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Postaveni Zen ve vedeni spoleCnosti

Souhrn

Diplomova prace se zabyva postavenim zen ve vedeni spole¢nosti. Problematika
genderové rovnosti v pracovnim procesu je v poslednich letech zna¢né diskutované téma.
Pomérné mensi pozornost je vSak vénovana genderové rovnosti ve vrcholovém vedeni
firem. Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit postaveni zen ve vedeni
spoleCnosti a V ptipad¢ zjisténych nedostatkti navrhnout opatieni, ktera by pfinesla
pozitivni zmény. Teoretickd vychodiska byla zpracovana na zakladé poznatki z odborné
literatury. Zhodnoceni stavajiciho postaveni zen ve vrcholovém managementu bylo
provedeno pomoci kvalitativniho vyzkumu, metodou polostrukturovanych rozhovort
sdeseti top manaZerkami. Zeny ve vrcholovém managementu se setkdvaji predeviim
S bariérami v podob¢ problematického skloubeni rodinného Zivota s praci, S nedostatkem
sebevédomi ase zazitymi stereotypy. Jelikoz se jednd o komplexni problematiku,
doporucena byla opatifeni ve tiech Grovnich: stat, firmy, jednotlivci. V ramci doporuceni
zaznivd apel na dostateCnou kapacitu ptedskolnich zafizeni, zavadéni prorodinné

orientovanych firemnich politik a osobnostni rozvoj formou mentoringu ¢i koucinku.

Klicova slova: Zeny ve vrcholovém vedeni, kariéra Zen, genderova rovnost, diskriminace,

bariéry, management, mzdova nerovnost, work life balance, konflikt roli



The Position of Women in Company Boards

Summary

This diploma thesis inspects the position of women in company boards. The gender
equality in workplace has been a widely discussed topic during the last several years;
nevertheless, the attention paid to women in leading positions remains significantly low,
especially in the Czech Republic. The primary objective of this thesis is to identify and
evaluate the position of women on company boards, and furthermore, to propose
recommendations to ameliorate the discovered deficiencies. The theoretical part is based
on the knowledge acquired from the scientific literature. The evaluation of the existing
position of women in company boards is deducted from the qualitative research using
semi-structured interviews with ten women from top management. These women are
challenged by three fundamental barriers: work-life balance, lack of confidence and
stereotypes. Due to the extensive scope of this topic, the recommendations shall be applied
to three basic levels of authority: state, companies and individuals. The priority shall be put
on the capacity of childcare facilities, the family-friendly oriented company policies and

the personal development through mentoring and coaching.

Keywords: women in top management, women’s career, gender equality, discrimination,

barriers, management, gender pay gap, work life balance, role conflict
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1 Uvod

Vyvoj poslednich let pfinesl novy fenomén s ndzvem ,,gender equality*. Soudoba
spolecnost vice nez kdy piedtim poukazuje na problém nerovného postaveni zen a muzi
na trhu prace. Evropska unie tuto problematiku zafadila jako jednu z priorit do strategie
Evropa 2020. Nekteré evropské zemé zavadéji povinné kvoty, které pevné stanovuji pocet
zen ve vedeni firem. V Norsku dokonce pii poruseni této 40% kvoty hrozi spolecnosti
rozpusténi. Ceska republika zastava v této problematice pomémné konzervativni piistup
a projednavani zavedeni povinnych kvot tak provazela velka vlna nevole. Ceska republika
byla jednim z hlavnich odpurci tohoto navrhu natizeni. Eurokomisatka pro spravedinost,
ochranu spottebitelil a otdzky rovnosti pohlavi Véra Jourova prohlasila: ,,Zbyva mi
presvédcit dve zemé. Jednu velkou a jednu malou. Tou velkou je Nemecko, tou malou

Ceska republika® (Respekt, 2015 ¢&. 22, s. 18).

Zda jsou kvoty spravnym feSenim nerovného postaveni zen a muzi, to je na zvazeni
kazdého jednotlivce. Dnesni zeny jsou vzdé¢lané, talentované, avSak stile Ccasto
diskriminované. Ceské firmy mélokdy Zenam nabizeji snadné skloubeni rodinného Zivota
s kariérou (Ktizkova, 2003). Prikopniky v téchto zménach jsou néckteré nadndrodni
spolecnosti, které pfinaseji politiku ,,work life balance” z jinych statd, kde jiz G¢inné

funguje.

K zajiSténi rovného postaveni Zen a muzi na trhu prace nicméné bude potieba vice
neZ jen proména pracovnich podminek. Genderova segregace pracovniho trhu je v Ceské
spolecnosti velmi hluboce zakofenéna a vychazi z historickych zvyklosti a zkuSenosti.
Zazité  stereotypy stdle negativné ovliviiuji uvazovani jak  zaméstnanct,
tak zamé&stnavatelt. Pozitivni je vSak rostouci pocet iniciativ, které se snazi
0 této problematice ¢eskou spolecnost informovat. Stale Castéji jsou pofddany konference,
debaty u kulatého stolu a prizkumy, jejichz hlavnim cilem je poukdzat na nerovnost
vV postaveni zen a muzd. Velmi pfinosné mohou byt také programy, které Zzenam
predstavuji Gspésné kolegyné, jelikoz sebedivéra zen je bezpochyby jednim z faktort,

ktery bude pfi snaze o dosazeni gender equality hrat velikou roli.
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2 Cil a metodika prace
2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit postaveni Zen ve vedeni
spolecnosti v podminkach ceskych organizaci a v ptipadé¢ zjisténi nedostatki navrhnout

napravna opatfeni.
Prace obsahuje n¢kolik dil¢ich cila, kterymi jsou:

- Sumarizovat teoreticka vychodiska,

- realizovat monitorované rozhovory ve zvoleném vybéru manazerek,

- vyhodnotit provedené rozhovory a nalézt odpovéd’ na otazku: Jaké jsou
nejcastéjsi problémy, se kterymi se manazerky setkédvaji?,

- na zaklad¢ ziskanych poznatkii vypracovat navrhy a doporuceni na zlepseni,

postaveni zen ve vedeni firem v Ceské republice.

2.2 Metodika prace

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, teoretické a praktické. V teoretické ¢asti
byla na zaklad€ analyzy priméarnich a sekundarnich dat zpracovana teoreticka vychodiska,
tykajici se postaveni Zen ve vedeni firem. Poté byla provedena syntéza poznatki.
Pro pifehlednost a snadnou orientaci ctenafe bylo postupovano od obecného
ke konkrétnimu. Uvod prace se tedy zabyva vseobecnymi poznatky o postaveni Zen
ve vedeni firem, vcetné nejvétSich bariér, které Zendm brani na vrcholové pozice
doséhnout. Dale byla provedena reserse trhu prace v Ceské republice. V posledni &asti
teoretickych vychodisek jsou pfedkladany informace o nynéjSim postaveni Zen ve vedeni
firem v Ceské republice. Pro co nejvyssi aktualnost byly vyhodnocovany také nejnovéjsi
poznatky tykajici se postaveni zen, plynouci z analyz a reporti Vvelkych nadnarodnich

spolecnosti (Deloitte, McKinsey, EY).

Prakticka ¢ast prace byla zpracovana formou Kkvalitativniho vyzkumu,

ktery se zamétuje na kvalitativni znaky a procesy. Cilem tohoto Setfeni bylo pochopeni

-----

techniky zamérného vybéru. Bylo osloveno 10 manazerek z firem, které pisobi na izemi

Ceské republiky a na pozicich vrcholového managementu (finanéni feditelé, marketingovi
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feditelé apod.) zaméstnavaji zeny. Vyzkum zachovava anonymitu respondentii. Z tohoto

davodu byla jména respondentek pro ucely prace zménéna.

Kvalitativni vyzkum byl proveden metodou polostrukturovanych individualnich
rozhovorti s 10 manazerkami z vybranych firem. Tato forma vyzkumu byla zvolena
ptedevsim s ptihlédnutim k citlivosti daného tématu. Rozhovory trvaly pfiblizn¢ 60 minut
a byly realizovany béhem ledna a unora 2016. Z divodu ¢asové vytizenosti respondentek
byly dva rozhovory provedeny telefonicky, ostatni pifi osobnim setkdni. V prub&hu
individualnich rozhovort bylo postupovéano dle piipraveného exploracniho schématu,
které vSak nechavalo dostatek prostoru pro interakci s dotazovanou. Manazerky
byly s pfedstihem kontaktovany emailem a schéma jim bylo zaslano, aby mély adekvatni
Cas na ptipravu. Rozhovory byly sesouhlasem respondentek nahravany. Vsechny
manazerky, jez poskytly rozhovor, podepsaly také informovany souhlas S vyuzitim
vyzkumného rozhovoru. Vzor informovaného souhlasu je vlozen do pfiloh. Z divodu
zachovani anonymity jsou nahravky a podepsané informované souhlasy Kk dispozici

na vyzadani u autora préce.

Rozhovory poskytly ¢étyfi finanéni feditelky, HR manazerka, feditelka Nadace,
marketingova teditelka, feditelka spoleCnosti, provozni feditelka a také byvala tfeditelka
firmy, kterd se jiz zna¢nou dobu vénuje koucovani top manazert. Tyto Zeny pracuji
v rizné velkych firmach. Od malych podnikd az po spolec¢nost s 3 500 zaméstnanci. Jedna
se o podniky strojirenské, telekomunikacni, energetické, investicni, vyrobni a firmy

poskytujici sluzby.

Rozhovory byly provadény dle pfipraveného schématu. Zvoleny byly tfi hlavni
zkoumané okruhy, na které byly manaZerky dotazovany otazkami: S jakymi bariérami jste
se setkaly? Jakou mate zkuSenost s reakcemi okoli na vés jako manaZerku? Jakou mate
zkuSenost s mzdovou nerovnosti? Kazdy okruh obsahoval podotazky, jez zarucily
komplexnost odpovédi. Okruhy otazek nebyly kladeny V pfesnim znéni ani potadi.

Schéma, dle kterého byly rozhovory realizovany, je k dispozici v piiloze.

Vysledky kvalitativniho Setfeni byly podrobeny analyze a poté byla provedena syntéza

zjisténi. Vzhledem k velikosti zkoumaného vzorku nebylo mozno zavéry vyzkumu
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generalizovat. Pfinosem prace je vSak diskuse zjisténych vysledki a navrhovana

doporuceni, jejichz aplikace mtize piinést zlepSeni postaveni zen ve vedeni spolecnosti.

V praci je mnohokrat uveden termin ,,gender pay gap“, ktery znac¢i mzdovou
nerovnost zen a muzu. Jelikoz se jedna o dnes jiz bézn¢€ pouzivany termin v odbornych
Seskych textech &i statistickych udajich CSU, vpraci je uvadén jak v anglickém,
tak v ceském jazyce. Dal§im pouzitym anglickym terminem je ,,leaky pipeline”. V tomto
piipadé je obtizné nahradit pojem cCeskym ekvivalentem, jelikoz se jeho doslovny pieklad
nepouziva. Jedna se o situaci, kdy Zeny maji se stoupajici hierarchii ve firmach nizsi
pravdépodobnost obsadit fidici pozice. Podrobnégji se terminu leaky pipeline vénuje V této

praci kapitola Bariéra v podob¢ Leaky Pipeline.
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3 Teoreticka cast

Nasledujici kapitola je koncipovana jako vhled do problematiky genderové nerovnosti
postaveni zen ve vedeni firem. Pro snadnou orientaci v textu jsou teoretickd vychodiska

fazena od obecného k vice konkrétnimu.

3.1 Postaveni manazerek ve vedeni firem

Nazory odbornikli na piiiny nerovného postaveni Zen v manazerskych funkcich
se velmi rtzni. Naptiklad Kanter (1993) vesvé praci poukazuje na skutecnost,
Ze na postaveni zen manazerek ma do jisté miry vliv gender, nicméné za smérodatny
povazuje procentudlni podil zastoupeni Zen v iidicich funkcich. Zeny jsou
na manazerskych postech v pozici tokend. Kanter je vSak pfesvédcen, ze pokud
by v fidicich funkcich byli marginalné zastoupeni muzi, jejich pozice by nebyla nijak

odlisna od nynéjsi pozice zen.

Vétsina sociologli povazuje vliv genderu na postaveni zen ve vedoucich funkcich
za zasadni. Cermakova (1997) kontruje Kanterovu tvrzeni, kdyz uvadi, Zze by v piipadg,
kdy se v managementu ocitnou v pozici tokent muzi, pravdépodobné doslo k proméné
povahy samotné pozice. Nelze tedy s jistotou fici, Zze by postaveni muzi bylo v této situaci

rovné nyn¢jSimu postaveni zen.

Ekonomicky zaméfeni sociologové vidi zivotni preference a z4jmy jako klicovy
faktor, jenz ovlivituje pozici zen v praci i rodiné. Hakim (2000) tento pfistup vysvétluje
v preferencni teorii, ve které uvadi, Ze diky historickému vyvoji mohou dne$ni Zeny
Vv zapadnich spole¢nostech volit svou zZivotni strategii. Dle této volby Hakim rozdéluje
3 typologie Zen. Zeny orientujici se na rodinu (home-centred), Zeny preferujici kariérni
drahu (work-centred) a zeny prizplsobivé, které se snaZi najit rovnovadhu mezi rodinnym
apracovnim Zivotem. Preferencni teorie vSak nevysvétluje, jaké faktory hraji

pii rozhodovani Zen o zivotni strategii roli.

M v %

Ktizkova (2003) dopliiuje preferencni teorii o pfi¢iny rozhodovani Zen. Prtiklani
se k nazoru, ze nerovné podminky a pfilezitosti Zen a muzi jsou zakladni pficinou definic

pozic v zaméstnani. Tyto podminky také zasadn€ ovliviuji Zeny pfi volbé€ zivotni strategie.
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Halford a Leonard (2001) uvadéji, Zze pracovni pozice, jejich obsahy a vztahy jsou
Casto povazovany za genderové neutrdlni. Nicméné zaméstnavatelé pti vykonu téchto
pozic vyzaduji striktni a neutradlni dodrzovani pravidel, coz ve své podstaté¢ piinasi
genderovou nerovnost. Na tuto skute¢nost upozornoval také Kanter (1993): ,,Organizace
nejsou schopné eliminovat rodinu jako téma v rdmci pracovniho trhu, proto se snazi

Ji odsunout tim, ze diktuji svym pracovnikim striktni pravidla.*

Kanter (1993) k pifi¢inam organiza¢ni maskulinity pfi¢ita také jednani samotnych Zen.
Manazerky V nejvyssi hierarchii firem piebiraji vzorce chovani muzii a jsou presvédceny,
ze rodina v zadném ptipad¢é nesmi zasahovat do jejich vykonu prace. Paradoxem zistava,
7ze 1 pres tuto skuteCnost je na Zeny manazerky nahlizeno dle stereotypti spojenych
s zenami. Reakci Zen je snaha dokazat, ze jsou lepsi nez muzi. Odtud prameni piesvédéeni
manazerek, Zze pokud chtéji dosdhnout stejné pozice jako muz, museji byt lepsi nez on

(Manazerky, 2001).

3.2 Bariéry kariérniho postupu zen

Za bariéry kariérniho postupu zen byvaji oznaCovany rozlicné faktory,
které z riznych divodu zapficiiuji nemoznost zen dosahovat na nejvyS$i pozice
ve firemnich hierarchiich. K#izkova (2007) napfiklad rozliSuje bariéry na kulturné

podminéné, strukturalni a osobni preference Zen.

3.2.1 Bariéra v podobé sklenéného stropu

Pojem sklenény strop poprvé pouzili zurnalisté Hymowitz a Schelhardt ve Wall Street
Journal v reportu o situaci zen ve firmach vroce 1986. Popsali jej jako neviditelnou
bariéru, ktera zabranuje vertikalni mobilité Zen v organizacich (Akremi, Guerrero, Neveu,
2006). Pozdégji tento termin podrobn&ji popsal Morrison et al. (1994). Zeny jsou dle
jeho definice schopné kariérniho ristu, nicméné jen do urcité urovné hierarchie firmy. Poté
je jejich profesni postup znemoznén existenci jiz zminéného sklenéného stropu. Slovo
sklenény je v tomto terminu pouzito zcela zdmérné, jelikoz odrazi skute¢nost, ze Zeny jsou
schopny dohlédnout na nejvyssi pozice, ale €asto jim neni umoznéno jich dosdhnout
(CSU, 2014c). Pii¢iny existence sklenéného stropu rozdéluje Powel (1999) do 3 vzajemné

interagujicich kategorii:
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- individualni pfi¢iny - do této kategorie spada chovani, postoje ¢i schopnosti
jedince, ktery je se sklenénym stropem konfrontovan,

- skupinové ¢i institucionalni pfiiny — zde Powel fadi naptiklad firemni
kulturu, skupinové normy, firemni politiku apod.,

- ekonomické a spolecenské pfi¢iny — spole¢enské normy, trendy v globalni

ekonomice, legislativa.

Kiizkova a Pavlica (2004) mezi faktory, které vytvareji sklenény strop, fadi bariéry
spolecenské, sexualni stereotypy a tzv. ,,0ld boys network®“. Jako ,,0ld boys network*
se oznaCuje sitt neformalnich vztahli, které existuji mezi muzi v pracovnim
I mimopracovnim prostiedi. Jak silné jsou nékteré stereotypy spojené s vnimanim pozice
manazera ¢i leadera ukazuje Tarr-Whelan (2009) na prazkumu, ktery byl proveden
ve Spojenych statech. Lidé byli pozadani, aby si predstavili leadera. Z drtivé vétSiny byl

Vv téchto piedstavach leader muzského pohlavi.

3.2.2 Bariéra v podobé Leaky pipeline

Spolec¢nost McKinsey ve svém reportu s nazvem Women Matter Report (2013) uvadi,

ze v dnesnim svété se Zeny pii budovani kariéry nepotykaji pouze s jevem znamym jako

vvvvvv

cwwr

spole¢nost McKinsey poukazuje na fakt, Ze problémem neni pouze nizky pomér Zen
ve vrcholovych pozicich firem, ale jiz znatelny ubytek zen ve stfednim a niz§im
managementu. Kromé& skuteCnosti, ze se stoupajici hierarchii ve firmach ubyvaji Zeny
na vedoucich postech, si Dudova et al. (2006) v§ima také rychlejsiho postupu muzi

na vyssi pozice. Tento jev Dudova oznacuje jako ,,efekt eskalatoru®.

Dokument McKinsey (2013) poukazal na skute¢nost, Ze v Evropé maji Zeny, jeZ jsou
ve vykonné rad¢ firem, 5-krat nizsi pravdépodobnost, ze se stanou CEO, nez muzi. Dalsi
stupné ,leaky pipeline* zobrazuje graf ¢. 1. Ukazuje pfedevsim, kolikrdt mensi Sanci

na kariérni postup maji ve firméach Zeny oproti muzim.
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Graf ¢. 1: Leaky pipeline v ¢islech

Top management - @
Stfedni management _ --------- @

Zdroj: McKinsey Women Matter Report 2013

Problém nazvany leaky pipeline pouZzivaji mnozi autofi pfedev§im ve spojeni
s odvétvimi, které jsou vnimana jako tradiéné muzska. Blickenstaff (2005) uvadi,
Ze zeny jsou ve veétSin€ nejvyspélejSich zemich svéta stale malo zastoupeny v oblasti,
kterou oznacuje jako STEM. Jednd se o zkratku zanglickych nazvii oborli véda,
technologie, inzenyrstvi amatematika. Soe a Yakura (2008) mezi odvétvi,

ktera jsou nejvice zasazena leaky pipelines radi také informac¢ni technologie.

3.2.3 Bariéra v podobé tokenismu

Tokenismus Kiizkovd a Pavlica (2004) definuji jako fenomén, ktery plyne
ze skuteCnosti, kdy se zastupce dané skupiny v ur€itém kolektivu vyskytuje jediny
nebo pocetné vzacny. Tokeny jsou Casto pravé Zeny, které se ve vedenich firem pohybuji
v pfevazné muzskych kolektivech. Tokeni jsou vyluCovani nejen z formalnich, ale také
Z neformalnich informacnich siti. Jsou vystaveni stresujicimu a zat€Zovému prostiedi.
Zeny vpozici tokenti pracuji Casto usilovn&ji, aby dokazaly své schopnosti

(Snydrova, 2006).

Studie Gender-related boardroom dynamics: How Scandinavian women make and can
make contributions on corporate boards (2004) vsak poukazala na skute¢nost, Ze pozice
tokenit miize Vv urcitych ptipadech Zendm pfinaSet jisté vyhody. V situacich, kdy chtéji
firmy pusobit jako uvédomélé ¢i genderové korektni, obsazuji do svych dozorcich rad
z diivodu dobré image pravé zeny. Zeny ve studii uvadély, ze vzhledem k pozici tokent

mely daleko vétsi Sanci stat se clenem dozorci rady nez jejich muzsti kolegové. Zaroven
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vSak dodavaly, ze pozice tokena vytvari velky tlak na jedince, ktery musi ostatnim

dokazovat, ze si svlij post opravdu zaslouZzi.

Zeny v pozici tokent viak &eli daldi skutenosti, kterd je popsina ve vyzkumu
The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership (2007). Zeny i pies svou snahu asto
byvaji tzv. ,,never just right”. Jinymi slovy pokud se managerky chovaji dle genderovych
stereotypil, jsou ozna¢ovany za piili§ slabé. Pokud vsak jejich chovani témto stereotypiim

vubec neodpovida, jsou povazovany za ptili§ hrubé, drsné a agresivni.

3.2.4 Bariéra v podobé malé sebeduveéry

Do této chvile byly zminény bariéry, které Zzeny nemohly samy ovlivnit. Jednalo
se tedy o bariéry ,,z venci“. Z reportu Women Matter (2013) spole¢nosti McKinsey vsak
jasné vyplynulo, Ze jista bariéra existuje také v mysleni Zen. V tomto piipad¢ 1ze hovofit
0 bariéte ,,zevniti“. Spolecnost McKinsey se dotazovala 1081 respondentd, z fad muzi
i Zen, na otazky tykajici se jejich kariéry. Uastnikim prizkumu byly piedkladany véty,
u kterych méli vyhodnotit, do jaké miry se s jejich obsahem ztotoziiuji. Vysledky ukazaly,
ze zeny trpi nedostatkem sebediivéry a v otdzkdch moznosti kariérniho rdstu si nevefi
do takové miry jako muzi. Naptiklad s vétou ,,Véfim si. Dosahnu top-manazerské pozice,™

se ze sttedniho managementu ztotoznilo 76 % muz, av§ak pouze 58 % zen.

Podobné vysledky poskytuje také Setfeni VUPSV snazvem Sondidz postojil
zaméstnavateli k uplatnéni Zen v managementu a zkuSenosti snimi. To ukazalo,
Ze se zeny uplatiuji spiSe ve stfednim a niZ§im managementu. O pozice Vtop
managementu se neuchdzeji tak Casto. Zapfic¢inéno je to jednak tézkym skloubenim takto
casov€ narocné pozice srodinou, ale také obavou Zen, Ze by v této pozici nebyly

dostatecné schopné.

Linkova (2004) vsak ve svém clanku ,,Kdyz chcete kvalitu, je potfeba afirmativni
akce* poukazuje na fakt, Ze to, co je nékterymi interpretovano jako mala sebedtvéra Zen,
muze byt pouze reakci na nerovné podminky soutéze. Dle Linkové je dosti
pravdépodobné, ze se Vv nékterych piipadech zeny neuchéazeji o managerské pozice také
z toho dtvodu, Ze dopiedu tusi nespravedlnost ve vybéru. Tvrzeni Linkové je zalozeno
na vysledcich vyzkumu publikovaného v ¢asopise Science s nazvem ,,Affirmative Action

Policies Promote Women and Do Not Harm Efficiency in the Laboratory*. Tento vyzkum
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zaznamenal, Ze zeny se vice ucastni soutézi v téch ptipadech, kdy jim byla garantovana
uréita vyhoda. Ve vysledcich vsak vyplynulo, ze vykony Zen byly stejné dobré
jako vykony muzi i bez poskytnuté vyhody.

3.2.5 Bariéra v podobé nedostate¢cné ambiciéznosti

Existuji nazory, ze zeny nemaji tak vysoké ambice jako jejich protéjsky,
a z toho davodi jich neni v fidicich pozicich tolik jako muzd. Toto tvrzeni potvrzuje
pruzkum The Hidden Brain Drain — Off Raps and On Ramps in Women's Career
realizovany Hewlett (2007), ktery uvadi, ze pouze 15 % vysokoskolsky vzdélanych zen
aspiruje na pozice spojené s moci, oproti 27 % muzi. Zeny samy sebe také vnimaji jako
mén¢ ambicidzni. V tomto prizkumu se za extrémné¢ nebo velmi ambiciozni oznacilo 48 %

muzu, avsak pouze 35 % zen.

Pon¢kud odlisné udaje uvadi studie Women Matter McKinsey (2013). V provedeném
dotazovani z 819 respondenti souhlasilo s vétou: ,,V pribéhu mé kariéry mam touhu
dosdhnout top manazerskych pozic,” 81 % muzii a 79 % zen. Lze si tedy povSimnout
jen nepatrného rozdilu, ktery by nemél byt pii¢inou tak velkych nerovnosti v postaveni Zen
ve vedenich firem. V jiné studii v§ak Small et al. (2007) ukazali, Ze v praxi zeny prokazuji
méné ambicidznosti také v otdzkach mzdového ohodnoceni. V této studii polovina
muzskych absolventi MBA studia vyjednavala s budoucimi zamé&stnavateli o své mzde¢.

V ptipadé absolventek to byla pouze jedna osmina.

Z jiného thlu pohledu tuto problematiku nastiftuje Hamilton (2006). Ve svém vyzkumu
zaméfeném na rodinné firmy poukézal na to, Ze Zenam jsou v rodinném podnikani
automaticky prisuzovany podifadnéj$i funkce. Rodinné podniky tvoii jen cast firem,
nicméné tyto predsudky jsou zaznamenany v mnoha dalSich odvétvich. Je tedy otazkou,

zda nedostate¢na ambicidznost Zen neprameni jiz z vychovy a zazitych vzorct chovani.

