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Abstrakt

Tato diplomova prace se zaméfuje na genderové aspekty v managementu.
Duraz je kladen na roli genderu v managementu, na rozdily ve sladovani
pracovniho a soukromého Zivota muzl a zen a ztoho vyplyvajicich
ztizenych situaci pro budovani manaZerské kariéry Zeny, zejména pak
v otazkach kompetentnosti vykonu této funkce. Dale se prace vénuje
otazkam rovnych pfilezitosti muzd a zen pfi budovani kariéry, genderovym
nerovnostem a problémUm vztahu mezi rodinou, domacnosti a kariérou.
Soucasti prace jsou také vybrané nazory vefejnosti na genderové aspekty
v managementu. Posledni kapitola pfedstavuje problematiku volného Casu

manazert a manazerek.

Klicova slova: gender, management, rovné prilezitosti, trh prace,

nerovnosti, kariéra, rodina, volny ¢as.



Abstract

This thesis focuses on gender issues in management. The emphasis is
puting on role of gender in management, on differences in harmonization of
the working and family life for men and women and with respekt to difficult
situations in career building for women, especially in matters of competence
for the performance of this office. The thesis further focuses on the issues of
equal opportunities for men and women to build their own career, gender
inequalities and problems in relationships of families, households and
careers. Part of the thesis also describes the public opinions on gender
issues in management. The last chapter introduces the issue of managers

free time.

Keywords: gender, management, equal opportunities, labor market,

unequality, career, family, free time.
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Uvod

Jako téma své diplomoveé prace jsem zvolila ,Gender a management®. Toto
téma bude v praci pojednano jako problematika vztahU muzi a Zen
v manazerskych pozicich, ale také v rodiné, a to zejména v ramci rozdéleni
roli a sladovani pracovniho a soukromého Zivota.

Genderové aspekty, které se objevuji v mnoha spoleenskych rovinach, at
uz se jedna o Skolstvi (gender ve Skole), trh prace a samotnou pracovni
sféru, politiku €i o oblast rodinnou (vychova chlapcl a divek, uspofadani roli
otce a matky v domacnosti, rodiCovska dovolena), hraji v disledku
genderové stereotypniho smysleni a spoleCenského tlaku vyznamnou roli
ve vSech téchto oblastech. Co se pak ty¢e samotného pracovniho zZivota
Zen a muzl, zejména pak téch, ktefi jiz jsou na vysokych pozicich nebo se
na né snazi dostat a budovat svou kariéru, tak pravé na zakladé tohoto
tlaku, stereotypl a predsudkd maji situaci znacné ztizenou Zeny. Je to
zpUsobeno zvlasté tim, ze jsou pfevazné vnimany jako ty, kdo se primarné
staraji o fungovani domacnosti, pfipadné maji na starost péci o dité. Roli
hraji samozfejmé i jiné faktory, jako jsou schopnosti, moznost harmonizace
rodinného a pracovniho Zzivota apod. Ov8em pravé pfi snahach zen
uspésné skloubit rodinu a praci se ,tradiCni“ nazory spolecnosti o postaveni
Zen také promitaji v moznostech jak toho dosahnout. Této problematice se

budu v praci také vénovat.

Z literatury budu vyuzivat publikace a internetové zdroje, které se tykaji
genderovych vztahu na pracovisti (hlavné v managementu), zastoupeni zen
v managementu atd. Vychazet budu pfedevSim z publikaci a vyzkum
Aleny KFizkove, ktera se problematikou genderu v manazZerskych pozicich
intenzivné zabyva, dale napf. z knih Iva Mozného, ze kterych budu Cerpat

zejména v tématech tykajicich se rodiny.

V prvni Casti prace se budu vénovat roli genderu v managementu. Muzi i
Zeny jsou rozdilni, a to jak na zakladé biologickych neménnych

predpokladu, tak i v dusledku genderové socializace, ktera od utlého véku
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,vytvari“ typické chlapce/muze a typické divky/Zzeny, dle stereotypniho
chapani, jak ma ,spravny“ muz a ,spravna“ Zena vypadat, resp. jaké maji
ma mit vlastnosti. V této ¢asti budou tedy nastinény genderové rozdily. Tuto
problematiku uvedu jen stru¢né, jelikoZ neni samotnym jadrem prace a
pokud bych se ji méla vénovat skuteCné do detaild, vydala by za
samostatnou praci. Dale se zde budu zabyvat pravé moznostmi skloubeni
rodinného a pracovniho Zivota muzd a zZen v fidicich pozicich, a to pfevazné
z hlediska zaméstnani, dale faktory ovlivhujici manazerskou kariéru, které
také zurcité Casti vychazeji pravé z genderovych rozdild (napf. faktor
osobnostnich charakteristik), ztéchto faktord pak vyplyvaji potiebné
kompetence k vykonu manazerské funkce, ale také rizna omezeni, ktera

v prislusné kapitole uvedu.

Ve druhé kapitole se budu zabyvat rovnymi pfilezitostmi Zzen a muza. Jako
soucast této kapitoly uvedu styly manazerské prace, které opét vychazeji
také z genderovych rozdili. Na zakladé toho pak tedy vznikaji rGzné
manazerské styly u Zzen a muzd, které mohou vyvolavat odliSné postoje
zameéstnavatell knim a vice tak upfesfiovat jedno ¢i druhé pohlavi
(zpravidla vS8ak muze), proto pfedstavim toto téma pravé v této kapitole.
S rovnymi pfilezitostmi také souvisi postaveni Zen a muzu na trhu prace.
Z tohoto postaveni se pak odviji moznosti jak dale budovat kariéru, které

byvaji pravé pro zeny nevyhodné.

V dalSi ¢asti prace pojednam o samotné diskriminaci Zen v fidicich pozicich.
Zde uvedu rlzné prekazky, které brani zenam v kariérnim postupu a
pokusim se vysvétlit pfiCiny platovych nerovnosti v ramci manazerskych

pozic mezi muzi a Zenami.

Ve Ctvrté kapitole pfiblizim manazerskou kariéru v ramci rodinného zivota.
Jelikoz vétSina manazerl a manazerek ma také svdj rodinny zivot, ktery
nemohou nechat ,jen tak bézet” a vénovat se pouze praci, povazuji tuto
problematiku za dulezitou soucast tématu prace. Gender u manazeru a
manazerek, resp. u vSech pracovné Cc¢innych, se neprojevuje pouze

v pracovnim zivoté, ale také v rodiné. A pravé moznosti, jak co nejlépe
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skloubit oboji a moci tak myslet i na vyvoj své kariéry se z velké Casti
odvijeji od rodinného zazemi, od pfilezitosti domluvy s partnerem, jak se
vzajemné podilet na chodu domacnosti ¢i na péci o déti ¢i napf. od
moznosti svéfeni péCe o domacnost, prip. déti tfeti osobé&. Snahy po
budovani kariéry ale také mohou do rodinného Zivota znacné zasahovat.
Kariéra maze rodinu ovlivihovat v rozhodnutich, kdy a zda vubec rodinu
zalozit, kdo pujde na rodi¢ovskou dovolenou (ackoli dnes je pfevazné stale
jasnou volbou Zena), jak dlouho zustat na rodiCovské dovolené apod. Tyto
v8echny aspekty budou v kapitole popsany. Jako soucast kapitoly uvedu
také historicky kontext rodiny, protoze v pribéhu €asu se rodina a také

postaveni Zeny v ni znacné& meéni a ovliviuje tak i pracovni sféru.

V paté kapitole popiSi nékteré nazory verejnosti na genderové aspekty
v managementu. Tyto nazory budu derpat zejména zvyzkumu Aleny
Kfizkové uvedenych v jejich publikacich a zpublikace ,Gender

v managementu” Jana Vlacha.

V posledni kapitole zminim téma volného €asu manazeri a manaZzerek.
| kdyz volny cas neni stéZejni tématikou k problematice genderu
v managementu, myslim si, Zze je dullezité alespon stru¢né nastinit, jak
vypada volny ¢as manazerl a manazerek a jaké jsou rozdily v jeho uzivani
mezi muzi a Zzenami. V posledni dobé& se navic pravé na traveni volného

Casu klade velky daraz, zejména jako prevenci pfed vyCerpanim.

ProtoZe spolu jednotlivé aspekty manazerského Zivota uzce souviseji budou

se kapitoly prolinat a vzajemné na sebe odkazovat.

Cilem této prace je nastinit a odavodnit rozdily, které jsou mezi muzi a
Zenami v oblasti managementu, a sice vroviné dosazZitelnosti pozic
manazerl a manazerek a nasledného vykonu této funkce. Zaroven s tim
povazuji za podstatné uvedeni naroku, které vyplyvaji z vykonu manazerské
funkce, a to zejména v ramci snah co nejefektivnéji skloubit pracovni a

soukromy Zivot.



1. Role genderu v managementu

V dnesSni dobé se stale Castéji setkdvame se snahami zrovnopravnit
postaveni muzl a zen na vedoucich funkcich, avSak také pravé gender zde
vzdy hraje urcitou roli. Pojem gender se v ramci spoleCenskych véd zacal
uzivat ve druhé poloviné 20. stoleti v dobé rozmachu feministického
paradigmatu. Definujeme-li termin gender, tak jde o ur€itou socialni
kategorii kulturné konstruovanou na zakladé biologického pohlavi. Skrze
gender jsou vyjadfovany rozdily mezi muzi a Zzenami. Spole€nost vnima
Zeny a muze rozdilné, pfisuzuje jim charakteristické vlastnosti a ma od
kazdého pohlavi také jina oCekavani, coz ma vyrazny vliv na vnimani
jedinct sebe sama jako muze &i Zeny. Jiz v ramci genderové socializace' se
od détstvi diky oCekavani druhych toto védomi utvafi. Je to napfiklad
zapficinéno tim, jaké hracky jsou predkladany chlapcim, jaké divkam, jaké
kdo nosi obleceni, jaké jsou o nich vyzadované aktivity apod. Zfidka se
setkame stim, Ze si chlapci hraji napf. s détskou kuchynikou nebo
s panenkami Ci, ze by si divky hraly na vojaky. Stale se tak reprodukuji
genderoveé stereotypy, které se projevuji i pozdéji, a to mimo jiné praveé také

na poli pracovniho zivota zen a muza.

Hlavni pfi¢inou nerovnosti, ktera se v manazerskych, a vibec pracovnich,
pozicich objevuje, jsou nejriznéjsi predsudky a stereotypy?, které vychazeji
z predstavy tradi¢niho postaveni Zzeny a muze, kdy Zena byla peCovatelkou
o domacnost a rodinu, zatimco muz je ten, kdo chodi do zaméstnani a
rodinu finanén& zabezpeduje. Zeny tak maji znaéné ztizeny postup do
vysokych pozic. Pokud se vSak Zena do takovych pozic dostane, na rozdil

od muzu zastava ve vétsiné pfipadl dvé role — roli matky a peCovatelky o

' Genderova socializace je soucasti zaclefiovani Clovéka do spole€nosti od ranného
détstvi, ovSem s durazem na utvareni jeho role a vnimani sebe sama jako muze ¢i zeny.
Jde tedy o postupné budovani genderové identity.

V sociologii pojem ,stereotyp® znamena oznaceni pro zjednoduSenou, zkreslenou
pfedstavu, nazor ¢i domnénku, kterou si utvareji nebo pfebiraji jedinci nebo socialni dtvary
o0 sobé a ostatnich, popf. o jinych socialnich utvarech — tfidach, profesich, narodech,
pohlavi atd. Stereotypy €asto vznikaji na zakladé predsudk(l, ackoli pfedsudek a stereotyp
neni totéz. Pfedsudky jsou zastavany vétSim poctem osob, jsou citové zd(iraznéné a Casto
racionalné neodlvodnéné. (GEIST, B. Sociologicky slovnik. Praha : VICTORIA
PUBLISHING, a.s., 1992, s. 453.)



domacnost a roli manazerky. Obé pozice se tak vzajemné ovlivauji, coz
muze vést k nejriznéjSim stresovym situacim jak doma, tak v zaméstnani.
MuZze pak tedy dochazet ke konfliktu roli, kdy se tyto pozice Zeny vzajemné
neslucuji. Jak uvadi Havlik, tak v disledku spoleCenského tlaku a nasledné
nutnosti volit mezi rozpornymi pozicemi se ¢asto objevuje, kromé socialniho
a psychologického napéti, strach z této volby a jejich dusledkl. Konflikt roli
zde pak predstavuje ,zaujimani riiznych pozic s odliSnymi poZadavky (napf.
role matky a fidici pracovnice) Proto vznikaji r(izné strategie umozriujici

Zenam skloubit oboji.

1.1 Genderové rozdily

Muzi a zeny disponuji urCitymi odliSnymi vlastnostmi. Ty jsou ovSem z velké
Casti zaloZzeny na genderovych stereotypech, které jsou ve spoleCnosti
zakotvené. Na zakladé typicky pfipisovanych vlastnosti muzim a Zenam
pak mohou vznikat jisté nerovné pozice v zaméstnani, které ovlivauji
zpusobilost k vykonu vedouci funkce &i napf. styly manazerské prace (vice
viz kapitoly 1.2 a 2.2).

Zenam jsou tradiéné pfisuzované vlastnosti, jako je empatie nebo citlivost.
Pravé tyto vlastnosti byvaji v manazerskych pozicich nejen muzi hodnoceny
jako negativni a jsou povazovany za prekazku. OvSem zeny vice tyto rysy
vnimaji kladné. Dle Dudové, Kfizkové a Fischlové spocCiva pozitivni
hodnoceni zejména v tom, ze ,Zeny maji vétsi cit pro lidi a situace... jsou
psychicky hrozné odolné... dokazou se vcitit tfeba do téch svych
podfizenych, dokéZou hodné tolerovat...” (Vyroky vedoucich pracovnic).
Navic se v téze publikaci uvadi, ze zeny — manazerky, které samy maji
rodinu, maji jisté vétSi pochopeni pro své podfizené, kdyz potfebuji fesit
nahlé a neodkladné rodinné problémy. Naopak muzi Casto popisuji Zeny

*HAVLIK, R. Uvod do sociologie. Praha : Karolinum, 2005, s. 43.
‘ DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 84.



kvali jejich charakteristickym vlastnostem jako naladové, aZ hysterické.’
Muzdm jsou naopak automaticky pfipisovany vlastnosti jako je asertivita,
pfirozena autorita, racionalnost, objektivita, schopnost okamzitého feseni
atd. Tyto odliSné vlastnosti se pak promitaji v jednani, ve vztazich
s ostatnimi spolupracovniky a podfizenymi. Jak uvadi literatura, tak
vlastnost, ktera Zenam naopak chybi a muzi v ni vynikaji je logické a
technické mysleni. Zde se muzi i Zeny shodli na tom, Ze Zzena a logické
mysSleni, pfip. technika ,nejdou k sobé&“. Navic muzi zastavaji tento nazor
obecné vuci zenam, nerozliSuji tedy, jedna-li se o Zenu — manazerku ¢i jinou

zenu.®

Jak Ize tedy vidét, kazdy néjak vnima tyto genderové rozdily, které se pak
odrazeji v nestejném chovani jednotlivcld k muzdm ¢&i Zzenam. A pravé tento
odlisny pfistup ke kazdému pohlavi na zakladé jejich rozdilnych vlastnosti
muZe zpusobovat vnimané nerovnosti, projevujici se v ruznych sférach

spoleCenského Zivota.

1.2 Soulad pracovniho a soukromého Zivota zen a muzt ve vedoucich

funkcich

Nutnost sladovani pracovniho a soukromého Zivota osob v manazerskych
pozicich predstavuje jednu z nerovnosti obou pohlavi v téchto funkcich
(vice k této problematice bude zminéno v dalSich kapitolach), a to proto, ze
se tento problém tyka témér vyhradné Zen, zatimco muzi se mohou naplino

vénovat své kariére.

Otazka po souladu soukromého a pracovniho zivota se vSak znac¢né liSi u
muzld-manazert a Zzen-manazerek. Muzi, i kdyz také pro né byva rodina na
prvnim misté, travi vétSinu Casu v praci. Je pro né obvyklé a bézné, Ze jsou
pfes den pry€ mimo domov a vraci se az vecer ze zaméstnani. Pro muze —

manazery je tedy ,predpokladem uspésné kombinace prace a rodiny najit

° Tamtéz.
® Tamtéz, s. 85.
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partnerku, ktera bude ochotna zustat doma a o déti peCovat, ktera bude
tolerantni a bude respektovat jejich dlouhou pracovni dobu, a ktera
v idealnim pfipadé zajisti chod domacnosti tak, aby se o néj nemuseli viibec
starat.”’ Pro muze to tedy znamena predstavu toho, Ze oni se mohou naplno
vénovat sveé praci, aniz by byli domacnosti néjak vyrazné omezeni. Nelze
ale fici, ze se muzi o chod domacnosti nestaraji viubec. Nevénuji se sice
vareni Ci uklidu, ale spiSe se soustfeduji na technické prace v domacnosti,
jako jsou ruzné opravy, péCe o automobil apod. U Zeny -manazerky vSak
snaha po harmonizaci vypada jinak. Pro né je pfedpokladem vstupu do
vy8Sich pozic pravé to, zda obé sféry dokazi vubec skloubit. Nékteré Zeny
jsou tak napf. postaveny pred dilema mit i nemit déti. Rozhodnou-li se pro
zalozeni rodiny, tak poté vyuzivaji moznosti vypomoci prarodi¢l, ¢i pani na
hlidani, pokud péci nezvladaji ony samy. U Zen manaZerek se vSak
objevuje jesté jeden faktor, se kterym se muzi potykat nemuseji, a to
L,negativni tlak ze strany socialniho okoli, podle kterého Zena budujici
kariéru je zakonité $patné matka.”® Zde se opét projevuje onen genderovy
stereotyp, podle kterého je nejvhodnéjSi postaveni Zzeny v domacnosti a
pécCi o rodinu, a jakmile se vénuje sama sobé v ramci budovani vyssi pozice
v zameéstnani, tak to pro okoli automaticky znamena, Ze rodinu zakonité
zanedbava. Ve skuteCnosti vSak toto tvrzeni nemusi byt pravdivé a i matka,
resp. rodiCe, ktefi se kromé rodiny vénuji jesté kariéfe, mohou zajistit
fadnou péci a vychovu déti. Tohohle minéni se vSak spoleCnost nevzda a je

otazkou €asu, kdy se tyto stereotypy za¢nou postupné rozpadat.

Nicméné, zejména vzhledem k nezbytné potfebé pfijmul, se v dnesni dobé
vyrazné ovliviiuje soukromy a rodinny zivot. Taktéz se zvySuji pozadavky
firem na pracovni vykon zaméstnancu, vyzaduji jejich plné C&asové
nasazeni, coz se pravé nejvice u zen dostava do konfliktu s jejich
soukromym zivotem, kdy jsou tézko schopny skloubit oboji. K této

problematice byly vyjadfeny nékteré odliSné nazory. Napf. podle britské

"DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 55.
® Tamtéz, s. 57.
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ekonomky Catherine Hakim ,jsou tyto dva svéty naprosto kontradiktorni a
neslucitelné a zalezZi tedy na vlastnich preferencich, kterou sféru si ¢lovék

"""""" $7.“ Oproti tomu jini autofi, jako
R. Crompton Ci U. Beck povazuji tyto sféry za konfliktni, ,ale sluCitelné —
ov8em za predpokladu jistych opatieni a kompromist, jako je dostatecna

nabidka ,family-friendly policies’®*

v zaméstnani a vétsi zapojeni muzi do
péce o déti a domacnost.”" Za téchto predpokladli povaZuji harmonizaci
pracovniho a soukromého Zivota za uskuteCnitelnou. Nastavi-li se urcita
pravidla a budou-li oba partnefi spolupracovat, vzajemné si pomahat a
podporovat se, tak se tim Zzené — manazerce — zna¢né usnadni moznost
plnéni obou roli. Ne vzdy je vSak tato strategie realizovatelna (muz pracuje
na vrcholové pozici témér nepfretrzité, Zena nema partnera...). Matky pak na
trhu prace vyuzivaji moznosti sladovani obou sfér, které vS8ak mohou byt na

ukor kariérniho postupu €i pracovniho zarazeni vabec.

Jaké tedy existuji moznosti, které napomahaji zaméstnancim ve sladéni
pracovniho a rodinného Zivota? Castou formou je tzv. klouzava, neboli
pruzna pracovni doba'?, ktera j& mimo jiné vyuzivana pravé u pracovnik
na fidicich pozicich. Pozitivum spoc€iva vtom, Ze sami zaméstnanci si
posouvaji pracovni dobu dle svych potfeb, coz vyrazné napomaha k tomu,
aby mohli vhodnym zpusobem sladit zaméstnani i péci o rodinu a
domacnost. Dal§i moznosti je stladeny pracovni tyden'®, ktery byva pravé
s klouzavou pracovni dobou Casto kombinovan. V praxi to znamena, ze je
zhruba uréen pocet hodin, které musi zaméstnanec odpracovat za urcité

obdobi, a to pfimo na pracovisti. Zbytek pracovni doby si pak muze

° Tamtéz, s. 27.

10 Family-friendly policies jsou programy podporované organizaci/firmou, které maji pomoci
zaméstnancum sladit pracovni a rodinny zivot. Kromé toho obsahuji také programy
zvladani stresovych situaci. V Ceské republice tento projekt predstavuje Spoleénost
pratelska rodiné. Jde o projekt Sité matefskych center o.s. zaméfeny na motivaci
zaméstnavatelt k uplatiovani rovnych pfilezitosti a zavadéni opatfeni pro sladovani
rodinného a pracovniho jejich zaméstnancll. Dlraz je kladen na rodinu v kazdé Zivotni fazi,
tzn. na vSechny generace a jejich potfeby. (Spolecnost pratelska rodiné [online]. 2012 [cit.

2013-04-04]. Spole¢nost pratelska rodiné. Dostupné z WWW:
<http://www.familyfriendly.cz/>
" Tamtéz.

' CERMAKOVA, M., HASKOVA, H. A KOL. Podminky harmonizace prace a rodiny
v Ceské republice. Praha : SUAV CR, 2002, s. 71.
3 Tamtéz.
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pfizpusobit tomu, jak potiebuje. Stlaceny tyden predstavuje zpravidla uplnou
pracovni dobu (min. 40 hodin) rozdélenou do &ty pracovnich dnt.™ Diky
zkraceni pracovniho tydne o jeden den vznika volno, které opét vytvafi
prostor pro harmonizaci. Otazkou ale je, na kolik je tato forma upravy
pracovni doby vhodna pfimo pro manazery a manazerky. Casto totiz byva
vyzadovana jejich pfitomnost na pracovisti a plné pracovni nasazeni. Zalezi
ale také na tom o jaky druh managementu se jedna, Ci jak se dotyCni
dohodnou se zaméstnavatelem. Dale je tu moznost ¢asteCnych pracovnich
uvazku, které ovSem v manazerskych pozicich, resp. ve snaze dosahnou
vysSich pozic pfili§ vhodné nejsou, jelikoz ,kratSi uvazky predstavuji
vyrazné riziko pro kvalifikovanou pracovni silu kvali zpomaleni pracovniho
postupu a zmrazeni moznosti délat kariéru. V tomto smyslu jsou vhodnéjsi
spie pro osoby s nizkymi aspiracemi a ambicemi.“”® Je mozné také vyuzit
nabidky sdileného pracovniho mista, coz znamena ,situaci, kde existuje
pouze jedno pracovni misto, jeden plat za vykon dané prace a jedny
pracovni podminky, které jsou sdileny (obycejné) dvéma nebo i vice lidmi,
ktefi pracuji podle dohodnutého rozpisu nebo vzoru.“’® Tuto formu prace
povaZzuji zejména pro manazerky vhodnou tehdy, kdy se vrati z rodiCovskeé
dovolené a nemaji tolik Casu se opét vénovat pouze praci. Diky sdileni
pracovniho mista tak nebude tolik vytizena a pfitom ji zUstane soucCasna
funkce. Zalezi ovSem na zaméstnavateli, zda tuto moznost v managementu
poskytne. V dnesni dobé se také stale vice rozSifuje prace z domova, a to
zejména diky modernim technologiim, které umozfuji pracovnikim byt
,online” a v kontaktu s klienty ¢i zaméstnavatelem i mimo pracovité. V ramci
Evropské unie se pak zavadéji dalSi formy organizace prace. Napf.
Lfeamworking a groupworking, kdy je zruSena centralita rfizeni a presna

hierarchie pozic na pracovisti a odpovédnost je rozlozena na vSechny c¢leny

" KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahii. Praha : Management
Press, 2004, s. 78.

