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SOUHRN

Práce je  v novaná ženám na manažerských pozicích v eské republice.

Vychází z kvant itat ivních a kvalitat ivních analýz dané problemat iky. První

ást  je  v nována sv tovým socio logickým teoriím v oblast i  nerovnost i  mezi

muži a ženami v praco vní sfé e. Dále je popsána struktura a podíl

zam stnanost i  žen na vedoucích a ídících pracovních pozicích v eské

republice  z  hlediska vybraných kr it ér i í,  stat ist icky podložená nerovnost

zastoupení je podpo ena nerovnost i v odm ování, která je dále rozvedena

podrobn jš ím popisem a jsou nabídnuta možná vysv t lení. Kar iéra ženy je

ovlivn na mnoha faktory, které ji nut í vytvá et ur ité kariérní a životní

st rategie,  to  se  projevuje  i  v  odlišném životním stylu a  soukromém ž ivot .

KLÍ OVÁ SLOVA

ženy, management, kar iéra, ž ivotní styl, harmonizace práce a rodiny



TITLE

Work and lifestyle of women in managerial and leadership positions in

Czech republic

ABSTRACT

My thes is is dedicated to women at their manager ial posit ions in the Czech

Republic.  It  comes  out  from  qualitat ive  and  quant itat ive  analys is  o f  selected

problems.  First  par t  of  my thesis  is  dedicated to  world wide socio logy

theor ies concerning with inequalit y between men and women at workplace.

Second par t  of  my thesis  deals  with  the  descr ipt ion o f  the  st ructure  and the

employment share o f women at  their  manager ial  posit ions according to chosen

cr iter ia in the Czech Republic. This inequalit y is well- founded stat ist ically as

well  as  it ’s  supported  by  the  inequalit y  in  the  reward  system.  I  have  t r ied  for

detailed descr ipt ion o f this inequalit y and I have offered possible so lut ions

for that . Women’s carr ier is influenced by many factors which force her to

create specific carr ier st rategies. This may be indicated  in a different life

style or even in her pr ivate way o f l iving.
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women, management, career , life st yle, work – life balance
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ÚVOD

Ve své bakalá ské práci jsem se zam ila na ženy v ídících a vedoucích

pracovních pozicích v eské republice. K výb ru tohoto tématu m  vedl

j dlouhodobý zájem o tuto oblast a zárove  i jisté osobní d vody.

Vyrostla jsem a žiji  v rodin  ovlivn né manažerskou kariérou.

V první ásti jsem se zam ila na teoretická východiska, která se

zabývají nerovnostmi mezi muži a ženami v pracovní sfé e, myslím, že

v dostate né mí e, aby poskytla teoretický základ mé práci. Poté se již

nuji situaci zastoupení manažerek v naší zemi. Vybrala jsem n kolik

kritérií, podle kterých se snažím prezentovat podíl žen  na celkové

zam stnanosti v ídících a vedoucích pracovních pozicích. V celé práci

kombinuji m kká a tvrdá data.

V ásti manažerská kariéra jsem se snažila popsat spíše ty aspekty,

které ji provázejí, nebylo mým cílem definovat kariéru z pohledu

managementu, detailním popisem styl ízení apod. tvrtá kapitola

podtrhuje nerovnost muž  a žen ve smyslu nestejného odm ování

v pracovní sfé e. Zde op t používám n kolik kritérií za ú elem

detailn jšího popisu a rozvržení.

Poslední ást je tématicky zacílena na soukromý život manažerek.

Rozeberu otázku partnerství, d lby rolí v domácnosti, mate ství a

v neposlední ad  i využití  volného asu.
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1. Teoretická východiska vysv tlující nerovnosti mezi muži

a ženami v pracovní sfé e

Nerovné rozd lení manažerských pozic mezi muže a ženy je statisticky

podložené a nevyvratitelné. P esto tento fakt byl uznán jako

problematický a nesamoz ejmý teprve p ed pár desítkami let. Postupn

se utvo ilo n kolik teorií, které se snaží vysv tlit nerovnost mezi muži a

ženami v pracovní sfé e.