3.2.6 Bariéra v podobé konfliktu roli

Na existenci konfliktu roli poprvé poukazal sociolog Talcott Parson. Biologicky
je zené prisouzena role matky. V moderni spole¢nosti jsou vSak Zeny zapojeny také
do pracovniho procesu, ¢imz jim vznika role pracovni. Konflikt roli nastava ve chvili,

kdy Zena touzi po seberealizaci v profesnim Zivoté, ale zaroven pocit'uje nutnost pecovat

19



o0 rodinu. Ktizkova a Pavlica (2004) uvadéji, ze v takové chvili je Zzena Casto postavena

pted rozhodnuti ,,bud’ - anebo”, jelikoz nevéii, ze by se tyto dve role daly skloubit.

Tvrzeni Kiizkové a Pavlici je mozno podpofit udaji o podilu manazerek
v podnikatelské sféte v Ceské republice (Vlach 2005). V grafu &. 2 lze pozorovat, Ze Zen
manazerek vyrazné piibyva az ve veékové skupiné 40 — 49 let. Lze tedy piedpokladat,
7e mladsi Zeny voli roli matky a peduji o déti. Situace v Ceské republice neni v tomto
pfipadé nijak vyjimecna. Kariéry manazerek jsou zmapovany v mnohych odbornych
literaturach a jejich odliSnost od kariér muzii a ¢asovy posun z divodu matefstvi je dobie

znam.

Graf ¢&. 2: Podil manaZerek a manazerti v CR na zaméstnanosti v podnikatelské sféfe podle
véku v roce 2004 (v %)
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Zdroj:Vlach (2005)

Mnohé, predev§im zahrani¢ni firmy, jsou si problému konfliktu roli Zen védomy
a zavadgji proto tzv. work life balance firemni politiku. Ta ma mimo jiné pomoci Zenam
konflikt roli snizit, ¢i pfekonat. Soucasti takovéto politiky jsou naptiklad pruzné pracovni
rezimy (Armstrong, 2007). Dalsi variantou, kterd miiZze pfiznivé ovliviiovat konflikt roli
zen, je rodiCovskd dovolena pro muze. Naptiklad spolecnost Facebook nabizi vSem svym
zaméstnancim placenou 17-ti tydenni rodi¢ovskou dovolenou (Businessinsider, 2015).
| ptes tyto skuteCnosti vSak nadale pretrvavaji jisté predsudky. Beauregard (2006) ve své
studii uvadi, ze muzi, ktefi odesli na rodicovskou dovolenou, méli po navratu do firmy
mens$i Sanci ziskat organizani ocenéni, nez ti muzi, ktefi rodicovskou dovolenou

necerpali.
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3.3 Historie postaveni zen v ¢eské spolec¢nosti

Pro pochopeni postaveni Zen v dneSni spolecnosti je tfeba znat historicky vyvoj

a vyznamné milniky, které formovaly spole¢nost a pohled na zenu jako takovou.

3.3.1 Habsburska monarchie

Cadkové, Lenderové a Stranikovéa (2006) uvadi, Ze jiz od davné historie byla role Zeny
vprvé fadé role mateiska. Zena byla povazovdna za pomocnici svého manzela,
jejimz ukolem bylo piivést na svét potomka a piikladné se o manzela, déti i domacnost

starat. Zena neméla zdaleka stejna prava jako muz.

Vseobecny zakonik ob¢ansky pro veskeré némecké dédicné zemé rakouské monarchie
z roku 1811 mimo jiné stanovoval muZe jako hlavu rodiny. Zena byla dle tohoto zakoniku
povinna pievzit manzelovo jméno, nasledovat ho do jeho bydlisté, pomahat v domécnosti
a vydélku a plnit manzelova nafizeni. Praxe byla takové, Ze vdané Zeny v drtivé vétSing
nevykonavaly samostatna zaméstnani, ale pracovaly jako pomocnice manzelt. Zeny,
které vdané nebyly, pracovaly nejcastéji jako hospodyné ¢i délnice (Machacova, 2006).
Vseobecny obchodni zakonik zroku 1863 pak v ¢lanku 7 uvadél, Ze Zena nemuze
vykonavat obchodni ¢innost bez svoleni svého manZela. Zeny byly vyloudeny také
z politického Zivota, jelikoz jim zdkon zakazoval C¢lenstvi v politickych spolcich

(Vozahlikova, 2006).

Vosahlikova (2006) déle uvadi, Ze nejen tradicni pojeti role Zeny, ale také neexistujici
moznost vzdélani byly pficinou toho, Ze Zeny nevykonavaly sloZitéjsi prace. Brabencova
(1993) doklada, ze az v 60. letech 19. stoleti vznikaly prvni odpoledni $koly a ucilisté

pro divky. Na konci 19. stoleti bylo zalozeno prvni divéi gymnéazium S ndzvem Minerva.

Vysoké Skoly vSak zistaly Zenam uzavieny aZz do roku 1897. Mezi prvni fakulty,
které divky mohly zalit nav$tévovat, patiily fakulta filozofickd a lékafskd. Nicméné
ani po ukonéeni vysokoskolskych studii nebyla moznost profesniho ristu zen velika.
Absolventky vysokych Skol se potykaly s nepfiznivym pfistupem zaméstnavatelli, kolegt

I vefejnosti.
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3.3.2 CSR do 2. sv. valky

Po prvni svétové valce se zaCaly menit postoje a pohledy na otazky roli, zaméstnanosti
a vzdelanosti zen. Dano to bylo predevsim valecnou zkuSenosti, kdy zeny nemély jinou

moznost, nez vykondvat do té doby vylucné muzské prace ajasné¢ tak dokazaly,

24

Dal§im vyznamnym milnikem byla Ustavni listina z roku 1920, ktera piinesla Zenam
politickou rovnost s muzi. V té dob¢ se jednalo o velmi pokrokovy dokument a Ceské Zeny
tak ziskaly jako jedny z prvnich v Evropé aktivni i pasivni volebni pravo. K vyvoji doslo

také v moznostech vzdélavani zen. Nove byla divkam oteviena pravnicka fakulta.

Buresova (2001) poukazuje na skutecnost, ze se ¢eské Zeny za dob prvni republiky
sdruzovaly do spolkii a snazily se bojovat za sva prava. V roce 1923 byla zaloZena
organizace snazvem Zenskd narodni rada, kterd usilovala o zlepSeni postaveni Zen.
Mezi nejvyraznéjsi aktérky patfila feministka FrantiSka Plaminkova, diky jejimuz usili
byla zenam zpiistupnéna moznost vykonavat profesi soudkyné. Plaminkova se zasadila
také o navazdni mezindrodnich kontaktd, jelikoz zastdvala post mistopiredsedkyné
Mezinarodni Zenské rady a Mezinarodni aliance pro volebni a oblanska prava zen.

Z pohledu podpory podnikani Zen bylo dalezité zaloZzeni pobocky Vydélecné ¢innych zen.

Problémem tehdejsi doby byl vsak nesoulad mezi oficialni rovnopravnosti mtizu a zen
a situaci v béZném zivoté, kdy stale pfetrvavaly predsudky a ptrekazky, které Zenam
znemoznovaly plnohodnotny rozvoj (Musilova, 2006). Nicméné ve 30. letech 20. stoleti jiz

Zeny byly opravdovymi hybatelkami jak socidlni, tak politické oblasti (BureSova, 2006).

3.3.3 CSR po 2. sv. valce

Wagnerova (2009) uvadi, Ze novy rezim, ktery zavladl na tizemi Ceskoslovenska
po 2. svétové valce, piinesl také zménu v chapani role Zzeny. Doslo k odlisné prioritizaci,
kdy rodina byla odsunuta na druhou kolej na ukor budovani socialistického statu.
Komunisticka vlada méla ve svych cilech plnou zaméstnanost, atak jiz v 60. letech
20. stoleti bylo Vcivilnim sektoru narodniho hospodaistvi zaméstndno 46 % Zen
(Cermakova, 1997). V té dob& bylo zakladano velké mnoZstvi zafizeni pro déti i velmi

nizkého veku, aby jejich matky mohly pracovat a podilet se tak na plnéni statnich plant.
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Kftizikova (2006) vsak poukazuje na skutecnost, Zze primérné mzdy, které za vykonanou
préaci zeny v té dob¢ dostavaly, byly zhruba o 1/3 niz8i nez mzdy muzi. Tuto skutecnost
potvrzuje Kozelsky a Prusvic (2007), jelikoz udavaji, Ze v roce 1984 dosahovala mzda Zen
68,9 % vydélku muzd. Diskriminace Zen se projevovala nejen rozdilnou vysi mezd,

ale také malymi moznostmi kariérniho ristu ¢i dalsiho vzdélavani v misté€ pracoviste.

3.3.4 Ceska republika

Dle Kftizikové (2006) zména rezimu v roce 1989 paradoxné zenam nepiinesla veétsi
jistoty v oblasti zaméstnanosti. Nezaméstnanost stoupala a zeny s malymi détmi patfily
mezi nejvice ohrozené skupiny. Komparace zaméstnanosti zen v 60. letech 20. stoleti
(46%) se stavem vroku 2006 (43,2 %) tvrzeni Kiizikové podporuje
(Kozelsky, Prusvic, 2007).

Cermékova (1997) viak uvadi, ze se po roce 1989 Zeny dokazaly s nové vzniklou
situaci vyrovnat a dosahly individudlniho zlepSeni svého postaveni. Zacaly se uplatiiovat
na vy$8ich pozicich, které s sebou piinasely také lepsi finan¢ni ohodnoceni. Struktura
mezd zaméstnancl v roce 2006 ukazuje, Ze nerovnost v pfijmech Zen a muzii se opravdu
snizila, respektive pomér mzdy zen ku mzdé muzi se zvysil na 74,5 % (Kozelsky,
Prusvic, 2007). Sirovatka (2005) si pak vS§ima zmén v osobnich aspiracich zen,
které zacaly klast duraz na seberealizaci a uspokojovani vlastnich potieb. Porevoluéni
vyvoj na trhu prace zachycuji také Kozelsky a Prusvic (2007), ktefi vidi pficiny snizeni
zaméstnanosti zen V restrukturalizaci ekonomiky a nasledném oslabeni lehkého primyslu,
ve kterém se Zeny do té doby hojné uplatnovaly. Miru zaméstnanosti ovlivnila také
nedivéra nove vznikajiciho podnikatelské sektoru ve schopnosti zen a v neposledni fadé

sniZeni poptavky po méné& kvalifikované pracovni sile, kterou Zeny piedstavovaly.
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3.4 Zeny na trhu prace v CR

Kazdy pracovni trh dané zemé& ma sva specifika. Pro lepsi pochopeni postaveni zen
na trhu prace v Ceské republice je tfeba zohlednit vyvoj zaméstnanosti a nezaméstnanosti

zen a urovné horizontalni, vertikalni a mzdové segregace.

3.4.1 Vyvoj zaméstnanosti zen

Pomér ekonomicky aktivnich Zen v Ceské republice je dlouhodobé nizsi nez pomér

ekonomicky aktivnich muzl a osciluje kolem 50 %. Pfesné idaje poskytuje tabulka €. 1.

Tabulka ¢. 1: Mira ekonomické aktivity (v %)

1993 | 1995 | 2000 | 2005 | 2008 | 2009 | 2010 |2011 | 2012 | 2013

Zeny (52,3 |523 |51,6 [506 |493 |495 |49,3 [495 |50 50,9

Muzi | 71,3 | 715 |698 |68,7 |682 |683 |68 67,5 |67,7 |681

Zdroj: CSU (2014 a)

Studie Institutu IDEA z roku 2014 vSak poukazala na vyrazny pokles zaméstnanosti
(0 18 %) Zen ve vékové skupiné 25 az 30 let (Kaliskova, Zapletalova, 2014). Tento propad

v

s détmi do 6 let véku dokonce jedna z nejnizsich v celé Evropské unii. Hife uz je na tom

jen Slovensko a Mad’arsko. Podrobnéji viz graf ¢. 3.
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Graf ¢. 3: Mira zamé&stnanosti Zen celkem a zen s détmi do 6 let véku, Zeny ve véku 25-54
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3.4.1.1 Podnikatelky

Dle zveiejnénych statistik CSU (2014b) bylo v Ceské republice v roce 2013 evidovano
881 900 podnikatelskych subjekti. Z tohoto poctu tvofily 32,9 % zeny. V roce 2010
to bylo pouhych 29,4 % zen.

Zeny podnikaly v roce 2013 nejéastéji v profesnich odvétvich, v oblasti védeckych
a technickych ¢innosti a v oblasti nemovitosti. Necela pétina zZen podnikatelek se vénovala

penéznictvi a pojistovnictvi.

Trend poslednich let ukazuje, Ze pocet vysokoSkolsky vzdélanych podnikatelek
nartstd. Vroce 2013 méla vysokoSkolsky diplom téméf tietina podnikajicich zen,
coz je oproti roku 2005, kdy tento diplom ziskala pouze tietina podnikatelek, znac¢né
zlepSeni. Zajimavosti je, Ze u muzll tento rast v poctu vysokoskolsky vzdélanych
podnikateli nebyl tak vyrazny. Podil vysokoskolsky vzdélanych podnikajicich muzii a Zen
v Ceské republice zachycuje graf &. 4.
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Graf ¢. 4: Podil VS vzdélani u podnikajicich Zen a muzi
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Z vyse uvedeného grafu lze vysledovat, ze procentudlni podil vysokoskolsky
vzdélanych Zen je vyssi, nez procentudlni podil vysokoskolsky vzdélanych muzd, a to jiz

od roku 2005 (CSU, 2014b).

3.4.1.2 Zaméstnankyné

Pocet zaméstnanych osob v narodnim hospodatstvi v Ceské republice byl v roce 2013
pfiblizné 4 055 tisic osob. Zen bylo zamé&stndno 1 853 tisic, coz je zhruba 45,7 %
z celkového poctu zaméstnanych. Nejvétsi podil zaméstnanych zen bylo ve véku 30 — 44

let (785,6 tisic) (CSU, 2014b).

Nejvice zaméstnanych zen pracovalo ve zpracovatelském primyslu (410 tisic), dale
pak ve velkoobchodu a maloobchodu (282,1 tisic), ve zdravotnictvi a socialni péci
(246,9 tisic zen) a ve vzdélavani (234,9 tisic). Pro ilustraci rozdilnosti zamé&stnanosti Zen

amuzu v odvétvich slouzi tabulka ¢. 2.
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Tabulka €. 2: Odvétvi s nejvyssi zameéstnanosti dle poctu zaméstnanych zen a muza

Zeny Muzi
Odvétvi Pocet (tis.) Odvétvi Pocet (tis)
1. Zpracovatelsky Zpracovatelsky
P Y 410 P Y 770,7
pramysl primysl
2. Velkoobchod, Stavebnictvi
282,1 2215
maloobchod
3. Zdravotnictvi, Doprava a
246,9 196,7
soc. péce skladovani

Zdroj: CSU (2014b)

Podil vysokoskolsky vzdélanych zaméstnanych Zen byl, oproti Zendm podnikatelkdm,
vroce 2005 niz§i neZ podil vysokoSkolsky vzdélanych zaméstnanych muzi. Situaci

v obdobi od roku 2005 do roku 2013 zachycuje graf €. 5.

Graf ¢&. 5: Podil VS u zamé&stnancti
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Z grafu €. 5 lze vypozorovat, ze v roce 2010 doslo k proméné struktury vzdélanosti
zamé&stnanych Zen a muzl. Podil vysokoSkolsky vzdélanych zen je od tohoto roku vyssi

nez podil vysokoskolsky vzdélanych muzt (CSU, 2014b).

3.4.2 Vyvoj nezaméstnanosti zen

Jiz od vzniku samostatné Ceské republiky je poéet nezaméstnanych Zen vys§i neZ podet
nezaméstnanych muzé. V roce 2013 udaval CSU pomér 52,5 % nezaméstnanych Zen
ku 47,5 % nezaméstnanych muzd. Vyjadfeno v ¢iselnych hodnotach: v roce 2013 bylo
nezaméstnanych 193,6 tisic zen. Také v kategorii dlouhodobé nezaméstnanych jsou zeny
podetn&jsi skupinou (52,5 %) (CSU, 2014a). Pro piehledngjsi zobrazeni vyvoje

nezaméstnanosti Zzen a muzi slouzi graf €. 6.

Graf ¢. 6: Vyvoj poc¢tu nezaméstnanych v letech 1993 - 2013
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Ve vyse uvedeném grafu lze pozorovat nejstrméj$i nariist nezaméstnanosti muzu i Zen
v Ceské republice v letech 1996 az 2000. Tento jev je V literatufe oznadovan jako druhd
vlna nezaméstnanosti v Ceské republice. Byla zptisobena piedev§im privatizaci podniki
a bank, které propoustély velké mnozstvi zaméstnancti. Naopak jedna z nejnizsich hodnot
nezaméstnanosti byla vycislena v roce 2008, kdy vrcholila konjunktura ptfedchozich let.
V letech 2008 a 2009 byl také poprvé od roku 1993 pomér nezaméstnanych muzi a zen

téméf totozny. Hypotécni a nasledna celosvétova hospodaiska krize vroce 2008
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vSak poznamenaly také Ceskou republiku. Pfirozenou reakci trhu na krizi bylo zvySeni
poctu nezaméstnanych, pficemz pomyslné niizky mezi nezaméstnanymi Zenami a muzi
se zaCaly opét rozevirat. Pro piehledné zobrazeni miry nezameéstnanosti muzii a zen

Vv obdobi let 1993 az 2013 slouzi tabulka ¢&. 3.

Tabulka ¢. 3: Mira nezaméstnanosti zen a muzi v CR (v %)

1993 | 1995 | 2000 |2005 |2009 |2010 |2011 |2012 |2013

zeny |54 4,8 106 |98 7,7 8,5 7,9 8,2 8,3

muzi | 3,4 3,4 7,3 6,5 5,8 6,4 5,8 6,0 59

Zdroj: Vlastni zpracovani, dle CSU (2014a)

Z celkového poctu nezaméstnanych zen bylo 56,3 % zen v dichodu, 21, % zZen
studovalo ¢i se jinak pfipravovalo na vykon povolani a 17,2 % se vénovalo péci o déti
¢i zdravotné postizené dospélé. V této posledni kategorii 1ze pozorovat nejvyssi nerovnost
mezi strukturou nezaméstnanosti zen a muzu, jelikoz pouze 0,3 % nezaméstnanych muzi
nebylo v pracovnim poméru z divodu péce o dité, ¢i zdravotné postizené dospélé

(CSU, 2014a).

Na problém vysoké nezaméstnanosti ¢eskych Zen z diivodu péce o dité upozornila také
studie Woman Matter: Making the Breakthrough (McKinsey, 2012). Pracovni trh v mnoha
ptipadech pfichdzi o talentované zaméstnankyné s vysokym potencidlem. Ve firmach
mohou Zeny, které odchéazeji na matefskou dovolenou, piedstavovat az 10 % pracovni sily
v dané firm¢. S pfihlédnutim k délce trvani mateiské dovolené (3 roky), se tedy jedna
0 dlouhodoby vypadek téchto pracovnic, jejichZ navrat do profesniho zivota byva nelehky.
McKinsey vyzyva spolecnosti, aby podnikaly kroky pro podporu navratu Zen z mateiské

dovolené a usnadnovaly jejich néslednou integraci do firmy.
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3.4.3 Genderova segregace trhu prace

Za genderovou segregaci se v literatufe oznacCuje genderova délba prace, jez ma
za nasledek rozdéleni odvétvi, zaméstnani a pracovnich mist na ty, ve kterych dominuji
muzi, zeny a nebo na tzv. integrované — neutralni oblasti (Ktizkova, Sloboda, 2009).
Valentova et al. (2007) jako priciny genderové segregace uvadi nabidku a poptavku na trhu

prace, vyspélost ekonomiky, socialni politika statu, ¢i rozvoj sektoru sluzeb.

Genderova segregace trhu prace je nejCastéji délena na segregaci horizontélni,
vertikilni a mzdovou. CSU (2014a) definuje horizontalni segregaci trhu prace jako
»koncentraci Zen a muzii ve specifickych sektorech a zaméstnanich”. Segregaci vertikalni
pak vysvétluje jako ,koncentraci zZen a muzu na odliSnych stupnich hierarchie
V zaméstnani ve smyslu tirovné odpovédnosti, pozice a platového ohodnoceni. Mzdovou
segregaci Kiizkova (2008) popisuje jako dusledek horizontdlni a vertikalni segregace.

Jedna se o vyznamny mzdovy rozdil mezi muzi a Zenami.

Genderova segregace je jevem nezadoucim, jelikoZ neptiznivé ovliviiuje vysi mezd
muzil a zZen. Cockburn (1998) uvadi, ze zaméstnani, kterd vétSinové vykondvaji muzi,
jsou finan¢né Iépe hodnocena. Genderova segregace také zabranuje efektivnimu alokovani
pracovnich sil na trhu prace, a to z toho divodu, Ze potencidl zaméstnancii neni vyuzivan
dle dovednosti, ale dle genderovych stereotypt (Reskin, Padavic, 1994). Déle genderova
segregace negativné ovliviiuje tvorbu genderovych stereotypii. Vytvaii nejen zplisob
vnimani jednotlivce okolim, ale také formuje jedincovu sebereflexi (Oakley, 2000).
Genderova segregace vSak také ovliviiuje strukturu vzdélavani. Anker (1998) uvadi,
ze vybér typu Skoly ¢i oboru voli rodiCe a déti dle moznosti a pfrilezitosti uplatnéni
v daném sektoru. Jedna se tedy o jakysi ,,zacarovany” kruh, jelikoz na trhu prace existuje
genderova segregace, kterd zaptiCiniuje také genderovou segregaci v oblasti vzdélavani.
Timto tedy dochazi ke zhorSeni pravdépodobnosti, Ze bude genderova nerovnost na trhu
prace v budoucnu narovnana. Na grafu ¢. 7 Si lze povSimnout zminéné genderové
segregace ve vzdelavani. Neni ptfekvapenim, ze tato segregace do jisté miry kopiruje

genderovou segregaci na trhu prace.
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Graf &. 7: Zakyng a Zaci odbornych stéednich $kol v maturitnich oborech ve §kolnim roce
2011/2012
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Zdroj: Genderova ro¢enka Skolstvi, 2013

Prestoze tendence ukazuji, ze se genderova segregace v zapadni spole¢nosti pomalu
snizuje (Anker, 1998), Ceska republika stile patfi mezi staty s vyraznou genderovou

segregaci trhu prace (Vlach, 2005).

3.4.3.1 Horizontalni segregace trhu prace

Studie snazvem Vydélky zen a muzi v podnikatelské a nepodnikatelské sféfe
poukazala na fakt, ze v Ceské republice Zeny vykonavaji profese, jejichz spole¢nymi rysy
jsou: mensi fyzickd ndmaha a vyS$$i naroky na komunikacni schopnosti. Autofi této studie
vymezuji také tzv. ,feminizovand odvétvi®. Jednd se o sektor obchodu, statni spravu,
Skolstvi a zdravotnictvi (Kozelsky, Prusvic, 2007). K#izkova a Sloboda (2009, s. 29)
ve své studii uptesiiuji, ze ,,45,7 % zaméstnanych Zen je koncentrovano v 10 typech
zameéstnani z celkového poctu 107 kategorii. Kazda Sesta Ceska Zena je zaméstndana jako
administrativni pracovnice, kazda jedendcta je osetiovatelkou nebo zdravotni sestrou,

kazda trinacta je ,,Zenou za pultem * jako prodavacka nebo pokladni.”
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Trend poslednich let uk4zal také na skutecnost, ze prognodzy, které predvidaly zlepSeni
postaveni Zen na trhu prace ve spojitosti s vy$sim dosazenym vzdélanim, nebyly zcela
spravné. Vzd¢€lanost zen v poslednich letech vyrazné stoupla, avSak genderova segregace
se znatelné¢ nezmeénila. PfiCinou tohoto jevu je pravdépodobné existence genderové

segregace jiz v urovni vzdélavani (Valentova et al., 2007).

3.4.3.2 Vertikalni segregace trhu prace

Jiz v kapitole vénované bariéram kariérniho postupu Zen je zminén odlisSny prub¢h
kariéry zen a muzi. Vlach (2005) uvadi, ze kariérniho vrcholu Zeny dosahuji o deset let
pozdéji nez muzi. V praxi to mimo jiné znamend, ze Zeny nemaji ve vétsin¢ piipadui
moznost uplatnit se v top managementu, jelikoz ve chvilich, kdy muzi postupuji na pozice
sttedniho managementu, Zeny jsou na mateiskych dovolenych. Situace se nijak nelisi
ani v oblasti védy. Ve studii She Figures (2012), ktera zkoumala podil Zen na rozhodovani
o vé&dg, skoncila Ceska republika na piedposlednim misté (European Commission, 2009).
Dle CSU (2014a) v kategorii KZAM Zakonodarci, vedouci a fidici pracovnici tvofily Zeny
34 %. Naopak vétsinoveé (74 %) byly Zeny zastoupeny v kategorii Niz§i administrativni

pracovnici, Gfednici.

3.4.3.3 Mzdova segregace trhu prace

Primérné mzdy zen v Ceské republice mirn& rostou, piesto viak ziistavaji stle nizsi
nez pramérné mzdy muzi. CSU vyéisluje tento rozdil mezi primérnou mzdou Zen a muzi
jako tzv. gender pay gap. Tento ukazatel je dle metodiky CSU vypod&itavan jako ,,relativni
rozdil medianu mzdy muzii a Zen vztazeny k Medidnu mzdy muzu a vyjadruje
se v procentech,” (CSU, 2013a). Gender pay gap se V priibdhu ¢asu méni pouze minimalné

a pohybuje se kolem 20 %.