> CERMAKOVA, M., HASKOVA, H. A KOL. Podminky harmonizace prace a rodiny
v Ceské republice. Praha : SUAV CR, 2002, s. 71.

'“Gender Management [online]. 2003-2004 [cit. 2013-03-22]. Slovnicek — sdileni
zameéstnani. Dostupné z WWW:
<http://management.gendernora.cz/index.php?page=dictionary#S>
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tymu.“’” Dle Kfizkové a Pavlici je vyhodou leps$i pfistup Zen k pozicim
s vétSi mirou odpovédnosti, pracovnici se také mohou snaze uc€astnit na
chodu pracovisté. Nevyhodou je naopak snizeni moznosti flexibilni
organizace prace kazdého zameéstnance, protoze tato forma vykonu prace
vyZaduje aktivni U&ast a pritomnost v praci.”® Tento typ spoluprace
shledavam, zejména pro manazerky, které maji rodinu, spiSe jako
nevhodny, protoze vzhledem ke snaham skloubit vlastni soukromy a

pracovni zivot se potom budou téZko pfizpusobovat celému tymu.

V pozici manazerl a manazerek jsou tedy nejvyhodnéjsi prvni dvé formy.
Ovsem takto vysoko postaveni pracovnici ¢asto musi pracovat az 12 hodin
denné, jejich prace je znacné Casoveé i psychicky narocna, a tak je skutecné
slozité se prii tomto vytizeni plné vénovat jak pracovnimu, tak rodinnému
Zivotu. VétSinou musi byt jedno upfednostnéno na ukor druhého a je uz na

kazdém, aby si zvolil.

Shrneme-li tedy tuto problematiku Cisté z pohledu manazerek a manazeru,
tak vzhledem k tomu, Ze zaméstnavatelé oCekavaji jejich skuteéné vysokeé
pracovni nasazeni a moznost byt neustale k dispozici, jsou opatfeni tykajici
se uprav pracovni doby pro manaZerky a manazery Casto velmi tézko
uplatnitelna. Napfiklad prace na CasteCny uvazek. Jak uvadi Dudova,
KFizkova a Fischlova, vykonavat manazerskou funkci na ¢asteCny Uvazek je
témér nemozné, dochazi tedy ke sniZeni pracovniho postaveni, ale na
druhou stranu je zde zaméstnancim umoznéno udrzet si svou
specializaci.’ U Zen-manazerek je také otazkou, zda manaZerskou funkci
nelze vykonavat v ramci pruzné nebo zkracené pracovni doby, Ci zda jde
pouze o dusledek ,stereotypniho chapani manazZerské prace podle
,muzskych® standard(.’ Dle vyroku respondenty uvedeného v téze
publikaci, nasvédCuje praxe spiSe druhé moznosti. Jak sama respondentka

(finan¢ni feditelka) uvadi, kolegyni, ktera se vratila z matefské dovolené,

" KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztaht. Praha : Management
Press, 2004, s. 79.

'® Tamtéz.

'Y DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
v&'/zkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 68.

% Tamtéz.
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puvodné na pozici vedouci IT oddéleni, jiz po pul roce, kdy se vratila, nebylo
doporucéeno generalnim feditelem, aby se nadale vénovala téze funkci. Neni
pry mozneé vykonavat tuto praci, kdyz je na pracovisti pouze dopoledne. Ve
skuteCnosti vSak stale praci fyzicky vykonavala, ale neméla odpovidajici titul
Ci plat.21 Dudova, Kfizkova a Fischlova také uvadéji, Zze zaméstnavatelé si
neuvédomuji, ze tento postoj implicitné diskriminuje Zeny. Vice nez
skuteCny pracovni vykon o pfijeti Ci platu rozhoduje to, do jaké miry je
zaméstnanec schopen a ochoten podfidit se potfebam pracovniho mista,
vytvofeného na zakladé muzskych standardd. Zeny, které pak maji jako
prioritu  rodinu hledaji praci v oborech s flexibilngjSim pfistupem
zaméstnavatele nebo rovnou voli zaméstnani na nizSich pozicich. Tudiz

pak maiji i niz$i platové ohodnoceni.??

1.3 Faktory ovliviujici manazerskou kariéru jako faktory zpusobilosti

a omezeni k vykonu této pozice.

Faktoru, které ovliviiuji kariéru manazerd & manazerek by se dalo najit
mnoho. Jednim z nich je jisté i rodinna sféra, o které bylo v ramci sladovani
rodinného a pracovniho Zivota psano vysSe. V této praci bude dale zminén
zejména faktor véku, osobnostni vlastnosti manaZerd a manaZerek,

motivace pro kariérni postup, rist ve vedoucich pozicich a socialni kapital.

Socialni kapital pfedstavuje ,sumu aktualnich i potencialnich zdroji, kterou
mdaze urcita osoba vyuZivat diky tomu, Ze se zna s druhymi lidmi. Je to
bohatstvi styk(i a znémosti, které mohou byt uZite¢né.”> Autorem pojeti
socialniho kapitalu je P.F. Bourdieu, ,ktery vychazi z analogie s kapitalem
finanénim a s kapitdlem kulturnim?®, které rovnéz zvysuji uspésnost ve

spolecnosti. Objem socialniho kapitalu, jimz ¢len spole¢nosti disponuje, je

! Tamtéz.

2 Tamtéz.

% MARIKOVA, H., PETRUSEK, M., VODAKOVA, A. a kol. Velky sociologicky slovnik.
Praha: Karolinum, 1996, s. 475.

# Kulturni kapital je forma ziskanych predpokladiu jedince nebo skupiny k dosazeni
urCitého socialniho statusu, ktera je vazana na charakter a uroven enkulturace... (Tamtéz,
s 474))
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dan velikosti sité kontaktu, které je schopen mobilizovat pro svoji
potrebu...”> Socialni kapital je mozné rozdélit na vstupni a budovany.
V manaZzerské kariéfe se tento kapital projevuje v tom, jak dana osoba ziska
tuto funkci diky socialnim kontaktim ze svého okoli. Vstupni socialni kapital
v sobé nese to, ze pravé diky socialnim kontaktim ma dotyCna osoba
usnadnén pfistup do raznych pozic ¢€i funkci. Primarni roli zde hraje rodina,
ktera poskytne prvotni vstupni kapital. Dle Havlika ,patfi k vyznamnym
problémum i typické cesty pri obsazovani spole¢enskych pozic, zvlasté
nejvy$Sich (elit) a spole¢ensky vysoce hodnocenych. Mudze jit o ,zdédéni
zdroju“ (majetku, privilegii, vztah(G a konexi) a socializaci v socialnim
prostredi rodiny, v némz si jedinec osvojuje vedle obecnym norem a hodnot
i normy, hodnoty, jazyk, kulturu své spoleCenské vrstvy, skupiny, tridy.
Vlastnim usilim muazZe tyto ,zdédéné zdroje” a pozice potvrdit, udrzet,
zmnozit, posilit, zvysit nebo naopak rozméinit a ztratit.?® Pravé toto vlastni
pfiinéni je pak charakteristické pro budovany socialni kapital. Tento kapital
predstavuje tedy vSe, co je mozné zuzitkovat pro budovani socialni sité
raznych kontaktl, které mohou byt v budoucnu uzite€né. Budovany socialni
kapital uz nelze ,automaticky zdédit*, ale jde pravé o vlastni realizaci
potfebnych socialnich vazeb.

Jak u vstupniho, tak u budovaného kapitalu jde tedy o to, jak pomoci vztahu
a kontaktd s dalSimi lidmi dosahnout lepSiho postaveni jak ve spolenosti,

tak i napfiklad v ramci zaméstnani.

DalSi dulezitou roli hraje v generacnim postaveni zaméstnancu faktor véku.
V manazerskych pozicich je dokonce mozno fici, Zze vék je zde
podstatnéjSim faktorem udavajici rozdil, nez to, zda jde o muze €i Zenu. Jak
uvadi Dudova, Kfizkova a Fischlova odliSuji se totiz starSi, ktefi se zacali
kariéfe vénovat az po 30. roku zZivota od mladSich. StarSi generace
zameéstnancl ,se Casto musely preorientovat na jiné odvétvi, ziskat jiny

pristup k praci a doplnovat vzdélani. Nyni jiz maji pocit, Ze jejich vykon neni

% Tamtéz, s. 475.
% HAVLIK, R. Uvod do sociologie. Praha : Karolinum, 2005, s. 57.
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takovy jako zamlada, vse jim trva déle, maji méné energie.’” Oproti
mladSim vSak maji tu vyhodu, Ze za sebou maji nékolik let praxe, navic
dnesni mladsSi generace hafe dosahne fidicich pozic bez vysokoSkolského
vzdélani. Dle autorek se rozdil mezi generacemi nesporné objevuje také
v otazce poceti déti. Zatimco starSi generace zen — manazZerek méla déti ve
véku okolo 20ti let, a az poté se zacCaly vénovat své kariéfe, mladsi
manazerky se primarné snazi vytvofit své misto ve vysSich funkcich a o
ditéti zaCinaji uvazovat az kolem 30. roku Zivota, kdy uz maji ur€itou pozici
vybudovanou.?® To &asto vede k jiz zmiflovanému zvaZovani, zda si dité
vubec pofidit ¢i nikoli. Na jednu stranu je totiz Zena-manazerka na Cas
nucena prerusit kariéru z duvodu téhotenstvi a nastavajici matefské
dovolené, na druhou stranu musi byt schopna vyporadat se zodpovédné jak
s roli matky, tak s roli Zzeny v manazerské pozici. Také proto se tedy Zeny
dostavaji do manazerskych pozic pozdéji nez muzi, pfip. v disledku
rodiCovské dovolené ,preruSované®. Prubéh kariérniho zivota vzhledem

k véku ukazuje tabulka €. 1:

Vék charakteristika

20 - 29 let Relativné vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v pfistupu
k fidicim funkcim znevyhodnény doma ani v zaméstnani.

Podil Zen na managementu vyrazné klesa, ¢asové naroky péce o dité
30 - 39 let omezuji pfipravenost k vykonu prace a Zena odchazi do pracovni
neaktivity, muzi pokracuji v kariérnim ristu.

.Samostatnost déti“, resp. pfenos péfe o né zejména na 3kolské
40 - 49 let instituce, zvySuje u Zen pfipravenost kvykonu prace, podil Zen
v Fidicich pozicich se zvySuje.

Relativhé vysokou u¢ast Zzen v managementu tlumi v poslednich letech

50 - 59 let intervalu nizsi hranice pro odchod do dlichodu a sklon této moznosti
vyu2|'vat.29
60 a vice let VétSina Zen je v dichodu (podil na zaméstnanosti nedosahuje ani

0,75%), poCet manazerek vyrazné klesa.

Tabulka €.1. Kariérni schéma manazerky. Pramen: VLACH, J. Setfeni vydélkové
nerovnosti Zzen a muzu v managementu. Praha : VUPSV, 2005, s.11.

Zpusobilost k vykonu Fidich pozic vSak nezalezi pouze na pohlavi, ale pravé

i na osobnostnich vlastnostech a charakteru kazdého, kdo se pro tuto

" DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA,D. Gender v managementu : kvalitativni
vg'/zkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 35.

% Tamtéz.

?% Zatimco v roce 2005 byl primérny vék odchodu do dichodu 60 let, v sou€asné dobé je
to jiz 65 let. Proto je mozné, Ze i ve vékovém rozmezi 50-59 let jsou stale Zeny
vV managementu zastoupené.
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kariéru rozhodne. DalSim z faktor( ovliviiujici kariéru jsou tedy bez pochyby
pravé osobni charakteristiky kazdého pracovnika. K vykonu manazerske
prace se pozaduji vlastnosti jako je ambicidznost, pile, zodpovédnost,
asertivita, peclivost apod. Kromé toho je tfeba, aby tito lidé uméli dobre
komunikovat s ostatnimi, vést tym a mit autoritu, feSit konfliktni situace,...
Zejména autorita a schopnost feSeni konflikth jsou vlastnosti pfisuzované
spiSe muzim, coby racionaln&jS§im a pfirozené autoritativngjSim, zatimco
Zenam se pfipisuje spiSe emocionalita, schopnosti komunikovat a vychazet
s klienty. Jak muzi, tak zeny tedy disponuji riznymi vlastnostmi vhodnymi
pro tyto pozice. Zeny vynikaji v praci s lidmi, vyzkumy uvadsji, Ze maji lepsi
komunikaéni dovednosti®®, diky &emuz dominuji vtzv. vztahovych
povolanich, kde je dulezitou souc€asti pravé mezilidskd komunikace.
Zatimco ,muzi manazefi maji spise tendenci vice prehlizet detaily a
zaméfovat se spise na vécnou problematiku neZ na mezilidské vztahy.“’
Zeny jsou tedy prevazné zastoupené v oblastech ekonomickych,
psychologickych ¢i pedagogickych, muzi pak vynikaji v technickych,
stavebnickych, informacéné-technologickych a vyrobnich sférach. Muzi také
»,Spise zmiriuji jako dalsi vlastnost, ktera jim v kariefe pomaha, svou
sebeduvéru a presvédceni, Ze to dokazou, Zeny hovofi o potfebé dokazat
si, ¢eho jsem schopna, ukazat sama sobé, Ze dovedu fidit pracovni tym, Ze
na to mam. ... U Zen se také Castéji objevuje potfeba uznani od ostatnich,
snaha dokazat jim, Zze néco umim a Ze néco znamenam. “2 T také souvisi
pravé s motivaci k vykonu vedoucich funkci — jako nejvétsSi motivator zen je
uvedena pravé touha po sebeuplatnéni.®®* U muzl jde spige o to, uspokojit
svou potiebu Fidit a mit odpovédnost, ktera je motivuje k dalSimu kariérnimu
postupu. DalSi, co ovliviiuje motivaci pro vykon této pozice jsou penize. |
zde se mUze postoj muzl a zen liSit. Dle Dudové, KFizkové a Fischlové je
na zakladé vypovédi manazer0 a manazerek pro muze prace
v managementu a jeji finanéni ohodnoceni zejména prostfedkem k dobrému

zabezpecleni rodiny. Dulezita je pro né vS8ak také prestiz z vykonavané

9VLACH, J., et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 45.

¥ Tamtéz. o ,

2 DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA,D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPS\/, 2006, s. 37.

3 Vlach, J. et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 52.
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funkce. Dle respondentky vSak nelze kariéru budovat jen pro prestiz a
penize, ale povazuje za dullezité, aby se jak zeny, tak muzi vénovali

ginnosti, ktera je bavi, protoZe jen tak budou v tom co délaji dobfi.**

Kompetence, které jsou typické pro muze €i Zeny ve vedoucich funkcich Ize

souhrnné pfriblizit v nasledujici tabulce:

Muzi Zeny
Sebeprosazovani — konfrontacni styl, Komunikacni dovednosti, schopnost
zaméreni na cil (muzi si jdou za svym — vyjednavat
pfimo).
Tendence riskovat, piehlizet Zamérfeni na mezilidské vztahy (berou
detaily,racionalita, zaméreni spiSe na véci | v Uvahu dopad na zaméstnance),
a problémy neZ na mezilidské vztahy, schopnost pfedjimat pfipadné problémy a
technické mysleni. shaha jim pfi rozhodovani pfedchazet,
mensi ochota riskovat.
Méné zaméreny na ziskani vlivu a moci,
Muzi nadhodnocuji svoje schopnosti a hlavnim motivem/cilem je
zkuSenosti, vice zaméreni na mzdu a sebeuplatnéni/seberealizace a dosazeni
benefity. vyty€ené pozice, Zeny vice dbaji na

dodrZovani pravidel, jsou emotivné;jsi,

v ramci tymu.

»Helikoptérovy pohled® — sklon k analyze Smysl pro detail.
vécnych problém.

Zazemi — pro muze znamena poskytnuti
plného doméciho servisu, kdy celkovy
chod domacnosti ma na starosti manzelka, | Zaméstnavatel pfedpoklada starost o rodinu

muz — manazer rodinu zabezpecuje po — tim i niZ8i nasazeni v praci.

finan¢ni strance (tradi¢ni model rodiny ->

jednokariérovy).

NizSi odolnost v{ci zatézi -> v pFipadé Zeny v pfipadé stresu (pod tlakem) voli

stresu muzi jednaji — jsou do akce. spiSe smiflivy zplisob komunikace.

Vzhledem Kk tradi¢ni délbé roli v rodiné Zaméstnavatel pfedpoklada limity z titulu

jsou muzi flexibilngjsi a mobilnéjSi nez starosti o rodinu.

Zeny.

Plynula kariéra. PreruSena kariéra, menSi pracovni a fidici
zku$enosti.

Zaméstnavatel predpoklada ¢asové
omezené moznosti pribézného vzdélavani
Pribézné vzdélavani spiSe neformainiho z titulu starosti o rodinu.

charakteru. Zeny ve skute&nosti maji vy$$i snahu
doplnit si chybéjici aktualni poznatky po
navratu z matefské a rodi¢ovské dovolené
(pfi zacatku druhé kariéry), upfednostiuji
formalni vzdélavani.

Tabulka €. 2. Specifické kompetence Zen a muzi pro praci na manazerskych
pozicich. Pramen: VLACH, J., et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 47.

* DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA,D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 40.
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Jak lze tedy vidét, jak muzi, tak Zeny maji urcCité osobité vlastnosti, které
mohou vyuzit v manazerské funkci. Nejvétsi rozdily je mozno pozorovat
v pfistupu k feSeni problém0, v plynulosti a prostupnosti pfi budovani
kariéry a v pohledu zaméstnavatelli na manazery/manazerky, kdy Zeny jsou

znevyhodnény z pozice péce o rodinu a domacnost.

1.4 Chovani zaméstnavatell vi¢i zaméstnancim v managementu

s dirazem na genderové aspekty

Hlavnim cilem, ktery by mél byt z pohledu zaméstnavatell spinén je to, aby
v manazerskych pozicich (a nejen vnich) méli jak muzi, tak Zzeny
rovnocenné podminky. Na prvni pohled by se tento pozadavek mohl jevit
jako banalni, ale pfi hlubSim zkoumani této problematiky lze zjistit, ze, at uz
védomé C¢i nevédomé, jsou zeny stavény do nevyhodnéjSich pozic. Tato
pozice vyplyva zejména z toho, Zze Zena je spojovana s péci o rodinu a
domacnost. To je také davod, pro€ maji muzi snazsi pfistup k manazerské

funkci.

Dle Gazdagové a Fischlové si vSak moderni firmy v dnesni dobé& nemohou
dovolit pfijit 0 mozné vysoce kvalifikované a vhodné pracovniky tim, Ze by
diskriminovaly zeny. Jde hlavné o schopnost konkurence, diky které stoupa
i zajem o vyuziti vSech odpovidajicich zdroju — muzl i zen - pro vykon
v urgitych pozicich.*® Presto se véak do vedeni stale obecné dostava malo
Zen. Pocet Zen v téchto funkcich je ale také zavisly na faktorech, jako je
napf. odvétvi managementu, situace se ruzni i v ramci jednotlivych zemi.
Podle zpravodajského serveru lidovych novin patfi mezi firmy s nejvys$Sim
podilem muzi automobilka Skoda auto, Unipetrol, Tfinecké Zelezarny &i
Ceské drahy. Ani vjedné ztéchto spoleénosti nejsou zastoupeny Zeny
v pfedstavenstvu nebo dozorCi radé. Opacna situace je ve spoleCnostech

Vodafone a Iveco Czech Republic. Zde jsou v pfedstavenstvu mezi

* GAZDAGOVA M., FISCHLOVA, D. SondaZ postoji zaméstnavateld k uplatnéni Zen
v managementu a zku$enosti s nimi. Praha : VUPSV, 2006, s. 9.
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nejvy$8imi manazerskymi posty zastoupeny Zeny ze 40%.%° Jaky je podil
Zzen na rozhodovacich pozicich v riznych zemich ukazuje graf o poctu zen
vykazuje Italie s 6,2%, Singapur (6,4%) a Ceska republika (6,65%). Naopak
nejvice jsou Zeny zastoupeny ve statutarnich organech USA (15,7%),
Kanady (12,9%) a Francie (12,7%). Ceska republika tedy patfi k zemim
vyrazné zlepSi v pfipadé, Ze bude schvalen navrh o kvotach pro vySsi
zastoupeni zen ve vedoucich pozicich a zda nebudou dana opatfeni spiSe
na Skodu nez k uZitku (viz kapitola 2.). Podle studie o celosvétovém
zastoupeni Zen vtop managementu®” predstavuji Zeny v nejvy$Sich
pozicich vedeni firem 21%. Vyzkum organizovala obchodné-poradenska
spole€¢nost Grant Thornton pod nazvem ,Women in senior management:

«38

still not enough“”. NejvySsi zastoupeni Zen v téchto funkcich vykazuje

(14%), Némecku (13%) a Japonsku (5%) (viz pfiloha Il). OdliSna jsou vSak
Cisla, ktera reprezentuji podil vykonnych feditelek v jednotlivych zemich. Dle
vyzkumu (shrnutého na serveru hrnews.cz) je nejvice téchto zen
zastoupeno v Australii (30%), Thajsku (29%) a Italii (24%). Nejméné
vykonnych feditelek pak ma Botswana, Japonsko a Brazilie (3%). Pozice,
které jsou zenami nejCastéji obsazovany jsou feditelky lidskych zdrojl
(21%), finanéni feditelky (13%) a provozni feditelky (12%).> Studie také
uvadi, ze poCet Zen vtop managementu mirné stoupa v Evropé, klesa
v rozvojovych zemich. Jak se situace vyvine v Evropé se vSak jeSté ukaze
pozdéji, vzhledem k planovanému zavedeni kvot pro zeny na fFidicich

pozicich (viz kapitola 2.).

% Lidovky.cz [online]. 11.3.2012 [cit. 2013-04-04]. Vedouci pozice zastavd minimum Zen.
Dostupné z WWW: <http://byznys.lidovky.cz’management-firem-je-muzskou-domenou-zen-
ge-minimum-f8j-/firmy-trhy.asp?c=A1 20310_175911_firmy-trhy_ape>

" Hrnews [online]. 14.9. 2012 [cit. 2013-04-04]. Studie : celosvétové zastoupeni zen
v managementu. Dostupné z WWW: <http://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/studie-a-trendy-
id-148711/studie-celosvetove-zastoupeni-zen-v-top-managementu-id-1685793>

Do vyzkumu nebyla zahrnuta Ceska republika.