Jedním z teoretických p ístup  vysv tlující nerovnosti mezi muži a

ženami, je založen na p edpokladu, že p inou je nastavení

genderových rolí1 ve spole nosti, které ur ují životní podmínky a

možnosti2 (K ížková 2003a: 451).

Genderové role ovliv ují naši spole nost a myšlení jednotlivc .

Zobecn ná tvrzení jsou pak paušáln  p enášena na muže a ženy bez

ohledu na osobnostní vlastnosti a rysy a vytvá ejí se tak genderové

stereotypy. Mají vliv nejen na soukromý život, ale jejich p sobení se

promítá i do pracovní sféry. To má za následek opomíjení faktu, že ženy

vykazují vysokou míru zam stnanosti a kvalifikace, tím se udržuje

definice trhu práce jako mužské domény. A pro ženy je tak vyhrazena

sféra soukromá, tedy rodinná, s pracovní náplní pé e o d ti a zajišt ní

chodu domácnosti (Dudová a kol. 2006: 22). P ehledné zpracování

1 Gender  je  “pojem, který odkazuje  na sociální  rozdí ly  ( . . . )  mezi  muži  a  ženami,

které  jsou kul turn  a  sociáln  podmín né,  konstruované ,  t j .  mohou se v ase m nit

a  r zní  se  jak v rámci  jedné kul tury,  tak mezi  kul turami.  Jsou p edm tem

social izace.  Závaznost  t chto rozdí l  tedy není  p irozeným, nem nným stavem, ale

do asným stupn m vývoje  sociálních vztah  mezi  muži  a  ženami” (In Gender ,

rovné p í leži tost i  a  výzkum 4/2000:  2).  Genderová role  pak znamená p ej ímání

pojet í  gender  ve smyslu mužské i  ženské ident i fikace a  p izp sobení  svého

chování .
2 Tohoto sm ru se drží  auto i  jako Powell,  Commail le,  Wajcman,  Acker ,  ermáková

atd.  (K ížková 2003a:  451) .
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isuzovaných preferencí, motivací a vlastností poskytla

v sedmdesátých letech Karin Hausen.

Tabulka 1 Genderové role, které jsou stereotypn  p isuzovány

muž m a ženám

Muži Ženy
e dur e ni pro e dur e ny pro

Vn j š í  p ros t or Vni t n í  p ros t or

Dá l k u B l í z k ost

Ve e j ný  ž i vo t Domá c í  ž i vo t

Akt ivi ta P as iv i ta

E ne rg i e ,  sí l a ,  v l e S l a bost

P e vnost Kol í sa vost

S t a t e nost ,  od va ha Sk romnost

K onat B ý t

Sa most a t ný Z á vi sl á

Usi l u j í c í ,  c í l ev d omý ,  ov l i v u j í c í P i l n á ,  p i n l i vá

Dobý va j í c í Uc hová va j í c í

P o sk y t u j í c í i j í ma j í c í

Sc hopnost  p rosad i t  se i z p sobe ní ,  se be z a p e ní

Ná si l í L á sk a ,  d obro t i vost

Ne p á t e l st v í Sympa t i e

Rac ional i ta E moc ional i ta

Od uše vn l ost C i t ovost

R oz um Vst í c nost

M yšl e n í Oc hot a  p i j í ma t

n í Ví ra

Abs t r a hova t ,  vyná še t  ú sud e k P oroz um t

C tno s t Ctnos t i

st o j nost S t yd l i vost ,  c ud nost

Z ru nost

L a sk a vost ,  t a k t

va b ,  k rá sa ,  sc hopnost  i n i t  sv t  k rá sn j š í m

Zd r o j :  p e v z a t o  V a l d ro v á ,  J .  (2 0 0 6 ) ,  s .  8 .  A u t o rk o u  je  Ka r i n  Ha u s e n  (1 9 7 6 ) .  Ta b u l k a  b y l a  b a r e v n

d o p l n n a .