Rozdily mezi primérnymi mzdami Zen a muZzi jsou patrné ve vSech trovnich vzdélani.
Graf ¢. 8 podrobné zachycuje gender pay gap dle jednotlivych trovni vzdé€lani v roce
2013.
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Graf ¢. 8: Mediany mezd podle vzdélani
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Z grafu ¢islo 8 vyplyva, Ze nejvyssi gender pay gap je patrny u stiedoskolského
vzdélani bez maturity. Dano je to predev§im slozenim ceské populace V této skuping,
kde je vyrazné vice muziu. Naopak diky tomu, Ze ve skupiné stfedoskolsky vzdélanych

cv v

obyvatel s maturitou pievazuji Zeny, gender pay gap je v této kategorii nejnizsi.

3.5 Postaveni zen ve vedeni firem v CR

V ramci zvolené¢ho postupu od obecného k vice konkrétnimu navazuje na kapitolu
Zeny na trhu prace v CR kapitola vymezujici postaveni Zen ve vedeni firem v CR. Opét je

hodnocena horizontdlni a mzdova segregace.

3.5.1 Horizontalni segregace zen ve vedeni

Horizontalni segregace Zen je patrna také v managementu. Firmy, jejichZ ¢innost spadé
do I. a II. sektoru, mély ve svém vedeni v letech 2002 — 2004 v drtivé vétsiné muze. 111
sektor vSak Vlach (2005) oznacuje za ,,sektor zenského managementu®. V podnikatelské
sféte v roce 2002 — 2004 Zzeny manazerky pusobily piedevsim v odvétvi sluzeb — obchod,
ubytovani, stravovani, doprava, spoje, skladovani, zdravotni a socialni péce a veterindrni

¢innost. Nepodnikatelska sféra se 0od podnikatelské v rozmisténi manazerek pfilis nelisi.
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Ptibyvaji zde vefejné, socialni a osobni sluzby. Vlach (2005, s. 18) déle zminuje:
»Vetsinou se vys$si podil zen v Fidicich strukturdach organizaci soustredil v odveétvich s nizsi
vydélkovou hladinou a vysokou feminizaci. Vyjimkou z nizké prumérné mzdové urovné

odvetvi bylo financni zprostiedkovani a socialni zabezpeceni.*

3.5.2 Mzdova segregace zen ve vedeni

Gender pay gap lze pozorovat také na managerskych pozicich. V podnikatelské sféte
jsou na tom zeny, které patii do 1. hlavni tiidy KZAM Zakonodarci, vedouci a fidici
pracovnici, dokonce nejhtife. Jejich mzdy dosahuji v priiméru 53,9 % mezd muzii ve stejné
ttidé¢ KZAM. Zatimco mzdy muzti vtop managementu jsou zhruba 2,5x vyssi
nez primérma mzda, mzdy Zen na nejvy$$i Grovni fizeni jsou vys$i jen 1,5x
(Kozelsky, Prusvic, 2007).

V nepodnikatelské sféfe v roce 2004 dosahovaly zeny ve skupiné Zakonodarci,
vedouci a fidici pracovnici 79,7 % primémé mzdy muzi. Nejvyraznéjsi mzdovou
diferenciaci lze vidét ve skupiné Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodu.
V nepodnikatelské sféfe Zeny v této kategorii predstavuji o polovinu vice pracovnikl
nez muzi, jejich mzdy vSak dosahuji pouze 60 % mezd muzi na stejnych pozicich
(Kozelsky, Prusvic, 2007). Podrobngjsi udaje o relaci k primérné mzdé Ize najit v tabulce
¢. 4.

Tabulka ¢. 4: Relace Zeny/muzi k primémé mzdé v CR v roce 2004 (v %)

Podnikatelska
53,9 79,2 76,0 82,3 75,5 86,7 69,4 76,2 80,9
sféra
Nepodnikatelska
« 79,7 81,7 78,7 89,8 61,3 90,7 76,7 66,2 78,9
sféra

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Vlach (2005)
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Vlach (2005) vysvétluyje mzdové rozdily v nejvy$§im managementu piedevsim
specifikou osobniho individualizovaného vyjednavani pracovnich a socidlnich podminek.
Nejvyssi management ve vétSiné piipadi nespadd do kolektivnich smluv. Pracovni
smlouvy top managementu jsou vyjednavany osobné a dosti Casto jsou vazany
mlcenlivosti. Tyto skutecnosti zt€zuji objektivni ohodnoceni vedoucich pracovnich pozic

a nebrani diskriminaci Zen.

3.5.3 Pocéetni zastoupeni zen ve vedeni firem v CR

Vyhodnotit piesné poéty Zen ve vedeni firem v Ceské republice neni snadné,
a to ptedevsim z toho diivodu, Ze neexistuji statistiky, které by v del§im ¢asovém horizontu
sledovaly pocetni zastoupeni Zen ve vedeni vSech nebo alespoil vétSiny ceskych firem.
K dispozici jsou pouze kusé udaje o nékterych typech firem (vefejné firmy, firmy kétované
na burze). Nutno je také fici, ze Cisla, ktera rizné prizkumy, studie a méfeni vykazuji,
se dosti Casto 1isi. Na problém kvantifikace struktury managementu z diivodu nedostatku

a roztiisténosti informaci poukazuje také Vlach (2008).

3.5.3.1 Zeny ve vedeni firem

Studie spole¢nosti Deloitte (2014) ukazala, e ve statutarnich organech firem v Ceské
republice zaseda v priméru pouhych 9,62 % Zen. Toto Cislo neni nijak vysoké nicméné
ve srovnani s rokem 2000, kdy bylo ve vedeni firem 4,1 % Zen, se jedna o vice
neZ dvojnasobné navySeni. I oproti roku 2012 ptedstavuje momentdlni zastoupeni Zen
v top managementu pokrok, a to 0 2,92 p.b., jelikoz v roce 2012 bylo ve vrcholovém
managementu 6,7 % Zen (Deloitte, 2012). Podil Zen v dozor¢ich radach a pfedstavenstvech

od roku 2001 zachycuje graf €. 8.

35



Graf €. 8: Zastoupeni zen v predstavenstvech a dozor¢ich radach
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Zdroj: Upraveno autorem, Deloitte (2014)

Nejpocetnéji jsou Zeny manazerky zastoupeny v sektoru zdravotnictvi, kde je podil zen
ve vedeni 25,5 %. Naopak nejméné Zen v fidicich pozicich je zaznamenano
V bankovnictvi, kde Zeny tvofi pouze 4,4 %. Pro kompletni piehled procentualniho

zastoupeni zen ve vedeni spolec¢nosti v jednotlivych sektorech slouzi graf ¢. 9.

Graf ¢. 9: Celkovy podil zen ve vedeni spolecnosti (jednatelé a predstavenstvo)
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Zdroj: Deloitte (2014)
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Z vyse uvedeného grafu lze mimo jiné vypozorovat vyvoj poctu Zen ve vedeni firem.
K dispozici jsou udaje za rok 2014 a 2013. V tomto obdobi doslo k nejvétSimu nartistu
zastoupeni zen ve vedeni v sektoru pojistovnictvi, kde byl zaznamenan rust o 4,8 p.b.
Dalsi pozitivni vyvoj ukazuje prekvapivé také sektor stavebnictvi a realit. Zde byly Zeny
ve vedeni firem vroce 2014 zastoupeny o 2,8 p.b. vice nez vroce predchozim.
Za povsimnuti stoji také narGst poctu zen ve statutarnich organech firem v sektoru
telekomunikaci a IT, ato 0 2,2 p.b. Personalni feditelka Microsoft CR, Sev¢ikova (2014)
na konferenci v Praze osvétlila, Ze IT firmy vyrazné zménily postoj k diverzité.
Konkrétnéji také popsala novou personalni strategii Microsoftu: ,.Bylo potreba zménit
strategii naboru, stanovit si cile a disledné je dodrzovat. V tuto chvili mame 40 % Zen

v top managementu. .

Naopak pokles poétu zZen ve vykonném vedeni byl zaznamenan v sektoru
farmaceutického primyslu, kde doslo ke snizeni zastoupeni zen o 2,4 p.b. Negativni trend

vykazuje také oblast Marketing/PR/Média; snizeni o 2,2 p.b.

Pro doplnéni piedstavy o postaveni zZen ve vedeni firem je nutno uvést, Ze podil Zen
v fidicich organech spole¢nosti kotovanych na burze je 9,64 %. Ve statutarnich organech
téchto spolecnosti je zastoupeno 6,14 % zen. Oproti pfedchozimu roku zde vSak doslo
k poklesu, jelikoz v roce 2013 bylo ve vedeni spole¢nosti kotovanych na burze 7,38 % Zen.
V dozor¢ich radach firem kotovanych na burze jsou zeny zastoupeny jesté méné nez je
tomu ve statutarnich orgénech, a to pouze z 3,23 %. Jinak feceno na kazdou jednu Zenu

v dozor¢i radé spolecnosti kotované na burze ptipada 31 muzt (Deloitte, 2014).

3.6 Postaveni zen ve vedeni firem v CR ve srovnani s jinymi staty

Jednim z hlavnich cili Evropské unie vramci strategie Evropa 2020 je zlepSeni
rovnosti postaveni genderu (gender equality) na trhu prace. Evropskda Komise vénuje
tomuto tématu velkou pozornost. Poradany jsou konference, seminéfe, specialni podptrné
programy a pravideln¢ jsou publikovany také reporty, ve kterych je mapovano postaveni

zen ve vedeni firem v Clenskych statech EU.

V nejnovejsim reportu Evropské Komise (2015) 1ze vy¢ist, ze pramérné zastoupeni Zen
Vv pfedstavenstvech velkych firem kétovanych na burze ve statech EU cini 20,2 %. Nejlépe

jsou na tom zeny ve Francii, kde v pfedstavenstvech zaseda 32,4 % Zen. Naopak nejhorsi
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vysledek byl zaznamenan na Malté, kde pouhé 2,7 % clent predstavenstva tvoii Zeny.
V tomto reportu se Ceska republika umistila se 3,5 % na piedposlednim misté. Zprava dale
ukazala, ze z pifedsedl piedstavenstev tvoii pouhych 6,5 % Zzeny. Mezi CEO je v EU Zen

pouze 3,3 %. Podrobné;ji situaci zachycuje obrazek €.1.

Obrazek €. 1: Zastoupeni Zzen a muzi v piedstavenstvech velkych kotovanych spole¢nosti
v EU, fijen 2014
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Zdroj: upraveno autorem, Evropska Komise (2015)

Vyvoj mezi lety 2003 a 2014 pfinesl v ramci priméru EU v zastoupeni Zen ve vedeni
firem pozitivni navySeni, a to z8,5 % na 20,2 %. Evropskd Komise (2015) také
zduraziuje, ze v nékterych statech doSlo za pouhé 4 roky (2010 — 2014) kvelmi
vyraznému zlepSeni. Mezi staty, ve kterych zastoupeni Zen ve vedeni firem vzrostlo
nejvice, patii Francie (nartst o 20 p.b.), Italie (nartst o 19,6 p.b.), Belgie (nartst o 11,9
p.b.), SRN (nértst o 11,8 p.b.), Velka Britanie (narast o 10,8 p.b.) a Slovinsko (nértst
010,1 p.b.). Pficinou tohoto pozitivniho vyvoje bylo piredevSim pfijeti souvisejici

legislativy €1 intenzivni vetejna diskuze tématu.

3.7 Shrnuti teoretickych vychodisek

Existuje mnoho teorii, které vysvétluji pfi¢iny nerovného postaveni Zen ve vedeni
firem. Mezi nejcastéji zminované pficiny patii: genderové orientované definice pracovnich
pozic, procentudlni zastoupeni zZen ve vedeni, Zivotni preference a zajmy a chovani Zen.
Mezi bariéry kariérniho postupu zZen jsou fazeny sklenény strop, leaky pipeline,

tokenismus, nedostatek sebedivéry a ambicidznosti a v neposledni fad¢ také konflikt roli.
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Vsechny tyto bariéry zabranuji zenam realizovat se a kariérné stoupat ve svém profesnim

Z1vote.

Z historického hlediska byla zena ptedurcena k roli matky. Do pracovniho procesu ji
bylo umoznéno vstoupit az daleko pozdéji. Prava Zen byla dlouhou dobu velmi omezena
a k zasadni zméné doslo az v roce 1920, kdy Ceské zeny jako jedny z prvnich v Evropé
ziskaly volebni pravo. Vzd¢€lavaci instituce pro Zeny vznikaly az v druhé poloving
19. stoleti. V obdobi komunismu se pojeti hlavni role Zeny poprvé zménilo. Zena byla
tehdy vniména piedevs§im jako pracovnice, a az poté jako matka. Dusledkem této politiky
doslo v CSR k vyraznému navySeni zaméstnanosti zen. Po pievratu a vzniku Ceské
republiky se situace na pracovnim trhu, po prvotnich propadech zaméstnanosti Zen,

ustalila.

V Ceské republice je nezaméstnanost zen dlouhodobé vyssi nez nezaméstnanost muzd,
a to i pres skutecnost, ze vzdélanost zen stale roste a vysokoskolsky vzdélanych zen je vice
nez vysokoskolsky vzdélanych muzi. Zaméstnanost ¢eskych zen je pak ve srovnani
S jinymi staty pomérné vysoka. Jeji Groven je vSak stale pod urovni zaméstnanosti muzi.

Velkym problémem Ceské republiky je propad zaméstnanosti Zen s malymi détmi.

Trh prace v Ceské republice vykazuje vysoky stupefi segregace. Zeny pracuji nejéastéji
Vv sektoru obchodu, statni spravy, Skolstvi a zdravotnictvi, a to na nizSich postech nez muzi.
Také primérné mzdy ceskych zen zdaleka nedosahuji urovné primérné mzdy muZza.
Ve zlepSeni této situace brani mimo jiné existence genderové segregace jiz na Urovni

vzdélavani.

Pfi bliz§im pohledu na zaméstnanost Zzen ve vedeni firem lze pozorovat koncentraci
manazerek v III. sektoru hospodafstvi. Obecné 1 zde plati trend, Ze Zeny Castéji zastavaji
post manazerky v odvétvich s nizs§i vydélkovou hladinou a vysokou feminizaci. Mzdy
manazerek v podnikatelské sféfe jsou vyrazné niz$i nez mzdy muzl. V nepodnikatelské
sféfe neni tento rozdil tak markantni, ale existuje. V pfedstavenstvech firem jsou Zeny
v Ceské republice zastoupeny ani ne z 10 %. Ve srovnani se staty EU se tak jednd o jednu

z nejnizsich hodnot.
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4 Prakticka cast

Nasledujici kapitola je vénovéana rozboru rozhovori s manazerkami a interpretacim

jejich odpovédi. Pro piehlednost je kapitola ¢lenéna dle dil¢ich vyzkumnych otazek.

4.1 Zhodnoceni existujicich bariér

Manazerky byly v pribéhu rozhovoru dotazovany na bariéry, jez jim ztéZuji vykon
prace. Otazky byly mifeny jak na jejich osobni zkuSenosti, tak na obecné povédomi

0 existenci bariér.

4.1.1 Skloubeni rodiny a prace

Vsech 10 manazerek pii dotazovani na bariéry zminilo matefstvi. ,,Zeny to maji
skutecné tézsi tim, ze nékdy porodi déti. Naplni materstvi. Je to tézsi o to, Ze potom musi
skloubit chod rodiny a viastné nemit pocit viny, ze to dité opousti, “ Daniela. Respondentky
se bez rozdilu shodly na tom, ze z divodu pfeduréeni Zeny k rozeni déti, je Zenska kariéra
pfirozené jind nez ta muzskd. Minimdln€¢ z tohoto hlediska to Zzeny maji téz8i. Zatim
bezdétna pani Vendula naptiklad uvedla: ,,Mné se zatim nepodarilo sladit soukromy Zzivot
a kariéru. TakzZe to pro mé je néco, kdy si rikam, Ze to moznd maji muzi snazsi. “ S bariérou
spojenou s matefstvim se osobn¢ setkala pani Sona: ,,Jd sama jsem se setkala pri odchodu
na materskou dovolenou s tim, zZe mi bylo byvalym generdalnim reditelem netaktné
naznaceno, ze neni rozpocet na to, abychom ve spolecnosti na jedné pozici platili

3

2 zamestnance. Mysleno mé a mého zdstupce, i kdyz se jednalo o dobu zaucovani.

Z rozhovori dale vyplynulo, Ze matetstvi Zen hraje velikou roli jiZ pfi vybérovych
fizenich na manaZerské pozice. 5 Zen uvedlo ptipady, kdy byly z divodu matefstvi skryté,
¢izcela oteviené, diskriminovany pii pohovorech. Negativni zkuSenost s vybérovym
fizenim na manaZerskou pozici li¢i pani Alice, maminka 3 déti: ,,Kdyz mélo dojit
K rozhodnuti [o tom, zda manazerskou pozici obsadi pani Alice nebo muzsky uchazec],
byla jsem pozvina ke generdlnimu rediteli. Rekl mi tehdy na rovinu, tehdy se to tak jesté
nebralo [rok 1993], Ze jsem vsechny testy méla lepsi nez muzsky uchazed, ale Ze vybere ho,
pravé proto, Ze je muz a Ze jd jsem Zena. Ze urcité pijdu na mater'skou, Ze urcité budu chtit
paragraf pro déti a zZe urcité budu chtit néjaké volno.* S bariérou matefstvi se v téchto

piipadech vsak setkaly 1 bezdétné zeny, a to ve smyslu presvédceni firem, ze jednou déti
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mit budou a pro firmu tak nebudou maximalné flexibilni. Svou zkuSenost z vybérového
fizeni li¢i bezdétnd pani Vendula: ,, Tehdy jsem pracovala ve farmacii a uvolnila se jedna
velice zajimavad pozice country manazera v kosmetické firme. Oni mé headhuntovali a ja
jsem se tehdy dostala do absolutniho findle, kde se nakonec rozhodli pro muzského
protikandidata. Rekli mi, Ze to je proto, protoZe jim béhem dvou let na té pozici dvé
posledni zZeny otehotnely a ze ja jsem tikajici bomba, Ze by se situace mohla opakovat
potreti. Mé se to tenkrat dotklo strasné moc. Ranilo mé to a prislo mi to strasné
nespravedlive. “ Vypovéd pani Venduly ze svych zkuSenosti potvrzuje také pani Ludmila:
., Z vlastni zkuSenosti vim, Ze zZeny, které jeste deti nemély a budou je mit, tak ta spolecnost
Jje na urcité pozice ani neprijme. Protoze v této republice jesté neni pripravena spolecnost
na to, aby umoznila vybalancovat si osobni a pracovni Zivot a veétsina firem, byt to nedava
najevo a je to skryté, tak jsem si jistd, Ze Zeny to nemaji na nékteré pozice tak oteviené jako
muzi. K problému diskriminace zen pii vybérovych fizenich se vyjadfila také pani
Daniela. Uvadi, ze zeny by si mély uvédomit, zda vibec cht&ji pracovat pro firmu,
ktera ma takovyto postoj k Zenam. ,, Md se to obratit, ne Ze ta firma interviewuje ty lidi.
Ja jsem ta, ktera interviewuje tu firmu, jestli ja tu pozici vitbec chci, jestli mi to stoji za to,
pracovat pro firmu, kterd na tuto pozici preferuje muze. Je to spojeno se sebevédomim
Zen.* O diskriminaci béhem vybérového fizeni a pohledu firem na matefstvi se zminila
I pani Pavla: , Madte dite, je to probléem. Kdyz je dité nemocné, budete sedét doma
na paragrafu. To je uplné bézny predpoklad [téch firem].” Osm respondentek, jez maji
déti, se shodly na faktu, Ze se pti pohovorech setkavaji s pfimymi ¢i nepfimymi otazkami
najejich rodinny Zivot, respektive na to, zda maji déti. Pani Pavla dodava:
»Kdyz se nezminite, Ze mate dité, tak nemuze clovéek zatajit fakt, Ze dva roky nepracoval. “
Z deseti respondentek pouze dvé nemaji déti. Pani Monika k tomuto tématu uvedla,
ze odjakziva védéla, Zze déti nechce. Pani Vendula vSak vyjadfila pochyby, zda volba
kariéry na tkor rodiny byla volbou spravnou. ,,Mam v sobé i vnitini konflikt, kdy se viastné

I3

ptam, jestli jsem neudélala chybu, Ze jesté nemam dite. *

Prestoze se respondentky shodly na existenci bariéry spojené s matefstvim, zaroven
z rozhovorli vyplynulo, Ze manazerky nevidi feSeni v pfili§ rychlém ndvratu do prace
po matefské dovolené. Pani Ludmila li¢i zkuSenost s brzkym névratem zen do prace:
Zena si musi vybrat. Miize uprednostnit kariéru a pak jde na matei'skou muz. Co znam

takové manazerky, tak toho lituji. “ Pii brzkém navratu do prace (po 3 ¢i 6 mésicich) zeny
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upozoriiovaly na riziko nevybudovani si citové vazby sdit¢tem. Pani Anna,
ktera momentalné ocekava prichod potomka, se k této problematice vyjadtila jasné:
. Myslim si, ze je dulezity pohled Zeny, ty rodinné priority. Ja to ted vidim na sobé.
Prestoze mdam vyssi plat nez pritel, tak chci ziistat doma 3 roky a nechci jeho ddavat

na materskou nebo rodicovskou dovolenou. “

Dv¢ respondentky ve spojitosti s matefstvim uvadely, ze pro zeny je z kariérniho
hlediska lepsi mit déti v mladSim véku a poté se vénovat kariéte. Pani Ludmila napiiklad
Rozhodly se vénovat rodiné a az ted jsou ochotny vénovat svou energii a cas praci.  Pani
Monika se vyjadfila ve velmi podobném duchu: ,,Myslim si, Ze kdyz mély Zeny déti hodné
mladé, tak to udelaly dobre. Rychle si odbyly dité a pak se mohly vénovat prdci.
Manazerky také shodné upozornily na to, ze kdyZz se zena kolem 30 let rozhodne
pro rodinu, tak odchazi z firem v nejproduktivnéj§im véku a navrat do pracovniho Zivota je
pak velmi obtizny. ,, Zena si musi vybrat. Bud upiednostni kariéru nebo se rozhodne,

Ze bude maminkou a ty 3 roky, kdy vystoupi z vlaku, tak ve findle v té firmeé uz na ni nikdo

moc necekd, ©“ Ludmila.

a ziistdvaji doma dlouhou dobu. Pani Kamila k této situaci uvedla: ,, Pokud se Zena chce
vratit treba po 10 letech, tak to bych rekla, zZe je skoro nemozné. Té Zene, kdyz to tak reknu,
ujel viak.“ V uvedenych situacich jsou Zeny znevyhodnény nejen skutecnosti, Ze maji
malé déti, o které se musi starat, ale také faktem, Ze pfichdzi po velmi dlouhé¢ dobé
do pracovniho prostredi, jez mize byt velmi odlisné od toho, zné¢hoZz na matefskou
dovolenou odchazely. ,, Zkusenosti muzskych kolegii jsou vté dobé jiz daleko vetsi,
atak zeny nemaji snadnou vychozi pozici,” dodava pani Kamila. Problémy po navratu
z matefské dovolené li¢i pani Alice: ,Jd jsem chtéla byt sditétem 3 roky doma,
ale pak umistit dit¢ do skolky byl opravdu problém. Neni to zdzemi. Kamarddka,
kterda se vracela po roce do prace strasné tézko shanéla chivu.” Na problém
nedostate¢nych kapacit ptfedevsim piedskolnich zatizeni pro déti upozornily také dvé dalsi
manazerky. Pani Ludmila tika: ,, Nase spolecnost na to neni pripravena. Tady 60 000 deti
nema umisténku do Skolek. My tady nemame to zabezpeceni ani socialni politiku jako

takovou, jako treba v Némecku. Dneska je problém dostat dite do statni skolky. Jsou tady
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Skolky soukromé, nicméne ty stoji 15 az 25 tisic mesicné. Kterda maminka si toto miize

dovolit?

Zatimco v oblasti matefstvi panovala u manazerek shoda v ndzoru, u nasledného
skloubeni prace srodinou a feSeni tzv. work life balance se pohledy respondentek
rozchazely. Tii manazerky rodinu jako takovou nepovazuji za bariéru. Zajimavé je,
Ze tento nazor mély 2 Zeny, které samy zazily situaci, kdy m¢ly malé déti a zaroven
vykonavaly manazerskou funkci. Pani Daniela uvadi: ,To se vsechno da skloubit,
samoziejmé kazdad Zena je jina a bude ji vvhovovat néco jiného. Nekdo ma chitvu, nékdo
md babicky, neékdo ma 5 pani na hlidani.“ Jeji slova potvrzuje svou zkuSenosti také pani
Alice: ,,Ja v tom problém nevidim. Je to o pristupu k prdci. Z mé zkuSenosti to jde skloubit.
Odpoledne se venuji detem a potom vecer dodélavam praci. Diilezité je mit zazemi, chiivy,
babicky.” O tom, ze rodina neni bariérou, je pfesvédCena také pani Monika, kterd déti
nema, ale vychazi ze zkuSenosti svych kamarddek a Zen v managementu ve svém okoli.
, Mam kolem sebe plno kamaradek, které deélaly kariéru a mély rodinu u toho. Jde o to,
jestli na to maji penize, aby si dokazaly zajistit, Ze se o déti nékdo postard. Kdyz jsou
penize a podminky a partner neni takovy, Ze rekne, Ze je to jen jeji vec, tak si myslim,
Ze S€ to da skloubit.“ Slova pani Moniky svou zkusenosti potvrzuje pani Iveta: , Musi byt
viile u téch partnerii tiplné stejnd. Rikd se 50 na 50. Nemiize tam mit jeden 45, to uz pak
neni rovnovaha. Na jedné strané je to pomoc partnera, na druhé pomoc ostatnich. Babicky
jsou ohromné dilezité. Bez babicek bych ja osobné nemohla délat nic z toho, co jsem
délala. Je pravda, zZe kdyz se deti narodily, tak po 5 mésicich jsem méla moznost uplné
fungovat. Ale taky jsme babickam umoznily, aby vpluly do naseho Zivota se v§im vsudy.
Dochazely k nam a byly soucasti naseho Zivota. Naprostou, se vSemi pozitivy i negativy.