%8 Origindlni publikaci s celym popisem vyzkumu je mozné ziskat z webovych stranek
<http://www.gti.org/files/ibr2012%20-
%20women%20in%20senior%20management%20master.pdf>

% Tamtéz.
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Co se tyCe samotného vnimani genderovych rozdild v manazerskych
pozicich u zaméstnavatelll, tak jako jeden z nejvétSich rozdili vnimaji
autoritativni vystupovani. ,Muzi nemuseji tolik usilovat o ziskani auftority,
protoze se dle stereotypl nepredpoklada, Zze by mohl byt v tomto aspektu
nekompetentni.®® Muzim je tedy automaticky pfipisovana pfirozena
autorita, zatimco Zeny si ji museji néjakym zplsobem samy vytvofit. DalSi
v em zaméstnavatelé odliSuji obé& pohlavi na dané pozici je podle
Gazdagové a Fischlové schopnost rozhodovani. Muzi jsou ti, kdo jsou
schopni rozhodovat se rychle a bez ohledu na to, zda je dané rozhodnuti
spravné. Zeny oproti tomu potfebuji vice 8asu a vice informaci, aby se
mohly spravné rozhodnout. Poznatky, které byly uvadény dale v souvislosti
s vykonem manazerské pozice a genderovymi aspekty souviseji s faktory a
zpusobilosti vykonu fidici pozice.*' Tedy struéné — u Zen charakteristické
vlastnosti jako je empatie, lepsSi socialni dovednosti, schopnost komunikace
a vyjednavani, vétsi smysl pro tymovou praci. U muzu jde pfedevSim o
schopnost rychlého rozhodovani, sebeprosazeni, tendenci riskovat,

technické a logické mysleni Ci lepsi Casovou flexibilitu.

Jelikoz se vétSina zaméstnancu, pfevazné zen — manazerek, potyka
s problémem jak uspésné sladit kariéru a soukromy zivot, pfichazeji nékteré
firmy a zaméstnavatelé s rdznymi programy, jak svym pracovnikim
vypomoci. Jednim ztakovych programi je jiz zminéné family-friendly
prostiedi. Tento pfistup vSak vyvolava rozporuplné reakce zaméstnavateld.
Jedni vnimaji problematiku snahy harmonizace prace a rodinného Zivota
jako pozitivni, ,,do této kategorie nazoru patii minéni, Ze jde o snahu, ktera
je ve svych disledcich spiSe efektivni (vede k lepSimu vztahu zaméstnancd
k praci) nez neunosné zatézujici, nebo presvédceni, Ze zohledriovani
rodinnych povinnosti predstavuje na trhu prace konkurencni vyhodu a jeho
vyznam do budoucna poroste.“*? Dle udaju ziskanych z vyzkum( agentury

STEM a VUPSV, v.v.i. je z celkového poétu 1019 respondentii (zastupcli

“° GAZDAGOVA M., FISCHLOVA, D. Sondaz postojii zaméstnavatelii k uplatnéni Zen
v managementu a zkuSenosti s nimi. Praha : VUPSV, 2006, s. 22.

“ Tamtéz, s. 21.

“2 HABERLOVA, V., KYZLINKOVA, R. Rodinné potieby zaméstnanct. Praha : VUPSV,
2009, s. 8.
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firem, podnikd a organizaci v CR) 75% pro to, aby firma pfizpGsobovala
podminky prace rodinnym potfebam zaméstnancli - povazuje to za
efektivni. Naopak 25% respondentll uvedlo, Ze pfizplisobovani prace
rodinnym potfebam je zatéZujici a naruSuje to &innost organizace.*”®
Samoziejmé zalezi do jaké miry se pfizpusobeni realizuje, ale svym
zpusobem mohou tyto programy velice pomoci svym zaméstnancum a

motivovat je tak pro lepSi vykon v zaméstnani.

DalsSi moznosti jak mohou zaméstnavatelé napomoci zejména Zzenam pfi
organizaci pracovniho a soukromého Zivota jsou nejriznéjSi zpasoby uprav
pracovni doby, které jiz byly také uvedeny vy3e (kapitola 1.2). Ve zkratce
jde o nabidku zkracenych uvazkul, o sdileni pracovniho mista, dale o
nabidku pruzné pracovni doby, moznost prace z domova Ci prace prescas,
ktera byva pravé v manazerskych pozicich vyzadovana. Haberlova a
Kyzlinkova pak uvadéji dalSi moznosti jak mohou zaméstnavatelé vyrazné
zlepsit situaci pracovnikl, ktefi se snazi skloubit jak praci, tak rodinu jsou
zaméstnanecké benefity a sluzby pro rodi¢e s détmi. Mezi tyto vyhody je
mozno fadit napf. podnikové zafizeni péCe o malé déti, pfispévek na uhradu
sluzeb péCe o déti, rekreaCni programy Ci pobyty pro déti, dodatkovou
dovolenou pro rodiCe déti, pravidelné jednodenni volno na vyfizovani
rodinnych zalezitosti pro rodiCe sdétmi ¢&i rekvalifikatni/zaskolovaci
programy/kurzy pro rodi¢e po navratu z rodi¢ovské dovolené.** MozZnosti jak
mohou zaméstnavatelé a firmy napomoci svym zaméstnancum se tedy
nabizi hned nékolik. Otazkou je do jaké miry budou ochotni tato opatfeni
realizovat. Pro rodiCe s détmi, ktefi pracuji na vysSich pozicich a nezbyva

jim tak mnoho Casu je kazda pomoc k velkému uzitku.

* Tamtéz, s. 9. , ,
“ HABERLOVA, V., KYZLINKOVA, R. Rodinné potfeby zaméstnanci. Praha : VUPSYV,
2009, s. 49.
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2. Rovné prilezitosti pro budovani kariéry

Co to vlastné znamena rovné pfilezitosti? Jde neexistenci prekazek ,pro
rovnocennou ucast na ekonomickém, politickem, socialnim a rodinném
Zivoté“*® muzd a Zen. V praktickém Zivoté se ale vzdy najdou situace a
podminky, které znevyhodnuji bud jedno Ci druhé pohlavi. Spole¢nost, resp.
nejrizné;jsi organizace, jako napf. Gender Studies, NESEHNUTI, &i politické
organizace, se v dnesni dobé snazi vytvaret rlizné strategie, které povedou
k rovnéjSim podminkam mezi muzi a Zzenami tak, aby se stiraly genderové
rozdily a stereotypni uvazovani o postaveni Zen v manazerskych pozicich.
Jednou z takovych strategii je napf. zavadéni kvot pro zastoupeni Zen ve
vysSich pozicich Ci v politickych stranach. Toto téma se vSak stalo spiSe
kontroverznim a k této problematice se objevily rozporuplné nazory. To
dokazuje i ¢lanek internetového serveru Novinky,cz., ktery uvedl v sou¢asné
dobé velice diskutované téma kvot v ramci Evropské unie. Ta totiz uvazuje
o tom, ze velké akciové firmy, které nebudou mit do osmi let ve vedeni
alespon 40% Zen, budou pokutovany. Do roku 2015 by mélo byt zastoupeni
Zzen ve vedeni téchto spoleCnosti 30%. Stimto navrhem pfiSla
eurokomisarka pro spravedinost Viviane Redingova. Soucasti Clanku je i
anketa o souhlasu se zavedenim kvot (viz pfiloha 1ll). Podle zpravy EU je
v pfedstavenstvech spolecnosti EU 13,7% zen (2012) v roce 2010 to bylo
11,8%. V Ceské republice je to necelych 7% Zen. Pravé Ceska republika a
nékteré dalsi Clenské zemé (Velka Britanie, Nizozemsko, Madarsko, Malta,
Estonsko, Litva, LotySsko a Bulharsko) se jiz proti tomuto navrhu postavily.
Tito odpulrci navrhu by tak mohli vytvofit tzv. blokaéni menSinu, ktera by
mohla zamezit tomu, aby zakon proSel. Marcela Adamusova (genderova
expertka spoleCnosti Forum 50%) se v ¢lanku k této problematice stavi
kladné — je pro zavedeni téchto kvot, i kdyz tvrdi, ze samotné kvoty ke
zvyseni pocCtu Zen v fidicich pozicich nestaCi a jedna se pouze o doCasné
opatfeni. Jako dalSi opatreni, které by jesté vedle kvot situaci zlepSilo jsou
podle ni foremni Skolky a flexibilni formy prace. Vyraznym odplrcem je

naopak napf. europoslanec Jan Bfezina, podle kterého zavadéni kvot vede

45 Cesky statisticky urad [online]. 2012 [cit. 2013-03-16]. Gender — z&kladni pojmy.

Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender_pojmy
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k degradaci zen, které se na vysokeé pozice dostanou vlastnimi zasluhami Ci
europoslankyn& Andrea Ceskova. Ta neni presvédéena o tom, Ze kvoty
napomohou tomu, aby podporovaly Zeny v profesnim zivoté a kariéfe pfi
zaloZeni rodiny.** Nemyslim si, Ze pravé kvoty jsou fesenim. Dle mého
nazoru to spiSe pfispéje k tomu, ze se do firem a organizaci budou muset
dostat zZeny, které se na danou pozici nehodi, nebo ji ani vykonavat
nechtéji. Budou tam ale muset byt, aby byl naplnén onen pozadavek o

procentualnim zastoupeni Zen v téchto funkcich.

S dal§imi strategiemi pfichazi napt. organizace Gender Consulting*’, coz je
spole€nost zabyvajici se postavenim muzi a Zen ve spoleCnosti a

prosazovanim rovnych pfilezitosti.

Nicméné principy rovnych pfistupt k zaméstnancim nalezneme v zakoné o
zaméstnanosti, v zakoniku prace, €i v mezinarodnich dokumentech — napf.
Evropsky pakt pro rovnost Zen a muzl. Jak v zakoniku prace (ustanoveni
§ 1 odst. 4 zakona €. 65/1965 Sb.), tak v zadkoné o zaméstnanosti
(ustanoveni § 1 odst. 1 zakona ¢&. 1/1991 Sb.) jde o to, Ze ,pravo na
zameéstnani nemuze byt odeprfeno z diskriminacnich ddvodid (na zakladé
rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientace, jazyka, viry a naboZenstvi,
politického nebo jiného smysleni...*® Kazdy by tedy mél mit stejné
podminky jak pfed vstupem do zaméstnani, tak i pfi jeho vykonu. Praxe se

vSak ve skuteénosti znaéné liSi od teorie.

46Novinky.cz [online]. 10.10.2012 [cit. 2013-04-01]. EU chce pokutovat firmy, které nebudou
mit ve vedeni dost Zen. Dostupné z WWW: <http://www.novinky.cz/ekonomika/281055-eu-
chce-pokutovat-firmy-ktere-nebudou-mit-ve-vedeni-dost-zen.html>

*" Vice informaci o spole¢nosti Gender Consulting je mozné ziskat na strankach
<http://www.genderconsulting.cz/Gender_Consulting/Home.html> )

48 HUNKOVA, M. Rovné pfilezitosti Zen a muzt v zaméstnani. Brno : NESEHNUTI, 2003,
s. 5.
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2.1 Pri¢iny nerovnosti mezi muzi a zenami ve vedoucich funkcich

v v s

Hlavni zabranou v postupu Zen do vysSSich funkci je jejich svazanost
srodinnou a domacnosti. Samoziejmé, Zze v takovéto situaci nejsou
vSechny Zeny, ovSem valna vétsSina, ktera neda prednost kariéfe pred
soukromym a rodinnym zivotem se potyka s problémy sladéni pracovniho a
soukromého zivota, a to uz vnasi jisté komplikace pfi snaze dosahnout
manazerskych pozic. S tim Uzce souvisi intenzita prace v manazerskych

pozicich.

DalSimi oblastmi, kde mohou projevovat nerovné podminky jsou vzdélani,

flexibilita a mobilita pracovniku.

Intenzita prace v manazerskych pozicich znamena €as a nasazeni, které
manazerky/manazefi vénuji praci, pfiemz vtéchto pozicich je od
zaméstnancli oCekavano maximalni pracovni nasazeni, tzn., ze
,manazerské misto pfedpoklada, Ze pracovnik bude na pracovisti pritomen
a bude tam travit vice nez osm hodin denné, v pruméru 10 az 12 hodin
denné bez néroku na zaplaceni preséast.“’ Pravé proto vidim tento typ
kariéry jako hufe dostupny Zenam, které se kromé prace vénuiji také rodiné.
Naopak zaméstnanci bez déti, pfip. i bez partnera jsou ochotni praci

vénovat maximum svého ¢asu.

DalSim podstatnym faktorem pro budovani kariéry je vzdélani. Problematika
vzdélani z hlediska genderu se objevuje jiz v tom, jaky maji uCitelé pfistup
pfi vzdélavani chlapcli a divek. Ruzny zplsob vyuky chlapct a divek zde
ma svuj vyznam, protoze do znacné miry ovliviiuje jejich postoje k dalSimu
vzdélani a volbé povolani, v podstaté se podili na vytvafeni genderové
identity zaku a zakyn. Vyznamnou roli zde v ramci genderové socializace
hraji i rodiCe a pozdéji vrstevnici. Co se pak tyCe samotného studia na
vysoké Skole, tak je zastoupeni jednotlivych pohlavi zna¢né diferencované

podle zaméfeni Skoly. Humanitni obory jsou zastoupené pfevazné zenami,

* GAZDAGOVA M., FISCHLOVA, D. Sondéz postojti zaméstnavatelt k uplatnéni zen
v managementu a zkuSenosti s nimi. Praha : VUPSV, 2006, s. 77.
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zatimco na technickych Skolach vyrazné pfevazuji muzi. Tento fakt blize

popisuje graf €. 1 nize.
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Graf &.1. Studujici VS obor studia za rok 2006. Pramen: JARKOVSKA, L., LISKOVA, K.
Genderové aspekty ¢eského Skolstvi in Sociologicky ¢aspis/Czech sociological review, Vol.
44, No. 4. Praha : 2008, s. 691.

Z grafu je mozno vycCist, Ze na vysokych Skolach zaméfenych na
zdravotnictvi, humanitni a spoleCenské védy, kulturu a uméni studuji
prevazné zeny. Na oborech zemédélsko-lesnickych a zejména technickych
je pak vyrazna prevaha muzld. Do manaZzerskych pozic se pak nejCastgji
dostavaji absolventi technickych, ekonomickych, humanitnich a
spoleCenskovédnich oborl, pficemz ty technické byvaji neformalné
povazovany za ,lepSi“, zejména protoze nejde o obory feminizované.
Ov8em studium vysoké Skoly neni nutnou podminkou pro vykon
manazerské kariéry. Samozfejmé to ale znamena vyhodu v prostupu
pracovnimi pozicemi. Sama organizace pak c&asto nabizi moznost

zvySovani kvalifikace zaméstnancl, a to ,formou jednorazovych kurzu,
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7 v

zahraniCnich stazi, ,kolec¢ek” po firmé, béhem nichz si zaméstnanci mohou

vyzkouset riizné typy prace.“°

Mezi dalSi faktor, ktery se projevuje v nerovnych podminkach vystupuje
flexibilita pracovnikli, ktera se opét znacné li§i u muzd a Zen a
v manazerské pozici je to faktor velice zasadni. A to z divodu moznosti
pohotovych, pruznych reakci — napf. co nejdfive odjet na sluzebni cestu,
v nékterych pfipadech ochota prestéhovat se Ci dojizdét. Pro muze tyto
podminky nebyvaji takovym problémem. Zatimco Zeny jsou vice vazany na
rodinu a hdfe se pfizplsobuji podminkam sluzebnich cest nebo

Vv s

dlouhodobéjsiho dojizdéni do zaméstnani.

Zavérem je tedy mozno fici, ze vSechny uvedené faktory, které souviseji s
manazerskou kariérou se jinak projevuji u Zen a jinak muzud. Zatimco muZi
se ve valné vétsiné pripadl mohou témér nepretrzité vénovat budovani své
pozice, Zzeny maji tuto situaci znacné ztizenou tim, Ze se k tomu museji
jesté postarat o chod domacnosti a rodinného Zivota. A pravé to se nejvice

odrazi v tom, kdyz Zzena chce budovat kariéru v manazerskych pozicich.

2.2 Styly manazerské prace muzu a zen

V otazce po stylech manazerské prace u muzl a Zen jde o to, zda je mozné
najit rozdily ve zpusobech vykonu prace, ve stylu jednani s klienty a
zaméstnanci, a pokud ano, zda jsou tyto rozdily pfi€inou vnimanych
nerovnosti mezi muzi a zenami na stejnych pozicich i zda to souvisi i

odliSnym platovym ohodnocenim manazert a manazerek.

Jak uvadi Dudova, Kfizkova a Fischlova, fidici pracovnici si na prvni pohled
neuvédomuji vyrazné rozdily mezi muzi a Zenami, ovSem ,pozdéji

v rozhovoru pak vétsinou zcela stereotypné vyzadvihuji viastnosti podle

** DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA,D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 76.
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genderového rozdeleni na Zenské a muzské... ManaZzerky silneji obhajovaly
nazor, Ze individualni rozdily jsou vétsi nez rozdily, které by bylo mozno
identifikovat mezi muzi a Zenami obecné.®’ Zde tedy zase hraje roli faktor
osobnostnich charakteristik, ktery se projevuje v typicky muzskych a
Zenskych vlastnostech uvedenych vyse. Jako priklad dokazujici tento fakt je
mozno uvest vétsSi muzskou agresivitu a soutézivost, schopnosti jit pevné za
orientované na detail... TaktézZ se ve stylech prace projevuje rizné vnimani
muzské a Zenskeé autority. V pfedchozi kapitole jiz bylo o rozdilné vnimané
autorité hovoreno, proto zde bude struc¢né nastinéno, zejména o Zenské
autorité. Na rozdil od muzl se totiz pfedpoklada, ze aby si Zeny vydobyly
autoritu, museji vystoupit ze své pfirozenosti a autoritu nabyt ,uméle®. To
znamena, Ze Zeny autoritu musi ziskavat mnohem slozitéji nez muzi, kterym
je pfisuzovana jako pfirozena. To dokazuji i nékteré vypovédi vedoucich

pracovniku:

LAby se to dalo generalizovat,... u téch Zen to vnimam mozna tak, ze se
trosku vic stylizuji. Ze kdyZ je tfeba néjaké kolegyné v ekvivalentni pozici
Jjako ja mam. Tak se mi zda, Ze se vic stylizuje... u té Zenské si ¢lovék
mozna vic vSimne. A Ze je to moc vidét... je to péza. A u téch Zzen nékterych
mi prijde, Ze to je proto, aby si vic vynutily tu pozornost, nebo autoritu...”
(Urban, vedouci odboru, 2 déti, 9 a 1,5 let)"52

~Setkala jsem se tfeba s nazorem, kdy jsem se snaZila na Zeny bejt tvrdsi,
tak ze mi vycitaly, Zze jsem arogantni, kdezto u muze asi by jim to nevadilo.
Ode mne uz to braly jako, Ze si dovoluju vic, nez jako bych méla.”

(Semanova, vedouci oddéleni, dcera, 22 let.)?

Z vypovédi plyne, Zze skuteCné Zeny, které se snazi vystupovat autoritativné,

nepusobi pfirozené a v ostatnich to vyvolava pocit jejich arogance a

¥ Tamtéz, s. 82.
52 Tamtéz, s. 83.
% Tamtéz.
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stylizace do urcité role, zatimco stejné chovani u muzl je vnimano mnohem

vstficnéji.

Ackoli se tedy na prvni pohled nezda, ze by ve stylech manaZzerské prace
byly mezi muzi a Zenami znacné rozdily, v jejich jednani se vzdy projevi
charakteristicky muzsky Ci zensky pfistup, vychazejici z jejich osobnostnich

vlastnosti.

2.3 Rovné prilezitosti muzd a Zen na trhu prace?

Pracovni trh u nas (a nejen u nas) je segregovan dle genderu. Segregace
zde znamena soustfedéni Zzen a muzla v rdznych zaméstnanich nebo
pracovnich pozicich. Bez ohledu na realné schopnosti, dovednosti a
kvalifikaci se pfiklada vétsi dulezitost pravé praci a zastoupeni muzu, kvali
¢emuz dochazi ke genderovym nerovnostem. Jak popisuje Hurkova, davod
je Casto v tom, Zze muZi a Zeny maji sklony, €i jsou ovlivnéni spoleCenskym
tlakem, pracovat v rozdilnych povolanich s riznym odménovanim. Podle
vyzkumu ale nejsou rozdily v odménovani €i v moznosti ziskat pracovni
misto, pozici, Ci postup v zaméstnani pfimo spojeny s rozdilnou urovni
kvalifikace a odpovédnosti potfebnou pro danou pozici, ale pfimo souviseji
s genderem.** Jak také uvadi Alena KFizkova, jednou z pficin nerovnosti je
rozdilné zachazeni s muzi a Zenami — tyto nerovnosti se v prubé&hu Casu
stale udrzuji a produkuji nestejné zachazeni, coz se pak stava disledkem i
samotnou pfiCinou pretrvavani a reprodukce genderové segregace trhu
prace.”® Dulezitou roli pfi zkoumani genderovych nerovnosti pak hraje pojeti
délby prace na pracovnim trhu, ktery se rozdéluje na horizontalni a
vertikalni segregaci. Horizontalni ,0znacuje segregaci mezi rdznymi
povolanimi a sektory, vertikalni segregace se vztahuje ke koncentraci muzu

a Zen na ruznych pracovnich mistech dle stuprii nebo podle jinych

* HUNKOVA, M. Rovné pfilezitosti Zen a muzi v zaméstnani. Brno : NESEHNUTI, 2003,
s. 19.

% KRIZKOVA, A., SLOBODA, Z. Genderova segregace Geského trhu prace. Kvantitativni a
kvalitativni obraz. Praha : Sociologicky ustav AV CR, 2009, s. 31.
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pracovnich hierarchii.®® Avsak, i presto, Ze se nékteré Zeny dostanou do
muzskych povolani, ktera pak uspésné vykonavaji, mohou se uvnitf
kolektivu v téchto profesich vytvaret oddélené skupinky Zzen a muzu, které
vzajemné nespolupracuji. Co se tedy ty€e jednotlivych pracovnich odvétvi,
tak muzi si chtéji udrzet svou pozici v oblasti fizeni (tzn., Zze management
muze byt Casto povaZovan za typicky muzsky), dale pak v femesinych a
technickych oborech. Tyto sektory patfi k nejlépe cenénym a platové
ohodnocenym. Zeny oproti tomu tvofi velkou &ast jako pomocné a
nekvalifikované pracovni sily. ,Nedostatek pracovniho kapitalu Zenu
vytlacuje z pracovniho trhu zpét do domacnosti nebo ji ucini zavislou na
socialni podpofe. Tak mize ziskat uplatnéni pouze v sekundarnim trhu
prace.’” Jde tedy o jakysi zaarovany kruh, ktery Zenam ztéZuje $ance na

to, aby prostoupily skrze pracovni trh napfiklad do manazerskych pozic.