Použití tabulky zde považuji za vhodné k dokonalejšímu vykres lení

edstav, jak jsou genderové stereotypy pro ženu bariérou, pokud se

uchází a usiluje o profesní kariéru. Vše, co jí je p isuzováno, je p ímo

opakem „mužské definice“, a tudíž i opakem toho, co vyžaduje trh

práce.
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Maskulinní charakteristika pracovního trhu je chápána jako

profesionální, v podstat  ur uje jakým zp sobem se má práce vykonávat

(Dudová a kol. 2006: 22-23). To se považuje za jistý standard, za

edlohu správné pracovní innosti. A práv  podle tohoto m ítka je

hodnocena i žena. Znamená to pro ni, že se musí p izp sobit

„mužskému s tylu“ a zárove  zdolat bariéry, které ji její rodové pohlaví

a jeho sou asná definice na pracovním trhu, s taví do cesty.

Bariéry v kariérním postupu

První typ bariéry jsem popsala již výše. Pracovní trh je nastaven lépe

pro muže, ženy se musí p izp sobit, což jim navíc zt žují rodinné

povinnosti.  Tato bariéra se uplat uje již ve fázi p ístupu k zam stnání3.

Genderovou diskriminaci v zacházení v zam stnání, asto v postupu na

kariérním žeb ku, p edstavuje tzv. sklen ný strop. Jde o soubor

fiktivních bariér, které omezují kariéru ženy p edevším v p ístupu na

nejvyšší manažerské posty. asto se žena dostane ve firemní hierarchii

pozic vysoko, ale nakonec je její postup zastaven, jako by m la nad

hlavou sklen ný strop (Dudová a kol. 2006: 23). S tímto pojmem souvisí

problematika horizontální segregace pracovního trhu podle genderu. V

podstat  se jedná o kumulaci žen v typicky ženských (feminizovaných)

odv tvích (tzv. problematika sklen né zdi) a ast jším výskytem

v organizacích i firmách s nižší výd lkovou hladinou (Dudová a kol.

2006: 23).

Další p ekážkou, na kterou ženy v ídících pozicích narážejí je tzv.

bariéra odlišnosti. Jes tliže v managementu firmy p evládají muži,

pravd podobn  se to projeví ve s trategii výb ru uchaze  o zam stnání.

3 Obecn  rozl išujeme genderovou diskriminaci  v  p ís tupu k zam stnání  a

genderovou diskr iminaci  v  zacházení  v  zam stnání .  (K ížková 2003a:  454) .
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V takovém p ípad  pak muž dostává p ed ženou p ednost (In Gender,

rovné p íležitosti,  výzkum 2-3 2002: 2).

které firmy oplývají s ítí neformálních vztah  mezi muži – tzv. old-

boy’s network. Povyšování a rozhodování as to probíhá na základ

asti v tomto seskupení (Dudová a kol. 2006: 23) Networking je pojem

„popisující vytvá ení sítí vztah  na r zné úrovni formálnosti za ú elem

získání zejména statk  – pracovních nebo vzd lávacích p íležitostí,

ast v projektech apod., které nejsou pouze formální cestou jednoduše

dostupné“ (Gender, rovné p íležitosti,  výzkum 2-3 2002: 3). Není

tajemstvím, že obchody a kariérní postupy se nerozhodují jen na

pracovišti, ale také na h ištích i restauracích. Na této úrovni probíhá i

tzv. mentoring, tj. p edávání zkušeností (Wajcman 1998: 130; p evzato

z Gender, rovné p íležitosti,  výzkum 2-3 2002: 7). Organiza ní

prost edí je siln  sexualizované, mužská sexualita ovliv uje vztahy na

pracovišti, zejména ty k ženám. D kazem je sexuální obt žování nebo

druh vydírání “n co za n co”. S t mito praktikami se musí ženy

vyrovnávat mnohem ast ji  než muži (Dudová a kol. 2006: 23).