Meéli jsme i chitvy, ty vykryvaly babicky.

Ostatnich 7 manazerek je vSak pfesvédCeno o tom, Ze skloubeni rodiny a prace,
respektive work life balance, je velkou bariérou v zZivoté Zeny. Jednou z téchto manazerek
je pani Kamila, kterd tika: , Dnes uplné nejvetsi bariéra je, jestli se Zeny budou venovat
rodiné nebo kariére. Skloubit tohle, jeste v dobé, kdy ma Zena mensi a dospivajici déti,
je, si myslim, obrovsky ndrocné. “ Pani Vendula sama uvedla, Ze work life balance je pro ni
nejvetsim problémem. Stejného ndzoru jsou také manazZerky, se kterymi se pani Vendula

styka.
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Dvé¢ z respondentek pozoruji ve svém okoli u Zen v fidicich pozicich tendenci fesit
problém work life balance odchodem z firem a vénovani se vlastni vydélecné Einnosti.
Pani Ludmila zminila: ,,Co zndm manazerky, tak dost casto, kdyz se snazi skloubit
materstvi s manazerskou profesi, tak se nakonec vydaji na volnou nohu. Stanou se z nich
koucky, zalozi e-shop nebo se vrhnou uplné na jinou drdhu.* Podobnou zkuSenost ma
I pani Vendula: ,, Kdyz mluvim se svymi kamarddkami v podobnych funkcich, tak resi work
life balance. Resi viak také, Ze od urcitého bodu lidé maji tendenci inklinovat k opusténi
korporace a k zaloZeni viastniho businessu. Rikaji si, kdyz té praci davam tak strasné moc,
nedavalo by smysl pracovat sama pro sebe? Budovat neco vlastniho.” Z 10 manazerek,
které poskytly rozhovor, se pro samostatné podnikani rozhodly dvé Zeny. Pani Iveta
je jednou z nich: ,,Kdyz jsem se potiebovala vyznat v tom, jestli je viitbec normdlni a mozné,
aby zZena obstdla v muzském sveété a ja abych se i vymanila z rodinné zdlezZitosti, tak jsem

zalozila svou firmu. *

4.1.2 Sebevédomi zen

Pti dotazovani na bariéry 9 z 10 respondentek uvedlo, Ze problematické je také nizké
sebevédomi zen. To hraje roli jak u vybérovych fizeni a vyjednavani o finan¢nim
ohodnoceni, tak dale v pracovnim procesu. Pani Daniela tika: ,,Bariéra, kterou beru vazne,
tak to je sebevedomi a sebediivéra. To souvisi s Zenou jako takovou. Bariéra je sama Zena.
Jsme néjak vychovavani a néjak nds to stylizuje. Stylizuje nas to pravé do toho, ze mame
nizkou sebeduvéru a casto si nerikame o to, co bychom skutecné chtély.” Zajimavé je,
Ze jedina Zena, ktera nizké sebevédomi nezminila mezi bariérami, béhem rozhovoru uvedla
informaci, jez nasvédcuje tomu, Ze se sama podhodnocuje. Tim vlastné potvrdila tvrzeni
vSech ostatnich 9 respondentek. Pani Sona vypovédéla: ,, Neddvno jsme pro tym nasich
manazeru organizovali 360 Feedback, z néhoz vyplyvd, Ze mi podrizeni mé v mnoha
pripadech hodnotili dokonce lépe nez jsem hodnotila, vidéla sebe samu.“ Svou zkuSenost
s nizkym sebevédomim zen 1i¢i také pani Ludmila: ,,Hodné Zen nema zdravé sebeveédomi.
Tim, zZe ja zZeny koucuju, tak vim, Ze Zeny si malo véri. Ponizuji se. Ponizuji samy sebe

nebo se nechaly ovlivnit partnerem ¢i v détstvi a nevéri si. *

Vsech 10 respondentek ve svych manazerskych pozicich vybira také nové ¢leny svych
tymil a v§imaji si rozdili v sebevédomi kandidatd a kandidatek. Z vypovédi respondentek

vyplynulo, Ze jiz pfi pohovorech jsou Zeny mén¢ sebevédomé nez muzi. Pani Vendula tika:
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»Mladi muzi maji vseobecné tendenci se nadhodnotit, radsi nadhodnotit a v zZadnéem
pripadé se nepodhodnoti. To se mi nestalo jeste nikdy. “ Obdobnou zkuSenost 1i¢i také pani
Ludmila, ktera iika: ,, Zeny se samy podceriuji, podhodnocuji samy sebe. Je 7 mého pohledu
nesmirné dulezité, aby si Zena verila, byla sebevédomd alespon na tom pohovoru.
To, co si nevyjedname na zacatku, to nam uz potom nikdo nedad.” Pani Ludmila také
uvedla, Ze sama méla nizké sebevédomi: ,,Jd 13 let na sobé pracuji ve smyslu toho
sebevédomi a osobnostniho rozvoje, ale teprve nyni jsem to sebevédomi poradné nasla.

Vzdycky jsem to hrdla trosku. Drive jsem si Fikala, mam ja na to ridit tady 32 lidi? *

Ctyfi manazerky v rozhovorech uvedly, Ze nizké sebevédomi Zen je problémem
pfedevsim jejich generace. Ze svych zkuSenosti maji pocit, ze mladSi generace zen,
ktera v tuto chvili pfichazi na trh prace, je daleko vice sebevédoma. ,,Jd uz treba vidim
velké rozdily mezi nejmladsi generaci, ktera vchazi do pracovniho procesu versus
generace, ktera je o 10 let starsi, versus generace, kterd je o 20 let starsi. Myslim si,
ze mladé damy z nejmladsi generace jsou na tom mnohem lépe. Dokadzi o sebe mnohem
vice bojovat, vice si uvédomuji svoji hodnotu a nemaji tolik zabran si 0 své pozZadavky
Fict, uvadi pani Vendula. Podobny nazor sdili také pani Ludmila: ,, Mné je 47 let.
Generace mych dcer, ktera méla moznost se podivat do zahranici, pozmnaly svet,
tak ta generace uz sebevédomi ma. Moje generace, my jsme si k tomu sebevedomi musely
nejakym zpusobem dojit. Bud’ jsme ho dostaly v rodiné a nebo jsme ho ziskaly béhem
profesni kariéry.“ Pani Ludmila mimo jiné také uvedla, Ze svym podfizenym Zenam musi

sebevédomi dodéavat. Uvédomuje si, jak je to pro tym a pro zeny samotné dulezité.

Pfestoze aZz na jednu respondentku vSechny za bariéru, ktera stoji v kariéfe Zen,
oznacCily nizké sebevédomi, béhem rozhovortii manazerky pusobily velmi sebevédome.
Rozdilnost vSak byla vysledovdna u ambicioznosti. Zatimco u nékolika manaZerek byla
jejich cilevédomost a ambicidznost jasné patrna, z vypovédi dvou respondentek vyplynulo,
Ze se nepovazuji za priliS ambiciozni. Pani Anna napiiklad uvedla: ,Jd jsem sem
[do firmy] nesla s cilem, Ze budu do 40 reditelkou. Ja jsem to nechavala plynout. Ja nejsem
uplné cilevéedoma.* Také pani Kamila zminuje, Ze diive ani neméla zijem o to, byt
manazerkou ¢i budovat kariéru. ,, Ta prilezitost nebyla v té dobé a ja jsem po ni ani néjak
extra neprahla, Ze bych chtéla a bylo mym néjakym zivotnim snem délat manaZerskou

pozici. “ Obé¢ respondentky shodné uvedly, Ze dle jejich ndzoru jsou Zeny méné ambicidzni
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nez muzi. ,,Nevim, mozna to [ambicioznost] tém zenam obecné trochu chybi. “ Pani Kamila
také uvedla, ze ve svém okoli neznd mnoho Zen, které by odjakziva touzily po manazerské
pozici. Dodava: ,, Takovych Zen je jak bilych vran.“ Dvé manazerky uvedly, Ze se setkavaji
s vys$i cilevédomosti muza také pii vybérovych fizenich. Muzi se Castéji zajimaji o
moznost kariérniho ristu. Pani Anna tika: ,, Kdyz se divam na Zivotopisy, které mi chodi od
muzi, tak jsem se taky na ne koukala, jestli by tady ten muz vydrzel. Ja nepotrebuju
nékoho, kdo do piil roku bude rdd, zZe se dostal do firmy a pak by presel. Ti kluci jsou
opravdu cilevédomejsi.“ Z vypovédi byla naopak jasné patrna ambicidznost napiiklad u
pani Ludmily: ,,Jd jsem zvykla jednat oteviené, uprimné. Stanovit si ty cile a jit za tim.
Pfimo ji zminila také pani Vendula: , Byt mozna spousta lidi mé povazuje za kariéristku,
ve smyslu Ze jsem ambiciozni a mam néjaké cile...Kdyz véci nejsou hotové a nejsou
V poradku a néco se musi udélat, tak ja se tomu hodné vénuji, protoze jsem cilevédoma,

zalezi mi na tom. Urcité ambiciozni jsem, to nepopiram. “

Absenci ambicidznosti u nékterych Zen zminily respondentky také pfi otazce, proc je
ve vrcholovém managementu tak malo Zen. Pani Daniela uvedla: ,,Zeny tam nejsou,
protoZe nechtéji. Zeny nejsou vic v politice, protoZe nechtéji. Zeny nejsou vice ve vedeni
spolecnosti, protoze nechtéji.* Podobny nazor sdili i pani Vendula: ,, Zeny spise nechtéji
delat manazerky. Ptestoze se kazda z respondentek setkala snéjakou bariérou, témto
zenam se podatilo bariéry urcitym zpisobem piekonat a dostat se na pozici top manazerek.
Tuto skutecnost potvrzuje minéni pani Daniely: ,, 7y [Zeny], které je [top managerské
pozice] chtéji a maji v té hlavé naprosto jasno, ze zvladnou rodinu a zvladnou praci a maji
treba babicku a chivy a ta jejich kariéra je pro né jednoznacné diilezita a maji vizi a maji
sen, tak to vidycky daji. A to jsou ty vrcholové Zeny v businessu, které zndte. To jsou

vSechny Zeny, které presné védi, co chtéji.

4.1.3 Stereotypy

Mezi dal$i uvadéné bariéry patii stereotypy, které manazerky zminily ve vSech
10 rozhovorech. Nékteré zeny zazité stereotypy uvedly piimo pifi dotazovani na existenci
bariér, u jinych tato bariéra jasn€ vyplynula zjejich vypravéni. Manazerky zminily,
ze predsudky spole¢nosti jsou predev§im Vv podobé tradi€niho rozdéleni rodinného Zivota,
ve smyslu muz zivi rodinu, Zena se stard o déti. Pani Vendula patii k tém manaZerkam,

které bariéru v podobé ptredsudkd spolecnosti explicitné vyjadrily. K predsudkim
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o0 tradi¢nim rozdéleni roli v rodiné ftika: ,,Bariérou jsou predsudky. Ja si myslim,
Ze t0 Souvisi s tim, jakym zpiisobem se V Cesku vychovavaji déti. Ja kdyz to porovnam,
je to videt uz v manzelstvi, jak jsou rozdéleny role mezi muze a zeny. U nds porad jesté
hodné funguje tradicni model rozdéleni domacich praci. Co déla Zena, co déla muz a ja
Ssi myslim, Ze ono je to stim vSechno néjak propojeno. Pak se bohuzel automaticky
ocekavad, ze manzel bude ten, ktery bude uspésnéjsi v kariére, ktery zabezpeci rodinu,
ktery se o né postara a od manzelky se ocekava, Ze ona zase vytvori zdzemi rodiny.
A do toho se rodi deti.”“ Ve velmi podobném duchu vypovidala také pani Ludmila:
,Jelo dano tou historii nasi. Tim, Ze tady byla sametovd revoluce az pred 25 lety.
Tady Zeny byly brdny, to je Zena, ta musi byt doma u té plotny, varit a pordd viastné
V nékterych muzich, protoze maji vzor v otcich, tak to mozna vnimaji nekteri muzi timhle
zpuisobem. “ O zazitych stereotypech v rodinné firmé hovofila pani Iveta: ,, Historicky je
néco dano muzum a zenam. Kdyz je to rodinna firma, tak je to jako v krdlovstvi. Vzdycky
je ten hlavni dédic muz. U nds je to popletené, protoze ja jsem byla prvni. Miyj otec,
aniz by to vyslovil, tak vnitiné si pral, aby nasi firmu vedl muj bratr. Myslim si, Ze je to
dano tak pudove, u téch muzii je to tak zakorenéné, zZe ten otec opravdu nepochyboval
ani na sekundu o tom, Ze firmu povede bratr. Ja bych mohla byt sebelepsi, miizu vykazovat

zndmky néceho a on to stejné nechtél vidét a pral si, aby to byl ten syn.

Zajimavy postfeh uvedla pani Vendula, kterd zila 10 let v zahrani¢i. Pani Vendula
upozoriiuje na skuteénost, Zze zeny v Ceské republice jsou také pod enormnim tlakem kviili
svému vzhledu. Predsudky se tak projevuji i v této oblasti. Zena ma byt dle tradi¢niho
chapani ptedevs§im krasnd. ,, To si myslim, zZe je néco, co se v USA nebo zapadni Evropé
vitbec nedeje. Tady v té kulture, ve které Zijeme, jsou Zeny jesté strasné moc pod tlakem byt
i hezké, aby byly akceptoviany. Mé to vlastne prekvapilo, protozZe jak jsem Zila 10 let
V zahranici, tak jsem si od toho odvykla. Kdyz jsem se pak vrdtila, tak jsem si najednou
uvedomila, jak tady Zeny hodné dbaji na 1o, jak vypadaji a citi se uplné pod tlakem vyhovét
nejakému vzoru krasy. Ato si myslim, Ze moznd taky souvisi i s tim, Ze muz je ten,
ktery déla kariéru, je uspésny, md ty pozice a Zena je ta krdsnd, ten doplnék svého
manzela.“ Podobny néazor sdilela pani Iveta: , VétSinou to tak je u rodinnych firem,
ze ty Zeny, manzelky, dcery jsou tam jako okrasa a nejsou pusteny do zadnych vedoucich

pozic.
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Respondentky se ve svych vypoveédich shodovaly v ptesvédéeni, ze predsudky ceské
spoleCnosti ve vztahu ke kariéfe Zeny vychazi hlavné z dlouhodobého totalitniho rezimu,
jez zde pusobil. Pani Vendula tika: ,,Jd si myslim, Ze to jsou véci, ve kterych jsou jiné
ndarody mnohem tolerantnéjsi. Nerikdam, Ze vSechny, ale myslim, Ze na to, jak jsme tady
ve stredni Evropé civilizovani, tak v tomto mame jeste kousek cesty pred sebou. “ Také pani
Monika hovoti o odli§nostech ¢eské spolecnosti: ,, To je o celé spolecnosti. To musi prijit
samo. Prijde to samo v momenté, kdy je ta spolecnost na vsechny ty véci pripravena. Celd
nase spolecnost je ve srovnani s jinyma divna. A divnd je tim, co tady 40 let bylo a fakticky
Z toho jesté nejsme Vzpamatovani. To se prolind do vseho.” Pani Daniela vSak uvadi,
ze zem¢ ve stiedni a vychodni Evropé jsou si velmi podobné: ,,To je cela stredni
a vychodni Evropa. My jsme maskulinni kultura, to je pravda. Samoziejmé je to jinak
Vtech severskych zemich, kde muzi zistivaji doma s détmi a Zeny jsou providers
pro tu rodinu. “ Pani Vendula srovnava situaci v Ceské republice se Spojenymi staty:
,Sama jsem Zila tri roky ve Spojenych statech. Pravé tam jsem nikdy neméla pocit,
Ze by genderova otdazka cokoliv urcovala. V zadném pripadé. Tam mi ta rovnost prisla
uplné samozrejma.

Pani Somna k bariéfe predsudki ptidava fakt, ze na zaklad¢ zazitych stereotypil
je pracovni prostiedi mén¢ vhodné pro Zeny, které maji rodinu a snazi se skloubit vice roli.
,,Na zakladé stereotypu jsou muzi castéji chapani jako vhodnéjsi zaméstnanci nez Zeny.
Z existence genderovych stereotypii vyplyva, Ze pro Zeny, které se chteéji v zaméstnani
prosadit, miize byt sloZité sladit vSechny svoje zivotni role, a to nejenom vzhledem
k predpokladanému rodicovstvi. To miize byt samo o sobé zaméstnavatelem casto chdapdno

«

jako handicap.” Svou zkuSenost se zazitymi stereotypy zminila také pani Anna,
kterd ocekdva potomka a s partnerem feSila matetskou dovolenou. ,Ja fo ted vidim
na sobe, to miizu porovnat, protoze mam vyssi plat nez pritel, nicméné chci ziistat doma
3 roky a nechci jeho davat na materskou nebo rodicovskou. I toto téma jsme trochu
natukli. On se na to koukd tak, Ze ja bych mela byt doma. Mysli si, Ze matka tomu ditéti
da vic nez otec.” Pani Sonia dale upozoriiuje na skutecnost, Ze prestoze jsou dnesni Zeny
vysoce kvalifikované a jejich zaméstnanost je vysokd, pracovni prostredi je stereotypné
pfisuzovano muzim. ,,Na trhu prace se tak vyrazné uplatnuji genderové stereotypy,

které bez ohledu na vysokou kvalifikaci i celkovou zaméstnanost ceskych Zen povazuji

pracovni sféeru v prvni radeé za muzskou doménu. Zenam je prisuzovana sféra soukromad,
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rodinna-péce o déti a o domdcnost, casto se k tomu pridava i péce o nemocné ci staré

¢leny rodiny.

Dle manazerek vSak piedsudky existuji také v pohledu spole¢nosti na schopnost zen
vykonavat manaZerskou pozici. Pani Monika uvadi: ,,Bariérou je neditvéra v Zeny. Ze bude
hystericka, kdovi jaka je, jestli to nebude slepice. “ Nedivéra ve schopnost zen byt dobrou
manazerkou prameni mimo jiné také ztoho, Ze jsou zenam stereotypné prisuzovany
vlastnosti, které nejsou idealni pro manazera. Pani Sona tyto vlastnosti specifikuje
nasledovné: ,, Zendm je stereotypné pripisovana citlivost a empatie a muziim schopnosti
logického mysleni a technicka zdatnost. Viastnosti pripsané Zenam jsou muzi nasledné
hodnoceny jako nevyhodné ¢i primo nevhodné pro vykonavani manazerské pozice. “ Pani
Daniela ze své zkuSenosti fikd, Ze Zeny jsou podcetovany také ve chvilich,
kdy se rozhodnou pro podnikatelskou ¢innost: ,,Jd to vidim u lidi, kdyz se damy

«

rozhodnou, Ze zacnou podnikat, tak takova lehka neditvera u tech muzi.

4.2 Zhodnoceni zkusenosti se mzdovou nerovnosti

Na otazku, zda se Zeny setkaly se situaci, kdy na stejné ¢i obdobné pozici dostavaly
zaplaceno méné nez jejich kolegové, 6 z 10 respondentek uvedlo, Ze ano. ManaZerky
vSak upozoriiovaly na to, Ze je velmi obtizné mzdovou rovnost manaZerii ohlidat, jelikoz
vétsSinou mzdy ostatnich kolegli neznaji a dle firemnich smérnic se na n¢ ani nesmgéji ptat.
Jedna z manazerek na dotaz, zda zazila mzdovou nerovnost odpovida: ,,4no. To viam nikdo
nerekne takhle oteviené. Vy to nesmite zminit, protoze nesmite védet o platu toho druhého.
Ale je to tak. Chlap ma dostat vic.” Dale pani Pavla dodava: ,Berou to tak mozna
ze zacatku, potom kdyz uz v té firmé jste a prokdzete néco, tak mdte Sanci se vyrovnat.
Ale takové to a priori, kdyz nékde nastoupite, tak to tak je.” Pani Kamila poukazuje také
na fakt, Ze na manaZerskych pozicich jsou ¢asta dalsi ohodnoceni, ktera nejsou
do zvefejiovanych mezd zapocitavana. Pani Anna uvedla, Ze prestoze se Se mzdovou
nerovnosti nesetkala, tak si neni zcela jista, zda pfi pravidelném hodnoceni pracovnik,
ze kterého vyplyvaji zaméstnancim bonusy a prémie, postupuji nadiizeni vzdy
spravedlive: ,,Nevim, ja jsem se s tim nesetkala. Nemusi to byt jen co se tyka platu.
Ten muizeme mit vsichni stejny, ale jestli pak opravdu i pri hodnoceni koukaji na vykon
nebo jestli koukaji na to, Ze tenhle Zivi doma pét deéti, tak mu dame o néco vic. Tohle vam

ale ja nedokazu rict.
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Respondentky, které se s gender pay gap osobné nesetkaly vSak uvedly, ze se jedna
0 bé&znou praxi. Doslova pani Ludmila tika: ,,Jd jsem se s tim nesetkala. Ja jsem si vzdycky
uméla vydobyt, co jsem potrebovala. Ale vim obecné, Ze 10 tak je. Ale v nasi spolecnosti
se to tak nedeje. Ale vim to od svych kamaradek, klientek, kontaktii z riznych firem.*
Mzdovou nerovnost nezazila ani pani Iveta, pfesto je presvédcena, ze muzi dostavaji
zaplaceno vice. ,, Ekonomicky reditel ma vzdycky ménée penez nez technicky reditel. Myslim
si, Ze kdyby na mé pozici byl muz, tak ma stejné penize jako technicky reditel. Jsem 0 tom

presvédcena. Ten handicap tam je. Vzdycky jsou Zeny ohodnoceny prirozené jinak.

Je to porad dané historii.

Dalsi respondentkou, ktera se Se mzdovou nerovnosti nesetkala je pani Sona. ,, Takovou
zkuSenost nemdm. U nas ve spolecnosti je odménovani spravedlivé. Neodménujeme
dle pohlavi, ale dle pozice, kterou zastdvate. Pani Sona vykonava pozici HR manazerky,
a proto mize mzdovou politiku spole¢nosti do znaéné miry ovlivnit. | z toho duvodu
ve své vypoveédi mluvi s jistotou o tom, Ze ve spolecnosti, pro kterou ted” pracuje,
se mzdova nerovnost Zen a muzi nevyskytuje. O roli HR manaZerky v dorovnani mezd
manazerek mluvi také pani Monika: ,,Kdyz jsme to téma [gender pay gap] otevreli,
oteviela to personalni reditelka, ktera to vedela. Kdyz to oteviela, tak 2 roky boje to trvalo

I3

nez se to dorovnalo. *

Sest manazerek v rozhovorech potvrdilo, ze mzdovéa nerovnost se ve spole¢nostech
vyskytuje. Pani Monika dokonce uvedla, Zze béhem své témér tricetileté kariéry dostavala
skoro vzdy niz8§i mzdu nez jeji muzsti kolegové. ,, Vidycky jsem brala min nez chlapi.
| na pozicich, kde ja jsem toho méla na starosti vic, tak jsem vidycky brala min.
Svou zkuSenost s niz§im mzdovym ohodnocenim 1i¢i také pani Vendula: , Setkala
jsemse stim v korejské firmé a priznam se, Ze vté chvili jsem to ani néjak neresila,
protoze ta firma meéla spoustu nevyhod, ale presto mé platila lépe nez predchozi firma.
Takze v té chvili jsem to uplné neresila. “ Pani Alice gender pay gap také zazila. Na rozdil
od pani Venduly se vSak k této skutecnosti postavila rdznéji a podminila své setrvani
ve spolecnosti dorovnanim mzdy: ,, Kdyz jsem nastoupila, dostala jsem na zkuSebni dobu
urcity plat s tim, ze pokud po uplynuti této doby budou obé strany spokojeny, tak dojde
k navyseni. Po téch 3 mésicich zvySeni neprichdzelo. Prisla jsem o tom vyjednavat. Bylo mi

Feceno, Ze firma nema penize a ze manzel ma prece vybornou prdaci [manzel pani Alice
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vykonava rovnez funkci financniho reditele]. Byl tam ten nazor, Ze to neni tak dilezite,
aby zena méla tak vysoky plat, kdyz ma dobre vydélavajiciho manzela. Tehdy
jsem se K tomu postavila tak, ze dohoda byla takovad a ze pokud nebude dodrzena, nebudu
ve své funkci pokracovat.” Jak lze vidét z vypovédi pani Alice, odivodnéni mzdovych
rozdil ze strany nadfizeného je velmi vagni. Nejedna se vSak o vyjimku, jelikoz také pani
Monika uvedla, jak ji byl rozdil ve mzdé vysvétlovan. Opét se jedna o nekorektni
oduvodnéni. ,,Ozvala jsem se a bylo mi receno, Ze to neni mozné [dorovnat mzdu
na uroven muzskych kolegii]. Oditvodnéno to bylo, no podivej se, to nejde, ten uz je tady
léta a podivej se, co to je za borce. Ty jsi tady teprve dva roky, jesté ses Zenska, nemiizes

¢

brat jako on. Ja ti nemuzu pridat, to uz bys brala jako XY, to fakt nejde, to by bylo blbé.*

Piestoze se 6 zen s mzdovou nerovnosti setkalo, 3 z téchto zen uvedly, Ze se setkaly
také s napravou této situace. Pozitivni zkuSenost s odstranénim odliSného ohodnoceni li¢i
pani Daniela: ,, Na jedné pozici se mi stalo, Ze mi prisel nadrizeny Fict, ze dle néjakych
tabulek beru méné nez muzsky kolega. Nicméné tehdy se K tomu miij $éf postavil férove
a rozdil ve mzdé mi dorovnal v osobnim ohodnoceni.“ Podobnou zkuSenost zazila také
pani Vendula. I nadfizeny pani Venduly se rozhodl rozdil ve mzd€ dorovnat,
ato bez predchozi zadosti. Pani Vendula uvedla: ,, Vjedné firmé se mi stalo, ja jsem
nastoupila 2 mésice pred jinym manazerem muzem, ktery byl na stejné urovni rizeni. Prislo
neuvéritelné prijemné a vstricné gesto naseho byvalého generdlniho reditele, ktery si mé
po trech mésicich zkusSebni doby zavolal k sobé, a aniz bych ja cokoliv rekla nebo néco
vedela, tak mi navysil plat prave s tim odiivodnénim, Ze byl prijat manazer a Ze jako zaklad
dostal vyssi plat nez byl ten miij. Tohle mi prislo neuvéritelné férové.* Uzavieni gender
pay gap se dockala také pani Monika: ,,4Z ted’ mam srovnany plat, protoze nas pan majitel
to udélal transparentné. Vsem nam rekl, kolik bereme, udelal jasny limit a takhle to bude.