OdliSna délba prace pak dle nejstarSich vysvétleni vyplyva z odliSné
biologie muzu a zZen, a sice z davodu ruznosti fyzické sily v dobach masové
vyroby, jak uvadi Kfizkova. Ta se dale zmifuje o tom, Ze postupem doby,
kdy je zaznamenavan vyrazny technicky pokrok, se role fyzické sily
vyrovnava, jelikoz uz neni tolik rozhodujici. V souCasné se dobé se
pozornost spiSe obraci k myslenkovym odliSnostem a schopnostem Zen a a
muzl (nejde-li vdak o prace, kde fyzicka sila stale hraje stézejni roli, jako
jsou zednické prace, truhlafstvi apod. — pozn. autora). Jde pfevazné o
biologicka vysvétleni ve smyslu lepSich verbalnich a citovych, resp.
emocionalnich schopnosti Zen a technického mysleni muz(.>® Tato
vysvétleni se pak projevuji vraznych oblastech spoleCenského Zzivota.
S ohledem na manazery a manazerky se s témito argumenty setkavaji
v ramci manazerskych styll Ci pfi otdzkach kompetentnosti k dané pozici
(viz kapitoly 1.3, 1.4, 2.2), coZz se odrazi i v pozicich Zen a muzd na

pracovnim trhu.

% Tamtéz, s. 20.

 MARIKOVA, H., et. al. Promény soudasné &eské rodiny. Praha : Sociologické
nakladatelstvi, 2000, s. 95.

% KRIZKOVA, A., SLOBODA, Z. Genderovéa segregace Geského trhu prace. Kvantitativni a
kvalitativni obraz. Praha : Sociologicky ustav AV CR, 2009, s. 31.
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Ruzné vyzkumy zabyvajici se postavenim zen a muzu na trhu prace (napf.
KFizkova, 2007.) , uvadeéji, ze Zeny maji obecné horsi postaveni nez muzi, i
kdyz v nékterych oblastech Zeny dominuji. Béhem toho, co se od zacatku
90. let Ceska spolecnost transformovala, mély vyraznou pfevahu ve vétsSiné
odvétvich na trhu prace muzi. AvSak jiz vroce 2004 to byly Zeny, kdo
prevladal ve zdravotnictvi, socialnich, vefejnych a osobnich sluzbach a v
oborech vzdélavani. Od roku 1993 do roku 2004 se podil podnikajicich
muzu i Zen (se zameéstnanci) témér zdvojnasobil. V roce 1993 samostatné
podnikalo 6% zaméstnanych Zen a 11,5% zaméstnanych muzu, v roce
2004 byl tento pomér 10% zZen ku 21% zaméstnanych muzu. Ze vSech
podnikatell tvofi v sou€asnosti 26% Zeny a 74% muzi. ,,\V typicky muZskych
oborech, jako je primysl nebo stavebnictvi, doSlo v posledni dekadé k jesté
dalsimu prohloubeni rozdilu v zastoupeni Zen a muZi. Zeny se vice
specializovaly na obory typicky Zenske, obecné Ize konstatovat, Ze v oblasti
podnikani doSlo na ceském trhu prace ke zvyraznéni genderové struktury
podle obort. Do podnikani také ¢astéji vstupuji vyrazné vyse vzdélané zeny
nez muzi.”°® Jak Ize tedy vidét situace ohledné rovnych prileZitosti pro muze
a zeny na trhu prace se sice pomalu zlepSuje, ale stale tu existuji jisté

nerovnosti, které poukazuji na znevyhodnénou pozici zen.

Ceské Zeny se tedy na trhu prace objevuji jiz zhruba po tfi generace.
Predstavuji tak 45% celkové pracovni sily (plny Uvazek), Zzeny pracujici na
Sasteény Uvazek predstavuiji asi 9%.% Diivod takto relativné velkého podilu
Zen na trhu prace spocCiva zejména v nutnosti zajistit druhy pfijem v rodiné
(kromé pfijmu muze) a dale také v tom, Ze zeny vice aspiruji k budovani
vlastni kariéry, a tak je nezbytné byt soucasti pracovniho trhu. Dle vyzkum
(Cermakova, 2000, Chaloupkova, Salamounova, 2004) ,éeské Zeny, stejné
Jako muZi tradi¢né pripisuji svému pracovnimu uplatnéni vysokou hodnotu...

participace na trhu prace je pro vétsSinu zen pranim souvisejicim s potfebou

% KRIZKOVA, A. Zivotni strategie Zen a muzii v fizeni (a) podnikani. Praha : Sociologicky
Ustav Akademie véd CR, 2007, s. 82.

% TOMESOVA BARTAKOVA, H. Cesta zpéatky : navrat Zen po rodicovské dovolené na trh
préce v Ceské republice. Brno : muni PRESS, 2009, s. 20.
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seberealizace... Navic zvladat tzv. ,dvousménny provoz“ (zaméstnani na
plny tvazek a zaroveri pééi o rodinu) ziistava ambici vétsiny Seskych zen.”’
Ani tento fakt vSak pfiznivé neovlivnil nerovné pozice muzli a Zen na trhu
prace ani délbu neplacené prace (zejména prace v doméacnosti). Cesky trh

prace je tedy stale mnohem pfiznivéji naklonén muzim.

& Tamtéz.
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3. Diskriminace zen v fidicich pozicich

Kdyz se fekne diskriminace, vétSiné z nas se hned vybavi néjaké nerovné
zachazeni, znevyhodnovani ostatnich z ur€itych divodu (na zakladé rasy,
vyznani, pohlavi, politického smysSleni...), ale mizeme se setkat s pojmem
pozitivni diskriminace & afirmativni (pozitivni) akce®?, coZ predstavuje rizna
opatreni, ktera se soustfeduji na konkrétni skupinu — napfiklad na zeny —
jejichz cilem je snaha odstranovat diskriminaci a omezeni urcitych skupin,

ktera vychazeji ze stereotypnich postoju a chovani diskriminujicich.

Zaméfime-li se ale na diskriminaci v obvyklém smyslu slova, muze se v této
oblasti genderu v managementu tykat nékolika oblasti. A to zejména
nerovnych pozic muzl a Zzen ve vedoucich pozicich a v platovych
nerovnostech Zen a muzi. Obéma oblastem bude vénovana samostatna

kapitola, ktera kazdou problematiku vice pfiblizi.

3.1 Nerovné postaveni zen v manazerskych pozicich

Definujme nejdfive dalSi pojmy, které s diskriminaci Zen a jejich nerovnymi
pozicemi souviseji a brani jim tak v budovani manazerské kariéry. Jednim
takovym je termin ,sklenény strop“ — jedna se o neviditelnou bariéru, kterou
predstavuji tradiCni stereotypni postoje branici tomu, aby se Zeny plné
prosadily zejména pfi postupu do vySSich pracovnich pozic. Jsou to tedy
urcité formalni &i neformalni bariéry znemoznujici pfistup na tyto pozice
nebo znesnadiujici pfistup ke zplsoblim a cestam, jak se tam dostat.®®
Existuji prekazky, které se na vzniku sklenéného stropu mohou podilet.
Mezi tyto pfekazky se dle Krfizkové a Pavlici fadi spoleCenské bariéry, které

predstavuji moznosti vzdélani nebo zisku prace Ci pracovniho postupu. Lze

82 HUNKOVA, M. Rovné pfilezitosti Zen a muzi v zaméstnani. Brno : NESEHNUTI, 2003,
s. 19.

63 Cesky statisticky tfad [online]. 2012 [cit. 2013-03-16]. Gender — zakladni pojmy.
Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender_pojmy
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fici, Ze se jedna o zakotvené genderové stereotypy. Dale jsou to informacni
bariéry spodivajici v nedostate¢né informovanosti o podilu zen
v manazerskych funkcich, coz na jednu stranu pusobi jako by neexistovaly
zadné rozdily a nerovnosti, na druhou stranu to vede k demotivaci Zen
snazit se o zisk fidicich pozic. Roli hraje také odliSnost, vtom smyslu, zZe
zaméstnavatelé si jako pracovniky vybiraji ty, ktefi se od nich vyrazné
neodliSuji. V pfipadé, Ze je na fidicich postech vice muzu, da se
pfedpokladat, Zze si jako své zaméstnance budou také vybirat muze.
Genderové rozdéleni trhu se na utvareni sklenéného stropu podili velkou
¢asti. Jde zejména o to, ze v dusledku segregace pracovniho trhu, se zeny,
které se dostanou do vySSich pozic, prosadi spiSe ve feminizovanych
povolanich, ktera jsou automaticky povazovana za méné prestizni. Dale se
muzeme setkat s pojmem old-boys networks. Muzi mezi sebou vytvareji
systém siti neformalnich vztahl, do kterych pak Zena tézko pronika, a
dostava se pak skrze né tézko do jinych, vysSich pozic. Dale se zde
projevuje sexualni obtéZzovani, kterym jsou zatizeny ve vétSiné pfipadu
pouze Zeny.** Oproti tomu ,sklenény vytah“ predstavuje podporu muzi,
zejména v oborech, kde pfevazuji zeny, v pribéhu jejich kariéry a je jim tak
umoznén snazSi kariérni postup nez Zzenam. To se projevuje zejména ve

jednodussim a rychlejSim povySovani v zaméstnani.

Méné Casty, nicméné také pouzivany vyraz je ,sklenény utes®, coz je ,jev,
ktery popisuje vyzkum British Journal of Management, ktery poukazuje na
pfedpoklad, Ze Spatné hospodarské vysledky firem mohou vést k vy$Si
neochoté jmenovat zeny do vedeni. V obdobi poklesu ekonomiky totiz mély
firmy, které jmenovaly do vedeni Zeny, konzistentné horsi vysledky po dobu
péti mésicu prfed jejich jmenovanim, nez firmy, které vedenim povérily
muze. Zeny ve vedoucich pozicich tak mohou byt vystaveny vétsi kritice

nez muZi na stejné pozici.“®®

# KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahti. Praha : Management
Press, 2004, s. 92.

8 Feminismus [online]. 2003 [cit. 2013-03-16]. Slovni¢ek pojmul — sklenény utes.
Dostupné z: <http://www.feminismus.cz/slovnicek.shtmI>
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Jako dalSi termin je mozZno uveést ,token® Ci ,tokenismus®. Vyjadfuje to
situaci, kdy je Clen urcité skupiny v mensiné oproti ostatnim - napfiklad
jedina Zzena mezi vice muzi. V praxi to znamena, Ze ackoli se zena
(manazerka) snazi skryt svou zenskost, kterou vidi v kolektivni prevaze
muzl jako pfekazku a omezeni, budou ji i tak dale pfisuzovany zZenské
vlastnosti. Nadale tak pfitahuje pozornost, je tak vystavena hodnoceni okoli,
které ji pfisuzuje typicky Zzenské charakteristiky, kvuali kterym je vice
kontrolovana. Zeny se v dusledku toho snaZi pracovat mnohem vice, aby
dokazala, Ze neni ve své pozici horsi nez muz. Casto se vSak radsji
pfizpusobi tomu, jak jsou ostatnimi vnimany, a tak se tyto stereotypy stale

reproduku;ji.®®

Tato omezeni asto zpusobuiji, ze zeny se musi dvakrat tak snazit a byt vice
schopné, nez muzi, aby se dostaly do manazerskych pozic. To s sebou
pfinasi fadu stresovych situaci a nejistot. Nejen tyto bariéry vSak hraji
v diskriminaci Zen roli. Podle T. Petersona a |. Saporta® Ize rozlisit tfi druhy
zenské diskriminace, a sice lokativni diskriminaci, diskriminaci v ramci
zaméstnani a hodnotovou diskriminaci. Lokativni diskriminace znamena, zZe
,Zeny jsou prijimany nebo povysovany do jinych pozic nez muZzi a maji nizsi
plat i prestiz.“®® Diskriminace v ramci zaméstnani (within-job) ukazuje, Ze
nerovnosti mezi muzi a Zzenami jsou k nalezeni na stejnych pozicich, ve
stejné firmé ¢&i podniku. Hodnotova diskriminace pak predstavuje fakt, ze
povolani, kde prevladaji Zzeny (jde o tzv. feminizovana povolani) jsou
celkové hufe hodnocena a jsou povazovana za méné prestizni. Vidime
tedy, Ze chce-li se Zena uchazet o misto v fidicich pozicich, kde vétSinou

pfevaZzuji muzi, musi se potykat s fadou omezeni, ktera ji Cekaji.

S diskriminaci se vSak Zeny nepotykaji jen pfi prostupu jednotlivymi
pozicemi, ale jiz pfi samotném uchazeni se o praci. VSe zacina jiz nabidkou

prace, kdy se muzeme setkat s diskriminujicimi inzeraty:

® KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahti. Praha : Management
Press, 2004, s. 94.
" HASKOVA, H., et al. Rovné prilezitosti muzii a Zen pfi sladovani prace a rodiny? Praha :
gociologicky ustav Akademie véd CR, 2003, s. 6.
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,Hledame reditele... vedouciho propagace... asistentku... prodavacku....

sekretarku.

Tento vyrok muze zavadét k tomu, ze do vedoucich pozic firma Ci
organizace hleda pouze muze, zatimco na pomocné prace Zenu. Pojem
,vedouci propagace“ vS8ak muze predstavovat generické maskulinum a
muzZe tak byt mysleno, Ze se do této pozice hledaji jak muzi, tak Zeny.
V pfipadé, Ze je vyrok povazovan za diskriminujici se hovofi o tzv. pfimeé

diskriminaci na zakladé pohlavi.”® Dal§im takovym piikladem mtze byt:

,PoZadujeme ochotu pracovat bez ohledu na c¢as ... PoZadujeme absolutni

&asovou flexibilitu ... VyZzadujeme maximéalini pracovni vykon“’’

Dle publikace, ze které jsou tyto vyroky Cerpany tu na prvni pohled nejde o
zadnou formu diskriminace, ale sohledem na naroky, které jsou
pozadovany lze vydedukovat, Ze prace je nabizena pouze tém, kdo jsou
ochotni vénovat se 100% své praci, tzn. Ze napfiklad pro Zenu se dvéma
malymi détmi tato prace vhodna neni, i mladé Zeny, u kterych se oCekava,
Ze dfive Ci pozdéji zalozi rodinu pravdépodobné pfijimany nebudou a opét
se predpoklada, Ze misto je nejvhodnéj$i pro muze.” Stejné tak ale maji
takovou Sanci i Zeny s odrostlymi détmi Ci Zeny bezdétné. Nemusi se tak

vzdy jednat o diskriminaci zen.

DalSi oblasti, kde se Zena setkava s diskriminaci je pfijimaci pohovor.
V praxi se ukazuje, Ze pfi pracovnim pohovoru zaméstnavatelé nekladou

diraz ani tak na kvalifikaci, vzdélani, ¢i praktické zkuSenosti uchazecek,

% HUNKOVA, M. Rovné prilezitosti zen a muzi v zaméstnani. Brno : NESEHNUTI, 2003,
s. 7.

& Existuje také diskriminace na zdkladé pohlavi — nepfima. Jedna se o situaci, kdy zakon,
politka nebo praxe, které se jevi na prvni pohled jako neutralni, maji neadekvatné
negativni vliv na pfisluSniky jednoho pohlavi (napf. zaméstnavatel rozhodne, ze
zaméstnanci na c&asteCny Uvazek nemaji narok na penzijni pfipojisténi, které hradi
zaméstnancum na plny Uvazek: vzhledem k tomu, Ze na ¢asteCny Uvazek pracuji témér
vyhradné Zeny, plsobi toto opatfeni diskriminaéné proti nim. (KOLEKTIV AUTORU
CMKOS. Kolektivni vyjednévani aneb uplatnéni rovnosti muzi a Zen v praxi. Praha :
CMKOS, 2007, s. 177.)
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jako na jejich vék, pocet déti, rodinny stav apod. Mnohdy se pak stane, ze
na zakladé odpovédi, které se zaméstnavateli ,nehodi“ je Zena vylouCena

z vybéroveého fizeni. Mezi takové otazky patfi napf.:

»Planujete rodinu?*
~Jaky je Vas zdravotni stav, budete mit v nejblizSich péti letech déti?*“
,Kdo se Vam stara o déti?”

,Jste vdana? Zijete s manzelem?“.. 73

Z pravniho hlediska by vSak takové otazky nemély byt vibec pokladany,
nicméné pokud jsou polozeny nemusi na né uchazeCka o pracovni misto
odpovidat. Personalistovi pak muze kladeni téchto otazek zpulsobit i
problémy.

Dulezitym faktorem ale také je, jak se kazdy citi — jaké ma subjektivni
zhorSeném pfistupu Zen k fidicim pozicim pfilis nemluvi, pro né jsou Sance
muzul i Zen na uspéch spiSe vyrovnané. Z vyzkumu Aleny KFizkové a Lenky
Vaclavikové-HelSusové, uvedeném v jedné z jejich publikaci’®, vyplynulo, Ze
Zeny Ci muzi, ktefi se setkali s diskriminaci na pracovisti uvadéli odliSné
subjektivné vnimané pfi¢iny — u muzu se objevovaly jako pfi€ina osobni
davody a politické nazory, u Zzen pak také osobni diivody a pohlavi. Castsji
se u nich také vyskytuje jako davod diskriminace vék (u Zen 32%, u muzu
24%). Celych 39% zen, které se setkaly s diskriminaci uvedlo jako pficinu
pravé pohlavi, u muzl tato pfiCina zahrnuje pouze 3%. JelikoZ byl ale
vyzkum provadén v roce 1995 budou tato Cisla jiz odliSna. Muzeme se
domnivat, Ze vzhledem k pokrocCilé dobé a vétSim snaham zlepSit pozici zen
v pfistupu do manaZzerskych pozic, by pohlavi jako pfi€inu diskriminace

uvedlo niZSi procento Zen.

™ Tamtéz, s. 8
" KRIZKOVA, A., VACLAVIKOVA-HELSUSOVA, L. Sociélni kontext Zivota Zen pracujicich
v fidicich pozicich. Praha : Sociologicky Ustav Akademie véd CR, 2002, s.34.
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3.2 Platové nerovnosti

Oficialni narodni i nadnarodni dokumenty deklaruji, nebo se snazi o rovnost
Zen a muzl, a to i ve vydélcich. Napfiklad Evropsky pakt pro rovnost Zzen a
muzu si klade jako jeden zcill ,odstranit rozdily mezi Zenami a muZzi
v oblasti zaméstnavani a socialni ochrany, véetné rozdilt v odmériovani Zen
a muzii...”° U nas je zasada stejné mzdy zakotvena v zakoniku prace (§
110). Pfesto existuji v platech manazeri a manazerek znacné rozdily.
Zalezi vSak na tom o jaky typ managementu se jedna, resp. o jakou jde
uroven fizeni a jaka je velikost té které firmy. Co se tyCe top managementu
(prvni a druhy stupen fizeni) tak jsou dle J. Vlacha soucasti béznych pfijma
jesté odmény za c&lenstvi manazerd v domacich &i zahrani€nich organech
spole€nosti. Mzdy vedoucich pracovnikl na tfeti urovni fizeni pak nalezi
internim  mzdovym pfedpisim kazdého podniku a byvaji otazkou
kolektivniho vyjednavani, €imz jsou v podstaté vefejné kontrolovany a
nemuze tak dojit k diskriminaci.”® Existuji také individuaing sjednavané
vydélky. Zaméstnavatel se pracovniku zepta, jaky plat by si pro sebe
pfedstavoval. Zde se v3ak objevuje rozdil mezi muzi a zenami, a to v tom,
Ze muzi jsou schopni tvrdéji vyjednavat a asertivnéji prosadit narok na vyssi
platové ohodnoceni. Pro né, jako pro Zivitele rodiny je podstatné, jak bude
za svou praci ohodnocen.”” Zeny se samy &asto pfi vyjednavani platovych
podminek neodvazi pozadovat vysSi sumu, a to zejména z dlivodu obav o
misto. Zeny &asto povaZuiji svou pozici za nejist&jsi, radéji se tedy spokoji
s niz8im platem, nez aby riskovaly konflikt kvlli vysokym pozadavkim na
mzdu. Dal$im davodem je také konkurence. Zeny se spiSe spokoji s nizsi
mzdou, aby mély vétsi jistotu pfijeti. Nevyhodou individualné sjednavanych
vydélku u Zen je také fakt pferuSeni kariéry, coz zplsobi prohloubeni ve
mzdovém rozdilu. Uroven rozdild ve vydélku Zen a muzi v managementu
bych tedy pfirovnala k jakési ,sinusoidé” — pfi nastupu do zaméstnani maji
muzi i Zeny relativné stejné platy. Poté, v dusledku faktord ovliviujicich

kariéru, které jsou spiSe na strané muzl, se zlepSuje pravé jejich platové

’® Evropsky pakt pro rovnost zen a muzi (2011-2020), C 155/12.

" VLACH, J., et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 3

" DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 20086, s. 95.
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ohodnoceni, pozdéji, s rostoucim vékem zaméstnancul, se nerovnosti opét

postupné zmirAuiji.

Jak uvadi Vlach, zeny — manazerky, které vykonavaji funkci na postu
prvniho stupné fizeni Casto stfidaji zaméstnavatele. Soustfeduji se pfitom
spiSe v organizacich, kde je niZ8i hladina vydélku, a tudiz i niZSi platové
ohodnoceni manazerské prace. Oviem v pozicich top managementu stale
pfevazuji muzi. Nepodnikatelské organizace jsou naopak ze dvou tfetin
zastoupeny Zenami.”® Stejné tak tomu je i ve funkcich s niz§im stupném
fizeni. Muzi ve vrcholovém managementu budou mit vysSi platovée
ohodnoceni nez zeny pracujici na nizSich urovnich fizeni. Neni tedy
management jako management a vzdy je nutné si uvédomit, jaké dva platy
se porovnavaji. To ovéem neznamena, Ze by zZzeny a muzi na stejnych
pozicich a na stejném stupni fizeni méli stejné mzdy. NejvétSi mzdove
rozdily jsou zaznamenany v managementu prvni a druhé urovné. Hlavnim
zdrojem téchto nerovnosti je jiz zminovana podnikatelska oblast

s individualnimi smlouvami.”

Rozdily byly také zaznamenany v ramci soukromych a vefejnych firem. Dle
studie (z roku 1996) Eriksona, Gottwalda a Mrazka® je rozdil v platu muz
a zen ve vefejnych firmach 15%, zatimco v soukromych firmach nebyla
zjisténa zadna odli$nost. Jina studie (za rok 1998), kterou ved! S. Jurajda®’,
mapovala rozdily v platovém ohodnoceni manazerd a manazZerek
v podnikatelskych a nepodnikatelskych sférach. Jako rozdil ve vydélku
v nepodnikatelské sféfe je uvedeno 24%, v podnikatelské 30%. Pokud se
vSak za vysvétlujici proménné faktory dosadil vék a vzdélani rozdil mezi
platy se zménil. A to tak, Ze v podnikatelském sektoru se snizil na 18% a
v nepodnikatelském zvySil na 31%. Jako odlvodnéni tohoto rozdilu se
uvadi fakt, ze v nepodnikatelském sektoru maji muzi vyS$Si vzdélani nez

Zeny, v podnikatelském je tomu naopak.®? Lze tedy vidét, Ze ve mzdovych

"® VLACH, J., et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 34.
" Tamtéz, s. 39.

8 Tamtéz, s. 14.

¥ Tamtéz.