Genderové stereotypy zp sobují mnoho dalších situací, které

problematizují žen  postupu v karié e. Mohou to být rozš í ené

edpoklady, že je žena neschopná vykonávat vyšš í pozice nebo o n

nemá zájem nebo že její hlavní oblast realizace je rodina. Vylou ením

žen z potencionálních uchaze ek o vyšší pozice, umož uje muž m

rychlejší postup v kariérním žeb ku, mluvíme o tzv. efektu eskalátoru

(Dudová a kol. 2006: 23-24).

Jiný teoretický p ístup nabídla Rosabeth Moss Kanter, která sice tak

úpln  neopomíjí vliv gender, ale jako ur ující chápe pozici, ve které je

pracovnice zam stnaná (In Gender, rovné p íležitosti,  výzkum 2-3 2002:

5). Nezáleží tedy na genderu, pokud lov k zastává nevýhodnou a

nerovnou pozici, charakteristickou nízkými šancemi na mobilitu a
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nízkou mírou moci, je jednání shodné pro muže i ženy (In Gender, rovné

íležitosti,  výzkum 2-3 2002: 5). Menšinové zastoupení se chová podle

své pozice bez ohledu na pohlaví (K ížková 2003a: 451).

Neobvyklost zas toupení pohlaví, které není pro danou pozici nebo obor

typické, analyzovala v rámci tzv. tokenismu. S tokeni je asto zacházeno

jako s reprezentanty vlastní kategorie (pohlaví), jako se symboly než

jako s individualitami (Renzetti,  Curran 2003: 281). Na tomto základ

jsou vystavováni vyšší kontrole ze strany v tš iny, pracovní prost edí se

tak pro n  s tává více stresujícím, v tšinou se jedná o ženy, jsou

vylu ovány nejen z formálních informa ních sítí, ale zejména z t ch

neformálních. Kanter se domnívá, že tokenismus vymizí s masov jším

nástupem žen na pro n  ne p íliš typická místa. J íní auto i jsou názoru,

že toto vyšší po etní zastoupení žen není východiskem k lepším

vztah m muž  k ženám na pracovišti. Vycházejí z mužského

esv ení, že ženy jsou skupinou pod ízenou a práv  to je ur ujícím

prvkem, který ur uje pravidla na pracovišti. Jde tedy spíše o „sociální

status tokenové skupiny, nikoli o její po etní nedostatek” (Williams,

1992: 263, p evzato Renzetti,  Curran 2003: 282). Následn  tedy

žeme íci, že diskriminaci zakoušejí ob  pohlaví, jestliže zastávají

pozici pro n  netypickou, ale je to práv  pohlaví, které ur uje formu a

míru intenzity pracovní segregace (Renzetti,  Curran 2003: 281-282).

Zástupci prvního teoretického p ístupu Kanter oponují. Trh práce se

ní, ale jistá genderov  definovaná pravidla z stávají. „To v intencích

zam stnání znamená, že pokud se na feminizovanou pozici nebo do

oboru dostane muž(i), nezm ní se radikáln  jeho role, ale tato pozice

nebo obor bude redefinován(a) podle o ekávání, která má spole nost na

trhu práce od muž “ (K ížková a kol. 2005: 68).

Další teoretický proud asi nejlépe ve své práci shrnuje Catherin Hakim,

která vypracovala b hem 90. let tzv. preferen ní teorii . Její p íznivci
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jsou zejména v adách „ekonomicky zam ených sociolog “, kte í o

vlivu genderu bu  neuvažují v bec nebo jen okrajov . Tato teorie je

zam ena na vztah práce a rodiny, který je podle Hakim protich dný,

konfliktní a v zásad  neslu itelný. Vyvolává nutnost volby, na základ

vlastních životních preferencí, která je d ležit jší. Teorie vychází

z p edpoklad , že ženy ve vysp lých státech mají možnost „svobodn “

si zvolit  svou životní strategii (K ížková 2003a: 451).