¢

Stanovil zaklady, odmény, prémie a vSichni ve vedeni berou stejné. *

Béhem diskuze o mzdové nerovnosti zen a muzu z ust manazerek nekolikrat zaznélo,
7e se jedna o nespravedlnost, ktera se jich velmi dotyka. ,Cim jsem starsi,
tim jsem si to uméla vic zvladnout. Za mlada mi to hrozné vadilo, jako nespravedlnost.

Tohle je nespravedinost, o které se vi, a vsichni délaji jakoby nic, “ tika pani Monika.
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4.2.1 Pfi¢iny mzdové nerovnosti

Pti dotazovani manaZerek na gender pay gap byly kladeny otazky na zjisténi pficin
této nerovnosti. Z rozhovort vyplynulo, Ze v ¢eské spole¢nosti je velmi silné zakotven
jiz zminény stereotyp - muz rovna se zivitel rodiny. Tento stereotyp se v nékterych
ptipadech stava pfi¢inou mzdové nerovnosti zen a muzi. ,, Nejde to, abys jako zZenska brala
tolik. Tam je ten predsudek, muz je Zivitel rodiny. Pordd to tam je, Zenské a priori berou
méne, protozZe nezivi rodinu, ale to je jen berlicka, dneska to tak viibec neni, * tika pani
Monika. Z tohoto piedpokladu n€kdy vychazi nadfizeni pti tvorbé mezd zaméstnancii.
Svou zkuSenost li¢i pani Alice: ,,Kdyz jsme resSili mzdy Zen a muziu podrizenych
na srovnatelnych pozicich, tak tam [u nadrizenych pani Alice] ten ndzor casto prevladal.
Muzi musi zivit rodiny, takze jim musime dat vice, kdezto zeny maji doma Zivitele rodin,

takze nepotiebuji tolik.

Kromé¢ jiz zminénych stereotypi a predsudkd, 9 z 10 manazerek uvedlo jako jednu
Z pti¢in mzdové nerovnosti nizké sebevédomi zen. Své zkusSenosti dokladdaly na piikladech
z vybérovych fizeni. VSechny respondentky se shodly na tom, Ze finan¢ni ocekavani zen
nejsou zdaleka tak velika, jako finanéni o¢ekavani muzu. , Kdyz to vezmu, tak v priméru
Si u pohovoru zeny rikaji tak 0 20 % méné nez muzi, “ fika pani Anna. Podobnou zkusenost
maji také pani Kamila a Alice, které vysvétluji pfevahu Zen na pozici tc¢etnich mimo jiné
niz§im mzdovym ohodnocenim této pozice. ,,Kdysi to bylo brano jako neprilis dobre
financné ohodnocené misto a jelikoz muz je bran jako Zivitel rodiny, tak takové misto
nemohl prijmout,  tiké pani Alice. Souhlasné vypovidala také pani Daniela: ,, Myslim si,
Ze to je i sebevédomim. Zeny maji opét jakoby tendenci nebo zdbrany Fict si vic. Pani
Monika vSak dodava, Ze zaleZi také na zkuSenostech a v€ku Zeny. K pfi¢indm nerovnosti
mezd Zen a muzil pani Monika zminila: ,,Je to i tim, Ze si Zeny nereknou. Nicméné c¢im
vysSSi je pozice ata Zena uz si nécim prosla, tak si o mzdu rict umi. Mladsi Zeny
uzto dneska také umi. Ddle je velky rozdil, zda prosly korporatni firmou nebo ne.
Ty, které ji prosly, tak si 0 mzdu umi rict.“ Podobny nazor sdili i pani Pavla: ,,Je néco
jiného, kdybych po par letech prace méla nastupovat, tak bych si asi tezko nékde
vyskakovala, ale diky tomu, Ze mam patnactiletou praxi, tak vim, Ze je néjaka moje cena

3

a pod tu bych nesla.
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Z rozhovori dale vyplynulo, ze jsou manazerky piesvédCeny o tom, ze Zeny nelpi
na finanénim ohodnoceni tak siln¢ jako muzi a vyrazné k jejich spokojenosti pfispivaji
i jina neZ penézni hodnoceni. Pani Ludmila pracuje ve firm¢, ktera zprostiedkovava
benefity pro zaméstnance jinych firem. Ze své zkuSenosti fika: ,,Muzi obecné vice touzi
PO penézich, kariéie a po téch materidlnich ziscich. Zeny daleko vice uspokojuje, kdyz maji
zajimavé benefity ve firme, kdyz maji dobry kolektiv, dobrého Séfa, kdyz se citi ocenovany
a odmenovany lidsky a kdyz maji moznost osobniho rozvoje, vzdelavani. Kdezto muzi jsou
pragmatictéjsi obecne. “ Velmi podobné hovoftila také pani Pavla: ,,Kdyz se vam postésti,
Ze vas nominuji [na manazerskou pozici], uz jen to uspokojeni je pro Zenu, podle mé,
dillezité. Pro chlapa asi taky, ale u chlapa to musite néjakymi cisly vycislit.“ Pani Monika
dodava, Ze si lze vSimnout odlisnych preferenci zen a muzi v mnoha ohledech,
které se pak promitaji i do pracovni sféry. ,, Kazdy muz chce velké auto, Zene staci malé.
V té prdci je to uplné stejné. Kdyz se bude vybirat sluzebni auto, tak jako Zené vam klidné
Feknou, Ze vam staci ,, Octavka“. Tou muz by nikdy nejel. On musi mit Passata
ajeste vV, kombiku“. A to je porad, kazdy takovy detail, to je ono. Rovnéz pani Daniela
uvedla: ,,Zena je vicestrunnd, md vice moznosti, jak naplnit svij Zivot. Muz chce mit

uspech.

Pani Ludmila gender pay gap objasiiuje také skutecnosti, Ze si Zeny v pracovnim
procesu nefikaji o zvy$eni mezd. ,, Zeny se boji si Fict o ty penize. Zaméstnavatel nikdy
nepiijde za tou Zenou a nerekne: Nechces pridat, Marusko? Ty tak uzasné makds.
Jetootom, Ze se Zeny boji a casto v sobé nemaji odvahu. Jsou ochotny délat za méné
penez.“  Slova pani Ludmily potvrzuje pani Kamila, kterd pfiznava, Ze sama o mzdé
ze zaCatku své kariéry nevyjednavala. ,,Néco na tom je. Ze zacatku jsem moc
nevyjednavala, pak ano. Moznd, kdyby byl clovek drzejsi a zacal vyjednavat,
Ze by si vyjednal jiné podminky.” Zrozhovoru dale vyplynulo, ze pani Ludmila
k této skutecnosti pfistupuje proaktivné a snazi se zeny ve svém tymu podporovat:
., Pravdou je, Ze ja to vim [Ze si Zeny nerikaji o zvySeni mzdy]. U nds ve firmé chodim
a rikam ji, vzdyt jsi Sikovna, jsi dobra, rekni si o zvySeni mzdy. Musim holkam dodavat

¢

to sebevédomi.

Respondentky v rozhovorech mluvily nejen o nerovném mzdovém ohodnoceni

aotom, Ze si Zeny nefikaji o zvySeni mezd, ale také o odliSném pfistupu Zen k praci.
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Dle manazerek zeny ocekavaji, Ze jejich praci nadifizeny oceni sam od sebe a z toho
diivodu své uspéchy nadfizenym dostateéné neprezentuji. Pani Ludmila fika: ,,.Zeny pracuji
a doufaji, Ze si toho néekdo vsimne. Neumi se prodat.” Pani Monika dava svou osobni
zkuSenosti tomuto tvrzeni zapravdu. ,, My schopné Zeny neproddavime svou prdaci. Délam
bezne 20 veci a kdyz bych meéela o vsech mluvit, jak to bylo sloZité a jak jsem si s tim
poradila, tak bych nedélala nic jiného, nez o tom mluvila. Muzi umi svou prdci prodat.
Muz udéla 4 véci, ale umi kolem toho udélat rozruch. Jak to bylo slozité apod. Zeny tohle

nemaji. Prosté to udélaji a hotovo. “

Pani Vendula také poukdzala na problém, kdy jsou ve firmach Castéji povySeni muzi
nez zeny. ,,SlySela jsem od kamaradek, Ze je castokrat bohuzel bézna praxe, Ze maji horsi
mzdové podminky nez jejich kolegové. Mozna ale jesté vice nez penize resi, Ze nékdo jiny je
povysen, protoze je muz. Pritom ony maji pocit a nejenom pocit, ale mluvi o tom i fakta,
Ze na povySeni byly pripravené minimalné stejné. Meély na to vysledky, ale presto
Z néjakého ditvodu byl povysen jejich muzsky kolega. ** Zde se nabizi otazka, co je divodem
CastéjSiho povySeni muzii nez zen. V nékterych piipadech se bezpochyby jedna pouze
0 schopnosti jedincti bez ohledu na pohlavi. V pfipadé, ktery popsala pani Vendula,
by se vSak mohlo jednat o jiz zminénou existenci stereotypd, piedsudkd,
ale také 0 nedostate¢né sebevédomi Zen ¢i neschopnost efektivné a viditelné prezentovat
své uspéchy v praci nadfizenému. Tato oblast otevira mnoho otadzek, na které by dalsi

rozhovory s vétsim poctem manazerek mohly pfinést zajimavé odpoveédi.

V rozhovorech se manazerky mimo jiné zamyslely nad odlisnym zastoupenim Zen
ve vedeni firem dle jednotlivych oddéleni. Za pomérné Casté oblasti, kde top manazZerské
pozice Zeny zastavaji, respondentky oznacily finance, marketing a lidské zdroje. Pani
Monika uvedla: ,,Financni reditelky ve firmdach jsou. Kdyz jste dobra financni reditelka,
je vlastné jedno, kde to délate. A pak jesté marketing.“ Na vybraném vzorku manazerek
se pocetnéjsi zastoupeni finanénich feditelek potvrdilo také. Z 10 manazerek, které byly
ochotny rozhovory poskytnout, vykonavaji funkci finanéni feditelky 4 Zeny. Jedna
respondentka pracuje jako marketingova feditelka a jedna jako feditelka lidskych zdrojt.
K zastoupeni Zen na pozicich finan¢nich fediteldi se vyjadiila také pani Alice: ,, Financni
Feditelé jsou jak muzi, tak Zeny. Myslim si vSak, Ze Zeny jsou na této pozici zastoupeny

mnohem vice nez v jinych vedoucich pozicich.” Pani Sona, ktera pracuje jako feditelka
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lidskych zdroji uvedla: ,, V oblasti HR obecné v ridicich funkcich viadnou Zeny.* Pani
Monika mluvila o zastoupeni Zzen ve vedeni firmy, kde momentalné pracuje a opét
potvrzuje Zenami cCasto obsazované manazerské pozice: ,, Ve firmé, kde momentdlné
pracuji, Zeny ve vedeni jsou. Financni reditelka je Zena, persondlni reditelka taky Zena
aprovozni divize, kterou nikdy Zena neridila, tak ted taky 7idi Zena [pani Monika].

‘

Vsechno ostatni jsou vsak muzi.

Déle Zeny uvadély své zkuSenosti s odliSnymi odvetvimi a zastoupenim Zen ve vedeni.
Nekterd odvétvi byla respondentkami oznacena za feminizovana (kosmeticky primysl,
neziskovy sektor, sluzby). Ptiklad uvadi pani Anna: ,,Co se tykd neziskového sektoru,
tak tam je vice Zen kviili penéz. Neziskovky jako takové opravdu ty platy nemaji priimérné,
spis podprimerné. “ Ke kosmetickému prumyslu se vyjadfila pani Vendula: ,,Ja si myslim,
Ze konkrétne v kosmetickém businessu na podobné funkci jako jsem ja, vidim vice Zen.*
Jina odvétvi byla naopak oznadovana za maskulinni (strojirenstvi, technika,
ale také politika). Pani Monika k témto odvétvim zminila: ,, Ve strojirenské firme,
Ve které jsem pracovala, nebyla ani jedna Zena ve vedeni. A to si myslim, Ze je i prostred,
kde by mély zeny velmi tézké se prosadit. Co se tyce jinych obori, délat provozni reditelku
V Zelezarndch? To by musela mit ta manazerka hodné ostré lokty a muzi okolo by musely
byt pripraveni nato, aby to zviddli. Nebo technické pozice. Technicka reditelka?
To si ani nevzpominam, ze by se mi nékdy stalo. Na takové pozice se Zeny rovnou
ani neberou.“ Pani Monika vykonava pozici provozni feditelky. Zminila se mimo jiné
0 tom, Ze tuto pozici Zeny vykonavaji jen velmi zfidka. Z toho diivodu se pfi pracovnich
schlizkéch setkava s udivem: ,, Nekdy mé pan reditel vezme s sebou na schiizku, kdyz je to
potreba a tam je to vidét. Nekteri muzi jsou prekvapeni, Ze prisla Zena. JeSté jsem

nenarazila skoro na jinou Zenu ve své pozici. *

Zajimavé je také zjisténi, ze pouze jedna z respondentek pracuje na pozici generalni
feditelky firmy. Ostatni manazerky pracuji v top managementu, respektive na fidici trovni
oznacované jako -1 (generalni feditel -1), pficemz ve vSech 9 pfipadech je nadiizenym
manazerek muz. Pani Vendula se nad touto skute¢nosti sama pozastavila: ,, Vidim kolem
Sebe, ze lide, kteri jsou na vyssi pozici nez jsem ja, tak jsou to vetsinou muzi. Ja jsem
velkou cast mé profesni kariéry stravila ve spolecnosti, kterd je vyrazné Zenska

atam skutecné ty zZeny jsou v nadpoctu. Co se tyka spolecnosti, kde pracuji nyni,
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je zajimavé, Ze prestoze tady pracuje asi 99 % zZen, tak skutecné na téch pozicich
generalnich reditelii jsou vétsinou muzi. “ Velmi podobné se vyjadiila také pani Ludmila:
., Ve vyrobni spolecnosti, kde je hodné délnikii, tam chtéji muze. Zenské firmy podporuji
Zeny, i kdyz tyto spolecnosti vétSinou vedou muzi. Zeny tam ale maji vétsi Sanci uspét.
Na zékladé tdchto vypovédi by se mohlo zdat, e sklenény strop v Ceské republice
skutecné existuje, a to nanejvyssi urovni managementu. Pani Daniela vSak vyjadfila
presvédceni, ze sklenény strop neexistuje. V rozhovoru uvedla: ,, Sklenené stropy,
tose resilo v Britanii v 80., 90. letech. Ja neznam osobné jedinou Zenu,
kterad by si stezovala na sklenény strop. Naopak vikaji, ja jsem si o tu pozici musela rict.
Muzi kolem mé si mysleli, Ze budu preferovat part time Work s ditétem doma,
ale od té chvile, kdy jsem si o tu vedouci funkci Fekla, tak mi ji dali.” Je nutné zminit,
ze v rozhovorech manazerky nebyly dotazovany, zda se o pozice generalnich fediteld
uchazely ¢i nikoliv. Utvaret zavér by tedy bylo unahlené. Této oblasti by v budoucnu
mohly byt vénovany dalsi rozhovory, které by piinesly hlubsi pohled do problematiky

sklenéného stropu na urovni generalnich feditelt.

4.3 Zhodnoceni reakci okoli

Cast otazek kladenych behem rozhovori méla za cil identifikovat, jak jsou Zeny

na fidicich pozicich vnimany svymi nadfizenymi, podiizenymi i okolim.

4.3.1 Nadfrizeni

V piipadé€ chovani a reakci nadfizeného na Zeny manazerky se respondentky shodovaly
na tom, ze vzdy zdlezi na osobnosti dan¢ho jedince. Pani Monika uvedla: ,, VZdy je
to 0 tom, jestli ti reditelé, kteri rozhoduji, jsou dostatecné inteligentni a maji dostatecné
sebevédomi na to, aby si vzali schopné lidi. Bez ohledu na pohlavi.* Podobné se vyjadiila
také pani Pavla: ,, Zdlezi, na koho narazite. Miize tam zrovna sedét néjaky zamindrakovany
hlupak. Je to jen o lidech, kteri tam prosté nékoho nechtéji. Nekdy to muzi délaji jenom
proto, aby dokdzali, Ze jsou chlapi.” 1 pani Kamila uvedla: , Tam vzdy zdlezi, kdo je
nad vami a jak on to vnima. “ Dle pani Ludmily svou roli hraje také narodnost nadtizeného.
, Kdyz se nad tim zamyslim, tak kdyz je generalni reditel cizinec, tak daleko vétsi Sanci

V té firmé maji Zeny, nez kdyz je generdlni reditel Cech.
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Z 10 respondentek mélo 9 béhem své kariéry nadiizeného muze. Z téchto 9 Zen
6 n€kdy zazilo negativni zkuSenost s nadiizenym muzem. Zaroven vSak 4 z téchto 9 Zen
zazily 1 vyznamnou podporu ze strany jiného nadiizeného muze. Jednou z téchto Ctyt
respondentek je pani Monika. V rozhovoru li¢ila zkuSenosti ze své prvni manaZerské
pozice, kdy pracovala jako feditelka studentskych koleji: , Nastésti tenkrat stary pan
profesor [rektor univerzity] byl osviceny muz. Byl naklonény tomu, aby mi tu pozici dali.
Libil se mu miyj drive. On byl ten, ktery prosadil, aby mi tu pozici na rok dali. Nakonec
jsem zustala 8 let. Myslim si ale, Ze kdybych narazila na kohokoliv jiného, tak by to tehdy
nedopadlo. Prorektori, se kterymi jsem pracovala dalsich 8 let, by mi nikdy to misto

%3

nedali.”“ S podporou nadiizeného se setkala i pani Vendula: , V korejské firme,
kde jsem pracovala, jsem za sebou méla jednoho velmi dilezitého korejského kolegu.
Ten mé posouval vpred a pomdhal mi.” Také pani Daniela zminila vyraznou podporu
ze strany nadtizeného: ,, Zalezi vzdy na tom, jak osvicené je vedeni té firmy. Kdyz jsem
se stala reditelkou obchodniho domu s nabytkem, tak tam mé podporoval majitel firmy.
Vitbec nic nebyl problém.*“ Pani Pavla hovoftila o svém soucasném nadtizeném: ,, Nas pan
majitel je opravdu tvrdy clovék. Tvrdy businessman, ale je strasné férovy. A ja budu takové
lidi uznavat, protoze vim, co délaji a ma to smysl. Citim k nému obdiv a mné se takhle

«

dobre pracuje. *

S nevhodnym chovanim nadfizeného se setkala napiiklad pani Sona, kterd zminila
nepiijemnou situaci pfed nastupem na matefskou dovolenou: ,, Tehdy mi byvalym
generalnim  reditelem  bylo netaktné naznaceno, Ze nmeni rozpocet na 10,
abychom ve spolecnosti na jedné pozici platili 2 zaméstnance. Z tohoto ditvodu jsem zcela
dobrovolne, ale zaroven s velkym znechucenim, odchdzela na materskou dovolenou jiz v 8.,
namisto v 6. tydnu pred porodem.* Dalsi dvé respondentky zminily problém nevhodnych
navrhl ¢i sexudlnich nardZek ze strany nadfizenych. Pani Ludmila uvedla: , Méla jsem
moznosti, kdyz jsem se tomu Séfovi libila, Ze mi nabizel lehci cestu. Bylo by to ale formou
delat milenku. To jsem vidycky odmitla. Ale to je otdzka, jaka je ta Zena charakterove.
Podobn¢ hovorila také pani Daniela. V rozhovoru popsala své zkusenosti z fizeni firmy,
ve které byl jejim business partnerem muz: ,, Pokud mate business partnera, ktery ma 50%
podil, tak ten business zakladate, at chcete nebo nechcete, nejen na kalkulacich
ale i sympatiich. Nékdy je to hodné tézké udrzet tak, aby ty sympatie byly v business modu.

Protoze muzi tady flirtuji. ' Americe uz by to ddavno bylo oznaceno za sexudlni haraseni.
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V néekterych chvilich mi bylo tézko rozeznat, jak to ten muz viastné mysli.*
Dvé respondentky také uvedly, ze se jim ze strany nadiizeného nedostalo dostatecného
ocenéni prace, kterou vykonaly. Pani Ludmila vyli¢ila svou zkusenost: ,,V té predchozi
firmé, kde jsem pracovala 7 let, tak tam séf vidél, co jsem opravdu délala, az kdyz jsem

odesla.

Zajimava skutecnost, ktera z rozhovorti déle vyplynula, je podpora nadiizenych Zen.
Tii respondentky mély béhem kariéry za nadfizenou zenu a vSechny shodné vypovédély,
7e je podporovala, pomahala jim a byla jim vzorem. Ani jedna respondentka neméla
s nadfizenou negativni zkuSenost. Pani Pavla uvedla: , Pracovala jsem Vv minulé prdaci
se Zenou [nadrizenou pani Pavly], ktera pro mé byla velkym vzorem. Ja jsem nenasla
nikoho schopnéjsiho a vsichni muzi tehdy vidéli, Ze nikdo schopnéjsi tam neni.
Byla to tvrdd zena, ale byla takova, Ze k ni musite vzhlizet. Ja mam rdda lidi, kteri pracuji

I3

a jsou ferovi.

4.3.2 Kolegové

V rozhovorech 5 z 10 manazerek uvedlo, Ze se setkavaji s obtiznymi situacemi
predevsim pfi jednani s kolegy na stejnych tGrovnich fizeni. Pani Vendula popsala svou
zkuSenost z korejské firmy zabyvajici se vyrobou a prodejem elektroniky: ,,Jd jsem méla
problém prosadit se mezi ostatnimi manazery na mé urovni. Ale spis to bylo o tom,
Zetam byli cesti kolegové. Ti to videli tak, Ze jsem Zena a Ze technmice tolik nerozumim
a timto argumentem se snazili zdivodiiovat své predsudky. Také pani Ludmila hovoftila
0 nesnazich skolegy: , Kdyz jsem nastoupila do firmy, tak vedeni bylo velmi muzské
a direktivni. Zeny byly brany jako slepice. Trvalo mi skutecné dva roky, nez jsem se dostala
tam, kam jsem chtéla. Nebylo to zadarmo.“ Pani Monika popsala svou zkusenost s kolegy
po nastupem do firmy na vedouci pozici nasledovné: ,,Ja jsem musela pouzivat uplné
vSechny zbrané. Musela jsem si vybudovat respekt. Jednak praci a jednak ukdzat, Ze vim
0 cem mluvim. Ale s nékterymi to takto neslo, tak jsem musela pouzit tlak. Silu a autoritu
ze své pozice. Musela jsem skutecné pouzit vsechno, co se dalo a na kazdého néco jiného. *
Také pani Anna uvedla, Ze se na Zeny manazerky v jejich firmé€ ne vSichni divaji
s respektem, nicméné osobné se S negativnimi reakcemi nesetkala: ,,Zaslechla jsem,

jak se tady nékteri kolegové na zeny divaji, ale nebylo to nic proti mné osobné.
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4.3.3 Podrizeni

Pti dotazovani na podiizené 3 z manazerek poukazaly na skutecnost, Ze se setkaly
S jistymi problémy u podiizenych, kteii byli vyrazné starsi nez ony samy. Pani Alice
uvedla: ,, U starsich rocniki slo vidét, zZe nedobre nesly, Ze je na takové pozici zena a jeste
mladsi. ©“ Podobn¢ hovotila také pani Monika: ,, Vybudovat si respekt praci, to na ty starsi
moc neplati.“ Pani Monika po svém ndastupu do funkce feditelky musela fesit 1 situaci,
kdy star$i podfizeni ji nebyli schopni akceptovat jako nadiizenou. Svou zkusenost vylicila
v rozhovoru: ,, Ti podrizeni, kteri pochopili, Ze chci néco zménit k dobrému, tak do toho $li
se mnou. Nicméné byli i takovi, kteri nebyli schopni zmény. Brali to jako porazku, zZe mlada
Zena tady bude velet. S témi to bohuzel neslo. Kdyz byli kvalitni, zkusila jsem si s nimi
promluvit. Rekli jsme si to na rovinu. Pokud viak nebyli schopni to prijmout, tak jsme
to museli ukoncit. A nebyla jsem to ja, kdo skoncil.“ Pani Alice se setkala s obdobnou
situaci jako pani Monika. V tomto piipadé vSak nakonec starS$i podfizend autoritu pani
Alice ptijala. ,, Mam podrizené mladsi i starsi. Ze zacatku jsem u té starsi podrizené citila
neduveru. Byly tam pochyby, zda Zena muze zvladnout byt dobrou Séfkou, rozumet tomu
a jesté praci skloubit s rodinou. Casem vsak predsudek zmizel. S negativnimi reakcemi
ze strany podiizenych zen se setkala také pani Ludmila, kterd uvedla: ,,Se Zenami
podrizenymi, co jsem méla zkuSenost, tak tam jsem se casto setkdavala se zavisti, anonymni
telefony. Opravdu osklivosti ze strany podrizenych Zen nebo Zen, které chtély ziskat mé

misto a chtely na mé udelat néjakou boudu, aby se na to misto dostaly ony.