8 Tamtez.
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rozdilech nehraje roli jen pohlavi, ale i fada dalSich kritérii jako je Vék,
vzdélani, velikost firmy, o jaky druh podnikani se jedna, podil Zen ve firmach
na pozicich managementu apod. Vezmou-li se v uvahu vSechny tyto faktory,
opét se zméni pomér platové nerovnosti — ,,odhad rozdilu se snizil na 9%
v nepodnikatelské a 19% v podnikatelské sféfe. Tato ¢ast rozdilu neni

vysvétlena, a proto se predpoklada, Ze je zptisobena diskriminaci Zen.%

Vroce 2006 provedl Jurajda a Paligorovd® dal$i vyzkum, tykajici se
platovych nerovnosti Zen a muzl, tentokrate zabyvajici se nerovnostmi na
pozicich nejvy$siho managementu velkych firem. Udaje byly zpracovany za
léta 2000-2004. Vyzkum se vSak potykal s fadou problému, mezi které patfi
nizky podil zen v top managementu — zeny na téchto pozicich pfedstavuji
zhruba 7% zaméstnancli, dale stim souvisejici fakt, Zze pro funkce
vykonavané muzi tak Casto nejsou obsazené adekvatni pozice, které
odpovidaji stejné urovni, na které vykonava praci Zena. Z toho dlivodu nelze
objektivné posoudit rozdily, a tak musely byt tyto pozice zvyzkumu
vylou€eny. Faktory, dle kterych byly mzdové rozdily posuzovany jsou veék,
vzdélani, forma vlastnictvi, velikost firmy, odvétvi, podil Zen ve firmé a podil
Zen na nizSi a vySSi urovni managementu. Vysledek analyzy je takovy, Ze
v pozicich niz§iho managementu je vydélkovy rozdil 50%, ve vySSim pak
55%.%° Rozdily ve mzdach muzil a Zen tedy neni mozné jednoduse
generalizovat, ale je nutné vzit v potaz fadu podminek, podilejicich se na
utvareni nerovnosti. Roli nehraje Cisté jen pohlavi, ale i fada dalSich kritérii.
NejpodstatnéjSim faktem vS8ak zustava, Zze Zeny obecné jsou vice
zastoupeny na postech s nizsi vydélkovou hladinou, zatimco muzi prevazuji

ve vysSich urovnich fidicich pozic, tudiz je jejich plat viditelné vySsi.

8 Tamtéz, s. 15.
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4. Rodina, domacnost a manazerska kariéra

Ackoli se s postupem Casu zvySuje poCet Zen, které se vénuji praci, resp.
snazi se budovat svoji kariéru, stale ve spoleCnosti pfevlada stereotypni
nazor o tradiénim postaveni zeny jako peCovatelky o rodinu a domacnost.
Z tohoto stereotypniho smysleni pak prameni fada komplikaci, se kterymi
se Zena uchazejici se o vysoké pozice setkava. A je to pfevazné Zena, kdo
se musi potykat s tim, jak co nejlépe a nejvyhodnéji skloubit svij pracovni a
rodinny zivot. A pravé v dusledku toho, zZe se ¢im dal vysSi procento zen
soustfedi na svou kariéru, vznikaji alternativni podoby rodiny, které se
vyznamné odliSuji od rodiny tradi¢ni. Lze tedy zaznamenat zna¢né rozdily

mezi tradi¢ni a moderni rodinou, tak jak ji zname v dnesni podobé.

4.1 Historicky kontext rodiny a postaveni zeny v ni

Jak uvadi Ivo Mozny ve své publikaci®®, méla rodina dva vyznamy. Za prvé
pfedstavoval pojem rodina vice lidi, ktefi zZili pohromadé a spoleCné se
vénovali svému hospodarstvi. V Cele této rodiny stala autorita platna pro
v8echny. Za druhé byla rodina chapana jako SirSi spoleCenstvi pfibuznych.
V Cele tradi¢ni rodiny stal vzdy otec, ktery pfedstavoval nejvysSi autoritu.
Matka plnila vyhradné roli peCovatelky o domacnost a o déti. Rozdil mezi
tradiCni a moderni rodinou tkvi také v tom, ze partnera k sfiatku si nevybirali
sami ti, kterych se snatek tykal, ale rozhodujici slovo zde méli rodicCe.
Zasadni roli pfi vybéru mélo zejména rozsSifeni rodinného majetku. Jedna se
tedy o plvodni ekonomicko-pravni hledisko manzelstvi. Nezbytnou roli zde
méla pfedmanzelska smlouva, ktera byla povazovana za samoziejmou
zalezitost (oproti dneSnimu pojeti, kdy je vnimana spiSe pejorativné). PFi
vstupu do manzelstvi, tedy pfi zakladani pokracujici rodiny Slo pfedevsim o
smlouvu, o pravni akt, jednalo se takika o uzavieni oboustranné vyhodného

obchodu. Tento pfistup se zacal pozvolna ménit az v 19. stol.

% MOZNY, I.: Moderni rodina : Myty a skuteénost. Brno : Blok, 1990, s. 17n.
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Co se tyCe moderni rodiny, ta se etablovala nejvice od konce 17. a
v pribéhu 18. stoleti. Vté dobé doslo ke zménam v organizaci praci a
v rodinném uspofadani. To zpusobilo, ze hospodareni a pracovni sféra se
oddélily od domova a pocet pribuznych Zijicich v jedné domacnosti se snizil.
Zménou bylo také to, ze Zeny uZz se nesoustfedily jen na domaci prace a

peci o déti, ale zaCaly se vénovat praci také mimo domov.

DalSi v ¢em se moderni rodina liSi od tradi¢ni je fakt, ze hlavou rodiny jiz
neni pouze otec, ale i matka. Pokud jde o postaveni Zeny, da se fici ze
pfechodem k moderni rodiné se jeji pozice vyrazné zlepSila a role muzu a
Zen se vyrovnavaji. Zeny se zadinaji vice orientovat na svou kariéru a

dochazi i k pfipadim, Ze muzi zlGstavaji na rodiCovské dovolené.

Velkou zménou v dnesnim modelu rodiny je Zivot, pfedevSim mladych
partnerl ve véku od 18 do 30 let, v nesezdaném souZziti. Zakladaji tak
rodiny, aniz by byli spojeni shatkem, jako tomu byvalo zvykem dfive
v tradi€nich rodinach. Jesté dfive nez vS8ak rodinu zalozi, tak spolecné
vétsinou ,jen“ Ziji, cestuji, dale se vzdélavaji. Protoze se velice rozmohlo
podnikani vénuji se i své kariéfe. Z tohoto dlivodu také stoupa pramérny
vék, kdy se Zeny vdavaji a muzi Zeni, a také vék, kdy pocnou prvniho

potomka (viz kapitola 4.2).

V moderni rodiné se také stala fenoménem dvoukariérova manzelstvi, ktera
predstavuji podstatnou zménu souziti manzell oproti tradi¢ni rodiné. Tento
model zpusobu Zivota partnerl spociva budovani kariéry muze i Zeny,
pfedpokladem je jejich vysokoSkolské vzdélani a ocekavan je kariérni
postup.’” Neznamena to ale, e by tento model byl bezproblémovy.
Sladovani rodiny a kariérniho zivota s sebou pro oba partnery pfinasi fadu

stresovych a naro¢nych situaci. Trend dvoukariérovych manzelstvi Ci rodin

87 Dvoupfijmova manzelstvi oproti tomu znamenaji, 2e oba partnefi sice maji své

zaméstnani, ale na kariéru a kariérni postup nekladou, nedavaji takovy dlraz jako u
manzelstvi dvoukariérovych. TaktéZ se nutné nepfedpoklada vysokoSkolské vzdélani
manzeld.
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ovliviiuje také stav, kdy/v kolika letech, ma Zena prvni dité, a tak také uzce

souvisi s bezdétnosti — at’ jiz chténou nebo nechténou.

Fenomén dvoukariérového manzelstvi se dostava do popredi od 50. let 20.
stoleti. Zena jiz neni pe¢ovatelkou o déti a domacnosti, ale zagina pronikat
na trh prace. Zacinaji se tak pomalu bofit stereotypy o tradi€nim postaveni
Zeny. To s sebou pfinasi ale fadu komplikaci — o Zené se zacina hovofit
jako o Spatné matce. Vydélavajici zena, ktera se kromé& domacnosti vénuje
jesté praci méla dle sociologie negativni dopady na rodinu. Cim vice se ale
blizime k souCasnosti, tim se postaveni Zzeny lepSi. Vznikaji ruzné
organizace, které podporuji Zeny v kariérnim rastu, ve vstupu do politiky,
coz bylo dfive nemyslitelné — vstup Zen do politiky ovliviiuji zejména dané
kvoty nékterych politickych stran, vznikaji také organizace, které pomahaji
ve sladovani rodinného a pracovniho zivota, dale se muzeme setkat
s fadou publikaci podporujicich vstup Zen na pracovni trh a na vysSi
pracovni pozice. To vSe vSak déli spoleCnost na dvé zakladni skupiny — na
ty, ktefi zeny v takovémto postupu podporuji a na ty, ktefi jsou zastanci
tradiéniho postaveni zeny a sice, Ze matka se ma hlavné starat o

domacnost a déti.

4.2 Vliv kariéry na rodinny zivot a zalozeni rodiny

To, Ze stale roste poCet Zen, které se z domacnosti dostavaji na trh prace
se podepisuje na rodinném Zivoté. Zeny se tak vyhradné nevénuji pouze
svym ,zenskym povinnostem® jako jsou domaci prace Ci pécCe o dité, ale jiz
se snazi vytvaret si svou pozici i vramci pracovniho Zivota. Bohuzel
vzhledem k nutnosti skloubit oboji je pro né komplikovanéjsi vénovat se
praci natolik, aby mohly snaze postupovat na vyssi pracovni pozice. Neni to
ovSsem nemozné a fadé Zen se uspésné dafi tuto situaci zvladat. Pres to si
vSak zeny, jak uvadi Kfizkova a Pavlica, museji urCit ¢emu spiSe daji

pfednost, a to zejména proto, Zze trh prace, obzvlasté pracovni mista ve
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vysokych funkcich, &asto neberou roli rodinného Zivota viibec v potaz.®®
Zeny, které se tak snazi budovat kariéru a postupovat na vy$$i pozice se
tak dfive €i pozdéji potykaji s rozhodnutimi, kdy zalozit rodinu &i zda ji viibec
zalozit, pokud ano nebo uz ji maji, tak jak nejlépe sladit praci a rodinny Zivot

dohromady.

Podle Marie Cermakové se na trhu prace objevuji dvé kategorie Zen, resp.
Zenské pracovni sily. Do prvni kategorie spadaji zeny, pro které je rodina
prioritou a praci vnimaiji jako nutny prostfedek k tomu, jak rodinu zabezpecit
pomoci druhého pfijmu. | pro tyto zeny vSak hraji vyznamnou roli vyhody,
které plynou ze zaclenéni se do pracovniho procesu. Jedna se zejména o
nezavislost diky vlastnimu pfijmu, o vytvareni kontaktd s okolim, socialni a
nemocenské pojisténi, socialni zabezpecCeni apod. Pro tyto Zeny je vSak
meéneé vyznamna genderova rovnost. Druhou kategorii pfedstavuji zeny, pro
které je naopak stézejni prace — svou praci vnimaji jako prostfedek vlastni
seberealizace. Snazi se praci vénovat co nejvice, aspiruji na vySSi pozice a
lepSi platové ohodnoceni. V pfipadé, Ze jesté nemaji rodinu, tak jeji
zalozeni odkladaji na pozdéji Ci uskuteCnuji soubézné s praci, aniz by
kariéru néjak omezily. Tuto situaci jim pomaha zvladat partner nebo ptvodni
rodina. , Tyto Zeny pfikladaji vétsi vyznam genderové rovnosti, neodmitaji
politiku rovnych pfilezitosti, i kdyz nejvice si ceni individualnich schopnosti
se prosadit.®® Je tedy mozné vypozorovat, Ze Zeny spadajici do prvni
skupiny jsou evidentné vice ,smifeny” se svym tradicnim postavenim
v rodingé, ackoli si uvédomuji znaéni vyhody, které jim prace v zaméstnani
pfinasi. Zatimco v druhé kategorii jsou to Zeny spiSe emancipovaneé,

usilujici o vyrovnané pozice mezi jimi a muzi.

Co se tyCe pochyb Zen o zalozeni rodiny, tak pravé fakt, Zze se ¢im dal
Castéji dostavaji zeny do vysokych funkci ovliviiuje také tu skuteCnost, ze

pfibyvéa pripadii bezdétnosti. Zeny uprednostriuji radé&ji svou kariéru, a tak

8 KRIZKOVA, A., PAVLICA, K. Management genderovych vztahti. Praha : Management
Press, 2004, s. 77n.

8 CERMAKOVA, M., HASKOVA, H. A KOL. Podminky harmonizace prace a rodiny
v Ceské republice. Praha : SUAV CR, 2002, s. 83.
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zUstavaji nékteré manzelské pary vénujici se své kariéfe bez déti. Neni to
vSak pravidlem, a déti ve prospéch kariéry se vzda jen minimum zen. S
touto problematikou vice souvisi oddalovani zalozeni rodiny. Muz i zZena si
nejprve potrebuji vybudovat urCité zazemi ve své pozici a teprve pak zalozit
rodinu. U Zeny je to ovlivnéno zejména tim, Ze jeji kariéra je ve vétsiné
pfipadu pferusena matefskou dovolenou. Jak uvadi Mozny prekrodil
pramérny vék prvorodicky 27 let.® Uz Zen ,kariéristek” je tento vék &asto
posunut az za hranici tficeti let. Cim déle v8ak Zzena &eka na prvni podeti,
tim roste pravdépodobnost nemozZnosti otéhotnéni. Tedy také z tohoto
dtvodu stoupa pocet bezdétnych Zzen. Dle vyzkumu VUPSV®! se véak muzi
i Zeny shoduji v nazoru, Ze by zeny-manazerky déti mit mély. Pokud by se
rozhodly opacné, svého rozhodnuti by Casem litovali — jak zena, tak muz.
Jednou z nejlepsSich moznosti, jak se tedy vénovat kariéfe i rodiné je dle
téhoz vyzkumu podporujici a pomahaijici partner. Otazkou ale je, jakou roli
by tedy muz v rodiné hral. Bude-li pomahat Zené s péci o déti, riskuje, ze
tim utrpi jeho muzska identita a pro okoli nebude skuteCnym muzem. Muz -
otec se pravé nejvice identifikuje s roli zZivitele rodiny. S tim se ztotoziuje i
vyrok vedouciho odboru: ,Aby si naSla teda muze, ktery bude chtit byt
doma, coZ je samozrejmé taky mozny. Ale asi je pravda, Ze vétSina z nas by
s tim méla néjaky dusevni probléem. ProtoZze by se citili, Ze je spolecnost
povazuje za néjaky neschopny vydélat penize.“*? Je tedy vidét, Ze pro muze
je jejich postaveni vrodiné jako jejiho zabezpeCovatele — zejména po
finan&ni strance — velmi dulezita. To muze byt také jednim z divodu, pro¢
na rodiCovskou dovolenou stadle odchazi tak malé procento muzi (viz
kapitola 4.5.2).

Kariéra se tedy znacné podepisuje na fungovani rodinného Zivota, at’jiz jde
o zplUsob souziti partnerd a vzajemnou pomoc a podporu pfi sladovani
pracovniho a soukromého zivota, ¢i o rozhodnuti, kdy a zda viabec zalozit
rodinu. To vSe se také odrazi v psychickém stavu obou, pficemz vice byvaji

zatizeny Zeny, a to z toho dlvodu, Ze pravé ony jsou ve vétsiné pfipadech

% MOZNY, I.: Rodina a spoleénost. Praha : SLON, 2011, s. 199.

" DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vgxzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 20086, s. 57.

% Tamtez.
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postaveny pfed rozhodnuti ,kariéra vs. rodina“, nebo pfi nejmensim pred
situaci, jak co nejefektivnéji zvladat oboji, aniz by jedno nebo druhé
zanedbavaly. Muzi maji tyto podminky pomérné snazsi, jelikoz prabéh jejich
kariérniho zivota je plynuly (vétSinou neprerusi svou pracovni drahu napr.
z davodu rodiCovské dovolené) a neoCekava se od nich, ze pravé oni by

méli zasadné omezovat svUj pracovni vykon.

4.3 Délba roli v rodiné

V tradic¢ni rodiné byly role vrodiné jasné stanoveny — muz byl Zivitelem
rodiny, ktery ji zabezpeloval po finanéni strance a Zena vykonavala
(neplacenou) praci vdomacnosti a peCovala o déti a rodinu. PFi délbé
uspofadani roli jde tedy zejména o vztah mezi placenou a neplacenou
praci, pfiemz neplacena prace zlstava nejCastéji udélem zeny. Ackoli
v dnesnich rodinach stale prevlada toto tradiCni usporadani roli, tak
s postupem cCasu a vyvojem podminek, které umoznuji zenam vénovat se
budovani své kariéry, se CasteCné proménuje i fungovani délby roli a praci
v domacnosti. Vzhledem k zazitym stereotypm se vSak inovativni,
mensinové modely Casto setkavaji s kritikou spolecnosti. MUzeme rozliSit
dva zakladni modely usporadani roli vroding, a sice model tradicni a
moderni (egalitarni). Dle analyzy dat ISSP zroku 1994 byly zjiStovany
souhlasy s konkrétnimi vyroky (viz Tabulka ¢€.3 nize), které mély porovnat

vnimani rozdéleni roli v rodiné v ramci obou modeld.

Model T Model M
A: Pracujici matka maze se
svym ditétem vytvofit stejné
viely a bezpeény vztah jako ne ano
matka, ktera neni
zaméstnana.

B: Predskolni dité
pravdépodobné strada, ano ne
pokud jeho matka pracuje.

C: Je-li zena zaméstnana
na cely uvazek, rodinny ano ne
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Zivot tim v zasadé trpi.

D: Nic proti zaméstnani, ale
vétSina Zen stejné touZi po ano ne
domové a détech.

E: Byt Zenou v domacnosti
je stejné uspokojivé jako mit ano ne
zaméstnani.

F: Zaméstnani je pro Zenu
nejlepsi zpusob, jak byt ne ano
nezavislou.

G: Do rodinného rozpoctu
by méli pfispivat muz i Zena. ne ano

H: Muz ma vydélavat penize
a Zzena se ma starat o ano ne
domacnost a o rodinu.

Tabulka ¢.3. Zﬁkladqi schéma: ,,tt;adiéni“ a ,moderni“ model rodiny. Pramen:
CHALOUPKOVA, J., SALAMOUNOVA, P. Postoje k manzelstvi, rodicovstvi a k rolim
v rodiné v Ceské republice a v Evropé. Praha : Sociologicky ustav AV CR, 2004, s. 33.

Z tabulky vidime, Ze to, co model tradicniho usporadani roli v rodiné
odsouhlasi, to model egalitarni popfe a naopak. Postoje, které byly zjistény
by se tak daly dle Chaloupkové a Salamounové rozdélit na tfi zakladni
sféry: mira souhlasu Ci nesouhlasu s tradi€nim modelem rozdéleni roli
v rodiné, podpora zaméstnani zeny a postoje k tomu, zda je Zadouci, aby se
muzi vice nez doposud zapojovali do pé&e o déti a domacnost.* Prvni sféra
pfiklada Zené zasadni odpovédnost za starost o déti a celou domacnost.
Takeé je zde vyznamné to, ze Zena by méla upfednostnit rodinu pfed svou
profesni realizaci. Soucasti této dimenze je souhlas respondentu s vyrokem
B. Do druhé dimenze se fadi vyznam ekonomické aktivity Zen, vzhledem
k ekonomickému pfinosu do rodiny i jako moznost urcité nezavislosti Zzeny
na platu nékoho jiného, zpravidla manzela/partnera. Vyrok, ktery sem spada
je vyrok A. Treti dimenzi zastupuje fakt, Ze to, aby se muzi vice podileli na
praci vdomacnosti, ¢i na péci o déti nutné nemusi pfedstavovat model
moderniho rozdéleni roli, jak by se na prvni pohled mohlo zdat. Pfesto, ze

se objevil nazor, ze na chodu domacnosti by se méla podilet Zena i muz a

% CHALOUPKOVA, J., SALAMOUNOVA, P. Postoje k manzelstvi, rodicovstvi a k rolim
v rodiné v Ceské republice a v Evropé. Praha : Sociologicky ustav AV CR, 2004, s. 33.
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oba by méli pfinaset pfijem do spolecné domacnosti, previada u domnénka,
Zze hlavnim zivitelem by mél zGstat muz, zatimco na zené by i pfes vykon
placeného zaméstnani méla zustat hlavni zodpovédnost na fungovani

domacnosti.%

Nicméné se to, jak se partnefi dohodnou na plnéni roli v rodiné odrazi
v moznostech skloubeni rodiny a prace. Délbu roli je mozné uchopit ze
dvou hlavnich uhld pohledu, a sice jako péci o déti a jako rozdéleni prace
v domacnosti. Situaci vidi muzi i zeny odliSné. Co se tyCe péle o déti,
tak Ize v tomto smyslu hovofit o tzv. genderovaném (de)familialismu, ktery
poukazuje na to, ,Ze rodinna politika neni generové neutralni, ale
predpoklada, e péde o déti je zéleZitosti Zen“”. Generovany de-
familialismus byl typicky pro rodinnou politiku pfed rokem 1989. Po roce
1989 se rodinna politika ubira spiSe ke generovanému implicitnimu
familialismu. Dle Chaloupkové se tak prohlubuje diraz na dlouhodobou péci
o dité v rodiné a soucCasné se stale pfedpoklada, Ze starost o dité nalezi
zené, a ze Ceska rodinna politika se nesnazi o vétsi zapojeni muzu do péce
o déti. Pokud vSak stat podporuje rovnost v pécCi o déti mezi zenami a muzi,
jde o negenderovany typ familialismu.*

| podle muzd-manazerl je péCe o déti ryze Zenskou zalezitosti. Také si viak
uvedomuiji, Ze prave takovato odpovédnost je pro zeny prekazkou pfi snaze
zamérovat se na svou kariéru. Takovyto muzi sami sebe vnimaji prioritné
jako zivitele rodiny a pokud tomu tak neni, utrpi tak jejich muzska identita.
Naopak pro muze je toto rozlozeni roli vyhodné a jeho pracovni Zivot je
podporovan vice. Mohla by se zde objevit namitka, Ze otec, ktery se vénuje
vyhradné praci, nema tolik ¢asu na déti, v piehnaném pfipadé, jakoby o né
nemél zajem. Muzi dle Dudové, Kfizkové a Fischlové ale tento fakt vnimaji
jinak. Pro né je Cas straveny v praci zaroven urCitou formou Casu, ktery
vénuji roding, a to v podobé vydélku. Zatimco u muzu se tedy €as pobytu
v praci urcitym zplsobem pocita zaroven i jako ¢as, kdy pecuji o rodinu, u

Zen je tento €as vniman jako Cas, ktery berou détem ve prospéch své

% Tamtéz, s. 33n.
% CHALOUPKOVA, J. Rodinné a pracovni drahy mladych : holisticka perspektiva. Praha :
Sociologicky Ustav AV CR, 2009, s. 57.

Tamtéz.