Hakim dokonce rozd lila ženy na t i skupiny – home-centred, work-

centred, adaptive – „podle volby životního uspo ádání pracovní a

rodinné sféry“ (K ížková 2003a: 451). Následující tabulka p ehledn

definuje tyto základní t i  skupiny žen podle Hakim.

Tabulka 2 Klasifikace preferencí v oblasti zam stnání a životního

stylu v 21. století

Orientované na domácnosti

(home – centred)

Adaptivní

(adaptive)

Orientované na zam stnání

(work – centred)

20 % žen

(kolísá mezi 10-30 %)

60 % žen

(kolísá mezi 40-80 %)

20 % žen

(kolísá mezi 10-30 %)

Rodinný život a d ti jsou

hlavními celoživotními

prioritami

Tato skupina je nejrozmanit jší

a zahrnuje ženy, které svou

práci a rodinu cht jí sladit, které

svou orientaci na domácnost

nebo rodinu m ní podle situace

a ženy s neplánovanou kariérou

V této skupin  se koncentrují

bezd tné ženy. Jejich hlavní

prioritou je zam stnání nebo

rovnocenné aktivity ve ve ejném

prostoru – politice, sportu,

um ní atd.

Dávají p ednost tomu nejít do

zam stnání

Cht jí pracovat, ale necht jí vše

pod ídit budování kariéry

Jsou oddány své práci nebo

obdobným aktivitám

Kvalifikaci získávají jako druh

kulturního kapitálu

Získávající kvalifikaci s cílem ji

uplatnit v zam stnání

Kv li zam stnání nebo

obdobným aktivitám výraznou

rou investují do získání

kvalifikace a školení

Po et d tí je ovlivn n vládní

sociální politikou ekonomickým

zázemím rodiny, atd.

Tato skupina významn  reaguje

na vládní sociální politiku,

politiku zam stnanosti, politiku

Reagují na zm ny

v ekonomických, politických,

um leckých dalších

http://www.pracearodina.cz/
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a propagandu rovných

íležitostí, na ekonomické

cykly / recesi / ekonomický r st

íležitostech, které se v dané

spole nosti ženám otevírají

Nereagují na aktivní politiku

zam stnanosti

Nap . na: da  z p íjmu, dávky

sociálního zabezpe ení, školní

rozvrh a vzd lávací politiku;

služby v oblasti pé e o d ti,

postoj ve ejnosti k pracujícím

ženám, legislativa podporující

tší zam stnanost žen,

dostupnost práce na áste ný

úvazek dalších flexibilních

forem zam stnání, ekonomický

st  prosperita a institu ní

faktory obecn

Nereagují na sociální / rodinnou

politiku

Zd r o j :  P e v z a t o  Po  e m  ž e n  t o u ž í ,  s .  6 ,  d o s t u p n é  n a  h t t p : / / www. p ra c e a r o d i n a . c z

Nedostatky preferen ní teorie lze spat ovat v tom, že ji lze aplikovat jen

na zem , které dosáhly jisté ekonomické úrovn , infrastruktury sociální

pomoci zam stnaným matkám, kde je pracovní trh dostate  flexibilní

a ze s trany státu dochází k jisté mí e regulace rovnosti p i vstupu do

pracovní sféry (Valentová 2004: 35).

Dalším nedostatkem je fakt, že preferen ní teorie v bec neuvažuje  o

existenci tlaku a podmínek, které p sobí z okolí a hrají tak roli v dané

volb  (K ížková 2003a: 451). Hakim p ipouští jen možný vliv sociálních

podmínek a chudoby. Ženy jsou pak nuceny vstupovat na trh práce, i

kdyby podle svých preferencí rad ji z staly v domácnosti, za ú elem

získat (nap . samoživitelky) nebo udržet stávající materiální standard

rodiny (dvoup íjmové domácnosti). Co ale opomíjí je stav trhu práce,

kulturní tradici státu a rozsah sociálních opat ení v dané zemi.