Dalsi problematickou skupinu podfizenych zminila pani Daniela. Ze své praxe kouce
vypozorovala, Ze se Zeny na fidicich pozicich potykaji s problematickym pfijetim jejich
autority ze strany muzu, kterym je kolem 30-35 let. , Nekteré klientky vékové kategorie
pres 40 let, maji velky problém s muzi, kterym je kolem 35 let. Tito muZi jsou extrémné
sebevedomi. Jednad se o generaci, ktera byla vychovavana v nejhorsim komunismu. TakzZe
to jsme tady koucovaly. Hledaly jsme komunikaci, jak tuto situaci resit. “ Tuto specifickou
problémovou skupinu podfizenych vSak zminila pouze pani Daniela. Pani Vendula naopak
uvedla, ze nikdy s pfijetim autority ze Strany podfizenych muzii problém neméla. Pani
Vendula zminila: ,,Ja nemdm zkuSenost s tim, Ze by mél muz problém prijmout mou
autoritu. Co se tykalo tymu mych podrizenych, kdyz nastal moment, kdy jsem je presvédcila

o tom, Ze mam to know-how a ze to vedeni mélo patiicné duvody do té funkce vybrat mé,
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tak ja si myslim, Ze pokud oni citili z mé strany férovy pristup a citili, Ze to vedu spravnym

‘

smerem, tak velmi dobre spolupracovali.

4.3.4 Ostatni

Vsechny manazerky v rozhovorech zminily podporu nékoho zjim blizkych osob.
Uvadéni byli partnefti, rodice ¢i ptatelé. Pani Iveta uvedla: ,, Méla jsem babicky a manzela.
Mam ohromné stesti, Ze mam manzela jakého mam. Nékdo ma spousty kamaradek, ja mam
sveho muze. “ Také pani Alice zminila, jak dilezita je pro ni podpora manzela. Zaroven
si viak uvédomuje, Ze tato podpora neni samoziejmosti. ,, Zeny to mohou mit téz5i v tom,
Ze ne vSichni muzi jako manzelé je v kariére podporuji. Muj manzel déla tu samou pozici
jako ja. Podporujeme se navzajem. Pokud vsSak Zena podporu od manzela nemad,
tak je to urcite tezsi. *“ Nazor pani Alice potvrzuji zkusenosti pani Daniely a Ludmily. Pani
Daniela k podpotfe od manzela uvedla: , Kdyz jsem se rozhodla, zZe nebudu zaméstnanec
a zalozim vlastni firmu, tak paradoxné jsem citila velkou bariéru z mého tehdejsiho muze.
Ja jsem méla pocit, Ze déla vSechno pro to, aby mi to ztiZil. At to byla jeho komunikace
nebo néjaké usklebky. A to vidim i u svych klientek, které koucuji. Kdyz se damy
rozhodnou, zZe zacnou podnikat, tak u téch muzii panuje takova lehka nediivéra. Nicméné
neda se to generalizovat. Spousta muzu své Zeny podporuje. “ Pani Ludmila patii k Zenam,
které podporu nasly ve svych rodi€ich: ,.Ja jsem se rozvedla a ziistala jsem s holkami
sama, kdyz jim bylo 5 a 10 let. Nezbylo mi nic jiného, nez skloubit rodinu a praci a snazit
se vychovavat deéti i délat kariéru. Takze manzel mé rozhodné nepodporoval, ale vidycky
mé podporoval muyj tatinek a moji pratelé. “ S naprosto odliSnym nazorem rodict se setkala
pani Anna: , Setkala jsem se s velkym nepochopenim ze strany mych rodicu. Prestoze
partner mé podporuje, tak oni to nechdpou.“ Zde se nabizi otdzka, zda rodi¢e pani Annu
nepodporuji z diivodii obav o jeji rodinny Zivot nebo je to ddno vékem rodici a zazitymi
piedsudky, které jak jiz bylo zminéno, jsou u star$i generace silnéji zakotveny. S obavami
ze strany své rodiny se setkala také pani Vendula: ,,Ma rodina je prekvapena,
kolik #é praci davam. Mysli si, Ze praci davam vice, nez je spravné a vice, nez je zdrava
mira. Spousta lidi se mé také ptala, pro¢ to vlastné delam. Kam to vSechno vede?
Ja si myslim, ze kdyz se lidé, kteri meé maji radi, ptaji podobnym zpiisobem, tak je to o tom,
ze by si prali, abych nasla work life balance. Myslim, Ze 0 Z jejich strany neni odsouzeni,

¢

ale starost. Spis takové upozorneni. ,Zamysli se, jestli by ses neméla vice vénovat sobé. "
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Velmi podobné¢ se vyjadfila také pani Pavla, ktera tika: ,, Asi kdybych méla prababicku,
tak by rekla, Ze nejsem dost doma, coz je asi pravda, ale ja hraji na kvalitu

a ne na kvantitu.

Jak jiz bylo fecCeno, z 10 respondentek se pouze pani Monika rozhodla nemit déti.
Reakce okoli vtomto ptipadé nejsou piiliS§ pozitivni. Pani Monika se podélila
0 své zkuSenosti: ,,Lidé to moc nechdpou. Nerespektuji, Ze jsem se rozhodla nemit déti.
Ti, kteri mé znaji, s tim nemaji problém. Ostatni mi to ale davaji najevo. Nejcastéji
slycham poznamky, Ze mam pordd cas. Tisickrat jsem slySela, ,no vis, my uz musime,
my mdame doma déti.* Nebo ja mdm doma rodinu, ja uz musim.” Co mé rozciluje,
je to, Ze mi to rikaji Zeny, které maji deti jiz davno velké a starat se o né prakticky nemusi.
Svlj nazor k tomuto tématu vyjadfila také pani Vendula, ktera apeluje na ceskou
spolecnost ana jeji toleranci k rozhodnuti Zen. , Myslim, Ze naSe spolecnost je dost
konzervativai. Konzervativai v tom, Ze neddvdame volnost tomu druhému. Resime, pokud je
nekdo jiny nez my. Myslim, Ze by nam prospéla troSicku vétsi mira tolerance. A myslim si,
Ze byt i tolerantni k tomu, Ze se néjaka Zena rozhodne mit kariéru a tieba nemit deti. Pokud
je to jeji rozhodnuti, tak proc to kritizovat ve smyslu, Ze to neni normalni, Ze by prece méla
ajak jenom muze. Ja si myslim, Ze to jsou véci, ve kterych jsou jiné ndarody mnohem
tolerantnéjsi. Nerikam, Ze vSechmy, nicméné na 10, jak jsme tady ve stredni Evropé

I3

civilizovani, tak v tomto mame jeste kousek cesty pred sebou.

Z 10 manazerek 3 uvedly, Ze se setkavaji s obdivem své prace a kariérniho uspéchu.
Pani Monika patii mezi jednu z téchto Zen. Dodéava vSak, Ze se nejedna o Casty jev: ,,Jsou
| mezi muzi ti, co kariéru manazerek obdivuji. Jsou to normalni chlapi, kteri to dovedou
brat a maji vas jako plnohodnotného partnera. Berou vas jako Zenu a jesté dokdzou ocenit
i tu dobrou prdci. Ale z téch, co jsem se s nimi setkala, to bylo tak 5 %. “ Také pani Pavla
se setkava s obdivem ze strany svého okoli: ,, Mné pripada, zZe clovek za to sklizi obdiv.
Kdyz uz mate rodinu, tak lidi vi, co vSechno musite zvladat. Ja jsem se nesetkala s tim,
Ze by to bral nékdo negativné. “ Ne vSechny zeny vSak zazivaji pozitivni reakce. Negativni
zkuSenosti pani Moniky byly zminény jiz diive. Také pani Daniela se béhem své kariéry
potykala s nepiijemnymi reakcemi svého okoli. V rozhovoru vypovédéla: ,, Nepiimo jsem

se setkala se zavisti, kterou nechdapu, protoze ja nikomu nic nezavidim. Obecné v Ceské
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republice bohuzel je takové podhoubi. Trik je v tom, obklopovat se lidmi, kterych si vazite

a kteri si vazi vas. “

Témeét vSechny respondentky se shoduji v nazoru, ze reakce okoli na zeny, které buduji
kariéru, se postupem cCasu zlepSuji. Velkou roli hraje samoziejmé¢ prostiedi,
ve kterém se zena pohybuje, nicméné obecné jakési predsudky spolecnosti, dle ndzoru
respondentek, postupné¢ mizi. ,Je fto rozhodné lepsi nez pred 10 lety. Ta spolecnost
sinato zvyka, nicméné Ceskd republika je konzervativnéjsiho rdazu. To zvykani
si je dlouhodobéjsi zalezitost, “ uvadi pani Kamila. Podobné se vyjadfila také pani Alice,
ktera situaci specifikuje: ,, Moznd starsi rocniky Zen to uplné neakceptuji a neprijimaji jako
béznou véc. Ty mladsi Zeny takové predsudky nemaji. Ja uz pracuji 23 let a citim od tech
mladSich muzii mnohem vétsi respekt K Zendm ve vedeni nez diive. Situace se méni.
U téch starsich muzu to jeste pretrvdva, ale U téch mladsich si myslim, zZe to casem nebude
nikdo resit. Prdla bych zenam, aby ty predsudky uz nebyly zadné a mohly piisobit ve vsech

pozicich. “

Manazerky v rozhovorech shodné upozoriiovaly na to, Ze pokud se Zena chce dostat
na fidici pozici nebo uz ji piipadn€ vykonava, musi pracovat vice nez jeji muzsti kolegové.
Tento postfeh potvrzuje naptiklad vypovéd pani Ludmily: ,,Ze zacatku jsem vzdycky
musela presvedcit, co umim. Vzdycky ty prvni dva roky byly velice tezké. Muzi mé treba
obdivovali, ale zkouseli mé v riznych situacich. Musela jsem skutecné dokazovat
své schopnosti mnohem vice nez moji kolegové, ti to méli daleko snazsi. Ja jsem nic
nedostala zadarmo. Musela jsem si to tvrde vydrit.“ Také pani Vendula zminila, Ze Zeny
dle jejiho ndzoru musi pracovat vice, aby dosahly stejného uznani jako muzi. ,, Zda se Zena
musi? vice snazit? Tady si bohuzel myslim, Ze principialné ano.“ Néazor pani Moniky nebyl
odli$ny: ,, Aby Zena dosahla na vysokou pozici, tak musi predvést daleko vice nez muz. Jeji
vkon musi byt vys§si.© Pani Ludmila k tomuto tématu dodala: ,, Kdyz se zZena dostane
na top pozice mezi muze, tak skutecné to obdivuhodné je, protoze ji to stalo obrovské usili,

cas a energii. Neni to zadarmo.

4.4 Charakteristika manazerek

Z vypovédi respondentek bylo mimo jiné patrné, Ze jako zaméstnankyné jsou Zeny

povazovany za velmi schopné, peclivé a zodpovédné. Pani Monika uvedla: ,, Muzi vi,
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Ze Zeny jsou zodpovednéjsi, véci resi rychle a zvladnout jich vice najednou. Pani Pavla
popsala svou zkuSenost s tymem, ktery tvoii samé zeny: ,,Jeden pdan natacel u nas ve firme
a vtipkoval na to konto, Ze jsme v tymu samé Zeny. Ja jsem mu na to V Zertu odpovédéla,
Ze pravé proto jsme tak tispésné. Nicméné opravdu na tom néco je. Zeny jsou velmi

organizované. “

I pres tyto vlastnosti vSak respondentky uvadély, ze ze strany nadfizenych muazu
k povyseni téchto Zen do manaZerskych pozic nedochazi Casto. Pani Ludmila zminila:
,,Ja bych rekla, ze muzi jsou zvykli ty Zeny lehce vyuzZivat. MuZi ve vedoucich funkcich
nekdy za svou vydavaji praci, za kterou vlastné stoji jeho podrizeni, coz jsou dost casto
pravé zeny.” Svou zkuSenost popsala také pani Monika: ,Ja jsem ta, kterd si vyhrne
rukavy a jde. To oni o mné védi, na to si mé najmou. Kdyz pak ale dojde na businessové
veci, kdy jsou v kravatach a rozdéluji si velké odmeény a mzdy, tak tam ja uz nikdy nejsem.
Tam uz viastné ta zZena dle nich moc nepatri. Ona je dobra na to, aby to odpracovala,
aleaz my muzi si tady budeme délit penize a budeme jezdit V drahych autech,
tak u toho uz byt nemusi.* Podobné se vyjadfila také pani Anna, ktera uvadéla piiklad
z prostiedi nadaci: ,,KdyZz si vezmete nejvetsi nefiremni nadace V Ceské republice,
tak tam séfuji muzi. Na téch vyssich pozicich je muz a pod sebou ma Zeny, které delaji

«

projektové Fizeni a odpracuji to.*

Vzhledem K jiz zminénym vlastnostem zen si 3 respondentky mysli, Ze Zeny mohou
byt dokonce lepSimi manazerkami neZ muZi. Pii svych vyrocich se manaZerky odkazovaly
predev§im na emocni inteligenci Zen a schopnost vykonavat vice ukoli najednou. Jednou
z téchto 3 manaZerek je pani Daniela, kterd uvedla: ,,Zeny maji vétsinou vyssi emocni
inteligenci a lepsi komunikacni dovednosti. Aby vsak Zena byla dobrou manazerkou, musi
mit také potiebu uznani a touhu po moci. Jd bych dokonce rekla, Ze diky vyssi emocni
inteligenci a lepsi komunikaci jsou Zeny v podstaté ve vyhode.” Slova pani Daniely
potvrdilo také vypravéni pani Kamily, kterda popsala svij styl komunikace nasledovné:
., Pokud mam pocit, Ze rozhodnuti nadrizeného nebylo spravné, reknu mu to mezi ctyrma
ocima a ne pred celym managementem. Méla bych pocit, ze ho dostavam do uzkych."
Emocni inteligenci a schopnost Zen vnimat i nevyicené vyzdvihla pani Pavla: ,, Pro muze je
to rec cisel. Vétsinou v tom nevidi vice. Neobejde si celé oddéleni, aby zjistil, co zatim je.

Zena to vSechno vnimd. Nejenom A, ale i B a C a D.* Pani Ludmila vyhodu zen vidi

63



také ve schopnosti vést tymy koucovaci metodou, kterd je ve firmach ¢im dal vice
popularni. ,,Ja jsem si jista, ze Zeny jsou lepsi manazerky. Jsou empatictejsi, nejsou
tak direktivni. Dneska uz neni populdarni direktivni zpiisob Fizeni, ale koucovaci zpiisob

Fizeni, kdy je potieba otevienost a empatie.

Na slabé stranky zen ve vedoucich pozicich upozornila pani Vendula, ktera hovoftila
0 mikromanagementu ¢i neschopnosti manazerek fici si o pomoc. ,,Spousta Zen ma
problém 7ict si o pomoc. Coz muzi vétsinou nemaji. Také mam pocit, ze muZi jsou lepsi
V delegovani. Dokdzi si uvédomit, Ze V urcitych funkcich uz je na misté hodné delegovat.
Zeny jsou v tomto moznd obétavéjsi a stale mnoho vécit radéji délaji samy, nez aby si ekly
0 pomoc nebo by direktivne delegovaly. Pritom tim by si samy ulehcily prdaci. Tvrzeni
pani Venduly potvrdila pani Ludmila, kterd se s témito problémy sama potykala.
V rozhovoru uvedla: ,, Dnes uz to neberu tak, jako jsem to delala driv, kdy jsem si myslela,
Ze vSechno musim zvladnout sama. Uz se umim O prdci podelit s tymem, kolegy,
nadrizenymi i podrizenymi.* Pani Ludmila v rozhovoru také uvedla, ze ji trvalo dlouhou

dobu, nez se naucila takto pracovat.

Respondentky se v rozhovorech zamyslely také nad tim, zda mezi sebou Zzeny vytvaii
vzajemné vazby, podobné muZzskym ,,o0ld boys network®. Vice manaZerek se domniva,
ze zeny mezi sebou takovéto vztahy nebuduji a navzajem se malo podporuji. Pani Iveta
k tomuto tématu uvedla: ,, Zeny maji v sobé dalsi véc, kterd jim moc nepomdhd. Zeny
Si totiz ne vidycky pomdhaji. Ta rivalita je daleko vétsi, intenzivnéjsi a podlejsi,
nez je U muzi. Ale ja takhle nepremyslim, nemdm to takto v sobé. Nikdy jsem si nemyslela,
Ze jsem néci rival a nakonec jsem zjistila, Ze jsem hodné velky rival pro spousty Zen
okolo me, které se tvari, Ze jsou se mnou a pritom mé viastné zdsadné odmitaji.
Je to pro mé velka zkusenost a spadl mi kamen ze srdce, Ze uz to vim.“ 4 manazerky
dokonce uvedly, ze se setkaly se situacemi, kdy se Zeny nejen nepodporovaly, ale byly
schopné si I vzajemné znepiijemfiovat praci. Pani Pavla uvedla: ,Je bohuzel pravda,
Ze Zeny se vzdajemné moc nepodporuji. Nevim proc to tak je. Také jsem nad tim nékolikrat
premyslela. Nemyslim si vSak, Ze by si a priori chtély podrdzet nohy, spis je to jejich
prirozenost. Zena zkratka vidi v jiné Zené konkurenci. Moznd je to ddno i intuici.“ Také
pani Kamila se setkala s neférovym chovanim jiné Zeny. ,,Moje zkuSenost neni dobra.

Kolegyné se tvarila jako kamaradka a pak mi podrazila nohy. * Zaroven vSak pani Kamila
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dodava: , Nicméné je to o jednotlivcich. | muz muze byt bezcharakterni.” K vzajemné
podpoie zen se vyjadrila také pani Vendula: ,, Myslim si, Ze by Zeny mély mnohem vice
spolecné networkovat. Mély by se mnohem vice vzajemné podporovat. Jedna veéc,
které jsem si vSimla a velmi mé to mrzi. MuZi jsou soutézivi, ale pokud se nékomu
znich dari, tak oni toho uspésného jedince podporuji a maji ho za vzor. U Zen
toto nevidim. Muzi se zkratka vzajemné podporuji daleko vice nez se podporuji Zeny.*
Velmi negativni zkusenosti li¢ila také pani Ludmila: ,, Zeny bohuzel tyto vazby nevytvdii
a soutezi mezi sebou. Délaji to, co se mi nelibi. Vetsinou nedokazi byt uprimné a oteviené.
Souperi spolu nekalym zpiisobem a délaji to skryte. O to je to horsi. Muzi si problém
witkaji atim je to vyreseno. Zeny se nedokdzi podporovat, zavidi si. Bohuzel
I Z tohoto diivodu to maji tezsi. Sama jsem si to zazila. Kdyz se nékomu dari a ma vysledky
ajeste se jednd o vyraznou osobnost s nazorem, tak ostatni zeny intrikuji, vymysli si, [Zou
a snazi se U uspésnou zenu potopit.“ Pani Ludmila je i pfes tuto zkuSenost optimistkou
a veri, ze s mladsi generaci bude situace ptiznivesi. ,,Ja vidim, za téch 28 let co pracuji,
Ze sila Zen roste. A potom, az proti sobé Zeny prestanou bojovat a zacnou tahnout za jeden

3

provaz, tak pak se ta doba zmeni.

Jelikoz se vétSina zen pohybuje na urovni fizeni, ve které jsou v pfevaze muzi, bylo
v rozhovorech zjistovano, jakym zpusobem Vtomto prostiedi pracuji. 3 respondentky
uvedly, Ze zeny v této situaci Casto prebiraji muzské znaky chovani, komunikace
I oblékani. Pani Anna k Zzendm v pozici tokenu ftikd: ,,Moje nadrizend, ktera byla
V nejvyssim vedeni, tak to byl skoro muz. Tam jde videt, ze Zeny prebiraji muzské znaky.
Asi aby ustdly ta muzskd ega a mél jejich ndzor na schizkach alespon néjakou vihu.
Ted jsem si toho vsimla i u zasedani Visegradské ctyrky. Premiérka Polska si jako Zena
vzala kalhoty. Své tézkosti plynouci z pozice tokena popsala pani Monika: , Bud’ miizete
hrat kirehkou kvetinku nebo musite pritvrdit a hrat castecné muze. Ja si myslim, Ze pokud
chce Zena v tomto prostiedi obstat, tak musi byt tvrda. Nicméné pokud se takto chovate,
tak vds zacnou pomlouvat. V tom momenté uz jste divna.* Stejny nazor jako pani Monika
vyjadiila pani Daniela: ,, Zena skutecné aby v tomto prostiedi preZila, tak musi zacit mluvit
muzskym jazykem a musi byt v maskulinni energii.“ Pani Daniela vSak také upozornila
na problémy, které¢ z této zmény chovani zen vyplyvaji. ,,Problém, ktery ja tam vidim,
je ve vztazich téchto Zen. Doma neziidka mivaji partnera, ktery nechdpe to, co délaji.

Kvuli tomu pak casto nemaji dobry vztah doma. Je to dan, kterou zZena zaplati v osobnim
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zivoté. “ O tézkostech s komunikaci v prostiedi, kde pfevladaji muzi, hovofila i pani
Vendula: ,, Pro mne to bylo tézké, jelikoz muzi mezi sebou komunikuji jinak. Ja jsem navic
stravila nekolik let ve velmi Zenské firme, a tak pro me bylo tézké pochopit mentalitu,

korporatni kulturu a komunikaci s muzi v nové spolecnosti. “

Pani Monika, ktera ptiznala, Ze se pfizpusobila stylu muzské komunikace, dale uvedla,
ze se Vtakovém pfipadé ztrdci gentlemanské chovani muzd vacéi Zendm. ,,Jakmile
se clovek zacne chovat tak, aby V prostredi nevycnival, zacnou vznikat zvlastni situace.
Jdeme napriklad do meetingové mistnosti a chybi Zidle. V té chvili vam ji témér nikdo
nedonese. Ztéch osmi nebo deseti pritomnych muzii to napadne jednoho.
Ja jsem presvédcena, ze by si klidné nechali prinést zidli oni ode mée. Ja ale pordd chci,
aby se ke mné muz choval slusné, aby mi oteviel dvere. A to oni bohuzel okamzité
prestanou delat.” Pani Daniela chovani muzi v této situaci vysvétlila nésledovné:
,, Vsechno prolina komunikace. Pokud Zena mluvi jako muz, tak dotycny, ktery pred ni stoji,

‘

vidi Zenu, kterd ale mluvi jako muz, a zcela logicky je z tohoto rozporu zmaten.

Z vypovédi respondentek byla zndt odliSna forma komunikace v pozitivhim slova
smyslu. Manazerky se samy oznacovaly za oteviené, upiimné a pragmatické. Pani
Ludmila o sob¢ tekla: ,,Jd jsem zvykld jednat oteviene, uprimné a vict si v muZském
kolektivu vzdjemnd ocekavani, stanovit si cile a jit za jejich naplnénim.“ Pani Iveta
dostala vlastnosti, které jsou mozZnd vice muzského charakteru. Dostala jsem do vinku
rozhodnost. Mné nedéla problém se rozhodovat a jit si za tim.* Pfebirani muzskych znaki
v oblékani bylo pozorovatelné pouze u jedné respondentky. VSechny ostatni manazerky
své zenské prednosti naopak vyzdvihovaly. Byly velice peclivé upravené a vSech 8 Zen,

které poskytly rozhovor osobné, mély obleCenu sukni ¢i Saty.

U dvou respondentek byly zaznamenany ndznaky workoholismu. Pani Vendula uvedla:
, Myslim si, Ze pracuji vice nez bych méla. Nicméné zcela uprimné se priznavam,
Ze je pro mé velmi tezké z pracovniho kolotoce vystoupit. Zatim jsem se za mou profesni
kariéru nenaucila vyhradit si vice casu pro sebe. To je muj osobni ukol, ktery se musim
naucit.“ Pani Ludmila se za workoholicku oznacila sama. ,Jsem workoholicka,

jatoosobe vim.“ Na rozdil od pani Venduly se ji vSak podafilo vyclenit si cas
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na své zaliby: ,,Mam sklon do toho [workoholismu] upadat, ale ted’ jsem si vybalancovala

¢

Zivot tak, abych se venovala i jinym aktivitam.

Velmi zajimava je skuteCnost, Ze vSechny respondentky se aktivné vénuji rozvoji
osobnosti. Jak jiz bylo zminéno, 2 manazerky jsou také certifikovanymi kouckami a dalsi
z manazerek si certifikat z kou¢inku ud¢lala nedavno a hodla se této oblasti v budoucnu
vénovat. Pani Ludmila k rozvoji své osobnosti uvedla: ,,Je potieba na sobé neustdile
pracovat, rozvijet svij potencidal. Ja na sobé pracuji, protoze mé to bavi a prinasi
mi to radost. Jsem presvédcena, ze diky tomu jsem uspésnejsi iV prdci. Kazdy rok mdm
svuj cil. Zlepsit anglictinu, dodélat si kurz kouce a pracovat na osobnostnim rozvoji. “
Podobné hovotila pani Iveta: , Jelikoz jsem v sobé porad resila konflikt roli a urcité
ustupky, které jsem kvili praci musela podstupovat, tak jsem poslednich pét let opravdu
vyhledavala Zenské kruhy Vramci businessu, jak to délaji jiné zeny. Hledala
jsem informace, jak se to dela jinde, jak ony si pomdhaji, aby jim bylo dobre,
aby byly nad véci a aby byly moudré. To mi pomdhalo v tom, abych si sama sebe mohla

vazit. Zucastnila jsem se i specidlniho kurzu, ktery byl urcen zenam v managementu.