49



kariéry. Musi se tak vyrovnavat s kritickym pohledem okoli.*” Podle muz-
manazeru se zeny opatrovani déti nevénuiji Cisté z povinnosti a nutnosti, ale
maji k tomu jisté biologické pfedpoklady — ,protoze jsou k tomu puzeny
pfirodou, pripadné proto, Ze si to tak preji. Jejich nizka pritomnost na
vedoucich pozicich je tak podle jejich nazoru dusledkem jejich pfirozené
nebo svobodné volby.“® Jejich nazor by se tedy dal pfirovnat k vyroku D
uvedenému v tabulce ¢.2. Kdyby tomu tak ale skuteCné pFevazné bylo,
hovofilo by se ve spolegnosti o diskriminaci z hlediska genderu? Zeny by se
podle tradicniho zastoupeni roli spokojené staraly o rodinu a domacnost a
muz by byl hrdym zZivitelem rodiny. Jisté, Zeny maji vétSi matefské pudy a
jsou vice spjaty se svymi détmi, to ale neznamena, Ze jejich udél spociva
pouze v pécCi o né. Situaci nelze generalizovat na vSechny zeny, ale touha
nékterych po vlastni nezavislosti a seberealizaci je tak silna, Ze se nechtéji
vazat pouze na rodinu, ale snazi se néco dokazat i v pracovni — verejné
sféfe. Zeny-manazerky se v$ak k problematice péée o déti stavi vice
diferencované a nehoduji se v urCitém jednotném postoji. Jsou Zeny, které
voli jako prioritu rodinu — shoduji se s muzi v tradinim pojetim usporadani
roli. Tyto Zeny vidi aZz do obdobi, kdy zakladaji rodinu vyrovnané Sance na
uspésné budovani kariéry, poté se v8ak primarné vénuji rodiné. Pravé pro
tyto Zeny predstavuje matefstvi a péCe o déti radost, nepovazuji to za
prekazku v jejich pracovnim zivoté. Dale se muzeme setkat s tzv. Zenami
adaptabilnimi.*® Ty se k této problematice stavi tak, Ze né&jakou dobu se
budou starat o déti, po té se vSak intenzivné zabyvat praci. To je mozné po
tom, co uz se déti osamostatni, matka se jim nemusi naplno vénovat a
muaze se tak snazit dale pracovat na své pozici v praci. Posledni skupinu
predstavuji zeny, které se rozhodly pro praci a kariéru. Tyto Zeny kladou
diraz na seberealizaci. A i kdyZz je pro né pracovni Zivot v popredi,
neznamena to, Ze by rodinu zakladat nechtély. ,Tyto Zeny buduji
manaZzerskou kariéru i sdétmi a jsou pfesvédceny, Zze uspesnou

manazerskou profesni drahu Ize sladit s matefskymi radostmi a

" DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vgzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 48n.

9 Tamtéz, s. 50.

% Tamtéz, s. 52.
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povinnostmi.“’> U téchto Zen jiz neni vidét ono ,smifeni* s tradiénim
rozdélenim roli, ale snazi se efektivné rozlozit praci, resp. v tomto pfipadé
starost o déti, tak aby zvladaly oboji a nepfiSly tak o moznost budovani své
kariéry. To znamena, Ze napf. pobyvaji na matefské dovolené kratkou dobu,
pfenechaji pé&i o déti dalSi osobé, kterou muze predstavovat i
manzel/partner. Je tedy vidét, Ze jak mezi muzi a zenami, tak mezi zenami
navzajem existuje rozdilné vnimani toho, jak by méla byt realizovana péce o

déti v ramci rodiny.

DalSi oblasti tykajici se usporfadani roli vrodiné jsou domaci prace.
V dneSnich rodinach to stale vypada tak, ze vétSinu domacich praci
vykonava Zena. Muzi se nejCastéji podileji na drobnych opravach
v domacnosti Ci fyzicky naro¢néjSich &innostech. Stav ale opét vidi jinak
muzi a jinak Zeny. Muzi situaci hodnoti, tak, ze 93% zen pere, 38% zen
vykonava bézZnou udrzbu v domacnosti, pficemz v 25% domacnosti se
témto Cinnostem vénuje muz. V 38% pfipadl pak oba spolecné pecuji o
nemocného ¢&lena rodiny, nakupy zajistuje 6% muzu, podili se na nich
34,5% muz(.”” Podle Zen je situace odli$na. Nejmensi shodu vykazala
otazka po bézné udrzbé domacnosti. Necela polovina Zzen se domniva, ze
tyto prace vykonavaji pfevazné pouze ony. Dale u Cinnosti jako jsou nakupy
nebo péfe o nemocného Clena rodiny Zeny mnohem méné Casto uvadéji,
7e se na téchto ukonech podili muz.'® Zodpovédnost za fungovani
domacnosti lezi tedy pfevazné na zené a nevnima tak pomoc muze jako
ekvivalentni s jejim podilem na chodu domacnosti. ,Ceska rodina se tak
ocita nékde napul cesty mezi tradicné orientovanym modelem a zménou
gender roli, kterou by Zeny pocitily jako vyznamnou.”’® Muzi a Zeny tak
Casto vidi rizné situace odliSné a na danou problematiku nahliZeji z jinych

uhld pohledu.

190 Tamtéz, s. 53.

19" SERMAKOVA, M. Rodina a ménici se gender role — socialni analyza éeské rodiny.
Praha : Sociologicky ustav AV CR, 1997, s, 47.

192 Tamtéz.

' Tamtéz, s. 48.
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4.4 Faktory usnadnujici zenam kombinaci prace a rodiny

Jak jiz bylo mnohokrat feCeno, potykaji se Zeny s tim jak efektivné
zkombinovat své zaméstnani s péci o rodinu a domacnost. V kapitole 1.2
byly popsany zpusoby sladovani soukromého a pracovniho Zzivota jak
z hlediska zen, tak i muzl. V této kapitole se zaméfim hlavné na moznosti,
které pomahaji harmonizovat tyto dvé sféry Zenam, protoZe jsou to
pfevazné ony, kdo se potykaji stimto problémem. Zejména zeny
vykonavajici vysoké funkce, nebo o né alespon usilujici, maji situaci
ztizenou tim, Ze vramci téchto pozic predpoklada vysoké pracovni
nasazeni a flexibilita. Od manazeri/manazerek je Casto vyzadovano, aby
v praci travili vice &asu, nez vyzaduje b&zna pracovni doba. Uspésné
skloubeni pracovniho a rodinného zivota je pak pro takové Zeny velice
obtizné, ale ne nemozné. Existuje fada opatfeni a strategii, které zenam
v této problematice vychazeji vstfic. Tyto strategie pak napomahaji
k vyrovnavani pozic mezi muzi a Zzenami, které se snazi také budovat svou
kariéru v ramci managementu. Kromé opatfeni ze strany zaméstnavatele
uvedenych v kapitole 1.2 se jedna o dalSi moznosti sladovani. Jde napf. o
pomoc partnera Ci vyuziti placenych sluzeb v domacnosti, mnoho Zen se
také rozhodne pro podnikani. Podle Aleny Kfizkové je jednou ze strategii
také odmitnuti sebeobétovani se pro déti a rodinu. Tato strategie vznikla na
zakladé toho, Ze si Zeny uvédomuiji vlastni potfebu seberealizace.'™ To je
jisté dullezity krok k tomu, aby se Zeny, které stoji o budovani vysSich
kariérnich pozic odhodlaly k tomu do téchto pozic vstoupit.

Vratme se ke strategii na zakladé pomoci partnera Zeny-manazerky. Ackoli
se partner do urcité miry podili také na chodu domacnosti, pfevazna
organizace stale zlUstava na zené. To doklada i Dudova, Kfizkova a
Fischlova: ,Zeny manazerky vét$inou Ziji ve dvoukariérovych manZzelstvich,

kdy partner ,pomaha“ s nékterymi ¢innostmi, které si sam vybira, a celkova

' KRIZKOVA, A. Zivotni strategie manazerek. Praha : Sociologicky tstav Akademie véd

CR, 2002, s. 37.
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organizace spociva na nich.“’% Muzi tak prebiraji odpovédnost zejména
v Cinnostech, které se tykaji udrzby domacnosti €i stavebnich praci okolo
domu. Pro né je toto povazovano za druh odpocinku. Volny €as pak vénu;ji
hlavné détem: ,Ten volny Cas, ktery mam, tak ve vétsSiné pripadech vénuju
détem. A rovnou rikam, Ze manzelce, co se tyka pfes tyden, s uklidem,
s vafenim a stimhle tim vSim pomaham minimalné. Minimalné. To na
rovinu. (Kadlec, vedouci odboru, 2 déti 8 a 4 roky)“’”® Muzi se tedy
prace, na zenach pak zustavaji ¢innosti jako je vareni, prani Ci uklid. VSe
v8ak zalezi na dohodé mezi obéma partnery, a aby dosSlo k uspésné
kombinaci pracovniho a soukromého Zivota, je tfeba, aby muz i Zena byli
s danou situaci srozuméni a souhlasili v postupech, na kterych se
dohodnou. Dle Marksove-Tominové by mél partner tedy alespon pocitat
s tim, Zze Zije se Zenou, ktera nechce byt pouhou ,sluzkou“ v domacnosti,
ale i po zaloZeni rodiny se bude chtit dale vénovat své kariéfe. V tomto
pfipadé uvadi Marskova-Tominova nasledujici zalezitosti, které by si oba
meli ujasnit:

Jak dlouho chce Zena zustat na matefské/rodiCovské dovolené?

Chce a muze partner Zeny na rodiCovskou dovolenou? Pokud ne, jak

a kdy je ochoten péci o dité prebirat?

Jaka forma péce o dité se obéma partnerim zda nejlepsi? Souhlasil

by tatinek napf. stim, zZze dité bude v domacnosti hlidat Zenina

matka?

SkuteCné stoji partner za rozhodnutim Zeny, i kdyz si bude védom, Ze

jeho rodi¢e nebudou souhlasit?'"’

Ackoli realna situace pozdéji mize vypadat jinak, tak povazuji za dllezité se
alesponn ramcové o dané problematice spoleéné bavit a pfedbézné se
dohodnout. Je dllezité vyslechnout nazor obou stran a védét tak, do jaké

miry partner souhlasi €i nesouhlasi s vizemi partnerky a naopak. Mohou se

'% DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
v&’/zkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 69.

"% Tamtéz. ,

" MARKSOVA-TOMINOVA, M. Rodina a préce — jak je sladit a nezbléznit se. Praha :
Portal s.r.o., 2009, s. 22.
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tak vyvarovat pozdéjSim konfliktim, které by vyplynuly z odliSnych predstav

kazdého z nich o spole€ném souziti po zalozeni rodiny.

V domacnosti, kde neni moznost, aby vypomahal partner, pfichazeji na fadu
placené sluzby. Tato alternativa byva vyuzivana zejména v domacnostech
dvoukariérovych manzelstvi. Neni tomu vSak tak Casto jako dfive. Dle
Dudové, Kfrizkové a Fischlové se na vyuzivani placenych sluzeb
v domacnosti podileji hodnoty a normy, podle kterych dochazi pfi vyuzivani
téchto sluzeb k naruSovani soukromi. Navic na zZenu, ktera sama nezvlada
,své povinnosti“ je nahlizeno jako na $patnou hospodyni.'® S timto
nazorem jsem se setkala i osobné. Pochazim z malého mésta, kde kazdy vi
hned o vSem, co se kde déje. Jedna rodina (se tfemi détmi, v té dobé 17, 13
a 2 roky) se z panelakového bytu st&hovala do vlastniho domu. Slo o dobfe
finanéné zajistény manzelsky par — oba jsou maijitelé fetézce Iékaren, tudiz
pomérné Casove vytizeni. Pro péci o dum, zahradu a 2leté dité si najali pani
do domacnosti. Celym méstem se okamzité zacaly Sifit feci, ,jak je matka
neschopna postarat se o dité a domacnost, ale hlavne, Ze ma dost casu na
tu svoji praci, doma pak neuvafi détem ani veceri.“ VZdy ale padla kritika
pouze na tuto Zenu, nikoli na otce. To opét doklada, Ze spolecnost (zejména
na vesnicich a mensich méstech) vnima zZeny primarné jako pecovatelky o
domacnost a déti. Manazerky a manazefi, ktefi vypovidali k této tématice
pro vyzkum v publikaci Gender v managementu : kvalitativni vyzkum
podminek a nerovnosti v CR (s.70) byly podle pfistupu k vyuzivani
placenych sluzeb rozdéleni do skupin na konzervativni, lhostejné a
pokrokové. Do konzervativni skupiny spadali pfevazné muzi, ktefi
predpokladaji, Zze péli o domacnost zajisti jejich partnerka. Obecné maji
zastupci této skupiny negativni postoj k placenym sluzbam v domacnosti.
Berou to jako zasah do svého soukromi. Lhostejnou skupinu pfedstavuji
respondenti a respondentky, ktefi takové sluzby nepotfebuji a domnivaji se,
Ze starost o domacnost zvladaji. Vtomto pfipadé se to tyka zejména
manazerl a manazerek, které Ziji v byté, ktery nepotiebuje zvlastni péci a

nemaji déti, nebo uz opustily domov. Ostatni spiSe pocitaji s pomoci

"% DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 69.
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rodinnych pfislusnikd. V posledni ,pokrokové skupiné“ jsou manazefi i
manazerky naklonéni moznosti vyuzit placenych sluzeb, tzn., Zze ochotné
uvitaji vypomoc s uklidem a udrzbou domacnosti. Do této skupiny patfi
respondenti a respondentky, ktefi si uvédomuji hodnotu svého Casu, a tak
ginnosti, které je neuspokojuji pfenechaji prace pomocnym silam.’ Co se
tyCe placené péce o domacnost pfevazuje tedy spisSe negativni nazor na jeji
vyuzivani. Naopak jde-li o placenou péci o déti, je na ni nahliZzeno mnohem
pozitivnéji: ,Vzhledem k tomu, Zze podminkou kariéry manazerek je néjakym
zpusobem zajistit péci o malé déti, uvazuji vSechny o moznosti zaplatit pani
na hlidani ¢i chavu a skoro polovina z nich takovou sluzbu skute¢né vyuZiva

nebo vyuzivala.“'"

Zejména pokud opét neni moznost vyuzit pomoc
zrodiny, museji zeny sahnout po této moznosti. DalSi instituce, které
vyznamné pomahaji rodinam s péci o déti jsou napfiklad jesle, matefska

Skolka, ¢i moznost ,détského koutku® pfimo na pracovisti.

Pro fadu Zen, je dalSi moznou strategii jak vyhodné kombinovat kariéru
s rodinou a domacnosti podnikani. Z vyzkumu Aleny Kfizkové se ukazalo,
Ze pravé moznost skloubeni rodiny a prace je vyznamnym motivatorem zen
ke vstupu do podnikani.""' Respondentky pfi srovnani své pozice jako
zaméstnankyné a jako podnikatelky uvedly, Ze podnikani je pro né jako typ
profese zna¢né vyhodny. A to nejen z hlediska flexibility organizace €asu,
kterou si tak zena urCuje podle svych potfeb, ale i vzhledem k pUsobisti, kde
podnika. Zacinaji podnikat v misté bydlisté, coz jim vyrazné usnadnuje

kombinovat fungovani domacnosti i podniku.'"?

109
110
11

Tamtéz, s. 70.
Tamtéz, s. 71.
KRIZKOVA, A. Zivotni strategie podnikatelek a podnikatelti na pfelomu tisicileti. Praha :
%gciologicky ustav AV CR, 2004, s. 30.
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4.5 Uplatnéni rodicovské dovolené

Matefska, resp. rodi¢ovska dovolena'"?

predstavuje v zivoté zeny vyznamny
meznik. Zeny se tak asto dostavaji do situaci, kdy se méni jejich hodnoty a
priority. PéCe o déti je povazovana v prvni fadé za zalezitost Zen, a tak jsou
s rodiCovskou dovolenou spojovany pravé ony, proto matefska dovolena.
S pojmem otcovska dovolena se tak Casto jiz nesetkame, i kdyz se takové
pripady, kdy na rodiCovské dovolené zustava otec, byt minimalnég, vyskytuji
(viz kapitola 4.5.2). Rodi¢ovskou dovolenou mohou matky ¢i otcové Cerpat

do tfi let véku ditéte.

Dle Dudové, Kfizkové a Fischlové Ize Zzeny-manazerky rozdélit do tfi skupin
(obdobné jako je tomu u rozdéleni Zzen v nazorech na délbu roli v rodingé)
podle strategie jak vyuzivaji rodiCovskou a matefskou dovolenou. Prvni
skupinu pfedstavuji manazerky orientované na rodinu. Ty zUstavaji doma ffi
roky, i déle. Poté nastupuji na niZSi pozici vzaméstnani a vzdavaji se tak
manazerské funkce ve prospéch rodiny a péce o dité. Druha skupina zen-
manazerek se pak spiSe rozhoduje, zda kariéru prerusi jen nakratko nebo
budou stfidat dobu, kdy se budou soustfedit na praci, a kdy na péci o
dite."* Toto stfidani koncentrace na jedno &i druhé zalezi zejména na véku
ditéte. V obdobi, kdy je dité malé a potfebuje matcinu péci se Zena-
manazerka vénuje pravé péci o dité a ,svou profesni aktivitu prizplsobuji
potfebam malych déti.’"° Poté, co se déti vice osamostatni se opét obraci
svou pozornost na kariéru. Situaci ale maji ztizenou tim, ze po navratu
z rodiCovské/matefské dovolené nastupuji na jiné misto a na své kariéfe
v podstaté musi pracovat od zaCatku. Naopak, jak uvadi stejna publikace,
manazerky, které se snazi vratit se do pracovniho procesu co nejdfive
nemaji sice vétSi problémy s navratem na svou puvodni pozici, ovSem

setkavaji se mnohem vice s tlakem okoli a jeho negativni kritikou. Minimalni

"3 Termin rodicovska dovolena se zadal pouzivat v roce 2001, aby nahradil pivodni termin

,dalSi matefska dovolena®. Za touto zménou stalo zpfistupnéni jejiho Cerpani i muzim,
praxe se ale ve skuteénosti takika nezménila. (DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA,
D. Gender v managementu : kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha :
VUPSV, 2006, s. 62.)

114 Tamtéz, s. 65.

"5 Tamtéz.
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dobu rodi¢ovské dovolené (asi do pul roku ditéte) vSak voli zhruba jen 1-2%
zen.""® Tyto Zeny se snazi stale si udrzovat kvalifikaci a zUstat v kontaktu se
zameéstnanim. Také mohou pracovat i mimo pevné pracovisté, a to dnes
hlavné diky modernim technologiim. Problém nastava ale v okamziku, kdy
nemaji jak se postarat o dité v dobé, kdy museji pfesto byt v zaméstnani.
Jako nejéasté&jsi a obecné schvalované feseni je hlidani babi¢kami.""” Ne
vSechny Zeny vSak maji moznost vyuZit pomoci rodinnych pfislusnika. DalSi
moznosti jsou pak nejriznéjSi placené sluzby na hlidani déti, které si ale
rodiny nebo Zeny mnohdy nemohou dovolit. Zejména je-li jejich vykon

v manazerskeé pozici teprve na zacatku.

4.5.1 Dopady rodi¢ovské dovolené na kariéru zeny

Dle A. Kfizkové se matefstvi do znacné miry podili na utvareni strategii zen
pfi harmonizaci pracovniho a soukromého Zivota. Matefstvi je také jedna
z kategorii, ktera urCuje pozici zen v managementu. A to nejen zen, které jiz
déti maji, nebo se chystaji teprve rodinu zalozit, ale i Zzen, které zUstavaji
bezdétné: ,V dusledku stereotypizace Zenskych strategii a pojimani Zen
pfevazne jako skupiny s homogennimi zajmy a charakteristikami jsou
matefstvim s dusledky, které pro pozici Zen na trhu prace tato kategorie
pfinasi, ovlivnény, resp. znevyhodnény vsechny Zeny bez rozdilu.“'"® U Zen,
které pak tedy usiluji o to jak budovat svoji kariéru a postupovat na vyssi
pozice se pravé rodiCovska dovolena pocita mezi prekazku komplikujici tyto
snahy. Je to proto, Ze Zena musi na né&jaky Cas prerusit své zaméstnani a
tim se vyrazné zpomali moznosti kariérniho ristu. Jak jsem uvedla jiz vyse,
tak organizace a firmy neberou rodinny Zivot zaméstnanci v potaz a
povazuji ho za subjektivni zalezitost kazdého pracovnika. ACkoli se néktefi

zaméstnavatelé snazi usnadnit svym zaméstnancim moznosti skloubeni

"8 TOMESOVA BARTAKOVA, H. Cesta zpatky : navrat zen po rodicovské dovolené na trh
préce v Ceské republice. Brno : muni PRESS, 2009, s. 22.

" Tamtéz, s. 66.

"8 KRIZKOVA, A. Zivotni strategie manazerek. Praha : Sociologicky Ustav Akademie véd
CR, 2002, s. 38.
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pravé rodinného zivota a prace (viz kapitola 1.2), tak v manazerskych
pozicich se spiSe oCekava, ze se muzi i Zeny budou naplno vénovat svym

pracovnim povinnostem.

Podle vypovédi respondentd (manazerd a manazerek) vedenych pro
vyzkum v publikaci R. Dudové, A. Kiizkové a D. Fischlové''® byly odvozeny
dva hlavni negativni dopady na budovani kariéry zen vyplyvajici z jejich
pobytu na matefské/rodiCovské dovolené. Za prvé jde o prefazeni
manazerky na jinou pracovni pozici, nez byla pavodni, za druhé o to, ze
manazerka ztraci kontakty s pracovistém a svou kvalifikaci. Co se tyCe
prvniho problému, tak hlavni komplikace tkvi v tom, Ze se zaméstnavatelé
obavaji toho, drzet po dobu rodiCovské dovolené zené-manazerce jeji
misto. Na toto misto tedy doCasné dosadi jiného pracovnika. Tato situace
se vSak po navratu manazerky tézko feSi. DalSim dldvodem, pro¢ materstvi
komplikuje Zzené navrat do funkce je fakt, ze zaméstnavatelé oCekavaji, ze
Zena uz se pak nebude tak intenzivné vénovat praci jako pfed nastupem na
rodiCovskou dovolenou a jeji flexibilita bude znacné omezena. A ackoli je
povinnosti zaméstnavatell nabidnout Zené po navratu odpovidajici pozici té
pavodni, jen zfidkakdy je dodrZzovana. Existuji také pfipady, kdy je toto
puvodni misto zruSeno a opét obnoveno, ovSem pod jinym nazvem, aby na
n&j mohl nastoupit nékdo jiny."?® Takto pak na tento problém nahliZeji rizni
zameéstnavatelé: ,...probléem je vtom, Ze ten zaméstnavatel na té druhé
strané se mu tézko jako drzi misto pro vas tfi roky. ... Podle pravniho fadu,
ta firma ji musi nabidnout srovnatelnou pozici. To slovo srovnatelné je
hodné relativni. ... Protoze tam nekdo je na tom miste. A tak musim
zhodnotit situaci, kdo tam je, jestli je lepSi nebo horSi nez ten druhy, ktery se
ma vratt z materské dovolené. ... Kdyz je Zenska na matersky, tak ted’ se
s ni nepocita, to budeme reSit az za ty dva roky, takZze co na ni pak
zbyde.“"?" Lze tedy vidét, ze kazdy zaméstnavatel se k dané problematice
stavi jinak. Hodné také =zalezi na vztahu mezi zaméstnavatelem a

zaméstnancem v té které organizaci.

" DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 63.