VSechny manazerky se také zajimaji o téma genderové nerovnosti a sleduji
V této oblasti nejruznéjsi iniciativy. Na otazku, zda je tomuto tématu vénovana dostatec¢na
pozornost, dvé manaZerky odpoveédély kladné. Jsou piesvédCeny, Zze se o postaveni zen
ve vedeni firem mluvi dostatecné. Pani Sona uvedla: ,,Jsem presvédcena o tom,
ZeseV Ceské republice vénuje problematice Zen v managementu stile vice a vice
Pozornosti. Prikladem jsou eventy jako napriklad Equal Pay Day, Ocenéni ceskych
podnikatelek ¢i odborna Skoleni, kterd pripravuji talentované Zemy v roli manazerek
i generalnich reditelek — reditelka spolecnosti Google, pani Tatiana le Moigne prednasi
na téma Leadership v praxi.” Akce urCené pro diskusi o postaveni Zen ve vedeni
spole¢nosti ocenila také pani Alice: ,, Myslim si, Ze se téma hodné diskutuje. Libi se mi,
Ze jsou porddany i semindie a Zeny jsou vzdélavany, aby nemély strach se zapojit.

Za nasi doby se takové véci vitbec neresily.

Dalsich 8 manazerek vSak o dostatecné diskuzi na téma postaveni Zen ve vedeni firem
neni presvédéeno. ,,.Jd si myslim, Ze to nikoho nezajimd,” Monika. , Myslim si,
Ze tomuto tématu neni vénovana dostatecna pozornost. Mélo by se o tom vice mluvit,

Vendula. Podobn¢ se vyjadfila také pani Kamila: ,, Mam pocit, Ze se to resi jen okrajoveé.
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Neni to nic, co by se néjak extra probiralo. “ Pani Anna upozoriiovala na rozdil mezi slovy
a ¢iny: ,,Ja si myslim, Ze je néco jiného, co se rika a co se déla. At ta pozornost
je tomu tématu opravdu vénovina. Respondentky také upozornily na aktivity urcitych
hnuti a organizaci, které dle jejich vyjadieni maji svym plsobenim na feSené téma spise
negativni dopad. Pani Monika uvedla: ,, Nekteré genderové instituce, které se tématu
venuji, tomu nedélaji dobré jméno. Neuchopuji téma spravne. Kviili témto napriklad prilis
feministickym postojiim nékterych organizaci se k genderové otdzce pak odmitave stavi
| samotné Zeny.* Jednou z zen, ktera se vyjadiila podobné, je pani Anna: ,Pordd jsou
néjaké snidane, meetingy. Velmi se to ted resi. Kdyz nékdo prijde a rekne diverzita,
tak ja uz mam oSypky. Jsem z toho spise smutnd, protoze se o tom mluvi, ale redlné se nic

nement. “

Ptestoze V rozhovorech manazerky nebyly dotazovany na kvoty zavadéjici povinny
pomér zen a muzl v managementu, vSechny mély potiebu se k této navrhované regulaci
vyjadiit. Zadna z respondentek se zavedenim povinnych kvét pro firmy nesouhlasi. Pani
Alice uvedla: , Nejsem pro prikazované kvoty, nebo vnuceni zZen do firem.* Odmitavé
se ke kvotam stavi pani Anna i pani Monika: ,, Nejsem pro kvoty, to teda urcité ne,” Anna.
., Urcité tomu nepomiizou kvoty. Pozitivni diskriminace je dle mé Spatné reseni. Zeny
si to samy musi vydobyt. Musime si to odzit.”“ Dle nazori respondentek kvoty dany
problém zdaleka nevyfesi. Téma je velmi Siroké a zahrnuje mnoho oblasti, pficemz kvoty
nabizi feSeni jen dil¢i Casti problému. Pani Pavla zminila: ,Ja si myslim, Ze pouhé
nastaveni kvét neresi strasnou spoustu dalSich véci.“ Zeny maji také obavy,
zda ptikazovani povinného poCtu zen nebude pfinaset Zenam v téchto pozicich dalsi
problémy. Tuto uvahu podpofila také pani Daniela, ktera zminila fenomén tzv. ,zlaté
sukné®. V rozhovoru uvedla: ,, Nemyslim si, zZe by to byl takovy problém, ze bychom musely

mit kvoty a musely bychom ty Zeny nékam tlacit. *
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5 Diskuse vysledkl

Nasledujici kapitola je vénovana komparaci vysledkli provedené¢ho kvalitativniho

vyzkumu s poznatky uvadénymi v odborné literature.

Work life balance

Rozhovory ukazaly, Ze postaveni zen ve vedeni spole¢nosti v Ceské republice neni
zdaleka snadné. Dlvodem jsou predevSim bariéry, se kterymi se manazerky setkdvaji
a které jim znesnadnuji vykon Vv fidicich pozicich. Z rozhovori vyplynuly 3 nejvétsi
bariéry, se kterymi se Zeny na manazerskych pozicich setkavaji. Jedna se o skloubeni péce
o0 rodinu s praci (work life balance), sebevédomi zen a v neposledni fad¢ predsudky ceské
spolecnosti.

7 z 10 respondentek povazuje work life balance za velkou bariéru, ktera znesnadiuje
zenam vykon Vv manazerskych pozicich. Skloubit rodinné povinnosti S praci muze byt
pro manazerky t&z§i predevdim ztoho diivodu, Ze historicky v Ceské republice péci
o rodinu obstaravd primarné¢ zena. Asklof et al. (2003) uvadi, Ze Zena vénuje praci

v domacnosti 3x vice ¢asu nez muz. Podobné udaje zminuje K¥izkova (2002).

Dle respondentek je jednim z diivodu tézkého dosazeni work life balance také absence
rozmanitych opatteni, jejichz aplikace usnadiuje skloubeni rodiny s praci naptiklad zenam
v severskych zemich. Nedostate¢na je predevSim kapacita predskolnich zafizeni pro déti,
nabidka kvalitnich chtiv, moznost rodi¢ovské dovolené pro muze a podpora ze strany
zaméstnavateld. VéEtSina firem stale nenabizi manazerkam variantu prace z domova,
flexibilni pracovni dobu, firemni Skolky ¢i pfispévky na Skolkovné. Shodné zavéry uvadi
Kiizkova a Vohlidalova (2009) a Ktizkova (2003), jez zdlraziuje, Ze k zavadéni opatieni
na podporu work life balance dochazi v Ceské republice jen velmi pomalu. OECD (2001)
absenci moznosti ¢astecnych tvazkti ¢i prorodinné orientovanych politik ve firmach
povazuje za jeden zhlavnich divodu, pro¢ je zen v managementu tak malo.
Jacob a Garson (2004), Hakim (2004), Charles a Grusky (2004) ve svych studiich
vSak uvadi, Ze zavedeni téchto opatfeni nema pozitivni vliv na genderovou rovnost na trhu
prace. Dle Hakim (2006) nékteré pozice, jako napiiklad top manazer, zkratka nelze
vykonavat na CasteCny uvazek. Nejvyssi fidici pozice Casto obna$i mnoho cestovani,
které je narocné na Cas a také nepfedpovidatelné¢ se meénici Casovy rozvrh. Nicméné

z rozhovortl bylo zjisténo, Ze flexibilni (pruznd) pracovni doba je pro manazerky nesmirné
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pfinosna, jelikoz jim umoznuje se odpoledne vénovat rodiné a vecer opé€t praci.
Toto zjisténi ve své studii potvrzuje Jachanova Dolezelova (2007), ktera v takovém
ptipad¢ hovoii o klouzavém rozvrzeni doby - ,flexitime“. Dudova et al. (2006)
pak poukazuje na skute¢nost, Ze manazefi preferuji tradi¢ni rozdé¢leni roli, zatimco
manazerky casto ziji ve vztazich, kde je pfijat moderni model partnerského usporadani

(oba partnefi se zapojuji do domacich praci).

Z diivodu problematického skloubeni rodiny s praci se vétSina Zen vénuje primarné
roding a az se starSimi détmi buduji kariéru. Potvrzuje se tak jiz zminény Casovy posun
kariéry zen (Vlach 2005). Hakim (2006) uvadi, Zze zhruba polovina top manaZerek
ve Velké Britanii nema déti viibec. Jednim z faktord, ktery se na tvorbé bariér také podili,
je matefstvi Zen. Zapii¢inuje zaostavani v kariérnich zkuSenostech za muzskymi kolegy
a znesnadnuje zené i nastup do nové prace. Stejné poznatky zminuje také Kiizkova (2003)
a Asklof et al. (2003). Pomoci by mohlo zavedeni prostiedki, které by Zenam umoznily
rychlejsi navrat po mateiské dovolené. Respondentky nicméné poukazaly na dileZzitost
vytvafeni vztahu mezi matkou a potomkem do 3 let véku ditéte. Pokud by tedy Zena
nastoupila do prace dfive, existuje riziko naruSeni vyvoje vztahu s ditétem. Pro Zeny
setedy jedna o opravdu nelehkou situaci. Vysledky rozhovort ukazuji na stale
pretrvavajici diskriminaci Zen z diivodu rodicovstvi. Kazda druha zena se pii vybérovych
fizeni na manazerské pozice s timto typem diskriminace setkala. Zajimava je skutecnost,
ze této diskriminaci Celi také Zeny, které deti nemaji a mit nechtéji. V téchto ptipadech
jsou firmy velmi skeptické a i pfes tvrzeni zen piedpokladaji odchod na matefskou
dovolenou. Stejné zjisténi uvadi Kuchatovd a Zamykalova (2000), Simerska (2005)
¢i Butler (2006), ktera mezi obavami zaméstnavatelti uvadi nejistotu, zda Zena neodejde
na matetskou dovolenou, zda si matefskou dovolenou neprodlouzi s pfichodem dalSiho
dité¢te nebo zda nezméni bydlist€ kvili partnerovi. Dudova et al. (2006) zmiiuje

také obavu zaméstnavatelil z niz$i vykonnosti Zen.

Z rozhovord vyplynulo, Ze nesnadné skloubeni narocné manazerské pozice s rodinou
mnoho Zen feSi odchodem ze spolec¢nosti a vénovani se vlastni podnikatelské ¢innosti.
Ke stejnym zaveéram dospély Hewlett a Luce (2005), jez tuto skute¢nost oznacuji za ,,0pt-
out trend“. Z prizkumu, ktery uskutecnily, vyplynulo, ze z 2 500 vysoce kvalifikovanych

zen, 37 % dobrovolné opustilo firmu, ve které pracovaly. U muzil se jednalo pouze o 24 %.
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Belkin (2002) jako hlavni divod opt-out trendu uvadi rozhodnuti zen neobétovat rodinu
na ukor naro¢né prace. Slaughter (2016) vsak upozorfuje, Ze se zeny za opt-out nemaji
omlouvat a nem¢ly by se obviilovat ze selhani. Naopak by se mé€lo jedna o varovny signal

pro firmy, které by se mély zaméfit na upravu nastavenych firemnich politik.

Sebevédomi

Dalsi zjisténou bariérou, ktera zt€Zuje postup Zen na fidici pozice, je nedostatek
sebevédomi. Manazerky ze svych zkuSenosti vypozorovaly, ze Zeny maji tendenci
podceniovat své schopnosti a podhodnocovat odvedenou praci. Shodné uvadi Sandberg
(2013), Gazdagova a Fichslova (2006), Kuchaifova a Zamykalova (2000)
aSmall et al. (2007).  V rozhovorech se  potvrdilo  zjisténi  Hewlett  (2007)
a Niederle a Vesterlund (2007), ktefi povazuji zeny za méné cilevédomé a méné
ambicidozni nez muze, pficemz vSechny tyto vlastnosti jsou pozorovatelné
jiz pti vybérovych  fizenich. Kvali  nizSimu  sebevédomi a  pochybnostem
0 svych schopnostech se Zeny ¢asto na vrcholové manazerské pozice ani nehlasi a nefikaji
si o povySeni. Campbell (2015) uvadi, ze Zeny ocekavaji, Ze si jejich prace nadfizeny
vS§imne sam a oceni ji. Naprosto shodné odpovidaly také manazerky v rozhovorech
poskytnutych pro tuto praci. Identické vysledky poskytli i Broughton a Miller (2009),
ktefi nedostatek sebevédomi Zen povazuji za problém, ktery Zenam znesnadiiuje kariérni
postup hned v n¢kolika situacich. Pti ndboru, pfi vyjednavani o mzdach a pfi snaze
dosahnout povyseni. Azna 2 respondentky manazerky tomuto klasickému profilu
neodpovidaly. Jednalo se o jisté, cilevédomé Zeny, které se samy povazuji za ambicidzni
a silné osobnosti. Respondentky nicméné uvedly, Ze bylo potieba si zdravé sebevédomi
vybudovat. Manazerky jsou vSak pifesvédCeny, ze problém nizkého sebevédomi Zen
se zmirfiuje s nastupem mladSich generaci do pracovniho procesu. Mladé zeny jsou
jiz sebevédomé;jsi, maji své cile a neboji se vyslovit své naroky a poZadavky. Harris (2004)
tyto mladé divky oznacuje jako ,future girls*“. Podobné vysledky prezentuje také
Dimino et al. (2013), ktera poukazuje na vyssi sebevédomi Zzen generace Y. Piisuzuje

to predevsim vychové divek, a to ve smyslu: Zena muze délat cokoliv stejné jako muz.

71



Stereotypy

Zazité stereotypy ve spoleCnosti patii k dalSim nejCastéji zmiflovanym bariéram.
Za velmi problematické je povazuje také Ridgeway (2001), Schein (2001) a Piterman
(2008). Dle manaZerkami zmifovanych stereotypi je muzi urCeno budovat kariéru
a finan¢né zajistovat rodinu, zatimco se Zena stard o rodinu a domacnost. Stejné
stereotypni chdpani roli uvadi Kiizkovd a Véclavikova-HelSusova (2002), Chapman
(2004), Warren (2007) a Asklofet al. (2003). Ve skute¢nosti je vSak dnes jiz mnoho Zen
zivitelkami rodin (Pappenheim a Graves, 2005; Minetor, 2002). Kfizkova a Vaclavikova-
Heldusova (2002) uvadi, ze v Ceské republice ve vétsing piipadi rodiny Zivi muz i Zena.
Znacny je také pocet netplnych rodin, kde zajisténi rodiny zistava predevsim na Zené.
Respondentky jsou piesvédéeny, ze v Ceské republice je zminéné stereotypni smysleni
stile silng zakofenéno. Ceska spoletnost je vtomto ohledu velmi konzervativni.
Kuchatové a Zamykalova (2000) i Kiizkova (2003) zminuji existenci tradi¢niho gender
kontraktu v Ceské republice. Muz je stale povazovan =za zivitele rodiny.
Gazdagova a Fichslova (2006) uvadi, Ze stereotypy pusobi diskriminaéné piedev§im
v nefeminizovanych odvétvich, kde existuje silné pfesvédceni, Ze Zeny maji pro tyto obory
hor$i predispozice. Dle manazerek ma sviij podil na silné zazitych stereotypech
ve spole¢nosti i minuly totalitni rezim, coz ve svych pracich zminuji také

Pleskové et al. (2005) a Veliskova (2007).

S velkym nepochopenim se setkdvaji pfedev§im ty Zeny, které se rozhodnou vénovat
kariéfe a nemit déti. PrestoZe stereotypy ve spolecnosti stale existuji, situace
se dle vypovédi respondentek zlepSuje a je vyrazné piiznivéj$i nez pied 10 ¢i 20 lety.
Diikazem je také obdiv okoli, se kterym se 3 respondentky setkaly. Rovnéz Kiizkova
(2002b) uvadi, Ze u mladsi Ceské generace stereotypné zavedené chéapani rozdéleni roli
ustupuje.  Oakley (2000) vSak upozoriiuje, zZe zmény Vv genderovych stereotypech
prichazeji velmi pomalu. Asklof et al. (2003) dopliuji dalsi stereotyp, ktery je zalozen
na ptijatelnosti s ohledem na kulturu. V takovém ptipadé neni Zena na fidici pozici vybrana

z toho divodu, ze se to tak v historii nedélo. Objevuje se zde obava z mozné destabilizace,

jez by tato spolecenskd zména mohla vyvolat.
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Schopnosti Zen

Predsudky existuji také v pohledu spolecnosti na schopnost Zen vykonavat
manazerskou pozici. Rovnéz zmiiuje Asklof et al. (2003). Dle respondentek jsou Zenam
stereotypné piisuzovany vlastnosti, které se neslucuji s vlastnostmi dobrého manazera.
Nejcastéji jsou zeny povazovany za naladové, citlivé, nerozhodné ¢i priliS empatické.
Ve svych studiich tuto skuteénost zmifuje i1 Piterman (2008), Schein (2001)
¢i Dudova et al. (2006), ktera k vlastnostem piipisovanym manazerkam fadi také peclivost,

zamgéieni na detail a schopnost dokonc¢ovat ukoly.

Tarr-Whelan (2009) pak ve vyzkumu provedeném v USA poukdzal na zazitou
predstavu o leaderovi, které¢ho si lidé v drtivé vétSin€ predstavuji jako muze. Vysledky
rozhovorii v§ak ukazuji, ze zvlasté ve firmdch, kde se neuplatiiuje direktivni styl fizeni,
mohou byt Zeny zdatnéj$§imi manaZerkami nez muzi. Pfedev§im diky emoc¢ni inteligenci,
komunika¢nim schopnostem a uméni vnimat véci z vice thli pohledu. Pfinos Zzen
V managementu a predev§im pak jejich pfinos nového uhlu pohledu zmiiuje
| Gazdagova a Fichslova (2006). Také Naranjo et al. (2010) poukazuje na fakt,
ze pro tradi¢ni styl fizeni jsou vlastnosti muzskych fidicich pracovnikli vhodnéjsi, zatimco

typicky zenské vlastnosti jsou nezbytné pro liberalnéjsi a participativni styl fizeni.

Vyssi naroky

Déle bylo poukdzano na skutecnost, Zze pokud chtéji Zzeny dosahnout na vedouci pozice,
musi prokazovat své schopnosti ve vétsi mife nez jejich muzsti kolegové. Potvrdily
se tak zavéry Manazerek (2001) a Snydrové (2006) prezentované v teoretické Gasti prace.
Singh and Vinnicombe (2003), ktefi provedli vyzkum ve Velké Britanii uvadi,
ze Vv ptipadé, kdy se chtéji tamni zeny dostat na top manazerské pozice, musi byt bud’
vyrazné lep$i neZ muzi nebo musi mit lepsi kvalifikaci. Z provedenych rozhovort pro tuto
préci dale vyplynulo, Ze jsou Zeny vnimany jako velice dobré zaméstnankyné, jez odvadi
svou praci pe€livé, svédomité a dorucuji vysledky. Ptesto jsou na vrcholové pozice
povysSovany jen zfidka. Vysledky rozhovori se tak shoduji se zjiSténim Kiizkove
a Vaclavikové-Helsusové (2002). Rovnéz se  potvrzuje vyskyt efektu eskalatoru
(Dudova et al. 2006). Tento efekt znaci rychlejsi kariérni postup muzi nez zen. Vysledky
provedenych rozhovorti tak odpovidaji Reportu spole¢nosti McKinsey (2013),

ktery pomoci leaky pipeline ukazuje, Ze Zeny maji Skrat nizsi pravdépodobnost nez muzi
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stit se CEO. Valentové et al. (2007) uvadi, ze v Ceské republice mohou 1épe placené

pozice obsazovat muzi se stejnym nebo i niz§im vzdélanim nez zeny.

Mzdova nerovnost
Z realizovanych rozhovorti vyplynulo, Ze mzdova nerovnost zen a muzi v fidicich

pozicich spolecnosti je pomérné béznou praxi. 6 z 10 manazerek ve své kariéte dostavalo
za odvedenou praci niz§i mzdu nez jejich muzsti kolegové. Potvrzuji se tak vysledky
¢etnych studii (Bertrand a Hallock, 2001). Je vSak tfeba zminit, Ze 3 respondentky se také
setkaly s narovnanim mezd na Groven muzskych kolegii. Na skuteCnost, ze manazerky
maji 2,5x niz§i mzdy nez manazeti upozornuji také Kozelsky a Prusvic (2007). Odlisné
vysledky ve své studii vSak uvadi Gazdagova a Fichslova (2006). Dle jejich vysledka
zaméstnavatelé poskytuji Zendm na manazerskych pozicich stejné mzdy jako muzim.
Autorky vSak samy upozornuji na skutecnost, ze studie byla provedena u zaméstnavateldl,
ktefi diskriminaci povazuji za nezadouci jev. Tim je jejich ochota piipustit diskrimina¢ni

praktiky zna¢né omezena.

Studie provedené na tizemi Ceské republiky nejéast&ji zkoumaji pouze velikost rozdili
mezd Zzen a muzd, nikoliv vSak Cetnost vyskytu této nerovnosti. Jurajda a Paligorova
(2006) uvadi, ze gender pay gap Ceskych top manazerek je kolem 20 %. Pro ucely
této prace byly manazerky dotazovany pouze na existenci mzdovych rozdili. Nebyly
vSak pozadany, aby tyto rozdily vycislily. Respondentky nicméné upozornily
na problematické sledovani mzdovych rozdild, jelikoZz jsou mzdy vedoucich
pracovniki Casto tvofeny nékolika slozkami (zéklad mzdy, osobni ohodnoceni, plnéni cili
apod.). Ve skutecnosti se Zeny nemusi piesny rozdil mezi mzdami dozvédét. Na tento
problém upozornuje také Gazdagova a Fischlova (2006), Vlach (2005) a Oakley (2000).

Z rozhovori déle vyplynulo, Ze spolecnosti, které maji na pozici HR manaZera Zenu,
se vice vénuji problematice gender pay gap a snazi se nerovnost ve mzdach muzi a Zen
odstraiiovat. Toto zjisténi potvrzuji ve své studii Jurajda a Paligorova (2006). Dle jejich
vyzkumu je rozdil ve mzdach mensi v téch firmach, ve kterych je na riznych urovnich
fizeni zaméstndno vice Zen. Velmi podobny zavér uvadi také Gazdagova a Fischlova
(2006) a Cohen a Huffman (2007). Nejnovéjsi studie spole¢nosti EY (2016) mimo jiné
ukazuje pozitivni vliv vétsiho poctu Zen ve vedeni firem na celkovy vykon spole¢nosti.

Podniky, které maji ve vedeni vice Zen se také vice orientuji na spole¢enskou odpovédnost
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firmy a rozvoj talentl. Asklof et al. (2003) a Weyer (2007) je piesvédéen, ze vice Zen
ve vedoucich pozicich pomaha také K vyrovnani rozdilného statusu a postaveni zen

ve firmach.

w

Pri¢iny mzdové nerovnosti

Za pfi¢iny mzdové nerovnosti zen a muzl v fidicich pozicich byly oznacovany
stereotypy spojené s vnimanim muze jako zivitele rodiny, dale nizké sebevédomi Zen
a odliSné wuspokojeni potieb Zen a muzd. Velmi podobné faktory uvadi také
Gazdagova a Fichslova (2006). V literatufe jsou za pii¢iny mzdové nerovnosti nejcastéji
oznacovany horizontalni a vertikdlni segregace na trhu prace (Kiizkova, 2008;
Blau a Kahn, 2007). Tyto faktory jsou pfi¢inou vysvétlitelnych mzdovych rozdila.
V této praci vSak manazerky hovotily 0 totoznych trovnich fizeni ve stejnych firmach,
tudiz jimi zmiflované faktory mzdové nerovnosti zachycuji tzv. nevysvétlitelnou slozku
mzdového rozdilu zen a muzt. Mandel a Shalev (2009) oznacuji tuto ¢ast mzdovych

rozdilt za genderovou nerovnost uvnitt tiidy (inter-class gender inequality).

Manazerky se v rozhovorech shodly na existenci zazitého vzorce fungovani rodiny,
kdy Zena obstaravd chod domacnosti a muz je zivitelem rodiny. Na zdklad& tohoto
stereotypu maji zaméstnavatelé pii tvorbé mezd tendenci vyplacet muzim vyssi mzdy
nez Zenam 1 v situacich, kdy je skute€nym Zivitelem rodiny zena. Toto zazité¢ chapani role
muze jako jednu z pfi¢in mzdové nerovnosti oznacuji také Kiizkova a Vaclavikova-
Helsusova (2002), Grimshaw a Ruberry (2002) a Hatter et al. (2002).
Gazdagova a Fichslova (2006) rovnéz zminuji chapani mzdy Zeny jako doplitkového
piijmu k pfijmu manzela. Dle zkuSenosti respondentek mzdové rozdily vyplyvaji
i Z neschopnosti Zen fici si o vy$§i mzdu. Zeny maji vétsinové nizsi sebevédomi nez muzi,
o mzdach nevyjednavaji a fikaji si o niz§i mzdy jiz b€hem vybérovych fizeni. O zvyseni
mzdy si nefikaji ani béhem pracovniho procesu. Potvrzuji se tak vysledky vyzkumu
absolventi MBA studia (Small et al. 2007). Kpodobnym zavérim dochazi
i Dimino et al. (2013). Ve své praci poukazuji také na pozitivni vyvoj v této problematice
uzen generace Y. Dle vypovédi manazerek Zenam, na rozdil od muzd, chybi také
schopnost prodat svou praci. Ke stejnému zaveéru dosp€ly Gazdagova a Fichslova (2006).
Dale jsou za pii¢iny mzdové nerovnosti povazovany odlisné preference Zen pii formach

ohodnoceni. Zeny dle vysledkii rozhovorti daleko vice uspokojuji nefinan¢ni formy
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odmén, jako naptiklad moznost rozvoje ¢i zaméstnanecké benefity. Toto tvrzeni vSak neni
v odborné literatuie uvadéno. K poskytnuti piesnéjSich a konkrétnéjSich udaji by bylo
potfeba dalsiho vyzkumu, jez by ukazal, zda se opravdu preference Zzen ve vedeni

spolecnosti 1isi od muzskych kolegt.