20 Tamtez.

2! Tamtéz. Vybrané vyroky.
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Druhy problém, ktery pfedstavuje ztrata kontaktu s praxi, ztrata kvalifikace a
zkuSenosti kvali preruSeni kariéry, je zejména ve specializovanych
manazerskych postech vyzadujicich odbornou kvalifikaci zavazny. O
schopnosti a dovednosti, které vSak vychazeji z osobnostnich charakteristik
Zeny (schopnost komunikace, vedeni pracovniho tymu, ...) nepfichazeji.
Zaméstnavatelé manazefi se pak shoduji vtom, vrati-li se zena ,po
24tydenni materské dovolené, svou kvalifikaci si uchova a zachovani jeji
pozice nepredstavuje Zadny problém.“'?> Na &m krat$i dobu tedy Zena-

viv s

navratu z rodiovské dovolené.

Problematika rodiCovské/matefské dovolené také uzce souvisi s platem
Zen-manazerek. Jde o jakysi zaCarovany kruh: ,Zeny maji v priméru nizsi
platy nez muzi a vybiraji si partnery s vy$Sim platem a postavenim => Zeny
proto z ekonomickych (a dalSich) ddvodi zistavaji na rodiCovské dovolené
=> nemohou tudiz vénovat tolik Casu a energie praci, zaméstnavatelé s tim
pocitaji a jejich ohodnoceni je nizS§i => to vede opét k tomu, Ze Zeny maji

v pruméru nizsi platy neZ muzi a odchézeji na rodiéovskou dovolenou.“'%?

Aby vS8ak Zeny (i muzi) méli po rodiCovské dovolené usnadnény navrat do
zameéstnani, pfisla spole¢nost Image Lab s projektem ,Vracime se: chceme
uspét vpraci a mit $tastny domov*, jak uvedl server Novinky.cz.'
V projektu, ktery je realizovan formou kurzd, jde o to, aby rodice, ktefi se
vraci zrodiCovské dovolené ziskali sebevédomi pro jednani se
zaméstnavatelem a byli schopni uspéSné zkombinovat navrat do prace
s rodinnym zivotem. Kurzy se zaméfuji zejména na profesionalni
komunikaci, asertivitu a vyjednavani, sebefizeni — time management.
Soucasti kurzl jsou také lekce o tom, jak sepsat presvédCivy Zivotopis a

motivacni dopis Ci jak byt uspé&sny na pracovnim pohovoru. V ramci projektu

122
123

Tamtéz, s. 64.

Tamtéz, s. 62.

'24 Novinky.cz [online]. 15.4. 2013 [cit. 2013-04-17]. S navratem do zamé&stnani po
rodi€ovské dovolené pomahaji bezplatné kurzy. Dostupné z WWW:
<http://www.novinky.cz/zena/deti/299099-s-navratem-do-zamestnani-po-rodicov ske-
dovolene-pomahaiji-bezplatne-kurzy.html>
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je také mozné zajistit si individualni koucing, ktery pomuize vyhledat pomoc
pfi feSeni konfliktnich situaci na pracovisti ¢i vdomacnosti. MUze se tak
vyrazné urychlit a usnadnit zvladnuti vramci pracovni role. Kurzy jsou

zdarma, podminkou véak je bydlisté v Praze.'?

Jak lze tedy vidét vznikaji v souCasné dobé organizace, které se snazi
napomoci rodi¢im s navratem na trh prace, coz po rodi¢ovské dovolené
nebyva snadné. At se jiz jedna o navrat na puvodni pracovni misto Ci se
rodi¢ uchazi o novou pracovni pozici, existuji vzdy Sance, jak znovu na poli
pracovniho Zivota uspét. Nemusi to vSak byt jen diky ur€itym kurzim a

lekcim, jde také zejména o samotné snahy doty¢ného Clovéka.

4.5.2 Muzi na rodicovské dovolené

Muzi na rodiCovské dovolené mohou byt jednou z alternativ, jak umoznit
zené-manazerce neprerusit jeji kariéru a podilet se tak vyrazné na
sladovani jejiho, resp. spoleného rodinného a pracovniho Zivota. Dle
Dudové, Kfizkové a Fischlové'® by se tedy dalo oéekavat, Ze pro partnery
Zen manazerek, zejména manazerek na prvnich a druhych urovnich fizeni,
by k pobytu na rodiCovské dovolené mohli mit pfiznivéjSi postoj, jelikoz zde
nemusi tolik feSit ekonomické duvody, vzhledem k tomu, Ze manazerky na
takto vysokych pozicich maji vysoky plat. Situace je vSak takova, ze i pfes
svlj relativné vysoky vydélek, si Zeny vybiraji muze s podobnym nebo
lepSim socioekonomickym statusem (viz vySe). Pokud ma ale Zena vySSi

Vv,

na rodi¢ovskou dovolenou nastoupi.' Muzi na rodi¢ovské dovolené tak

128 P

predstavuji v Ceské republice zhruba pouze 1%. ficin nizkého podilu

125 Tamtéz.

26 DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vg’/zkung podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 63.

127 MARIKOVA, H., RADIMSKA, R. Podpora vyuZzivani rodicovské dovolené muzi. Praha :
Sociologicky ustav AV CR, 2003, s. 10.

'8 DUDOVA, R., KRIZKOVA, A., FISCHLOVA, D. Gender v managementu : kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. Praha : VUPSV, 2006, s. 62.
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muzl, ktefi zUastavaji doma s ditétem je mnoho. Celosvétové podilejici se
faktory, které uvadi H. Mafikova a R. Radimska ve své publikaci'®® jsou
uvedeny z vysledkl vyzkumu Lindy Hass (1988) ¢i quebeckého vyzkumu na
objednavku vladni Rady pro postaveni Zeny (1995) — popis vyzkum0 viz
pfiloha IV. Mezi tyto faktory patfi sociodemografické faktory — muzi, zijici
v nesezdaném souziti odchazeji na rodiCovskou dovolenou Castéji.
Nezustavaji vSak doma hned, ale az nékolik mésict po porodu. Dale jsou to
fyzické faktory souvisejici s biologickymi pfedpoklady — matka musi napf.
nékolik prvnich mésict dité kojit. Jiz zminéné ekonomické faktory hraji
nejvetsi roli podle toho, jaky je pfijem Zeny a muze v domacnosti. U faktoru
spojenych se zaméstnanim a pracovnim prostfedim ovlivhuje rozhodnuti
muze zustat doma zejména pozitivni pfistup zaméstnavatele a kolegl. Jako
nejvyznamnéjsi faktor se vSak z vyzkumu L. Hass ukazaly postoje VU i
genderovym rolim. Jako posledni jsou uvedeny vztahové faktory a podpora
okoli. Zde je dle vyzkumu pro muze dulezité to, zda zna néjaké muze ve
svém okoli, ktefi jsou, pfip. byli na rodiCovské dovolené a zda je
podporovan okolim. Velkou roli také hraje to, zda s tim souhlasi matka, coz
tak vzdy nemusi byt."*® Srovname-li tyto pFiciny s Sisté Seskym prostredim,

které jsou uvedeny Michaelou Marskovou-Tominovou™'

vykazuji nejvétsi
shodu ekonomické faktory a faktory postoju vici genderovym rolim. To, aby
byl muz na rodiCovské dovolené si fada domacnosti nemuze dovolit z toho
ddvodu, Ze muzi maji v priméru vySsi platy nez zZeny. Postoje vUCi
genderovym rolim jsou zde spojeny se stale konzervativnimi predstavami
nasi spoleénosti. Z vyzkumu Sociologického ustavu AV CR (2004)
vyplynulo, Ze 67% respondentl-muzi a 61% respondentek-zen se
domnivaji, ze neni v pofadku, aby muz zustal doma. Dale vypovidaly Zeny,
které Zily s partnerem, ktery se nikdy celodenné nestaral o malé dité.
S otcovskou dovolenou by tedy souhlasilo pouze 24% dotazanych Zen.'*
Matky, které s timto naopak souhlasi, se pak mohou potykat s negativni

kritikou okoli — ostatni je povazuji za ,krkavCi matky*.

12 MARIKOVA, H., RADIMSKA, R. Podpora vyuzivani rodi¢ovské dovolené muzi. Praha :
Sociologicky ustav AV CR, 2003, s. 10.

30 Tamtéz, s. 10n.

¥ MARKSOVA-TOMINOVA, M. Rodina a prace — jak je sladit a nezblaznit se. Praha :
Portal s.r.o., 2009, s.103n.

32 Tamtéz, s. 103.
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Muzi na rodiCovské dovolené tedy predstavuji spiSe vyjimku. Osobné si
myslim, ze tato situace se dlouho nezméni a rodiCovska dovolena bude
stale zalezitosti vyhradné Zen, at jiz z biologickych pfedpokladu, ¢i zazitych

roli v rodiné.
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5. Nazory verejnosti na genderové aspekty v managementu

Z pfedchozich kapitol vyplynulo, Ze spoleCnost se k rozdéleni genderovych
roli v ramci managementu a s tim souvisejicich roli v rodiné a domacnosti
stavi stale jesté znacné stereotypné. Tedy, Ze vykon vysokych pozic a
finanéni zabezpecleni rodiny je spiSe doménou muzl, zatimco odpovédnost
za rodinu a domacnost lezi na zené. A to i pfes to, Ze se jiz ustalil model
dvoupfijmovych a dvoukariérovych manzelstvi. Zeny jsou primarné spojeny
s neplacenou praci v domacnosti. | skuteCnost je vSak takova, Zze kromé
zaméstnani vykonavaji vétsinu domacich praci a péci o rodinu, a to bez
ohledu na svou praci a postaveni. Jak uvadi i Kfizkova: ,Ve spolec¢nosti je
s nimi jednano jako se Zenami vice neZ jako s nekym, kdo reprezentuje
urcity pracovni post. Jsou tedy v celé radé situaci vnimany vice skrze svuj

gender neZ svou spoleéenskou pozici.“’*

Nazory se dale liSi v ramci vysokoSkolsky vzdélané populace, a to zejména
v otazce po rovnych pfilezitostech. Dle vyzkumu Kfizkové a Vaclavikove-
HelSusové'* jsou vysokoskolsky vzdélani pracovnici z 92% spokojeni se
vztahy mezi muzi a zenami na pracovisti. Naopak muzi jsou vice spokojeni
s postavenim Zen v Ceské republice nez samotné Zeny. Muzi tedy hodnoti
postaveni Zen lépe, nez jak ho subjektivné prozivaji zeny. Dlivodem, ktery
byl nejCastéji zminovan jako diskriminacCni faktor Zen v pracovnim Zivoté
bylo matefstvi. Rozdily byly také zaznamenany v nazorech na moznosti
dosazeni uspéchu pfi budovani kariéry. Vyrovnané Sance obou pohlavi
v tomto ohledu vidi polovina muzu, ale pouze tfetina zen. Vyzkum se nadale
zabyval hodnocenim Zen v zaméstnani. Na zakladé toho vyvstaly tfi typy
vyroku (jednotlivé vyroky uvedeny na grafu &.2 nize):

Za prvé jde o nazor, ktery uvadi, ze pozici Zzen v zaméstnani ovliviuji
problémy moznych kvalitativnich indispozic zen (,Zeny nemaji schopnosti,

které jsou pozadovany®, ,Zeny nemaji pfirozenou autoritu®).

' KRIZKOVA, A., VACLAVIKOVA-HELSUSOVA, L. Socialni kontext Zzivota Zen
pracujicich v fidicich pozicich. Praha : Sociologicky ustav Akademie véd CR, 2002, s.28.
34 Tamtéz, s. 37.
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Druhym typem vyrokl, jsou nazory o nedostatcich Zen v pracovnim
prostiedi spojenych s angazovanosti Zeny v rodiné a domacnosti (,zeny
maji malo ¢asu kvuli rodinné zatézi“, ,Zeny omezuje téhotenstvi s péce o

malé déti“, Zzeny nejsou stabilni pracovni silou®).

Treti typ nazord znazorriuji vyroky konstatujici hostilitu spole€nosti vU i
Zzenam (,spolec¢nost neni Zenam naklonéna a nepodporuje je“, ,v praci
dominuji muzi a ti nedaji zenam éanci“).135 NejvétSi shoda v platnosti
vyrokl byla zaznamenana v nazorech o nevyhodach Zen v pracovnim
prostiedi kvuli roli zeny v domacnosti a péci o déti. Naopak nejmensi shoda
byla podle Kfizkové a Vaclavikovée-HelSusové spojena s kvalitativnimi
nedostatky z hlediska mozné profesionality Zen. VétSina respondentl se
shodla v tom, Ze vyznamnou pfekazkou a omezenim je pro zenu téhotenstvi
a péce o malé dité a domacnost. To spole¢nost povazuje za neménny fakt,
a tato omezeni se tak stavaji argumentem pro diskriminaci zen
v nejriznéjSich oblastech, zejména pak v pracovni sféfe. Na otazku, kdo by
pak mél odstranit nerovnosti mezi Zenami a muzi, odpovidali muzi i zeny
shodné — nerovnosti by méli odstrafiovat muzi i Zzeny spole¢né. V tom se
obé pohlavi shoduji ze 48%. Dale by nerovnosti mély byt feSeny pomoci
legislativy. Na tu spoléha 47% Zen a 32% muzl. A nazor, Ze by se na

dosavadni situaci nemélo ménit nic zastava 14% muzt a pouha 2% zen. %

Graf €.2 niZe ukazuje konkrétni vyroky a miru souhlasu muzu a zen s nimi.
Jak je vidét, tak nejvice respondentl a respondentek souhlasi s vyroky
tykajicich se omezeni zen z divodi matefstvi a nutnosti pé€e o domacnost.
Naopak nejmensSi vzorek reprezentoval vyroky o strachu Zen z uspéchu a o
nedostateCnych schopnostech. V pfevazné vétsiné vykazovali vétSi miru
souhlasu s danymi vyroky muzi. Zeny souhlasily vice pouze s néazory, které
zminiovali urc€itou formu znevyhodnéni zZen v ramci pracovniho Zivota (,v
praci dominuji muzi a ti nedaji zenam Sanci“ a ,spoleCnost neni zenam
naklonéna a nepodporuje je). VSechny uvedené vyroky z grafu Ize dle
mého nazoru pocitat mezi pfekazky (spoleCenské na zakladé stereotypl),

135
136

Tamtéz.
Tamtéz, s. 38.
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prekazky v kompetencich (nedostate¢né schopnosti), omezeni plynouci
zrodinné role (téhotenstvi, péCe o déti a domacnost). PFi spojeni vSech
téchto argumentl, které se ve spole€nosti vyskytuji, pak dochazi ke vzniku
obecnych predpokladd, Zze Zeny pro vykon fidici pozice nejsou tak dobfe
uzpusobeny jako muzi, tudiz jsou automaticky méné podporovany ve svych

snahach budovat kariéru.
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Graf &2 Hodnoceni postaveni zen ve spoleénosti. Pramen: KRIZKOVA, A,
VACLAVIKOVA-HELSUSOVA, L. Socialni kontext zivota Zen pracujicich v ridicich
pozicich. Praha : Sociologicky ustav Akademie véd CR, 2002, s.38.

Dalsi vyzkum, ktery vedli Svédsti odbornici Kvand a Rasmussen se
orientuje na nazory muzli o Zzenach ve vedoucich pozicich. To jaky pfFistup
maji muzi k Zenam na pracovisti se vyrazné odrazi v tom, jak muze kariéra

Zeny probihat. Na zakladé vyzkum( Kvanda a Rasmussena'’ byli rozdéleni

37 Dle autora Ize vysledky vyzkumu aplikovat i na Ceské muze.
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Svedsti muzi do nékolika skupin podle toho jak se chovaji a jaky maiji pfistup

k Zenam vzhledem k tomu, jaké maji postaveni v organizaci.

Prvni skupinu reprezentuji muzi, ktefi uvedli, Ze se nesetkali s Zzenami, které
by pro né predstavovaly soupefky v kariéfe. Tito muzi si mysli, Ze hodnoti
praci zen objektivné a nezaujaté na zakladé toho, jaké maji schopnosti.
Nevyhranuji se néjak vuci Zenam, ale spiSe zaujimaiji pasivni odpor. To se
projevuje vtom, Ze Zeny nepodporuji tolik, jako by podporovali muze.
Vyzkum ukazal, ze manzelky téchto muzl jsou vétSinou v domacnosti nebo

vykonavaji praci na ¢asteCny uvazek.

Ve druhé skupiné jsou naopak zastoupeni muZzi, pro které Zeny soupefe
pfedstavuji. Zpravidla sem patfi mladi muzi, ktefi zaCinaji pracovat na své
kariéfe. To jaka je situace Zen vramci pracovniho Zivota vysvétluji na
zakladé jejich (Zenskych) nedostatku, a tudiZz nejsou zastanci programu
podporujici zeny. Tyto opatfeni naopak povaZzuji jako moznou diskriminaci

muzu. Jejich manzelky pracuji pfevazné na ¢astecny pracovni Uvazek.

Ve treti skupiné jsou mladi muzi, ktefi zatim nebuduji svou kariéru. Pro tyto
muze je typické, ze si udrzuji dobré vztahy se Zenami v organizaci a berou
ohled na to, zZe existuji situace, kdy jsou Zzeny na pracovisti diskriminovany.
Tito muzi se také Casto domnivaji, Zze zeny maji pro vykon fidicich pozic

dobré dispozice.

Posledni skupinu pfedstavuji mladi muzi, ktefi prosli strmou kariérou a se
svou nyngjSi pozici jsou spokojeni. Ti pak maji vétSinou dobré vztahy
s Zzenami v fidicich pozicich a domnivaji se, Ze jsou zeny diskriminovany.
Tito muzi by souhlasili, oproti druhé skuping, s vyuzitim programd pro
podporu Zen v budovani jejich kariéry. Nevnimaji totiz organizaci jako
generoveé neutralni a uvédomuji si,ze organizace je v tomto vice naklonéna

muztm. 38

38 \/LACH, J., et al. Gender v managementu. Praha : VUPSV, 2008, s. 56.
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Z vyzkumu tedy vyplynulo, Ze nazory muzi na zZzeny v managementu se
znacneé lisi. V zasadé bych tyto vSechny jmenované skupiny rozdélila pouze
na dvé, a to na skupinu, ktera Zeny v jejich kariéfe nepodporuje a povazuje
situaci za takovou, Zze pokud Zeny nemaji dostateCné schopnosti pro fizeni,
tak nemaji narok na to, aby vyuzivaly podplrnych program(. Do druhé
skupiny bych fadila muze, ktefi naopak védi, ze zeny maji situaci na trhu
prace a ve vy$Sich pozicich ztizenou oproti muzim, a tak programy usilujici
O vyrovnani pozic zen a muzl podporuji. Na pracovisti, kde bude
pfevazovat druha skupina muzu, budou mit Zeny jisté lepSi pracovni
podminky, nez tam, kde budou pfevazné ti, ktefi se na Zeny v téchto
pozicich divaji ,skrz prsty“. | pozitivni pfistup okoli pak mize Zeny velice

motivovat.
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6. Volny ¢as manazerek a manazeru

v v

,NejvyssSi postaveni skyta nejméné volnosti‘ — timto citatem fimského
politika a historika Crispa Gaia Sallustia by se dala kapitola o volném Case
manazerl a manazerek uvést. Prace v managementu, obzvlasté v tom
vrcholovém, ¢asto znamena velice omezeny volny ¢as. Obzvlasté pak Zeny-
manazerky jsou vtomto vice znevyhodnéne, protoze se pravé vramci
svého volného Casu vénuji jesté domacnosti a péci o dité (maiji-li rodinu a
malé dité). Pro osobni volno jim pak mnoho €asu nezbyva. Pravé v oblasti
volného Casu se také objevuji znacné rozdily mezi muzi a zenami. Vyzkum
popisujici rozdily v traveni volného ¢asu muzl a Zen zroku 1999, ktery
uvadi Alena KFizkova'™® by se dal shrnout tak, Ze muZi se &astgji vénuiji ve
svém volném Case praci nez zeny — kromé pracovni doby se minimalné
jednou tydné zabyva praci 23% Zen a 35% muzl. Co se tyCe samotnych
aktivit, které muzi a zeny vykonavaji, tak zeny travi vice ¢asu s rodinou a
pfibuznymi, pfip. sousedy, muzi pak spiSe s prateli a spolupracovniky. P&ci
o déti se ve svém volném Case vénuje témér tfetina zen a desetina muzu,
Zeny se také vice zabyvaji praci na zahradé, Castéji ¢tou a chodi na
prochazky, zatimco muzi maji vétsi prostor vy€lenény na studium jazykd, a
na odborné &innosti. Svym zalibam pak muzi i zeny dle vyzkumu vénuiji
stejné mnozstvi Casu. 62% zen i muzl tedy travi ¢as u svych koniCku a
zalib alespon jednou tydné&, zatimco 12% dotazanych nema na tyto aktivity
gas vObec. Cas straveny s détmi, pfipadné& &innosti okolo udrzby
domacnosti pak povazuji muzi za soucast odpocinku (uvedeno jiz v kapitole
4.4).

Uvedu-li problematiku z hlediska Zen-manazerek, tak se jejich traveni
volného Casu v nékterych oblastech vyrazné liSi od zen bez podfizenych.
Alena KfFizkova opét uvadi vyzkum, zabyvajici se rozdily ve volném Case
Zen se zameéstnanci a Zzen bez nich. Pracovat mimo pracovni dobu musi
59% zen s podfizenymi a 42% Zen bez podfizenych. Vyzkum takeé uvadi, ze

manazerky se také Castéji se ve volném Case vénuji sebevzdélani, zatimco

1% KRIZKOVA, A., VACLAVIKOVA-HELSUSOVA, L. Socialni kontext Zivota Zen
pracujicich v fidicich pozicich. Praha : Sociologicky ustav Akademie véd CR, 2002, s. 31.
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druha skupina Zen vice upfrednostiiuje zabavu. Zeny v fidicich funkcich
méné Casto sleduji televizi a méné uplathuji dovolenou — tu si za pfislusny
rok (1999) vybralo 77% Zen bez zaméstnancu, ale jen 47% manazerek.'*
Rekla bych, Ze vzhledem k pracovni vytiZzenosti Zen ve vedoucich funkcich

jsou tyto zavéry celkem pochopitelné.

Jak jiz bylo feCeno, pro osoby v manaZzerskych pozicich se stava bézne, ze
se v dobé svého osobniho volna vénuiji jesté pracovnim povinnostem nebo
¢innostem, které s jejich funkci souviseji. Situaci jim také znacné usnadriu;ji
moderni technologie, diky kterym mohou byt neustale v kontaktu s klienty,
zaméstnavatelem, vyhledavat rizné informace apod. Praci manazeru ve
volném Case se zabyvala i britska manazerska organizace Chartered
Management Institute. Vysledky vyzkumu mezi dvéma tisici manazery a
manazerkami jsou uvedeny internetovym serverem Novinky.cz."*' Vyzkum
poukazal na to, Ze respondenti se v ramci svého volného ¢asu minimalné
2,5 hodiny tydné vénuji zalezitostem okolo prace. Mezi €innosti, kterymi se
manazefi a manazZerky v dobé svého volna zabyvaji nejCastéji patfi
vyhledavani a procitani informaci z oboru. Z vyzkumu také vyplynulo, ze
polovina pracovnikli v managementu ,viastnicich smarthphone, notebook
nebo tablet, kontroluje e-mail tésné pred spanim a dalsi ¢tvrtina opakované
hned rano po probuzeni. 22 % manaZert pak sleduje e-mail i na schizkach
s prateli a 9 % dokonce na romantickych schizkéch s partnery*. 59%
manazeru pak navstévuje internetové stranky, které se tykaji jejich prace,
32% Cte Casopisy, které jsou zamérfené na praci, 30% Cte odborné knihy,
12% Kk praci vyuziva socialni média, tfetina respondentu pak vecer &i o
vikendech chodi na gkoleni."® Vyzkum tedy ukazal, Ze fada zaméstnancu
v takto naroéném zameéstnani nema ,klid“ v dobé svého volna. Otazkou je,
zda je to zapotfebi nebo jde spiSe o jakousi ,profesni deformaci“ a zvyk.
Osobné si myslim, Ze v pozici manazeri a manazerek je prace skute¢né

velmi Casové narocna, vSak samotna pracovni doba Casto prekracuje i 10

140

Tamtéz, s. 33.
141

Novinky.cz [online]. 25.5. 2011 [cit. 2013-04-07]. Prace ve volném ¢&ase se stava
normou. Dostupné z WWW: <http://www.novinky.cz/kariera/234435-prace-ve-volnem-case-
se-stava-normou.html>

"2 Tamtéz.

' Tamtéz.
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hodin denné, a tak je nékdy nezbytné se pracovnim zalezitostem vénovat i
ve volném Case. Na druhou stranu Cinnosti jako je napf. kontrolovani zprav
pfed spanim a tésné po ranu povazuji spiSe za zazity zvyk nez povinnost, i
kdyz samoziejmé je vtéto funkci dulezité byt dostupny a v kontaktu

s potfebnymi lidmi.

Co patfi mezi aktivity, které provozuji nebo by radi provozovali manazefi a
manazerky, kdyz uz si najdou chvili volna? Tim se zabyvala studie firmy
Kienbaum Executive Consultants GmbH pod nazvem ,Management ¢asu a
vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota top manazerd“ uvedena na
serveru KarieraWeb.cz'**. Mezi respondenty patfilo 330 manazert z deseti
zemi. Dle vyzkumu by vétSina manazert chtéla vice ¢asu na rodinu Ci
partnera/partnerku a na sport. Tfetina z nich by si pak rada vyclenila ¢as na
ostatni zaliby na kulturu, na kterou nemaji skoro zadny Cas. Jedna tfetina
manazerl by si predstavovala vice €asu pro sebe. Chvile stravené o
samoté predstavuji u 80% respondentd necelé Ctyfi hodiny tydné.
Z uvedené studie dale vyplynulo, Zze zhruba polovina dotazanych propojuje

soukromé &innosti s pracovnimi schizkami, napf. na golfu.

Co se tyCe dovolené, tak se na zakladé této studie ukazalo, Ze v roce 2004
disponovali manazefi prdmérné& dvaadvaceti dny dovolené. Cim vice jsou
pracovné vytizengjsi, tim méné si dovolenou vybiraji. Nejvice dni dovolené

maji Francouzi, a sice 28. Naopak nejméné Bulhafi s 15ti dny.'*

' KarieraWeb.cz [online]. 12.8. 2005 [cit. 2013-04-07]. Topmanazefi a volny &as.
Dostupné z WWW: <http://kariera.ihned.cz/2-16639100-q00000_d-4b>
" Tamtéz.
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Zaveér

V této Casti shrnu poznatky, ke kterym jsem v diplomové praci dospéla.
Gender a tudiz genderové odliSné vnimani muzu a zen hraje ve spole¢nosti
vyznamnou roli. V disledku téchto odliSnych pfistupl jsou pak muzim a
Zenam pfipisovany jejich charakteristické ,zenské® a ,muzskeé” vlastnosti, na
zakladé kterych ma pak spole€nost od muzl a Zen jina o¢ekavani. V ramci
pracovniho zivota se pak tyto vlastnosti a oCekavani typického chovani
znacné odrazeji v pfistupu Zen a muzu do rliznych odvétvi a pozic, pficemz
situaci maji komplikovanou zvlasté zeny. Zejména jde-li o snahu vstoupit do
fidicich funkci ¢&i do oborud, kde pfevazuji muzi. Hlavnim duvodem, ktery
budovani kariéry zeny v tomto sméru ovliviiuje nejvice, je nutnost sladit svuj
soukromy a pracovni Zivot, coz je pravé z pozice manazerky ¢asto nelehky
ukol. A vzhledem k tomu, Ze v roli peCovatelky o domacnost a o déti je stale
ve vétsiné pripadech Zena, muz se muze plynule vénovat svému
zameéstnani, aniz by byl takto omezovan. A pravé povinnost vénovat se
praci i rodiné byva uvadéna jako diavod nizkého zastoupeni zen v Fidicich
pozicich. Je tomu tak zejména proto, Ze vétSina zen musi alespon na
n&jakou dobu prerusit kariéru z dGvodu matefstvi. Rada z nich se pak jiz
nevrati na své pavodni pozice a vykonava méné naro¢nou nizsi funkci, aby

zde byla moznost harmonizace.

V dalSi Casti prace jsem se vénovala rovnym pfilezitostem muzi a Zen.
K problematice zavadéni opatfeni podporujici rovnost obou pohlavi se
zameéstnavatelé a organizace stavi rlizné. Velky stfet nazoru vyvolal navrh
EU o zavedeni kvot pro vysSSi podil Zen ve vedeni velkych firem. Co se pak
tyCe priCin nerovnosti, je mozno jmenovat intenzitu prace, vzdélani Ci
flexibilitu, pfiéemz pravé moznost co nejintenzivnéjsi a nejflexibilnéjsi prace
je dulezitym predpokladem pro vykon manazerské prace. Zde je zena opét
znevyhodnéna, jelikoz je od ni oCekavano, ze kromé zaméstnani se bude
vénovat jeSté (neplacené) praci doma, tudiz se nedokaze praci vénovat

naplno.
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Ve treti kapitole jsem se zabyvala diskriminaci Zen v fidicich pozicich, a to
v otazkach nerovného postaveni Zen v téchto funkcich a dale jsem uvedla
problematiku platovych nerovnosti. V pracovnim zivoté Zzen se béhem jejich
snah v postupu do vysS8ich pozic objevuji nejriznéjsi ,neviditelné” prekazky
jako je napf. sklenény strop, sklenény utes Ci tokenismus. Tyto bariéry pak
Zenam znacné ztézuji situaci jak po strance pracovni, tak psychické.
S diskriminaci se vSak mohou Zzeny setkavat jeSté pfed samotnym
nastupem do prace, a to béhem pfijimaciho pohovoru. Diskriminace v tomto
sméru tkvi zejména v pokladani otazek personalistou tykajicich se Zenina
rodinného stavu. Zena s d&tmi, nebo Zena u které se predpoklada, Zze do
nékolika let nastoupi na rodiCovskou dovolenou pak muze byt znacné
znevyhodnéna na ukor nékoho jiného. Vzdy ale nemusi jit o formy
diskriminace. Dulezité je tedy odliSit, kdy se skute¢né o diskriminaci jedna.
V oblasti platového ohodnoceni také mizeme najit rozdily ve vydélcich zen
a muzl, pficemz muzi byvaji finanéné ohodnoceni Iépe. PFicin by se dalo
najit vice. Jak jsem uvedla v praci, tak muzi obecné jsou vice zastoupeni ve
vysSich urovnich managementu, proto maji vysSsi plat. Je tedy na misté
odliSovat jednotlivé stupné Fidicich pozic, vzhledem Kk jejich obsazenosti
muzi & Zenami. DalS$im ddvodem mohou byt individualné sjednavané
vydélky, kdy jsou muzi schopni si asertivnéji vyjednat vyssi plat, zatimco
zeny se spokoji s nizS§im vydélkem, nez aby riskovaly svou pozici
v organizaci. Dulezitou roli hraje také ochota a moznosti pracovnikl podfidit
se pracovnim potfebam a jak jsem jiz zminila vySe, v otazkach flexibility
prace jsou na tom lépe muzi. Tyto ddvody bych zminila jako
nejpodstatnéjSi. Samoziejmé se pak objevuji dalSi faktory, které hraji
v platovém ohodnoceni roli — jako je vék, druh podnikani, velikost firmy

apod.

V dalSi ¢asti jsem se vénovala problematice manazerské kariéry s ohledem
na rodinu a domacnost. Na zacatku kapitoly jsem uvedla historicky kontext
rodiny a postaveni zZeny v ni. Béhem historie proSla rodina cetnymi
zménami a postaveni zeny se postupné zlepSovalo. Vyraznym fenoménem
se pak v ramci moderni rodiny stala dvoukariérova manzelstvi. Kariéra pak

znacné ovliviiuje chod domacnosti i rodinného Zivota. Zatimco muzi se ve
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vétSiné pfipadd mohou plynule vénovat svému zaméstnani a fungovani
domacnosti (z hlediska technickych oprav, naro¢néjsi fyzické prace apod.),
pfip. péCi o déti se vénuji ve svych volnych chvilich a povaZzuji to spiSe za
koniCek, zeny byvaji postaveny do situace, kdy si musi vybrat zda bude
prioritou rodina ¢i kariéra. At zvoli jakkoli, musi vSak vzdy ur€itym zptusobem
zkombinovat oboji. Usp&$na harmonizace pak zavisi na faktorech, jako je
dohodnuta délba roli vdomacnosti s partherem, opatfeni v ramci
zameéstnani, vypomoc rodinnych pfislusnika &i placenych sluzeb. DalSi co
se vyznamné podili na kariéfe (a to pfevazné na kariéfe zeny) je materstvi
rodiCovska dovolena. Pro pracovni Zivot to pfedstavuje zasadni negativni
dopad v tom, Ze Zzena musi prerusit kariéru a poté fesit moznosti navratu na
svou pavodni pozici. Znacné se tak zpomaluji moznosti dosahovani vysSich
pozic. V dnesSni dobé uz se také vyskytuji pfipady, kdy na rodiCovske

dovolené zlstava muz, oviem je to pouze minimum.

V paté kapitole jsem se zaméfila na nazory verejnosti na genderové aspekty
v managementu. V prvni Casti této kapitoly jsem popsala nazory na
postaveni Zen ve spoleCnosti na zakladé vysokoSkolsky vzdélanych
respondentu. Tyto nazory se daji aplikovat na davody, pro¢ se tolik nepocita
se Zenami ve vedoucich funkcich. Ve druhé Casti charakterizovala nazory
muzl na Zeny v managementu. Obé &asti jsem vypracovala na zakladé
vyzkumu Aleny KFizkové (prvni ¢ast) a Kvanda a Rasmussena (druha ¢ast)

z pfislusné uvedené literatury.

Posledni kapitola pojednava o volném Case manazerd a manazerek. Zde
jsem uvedla zejména emu se pracovnici manazerskych funkci ve volném
Case vénuji. Kromé toho, Ze se ukazalo, Ze vétSina manazerl a manazerek
se i ve volnych chvilich zabyva pracovnimi zalezitostmi, vyplynuly také
rozdily v traveni volného €¢asu u muzli a zen a u Zen s podfizenymi a bez

nich.

Shrnu-li tedy poznatky z této prace vzhledem ke stanovenym cilim, tak se
v ramci managementu objevuji znacné rozdily mezi Zzenami a muzi.

Zejména pak na zakladé toho, jak na manazery jako na muze a jako na
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zeny nahlizeji zaméstnavatelé a okoli. OdliSna je i situace Zzen a muzl pfi
snahach dosahnout téchto funkci. Jelikoz je situace na trhu prace stale
spiSe naklonéna muzim (z divodu nepferuSované pracovni drahy Ci
segregace pracovniho trhu) tak maji i usnadnény pfistup k fidicim funkcim a
moznostem kariérniho rastu. Casto se také spekuluje o nedostateénych
kompetencich zen k vykonu manazerské prace. Nejde vSak o nedostatek
schopnosti a dovednosti, jen se styly manazerské prace a pfistup k ni,
odvijejici se z jejich charakteristickych osobnostnich vlastnosti, u muzi a
zen liSi. Obé pohlavi tedy disponuji rdznymi vlastnostmi méné ¢&i vice
vhodnymi pro management. Za nejzasadnégjSi rozdil mezi muzi a Zenami
v pribéhu manazerské Kkariéry, ktery vyplynul, v3ak povazuji vétsi
angazovanost Zen v rodinné sféfe a domacnosti. Pravé Zen se v pfevazné
vétsiné pfipadu tyka nutnost kombinace pracovniho a soukromého zivota.
Muzi se na tomto také podileji, ovSem nejvétSi zodpovédnost za chod

domacnosti a péci o dité zUstava zené.
Rozdily mezi muzi a Zenami mizeme tedy pozorovat na rlznych rovinach

spoleCenského Zivota, a sice v ramci zaméstnani, rodiny i traveni volného

¢asu.
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“Itis important that businesses
understand the benefits that a
more gender balanced decision-
making process can provide to

growth prospects.”
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FIGURE 2: LITTLE CHANGE SINCE 2004
PERCENTAGE OF WOMEN IN SENIOR MANAGEMENT GLOS
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Tento graf popisuje promény v zastoupeni Zzen v seniornim managementu

v v

v

2004, nejvySSi naopak roky 2007 a 2009, ve kterych podil zen v top

managementu pfedstavoval v priméru 24%.
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Anketa

Jste pro zavedeni kvdt pro
Fastoupeni fen ve vedeni
velkych firem?

Jsem Zena a jsem pro
M 2.5%

Jsem Zena a jsem proti
B 21.7%

Jsem mu? a jsem pro
B 5.1%

Jsem muz a jsem proti
I 63.77%

Celkem hlasovalo 31644
ttenafl.

Z ankety plyne, zZe vétSina respondentl reagujici na problematiku zavedeni
kvot reaguje negativné. A to jde-li o zeny i muze, pfiemz vyrazné proti jsou
Mmuzi.
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Priloha IV

muzi se necitili ohrozeni ve své muZské identité, ale presto zakoueli pokles
sebevédomi spojeny s neptitomnosti placeného zamé&stnani. Nektefi méli vétsi pocit
svobody; jini citili uspokojeni, protoze dokdazali pfijmout vyzvu péce o déti. Russel
poznamenavé, Ze prevraceni roli nebylo v jeho vzorku nikdy uplné: matky se staly
Zivitelkami, ale zarovefi na nich spo&ivala zodpov&dnost za organizaci doméci sféry;
byly vy&erpané fyzicky i psychicky. Nekteré Spatné snasely fakt, ze déti jsou vice
naklonény otci neZ jim, nebo mély vy3si standardy na tdrzbu domdcnosti neZ jejich
partner. Také je mimo jiné roz¢ilovalo, Ze jejich partner byl vniman jako hrdina jen
proto, e zlistal doma, zatimco pokud by Slo o n€ samotné, bylo by to brano jako
normalni. Muzi si podle Russela naopak st€Zovali na nedostatek podpory svych

partnerek (Russel 1987: 161-179).

Prvni skutedny vyzkum mui na rodidovské dovolené byl proveden ve Svédsku
v roce 1988 Lindou Hass. Predmétem vyzkumu byl nereprezentativni vzorek 85ti otcii
zijicich v Gothenburgu, jejichz dité¢ se narodilo v roce 1984 a ktefi nastoupili na
rodicovskou dovolenou. Hass se zajimala o jejich celkové hodnoceni dovolené a o jejich
pocity — samoty, radosti, nudy, Gnavy — bghem dovolené. Zjistila, Zze nejcastéji
zakougenym problémem je neGiast v zam&stnani; muzi jsou spokojené;jsi, pokud jejich
odchod nezpiisobi dezorganizaci pracovniho mista. Dotdzani muZi byli vesmés
prekvapeni mnoZstvim préce, které pfedstavuje péte o dité. Zeny jsou podle Hass
obecné vice spokojeny se svou zkusenosti s matefskou dovolenou, a navic, ty které
nastoupily na celou dobu trvani jsou spokojen€jsi nez ty, které se o dovolenou délily se
svym partnerem. 87% Zen by si nepfalo, aby si jejich partner vzal polovinu rodi¢ovské
dovolené. Hass tak v zavéru své zpravy nastoluje otazku, zda se Zeny vzdaji rodi€ovské

dovolené ve prospéch svych partnert, kdyZ ji maji tolik v oblib& (Hass 1988).

Jeden z nejrozséhlej$ich vyzkumd muzi na rodi¢ovské dovolené byl proveden
v kanadském Quebecu v roce 1995 na objednavku vladni Rady pro postaveni Zeny.
Jednalo se o empirickou studii pard, v nichZ jeden z partnerd vyuZil 10titydenni
rodi¢ovskou dovolenou s finanénimi davkami v celé dobé& trvani, s cilem srovnat muZe a
zeny, ktefi Gerpaji rodi¢ovskou dovolenou a rozlidit muZze, ktefi rodiovskou dovolenou
Zerpaji a ty, ktefi ji neerpaji. V té dobé€ existoval v Kanadé narok nejprve na matefskou
dovolenou trvajici 15 tydnt a s finanéni kompenzaci ve vy3i asi 90% platu, nasledné
nirok na 10 tydnd rodigovské dovolené skompenzaci ve vysi az 60% platu

s definovanou maximalni hranici, a poté pravo na rodi¢ovskou dovolenou trvajici 34
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tydnti, béhem niz je ochrdnéno pracovni misto rodi¢e pecujiciho o dité, ale rodi¢
nepobira zadny finan¢ni prisp&vek. Mezi uZivateli rodi¢ovské dovolené v Quebecu bylo
jen 4,2% muzi, a jen 2,5% mezi t&mi, ktef{ nastupuji na dovolené v plné délce 10ti
tydnti. Vyzkum odhalil, Ze hlavnim problémem je nedostate¢na délka rodi¢ovské a také
matei'ské dovolené. Vzhledem k tomu, Ze matetska dovolena &inf jen 15 tydnti, vnimaji
muZi rodi¢ovskou dovolenou jako pouhé prodlouzeni mateiské dovolené, a ne jako
dobu, b&hem které by se rodide mé&li vEnovat ditéti a zvykat si na jeho ptichod.
Rodi¢ovska dovolena tak jen dopliiuje dobu nutnou k rekonvalescenci matky po porodu
a ke kojeni ditéte ( Zeny ve vyzkumném vzorku kojily v priméru 18 tydni). To by
napovidalo tomu, Zze pokud je rodi¢ovskd dovolena delsi, pro muZe je snaz$i Cast z ni
vyuzit.

Sedmdesat procent dotdzanych muzii se domnivalo, Ze vy$e rodiovského prispévku
je nedostateSna — mysleli si to stejné ti, ktefi na dovolenou nenastoupili, jako ti, ktefi na
ni nastoupili. Snaha minimalizovat finan&ni ztraty byla vyznamnym faktorem pro 40%
muz@, ktefi prenechali rodi¢ovskou dovolenou svym partnerkdm. Vzhledem
k primé&mym platiim v Quebecu v dané dobé& ztracela rodina 159 dolart tydné, pokud
na rodi¢ovskou dovolenou nastoupila Zena, oproti 242 dolardm, pokud na ni nastoupil
muz.

Jinou skupinou diivodii zpisobujicich nizkou ucast otcli na rodiovské dovolené
jsou podle quebeckého vyzkumu otdzky spojené s mentalitou — s pietrvavajicim
tradi¢nim chapanim genderovych roli, podle kterého je Zena ,,hlavnim rodi¢em®. Podle
vyzkumu jsou Zeny i muZi spokojeni se svou zkugenosti rodi¢ovské dovolené, Zeny jsou
ale nadsené vice a rady by si ji v budoucnu zopakovaly. Nizkd udast muzi by se dala
vysvétlit touhou Zen zachovat si pro sebe jiz tak dosti kratkou matetskou a rodi¢ovskou
dovolenou. V podstaté to vypada tak, Ze Zeny si pteji nastoupit na rodi¢ovskou

dovolenou a muzi si pfeji jim tuto moznost prenechat.

Dalsi faktory jsou spojené se svétem prace: ¢im vice hodin tydné ¢lovék pracuje,
tim mensi je pravdépodobnost, Ze nastoupi na rodicovskou dovolenou, a muzi travi
v zaméstnani tradién& vice hodin a pracuji pres€asy. Tento jev lze také vysvétlit tak, ze
ti muzi, kte¥i travi v praci hodn& &asu, spojuji svou muzskou a otcovskou identitu s roli
Zivitele rodiny, a je pro n& méné lakavé peovat o dit€. To, zda muz m4 ¢i nemé rad

svou praci, kupodivu nijak neovliviiovalo jeho ti¢ast na rodi¢ovské dovolené: otcové,
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ktefi vyuzili rodiGovské dovolené, byli se svym zaméstnanim stejné spokojeni jako
ostatni. Velky vliv ale m&ly postoje nad¥izenych a kolegii. Zeny se ptitom pfi odchodu
na rodi¢ovskou dovolenou setkdvaly vesmés s pozitivn&j$imi reakcemi nez muzi — od
Zeny se to v podstaté ogekava a navic jde o prodlouzeni matefské dovolené. Odchod na
rodic¢ovskou dovolenou byl pravdépodobné nadfizenymi &asto vniman jako neloajalita
pracovisti a to mélo zasadni vliv na jednani zamé&stnance: zatimco u 46,1% dotézanych
muzi, ktefi na rodi¢ovskou dovolenou neodesli, mél jejich nadfizeny negativni postoj, u
muzl, ktefi na rodiCovskou dovolenou odesli, to bylo jen 19,2%. Ti, ktefi na
rodi¢ovskou dovolenou nenastoupili, byli vétSinou pfesvédceni, ze by jejich odchod
zplsobil problémy na pracovisti a zvysil pracovni zatéZ jejich kolegt. Velky vliv méla
také pritomnost néjakého vzoru jiného otce nastupujiciho na rodi¢ovskou dovolenou na
pracovisti — 41,7% ztéch, ktefi nastoupili na rodi¢ovskou dovolenou, méli néjaky
takovyto vzor, oproti 21% téch, ktefi nenastoupili. Dal§im faktorem se ukazala byt
podpora socidlniho okoli: ti, ktefi na rodi¢ovskou dovolenou nastoupili, vétSinou
hodnoti postoj svych pratel jako velmi pozitivni (55% oproti 25,4% téch, ktefi
nenastoupili) (Moisan 1997b: 111-119).

Na zakladé v minulosti provedenych vyzkumil je mozné odhalit pravdépodobné
faktory celosvétové ovliviiujici podil muzi na Eerpani rodicovské dovolené (podle

Moisan 1997a: 60-67).

- Sociodemografické faktory: nesezdani otcové nastupuji Castéji na rodicovskou

dovolenou; otcové spise ziistavaji doma az n€kolik mésict po porodu (Pleck 1987)

- Fyzické faktory: velky vliv ma zpisob kojeni a zdravotni potieby matky. Ve
Svédsku, kde 90% Zen koji nejméné 5 mésici, by kratsi trvani rodiovské dovolené
znemoznilo jeji Eerpani muzi. Ukazuje se, Ze ¢im delsi je rodiovska dovolena, tim

vice se stiraji biologické diference mezi rodi¢i (Hass 1988).

- Ekonomické faktory: velky vliv ma zejména socioprofesni kategorie a prijem
manZzelky. Jakmile ma Zena vy$si postaveni a pifjem nezZ muz, nastoupi muz s vétsi
pravdépodobnosti na rod. dovolenou. (Hass 1988, Pleck 1987, Sandqvist 1987).
Pifjem mé je$t€ mnohem vétsi vliv v zemich, kde jsou davky rodi¢ovského
prispévku nizké.

- Faktory spojené se zaméstndnim a pracovnim prostiedim: velky vliv méa podpora a

pozitivni pfistup zaméstnavatele, nadiizenych a kolegti (Hass 1988). Neukazuje se
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86



	UNIVERZITA KARLOVA V PRAZE