Oblasti ptisobeni

Za oblasti, ve kterych jsou Zeny v managementu zastoupeny castéji, byly manazerkami
oznaceny finance, lidské zdroje, marketing a neziskovy sektor. K velmi podobnému zavéru
dospély 1 Gazdagova a Fichslova (2006), které ptidavaji jesté obchod a fizeni kvality.
Hopfl a Matilal (2007) ve své studii uvadi, ze na manazerské pozice zeny dosahuji Castéji
ve financich. Toto zjiSténi potvrzuje také skutecnost, ze 4 z 10 manazerek, jez pro tuto
praci poskytly rozhovory, vykondvaji pozici finan¢ni feditelky. Dle respondentek se Zeny
snadnéji prosazuji ve vyrazné feminizovanych firmach ¢i specificky zenskych odvétvich,
jako je napiiklad kosmeticky pramysl. Stejné zavéry vesvé studii uvadi

Hillman et al. (2007) a Piterman (2008).

Za maskulinni obory byly manazerkami oznaceny strojirenstvi, technické obory
a politika. Vysledky tak ¢aste¢né odpovidaji oblasti STEM (véda, technologie, inZzenyrstvi,
matematika), jeZ byla zminéna v teoretické ¢asti prace (Blickenstaff 2005). Gazdagova
a Fichslova (2006) kromé& téchto obort zminuji také vyrobu, stavebnictvi, dopravu
a prepravu. Soe a Yakura (2008) navic pridavaji IT. Neuplnost zminénych oborl
v rozhovorech mtize byt zplisobena malym poc¢tem respondentek, které pro tuto praci

rozhovory poskytly.

Nadfizeni

Velky vliv na kariérni postup manazerek ma postoj pfimého nadiizen¢ho ¢i majitele
firmy. Manazerky vSak nechtély pfistupovat ke generalizaci. Dle jejich nazoru vzdy zalezi
na jednotlivci, coz potvrzuje Kiizkova a Vaclavikova-HelSusova (2002). Dle respondentek
je tento postoj ovlivnén nejen osobnostnimi charakteristikami jedince, ale také jeho
narodnosti. Ukazuje Se, Ze cizinci jsou vice otevieni prosazeni se zen ve vedeni. Podobny
zaveér dokladaji také Gazdagova a Fichslova (2006), které uvadi, ze diskriminaci
a prosazeni zen ovliviiuji bezprostiedni nadiizeni a majitelé spole¢nosti. Nezmifiuji se vSak

0 narodnostni odli§nosti.
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Kazda druhd manazerka béhem své kariéry zazila negativni zkuSenost s nadfizenym.
Nejcastéji se jednalo o nedocenéni prace zen, nepochopeni potieby skloubeni rodiny
aprace a v neposledni fadé sexualni narazky. Pozitivni zkuSenost mély Zeny S zenou
Vv nadiizené pozici. V takovych ptipadech se setkavaly s podporou a danou Zenu vnimaly
jako svij vzor. Velmi pravdépodobné se zde projevuje tzv. gender solidarita.
Gazdagova a Fichslova (2006) ji vysvétluji jako ,,fendenci jedince urciteho pohlavi
preferovat jiného jedince stejného pohlavi. Kiizkova (2003) pro tento jev pouziva pojem
,homosocidlni reprodukce®. Skutenost, ze muzi pii vybérovych fizenich na manazerské
pozice vybiraji opét muze, respektive jedince s velmi podobnymi znaky, uvadi i Broughton
a Miller (2009).

PtestoZze v rozhovorech respondentky zminovaly pozitivni zkuSenost s nadfizenou,
Vv literatute je znam tzv. syndrom vceli kralovny (queen bee syndrome)
(Ellemers et al., 2004; Mavin, 2008; Camussi a Leccardi, 2005) . Tento pojem byl poprvé
pouzit ve studii Michiganské univerzity, jez byla v roce 1974 publikovana v Casopisu
Psychology Today. Za syndrom v¢eli kralovny je povazovano chovani top manazerek,
které nemaji zajem na podpoie jinych Zen v budovani kariéry a jsou, ptedev§im z obavy
0 své misto, schopny jinym zendm umysIné v kariérnim rastu branit (Drexler, 2013).
Vzhledem k omezenému poétu respondentek se nedd usuzovat na situaci v Ceské

republice. Zde se nabizi moznost budouciho rozsifeni vyzkumu o cCetnost vyskytu

syndromu vceli kralovny mezi top manaZerkami v Ceské republice.

Kolegové

Zatimco zkuSenosti s nadiizenymi byly jak pozitivni, tak negativni, daleko
problemati¢téjsi je pro manazerky spoluprace s kolegy na stejné fidici Grovni. Z rozhovori
vyplynulo, ze kolegové Casto Zeny nerespektuji a Zeny maji v téchto kolektivech problémy
prosadit své nazory. Na tento problém upozorfiuji také Singh a Vinnicombe (2002),
ktefi provedli vyzkum s 363 manaZery a manaZerkami. Nékteré manazerky tuto situaci fesi
prebiranim muzskych znakd (oblékani, zptusob komunikace). Piterman (2008) uvadi,
Ze Zeny v nejvys$im managementu Casto potlacuji své zenské vlastnosti a pfijimaji za své
agresivni a tvrdé chovani ¢i typicky muzskou mluvu. Respondentky v rozhovorech

vSak upozornily, Ze tato forma feSeni s Sebou nese negativni reakce okoli. Manazerky

jsou pak vnimany jako pfili§ agresivni, nezenské a tvrdé. Tato skuteCnost oznaCovana

77



jako ,,never just right”, je zachycena rovnéz ve vyzkumu The Double-Bind Dilemma
for Women in Leadership (2007), jez byl uveden v teoretické ¢asti prace. Piterman (2008)
a Campbell (2015) problematické piijeti takto se chovajicich manazerek ve svych studiich
zmitiuji také. Zeny v tdchto piipadech &eli ze strany okoli podezieni, vysméchu a kulturni

izolaci.

U podiizenych je nesnadné piijeti autority manazerek predevSim u starSich
Zameéstnancl, u Zen a u velmi ambicidoznich muzi ve v€ku kolem 35 let. Obecné
problematické pfijeti autority manazerky zminuje Kiizkova (2003). Na slozitou pozici
manazerky v Zenskych tymech pak upozornila také Gazdagova a Fichslova (2006).
Cortis a Cassar (2005) ve svém vyzkumu provedeném v managementu na Malté zjistili,
ze muzi akceptuji manaZerky mén€ nez Zeny. Silnéji jsou u nich také zakofenény

stereotypy o chapani manazerské pozice jako pozice uréené muzim.

Old boys network

Jednou z pfic¢in téz§itho prosazeni se zen v nejvySSich urovnich fizeni spolecnosti
je neschopnost zen zaclenit se do muzskych old boys network ¢i vytvaret s jinymi Zenami
vazby podobné muzskym old boys network. Potvrzuji se tak zjisténi Broughtona a Millera
(2009), Pitermana (2008) a Searby a Tripses (2006). Sheridan (2001) upozoriiuje na fakt,
ze v muzskych old boys network jde vice nezZ o schopnosti o zndmosti. Pro Zeny,
které se do téchto siti kontaktli dostanou jen malokdy, je pak problematické v takovém
prostiedi pracovat. V teoretické ¢asti prace byly old boys network Ktizkovou a Pavlicou
(2004) povazovany za jeden z faktort, jez vytvaii sklenény strop. Toegel a Barsoux (2011)

uvadi, ze old boys network mohou negativné ovliviiovat i vybérova tizeni, a to ve chvilich,

kdy muzi obsazuji manazerské pozice svymi zndmymi.

Zrozhovori déale vyplynulo, Ze Zzeny nejsou schopny se navzijem vyznamné
podporovat. Mnohem castéji mezi sebou soupeii a Uspéchy si nepfeji. Tuto skutecnost
potvrzuje vyzkum Americké Manazerské Asociace (American Management Association),
ktery ukazal, ze béhem kariéry mélo 95 % zen z 1 000 negativni zkuSenost s jinou zZenou
na pracovisti (Drexler, 2013). ManaZerkdm znesnadiiuje praci také problém s delegovanim

ukold. Maji vétsinove tendenci snazit se zvladat vse bez pomoci.
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Kvoty

Spole¢nym znakem manazerek, které poskytly rozhovory pro tuto praci byl zdjem
0 téma genderové rovnosti a postaveni Zen ve vedeni spole¢nosti. Osm z deseti
respondentek nepovazuje téma postaveni Zen ve vedeni za dostatecné¢ a oteviené
komunikované. Poukazano bylo také na problematické aktivity nékterych organizaci,
které tématu svymi Casto radikalnimi postoji spiSe Skodi nez prospivaji.
Ptestoze vV rozhovorech manazerky nebyly dotazovany na povinné kvoty, vSechny mély
potfebu se vici tomuto navrhovanému opatieni vymezit. Toto feSeni je povazovano
zanaprosto nevhodné, jelikoz mulze situaci Zendm ve vedeni jeSt¢ ztizit. Zminén
byl problém ,,zlat¢ sukné“. Eccles (2015) popisuje syndrom zlaté sukné jako situaci,
kdy zeny zastavaji vice pozic najednou v predstavenstvech riznych firem. Tento jev byl
zaznamenan v Norsku (Toegel a Barsoux, 2011), kde po zavedeni kvot firmy Zendm
nabizely mista v pfedstavenstvech piedev§im z toho diivodu, aby splnily povinny pomér
40 % zen ve vedeni. Dnes v Norsku jedna Zena v managementu zastava v pruméru Ctyfi
pozice Vruznych piedstavenstvech. Toegel a Barsoux (2011) upozoriuji také

na skutecnost, ze po zavedeni kvot Zen v opravdu vlivnych pozicich vyrazné nepfibylo.

5.1 Navrhy a doporuéeni

Na zéklad¢é zjisténi, ktera vyplynula z provedenych rozhovord, jsou doporuceni
rozdélena do tii oblasti: stat, firmy a jednotlivci. Problematika postaveni Zen ve vedeni
firem je velmi obsahld a nedd se predpokladat, Ze by zmény zavedené na strané
jen jednoho ze zminénych subjektd vedly K vyraznému piinosu. Idealni kombinaci
jsou proto dlouhodobé a védomé fizené kroky ve vSech zminénych oblastech. Jen takovy
pfistup je zadrukou komplexni a vyznamné zmény. Tfi vySe zminéné subjekty byly vybrany
S pfihlédnutim na jejich schopnost v dané problematice realizovat kroky vedouci
K pozitivni zméné dnesniho postaveni Zen ve vedeni spole¢nosti. Navrhy a doporuceni
vychéazi z predpokladu, Ze je budou aplikovat subjekty, jeZ maji zijem na zlepSeni
postaveni Zen ve vedeni firem. V navrzich proto neni v€novan prostor obhajobé& vyhodnosti

vetsi diverzity ve vedeni spole€nosti.
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Stat

Na urovni statu je doporuceno zaméfit se predev§im na problematiku nedostatecnych
kapacit predskolnich zafizeni pro déti. Je nezbytné reagovat na ménici se potfeby mladych
rodin s détmi, které Casto piechazi ztradicniho modelu rozdéleni roli do modelu
moderniho. Tato zména pfinasi Zendm moznost zapojit se vice a dfive do pracovniho
procesu. Pokud vsak tyto rodiny nemaji oporu ve staitem nabizené péci o déti predSkolniho
veéku, je pro zZenu jen velmi problematické se do prace po matefské dovolené navracet.
S ptihlédnutim k vyse uvedenému se doporucuje schvalit novelu Skolského zékona,

ktery bude garantovat mista pro déti ve skolkach.

V problematice uvazovanych povinnych kvoét, jez stanovuji pomér zen a muzi
ve vedeni spolecnosti, neni statu doporuceno ktomuto opatfeni pfistoupit. Pfinosy,
které jsou mapovany v jinych zemich aplikujicich kvoty, jsou neutralizovdny mnohymi
negativnimi skutecnosti, jez ze zavedeni kvot vyplyvaji. Pii schvalovani takto zavazného
opatieni, které vyrazné ovlivni predevsim soukromy sektor a mnoho zaméstnanci, je tieba
brat v uvahu néazor téchto zajmovych skupin. Pfijeti kvot neni doporu¢eno mimo jiné
z toho divodu, ze by dle nazoru manazerek mohlo vést ke zhorSeni postaveni Zen
ve vedeni, a to dle zminéného problému zlaté sukné v severskych zemich. Samotné
zavedeni kvot teSi jen urCitou oblast zkoumaného problému. Neposkytuje komplexni
feSeni. ZuZovat problematiku postaveni Zen ve vedeni spolecnosti pouze na otazku pfijeti

¢i odmitnuti kvot, se tedy jevi jako znacné zavadgjici.

Firmy

JiZz v teoretické Casti prace bylo poukazano na vyhodnost prorodinné orientovanych
firemnich politik. Za vzor byla davana spole¢nost Facebook. Je vSak tfeba piihlédnout
k moznostem firem na tizemi Ceské republiky. Jednu z variant piedstavuje zavadéni
firemnich Skolek. S pfihlédnutim k nakladovosti je toto feSeni realné predevSim u vétSich
¢1 korporatnich firem, u nichz l1ze predpokladat vétsi kapitalovou vybavenost a dostatecny
pocet zdjemcu o tuto sluzbu. Z rozhovort se vSak jako idealni feSeni pro manaZerky jevi
flexibilni pracovni reZim. Diky nému jsou Zeny v fidicich pozicich schopny skloubit péci
orodinu a praci. Tém firmam, které nejsou zcela zéavislé na fyzické piitomnosti

zaméstnanci, napiiklad béhem oteviracich hodin, je proto doporuceno zavadéni flexibilni

pracovni doby. Tato, v zahrani¢i bézn¢ aplikovana praxe, vSak vyzaduje vzédjemnou divéru
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zamé&stnavatele a zaméstnance. Aplikovanim flexibilnich pracovnich rezimt firmam
nevznikaji témét zadné dodatecné naklady. Dle provedenych rozhovort vSak vyrazné
prispiva ke vétsi spokojenosti manazerek. Dalsi doporuc¢enou podporu, predevsim pro Zeny
s malymi détmi, piedstavuji Ticket Junior. Jedna se o formu piispévku zaméstnavatele
na volnocasové aktivity, krouzky a ptredSkolni péci pro déti zaméstnanci. Mezi hlavni
vyhody této podpory patii danové zvyhodnéni. Diky Ticket Junior firmy usetii na
odvodech za zaméstnance. Zaméstnanci pak uSetii na platbach za predskolni zafizeni

a volnocasové aktivity svych déti.

Firmam je také doporueno wusilovat o odstranéni mzdové nerovnosti,
jelikoz respondentky upozornily na skute¢nost, ze se stale jedna o béznou praxi. V dnesni
dobé, kdy vétsina spole€nosti pocituje nedostatek kvalifikovanych zaméstnancii, miize byt
jasn¢é komunikovand korektni genderova politika velkou konkurenéni vyhodou. D4 se také
predpokladat, ze rovny systém hodnoceni pfispéje k vyssi spokojenosti manazerek
a ke snizeni jejich touhy odejit z firmy a vénovat se vlastni podnikatelské ¢innosti. Firmy

by tak nepfichazely o cenné pracovniky.

Jelikoz rozhovory poukézaly na nedostate¢nou nabidku sluzeb zajist'ujici starost o déti,
nabizi se zde prostor pro nové podnikatelské ¢i nada¢ni zaméry. Manazerky své déti velmi
Casto prepravuji ze Skoly do zajmovych krouzkl. V téchto piipadech by zeny ocenily
vypomoc. Na trhu tedy existuje mezera, kterou mohou vyplnit nové ptichozi podnikatelské
subjekty. Doporucuje se provést podrobnou analyzu potfeb manazerek a na zékladé zjisténi
pfijit s feSenim ,,na miru“. Variantou je napiiklad zapojeni penzistli, jez trpi samotou.
Navrhované feSeni by tak mélo hlubsi pfesah i do problematiky vyc¢lenovani seniort

ze spolecenského zivota.

Jednotlivci

Vzhledem Ktomu, Ze mezi nejCastéji zminovanymi bariérami, jez brani Zenam
Vv kariérnim postupu, respondentky uvadély nedostatek sebevédomi zen, doporucuje
se vSem Zenam aspirujicim na manazerské pozice soustavny a cileny rozvoj 0sobnosti.
Jako velmi prospésny se ukazuje koucink ¢i mentoring, jehoz vyuzily ¢i stale vyuzivaji
vsechny manazerky, které pro tuto praci rozhovor poskytly. Tyto metody rozvoje osobnosti
pomahaji Zenam nejen ziskat potfebné sebevédomi, ale jsou piinosné také v otdzce

konfliktu roli. Prostiedi ve vrcholovém managementu neni pro Zeny vzdy pfiiznivé,
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aproto je naprosto nezbytné, aby byla manazerka dostatecné sebevédoma a sebejista

osobnost. V neposledni fad¢ budovani sebevédomi zen souvisi také s uzaviranim gender

pay gap.

Postaveni Zen ve vedeni firem neni snadné také z toho diivodu, Ze se zeny velmi malo
vzéjemné podporuji a nebuduji mezi sebou neformalni spolecenské vazby podobné
muzskym old boys network. Vsem manazerkdm se proto doporucuje zaméfit
se na vytvafeni cennych vazeb sjinymi zenami. Jednou 2z moznosti je vyuzit
jiz zavedenych spole¢enstvi zen z managementu (napi. Klub manazerek Ceské manazerské
asociace). Opomijeno nemuze byt ani budovani vztahti s nejbliz§imi spolupracovniky.
Pro pozitivni zménu v problematice Zen v managementu je dale nezbytné oprostit
se od nekalych praktik a pfilisSného soupefeni. VE&tSim piinosem je vzajemna podpora
jedincti. Tato navrhovand zmeéna je tak spiSe apel na pevny charakter a schopnost Zen

vzajemne¢ si prat ispéch, ve smyslu piej a bude ti prano.

Na zaklad¢ provedenych rozhovorl lze usuzovat na idedlni piistup zen k vrcholovym
pozicim ve smyslu piebirdni muzskych znaka jen v urcitych oblastech, a to pfedev§im
ve zpusobu komunikace. Respondentky charakterizovaly sviij zptusob komunikace
jako otevieny, jasny a vécny. V jinych oblastech se vSak doporuCuje vhodné a chytie
vyuzivat Zenské odliSnosti, které mohou ptedstavovat konkuren¢ni vyhodu dané Zeny.

Zeny by nemély mit obavu byt skute¢nymi Zenami i ve smyslu oblékani.
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6 Zaver ]

Ve vedeni spolecnosti jsou zeny zastoupeny podstatné méné nez muzi. Ceska republika
patii mezi zem¢& Evropské unie s nejmen$im poctem Zen ve vrcholovém vedeni firem.
V diplomové praci bylo postaveni zen ve vrcholovych pozicich rozebrano nejprve
Vv teoretické rovin€, kde bylo vyuzito komparace néazort publikovanych v odborné
literatufe. Poté byla zpracovana prakticka ¢ast formou kvalitativniho vyzkumu, metodou

polostrukturovanych rozhovort s deseti top manazerkami.

Cilem prace je identifikovat a zhodnotit postaveni Zen ve vedeni spole¢nosti
aVv ptipadé zjisténych nedostatkii vypracovat doporuceni, jez by vedla ke zlepSeni

postaveni zen ve vrcholovych pozicich.

Z provedenych rozhovorll vyplyva zjisténi, ze postaveni Zen ve vedeni firem neni
snadné. Zeny, které se pro vrcholovou kariéru rozhodnou, jsou vystaveny silnému tlaku
okoli i vnitinimu rozporu hodnot. Potykaji se s nerovnym mzdovym ohodnocenim,
nutnosti dokazovat své schopnosti, aby pfesvédcCily o svych kvalitach, ¢i problematickym
pfijetim kolegii na stejnych trovnich fizeni. Pfestoze profesni cesta téchto Zen neni lehka,
ptijemnym zjisténim je skutecnost, ze pokud se Zena pro tuto pozici rozhodne a ma touhu
po kariérnim naplnéni, Casto se ji podafi jeji sny naplnit. Dikazem jsou respondentky,

které se pod¢lily o své zkuSenosti.

Jednim z dil¢ich cilu je identifikovat problémy, se kterymi se Zeny ve vrcholovych
pozicich setkavaji nejcastéji. Na zakladé provedenych rozhovoru jsou v této diplomové
praci identifikovany tfi hlavni bariéry, které postaveni Zen ve vedeni spolenosti ztézuji.
Jedna se o problém skloubeni rodinného Zivota s praci (tzv. work life balance), dale nizké

sebevédomi Zen a v neposledni fad¢ ve spolecnosti zazité stereotypy.

Vzhledem ke komplexnosti dané problematiky jsou doporuceni v této diplomové praci
rozdélena do tii skupin dle subjektl, jez maji schopnost dana doporuceni realizovat. Jedna
se o navrhy pro stat, firmy a jednotlivce. Realizace navrhovanych feseni v téchto trech
urovnich by mohla byt jednou z cest k opravdového zlepSeni postaveni zen ve vedeni
spolecnosti. Doporucuje se predevSim zajistit dostatecnou kapacitu piedskolnich zatizeni
pro déti, prorodinné orientované firemni politiky a osobnostni rozvoj prostfednictvim

mentoringu a koucinku.
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Ptes nelehkou situaci zen ve vrcholovych pozicich je pozitivnim zjisténi, Ze situace
smétuje k lepsSimu vyvoji. Velky podil na tom ma do pracovniho procesu nové nastupujici
generace Y. Jak jiz bylo zminéno, jednou z nej¢astéjSich bariér, které Zenam ztézuji vykon
top manazerskych pozic, jsou stereotypy zakotfenéné ve spole¢nosti. Zménit piistup celé
spoleCnosti vSak nelze ze dne na den. Jak jiz kdysi tekl Paul Evans: ,Lidé nejsou
proti zméndam, pouze se jim nelibi, kdyz je nékdo méni ndsilim.” Proto je velmi dobré
0 tomto tématu mluvit, pfinaSet zkuSenosti vrcholovych manazerek a podporovat ty Zeny,
které¢ se pro budovani kariéry rozhodnou. Je vSak tfeba se vyvarovat piili§ direktivnim

nafizenim a snaze vnucovat ostatnim své presvédceni.
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8 Pfilohy
Piiloha ¢. I — Exploraé¢ni schéma pro realizaci rozhovoru

EXPLORACNI SCHEMA PRO REALIZACI POLOSTRUKTUROVANYCH
ROZHOVORU

Na dil¢i vyzkumnou otazku ,,S jakymi bariérami jste se setkaly?* byly respondentky

dotazovany prostiednictvim nasledujicich otazek:

- setkala jste se béhem své kariéry s néjakou bariérou

- pokud jste se s bariérou setkala, jakym zptisobem jste se s ni vypotadala

- jaké si myslite, Ze obecné existuji bariéry, které Zendm brani pti kariérnim
postupu

- lisi se bariéry na ¢eském trhu prace od jinych zemi

- v ¢em vidite pfi¢inu toho, Ze je ve vrcholovém managementu tak malo Zen

- co by podle vas vedlo k odstrafiovani bariér

Respondentky byly dale dotazovany na dil¢i vyzkumnou otazku ,,Jakou mate zkuSenost
s reakcemi okoli na vas jako manaZerku?* prostfednictvim otazek, jejichz cilem bylo
zmapovat reakce nadfizenych, kolegli na stejné fidici Urovni, podfizenych a také okoli

(rodina, ptatelé, apod.). V rozhovoru byly na toto téma zaméetfeny nasledujici otazky:

- jak reaguji vasi nadfizeni na vas jako manaZerku

- jak se k vam chovaji kolegové na stejné urovni fizeni podniku

- jak reaguji vasi podfizeni na vas jako manaZerku

- jak se citite v tymech, kde prevladaji muzi

- setkala jste se n€kdy s negativnimi nazory na svou pozici ze strany jinych

zen

- jak se na vas jako manaZerku diva vase okoli

Odpovedi na dilé¢i vyzkumnou otazku ,,Jakou mate zkusenost s mzdovou nerovnosti?*

byly v rozhovoru s respondentkami ziskavany prostfednictvim nasledujicich otazek:

- setkala jste se n¢kdy s tim, ze jste na stejné pozici dostavala niz§i mzdu nez

muz



pokud ano, jak jste takovou situaci fesila

jaké vam byly uvedeny diivody toho, Ze mate niz§i mzdu nez muz
vyjednavaji Zeny o svych mzdach

fikaji si zeny o stejn¢ vysoké mzdy jako muzi

dbaly podniky, ve kterych jste pracovala, na mzdovou rovnost Zen a muzi



Piiloha €. II — Informovany souhlas s vyuZitim vyzkumného rozhovoru

INFORMOVANY SOUHLAS S VYUZITIM VYZKUMNEHO ROZHOVORU
zaznamenaného pro ucely vyzkumného projektu diplomové prace

Postaveni Zen ve vedeni spole¢nosti

Vyzkum probihd pro ucely zpracovani diplomové prace vedené na Provozné ekonomické
fakulté Ceské zemédélské univerzity v Praze. Diplomova préace je psana na oboru evropska

agrarni diplomacie Bc. Zuzanou Dilovou.

Cilem tohoto vyzkumu je identifikovat problémy, snimiz se Zeny pii vykonu
manazerskych funkci v Ceské republice nejéastéji setkavaji. Pro praktickou &ast prace je
klicové ziskat informace o situaci, postojich, ndzorech a zkuSenostech Zen ve vedeni
spole¢nosti. Pfedpoklddanym vystupem rozhovoru jsou informace, které¢ se tykaji témat

jako Zena v pozici managera a bariéry pii budovani kariéry.

Pro ucely analyzy nejsou dulezité osobni udaje respondentek (jako je napiiklad jméno,
bydlisté ¢i organizace, ve které jsou zaméstnany). Rozhovor, ktery s Vami bude
zaznamenan, bude ihned po jeho pofizeni anonymizovan. VSechny vefejné pfistupné
vystupy z vyzkumu a jeho analyzy budou citovany anonymné¢ a bude s nimi nakladéno bez

vazby na Vasi osobu ¢i organizaci, ve které pracujete.

Souhlasim s poskytnutim rozhovoru Zuzané¢ Dilové pro ucely vySe popsaného

vyzkumného projektu.

Podpis: Podpis vyzkumnika:
Zuzana Dil'ova
605 037 477