Jiní auto i (R. Crompton, A.R. Hochschild, U. Beck a H. Bradley) se

domnívají že vztah mezi rodinnou a profesní sférou je s ice konfliktní,
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ale s lu itelný v p ípad , kdy jsou p ijata jistá opat ení a kompromisy. A

to jak ze s trany žen, tak muž  a zam stnavatel .
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2. Ženy v ídících a vedoucích pracovních pozicích v eské

republice

Role a postavení žen v pracovní sfé e, s tejn  tak jejich moc, vliv,

pres tiž ve spole nosti, dále životní úrove , pocity uspokojení a

seberealize, jsou v sou asnosti dány jejich prací v zam stnání

(Vodáková, Vodáková 2003: 256). Jejich pracovní možnosti ale

nedosahují podmínek, které mají v naší zemi muži ( ermáková a kol.

2002: 23). A koliv ženy v evropském m ítku vykazují vysokou

zam stnanost a na trhu práce R tvo í polovinu pracující populace,

nejsou v n kterých pracovních pozicích zastoupeny v dostate né mí e.

Jedná se práv  i o manažerské pozice.

2.1. Podíl a zastoupení žen v managementu podle úrovn

ízení, ekonomického odv tví a velikosti organizace

“Ve sledovaném období 2. tvrtletí 2004 vykonávalo manažerskou

pozici celkem 300,1 tisíc osob”4 (Krause 2005: 26). Následující tabulka

. 3 p edstavuje vnit ní t íd ní základní kvalifika ní skupiny

managementu (KZAM 15). Ve t íd  „vedoucí a ídící pracovnící velkých

organizací” je pro ženy z genderového rozložení typické zam stnání v

univerzálních díl ích celcích (37,8 %) a dále ve výrobních a provozních

útvarech podnik  (29,9%). Celkový podíl žen v této t íd  je 32,5 %. Ve

íd  a skupin  „vedoucí a editelé malých organizací” je jejich podíl

4 Rozbor  pr imárních da t  „Výb rového šet ení  pracovních s i l“  (VŠPS) za 2.  tvr t let í

2004
5 Hlavní  t ída 1 „zákonodárci ,  vedoucí  a  ídící  pracovníci“  p edstavuje podle

klas ifikace KZAM zam stnání ,  která  mají  své charakteris t ické nápln  práce.  Pro

skupinu vedoucí  a  ídící  pracovníci  se  jedná o „plánování ,  formulování ,  organizace,

koordinace,  kontrola  a  ízení  podnik ,  organizací  a  spole nost í  v etn  jej ich

vni t ních organiza ních jednotek (Dudová a  kol.  2006:  28) . .
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26,6 % (Krause 2005: 26-28).

Tabulka 3 Komparace distribuce muž  a žen v manažerských

pozicích podle t íd ní KZAM 1

ídy a skupiny KZAM 1, v % ženy Muži
Celke

m
Podíl
žen

ída „zákonodárci“ 4,9 8 7,1 19,2
V tom skupiny:
Zákonodárci 1,2 3,2 2,7 13
Vyšší státní ú edníci 1,1 3,6 2,9 10,7
Vedoucí pracovníci polit., zájm. a odbor. organizací 0,4 0,5 0,5 22

ednostové, tajemníci a ved. prac. okr. a obec. ú ad 2,2 0,6 1,1 57,5
ída „vedoucí a ídící pracovníci velkých organizací“ 38,9 31,6 33,7 32,5

V tom skupiny:
editelé a prezidenti velkých organizací 1,1 1,4 1,3 23,6

Vedoucí pracovníci výrobních a provozních útvar 21,3 19,5 20 29,9
Vedoucí pracovníci univerzálních díl ích celk 16,5 10,6 12,3 37,8

ída a skupina „vedoucí a editelé malých organizací“ 56,2 60,4 59,3 26,6
Celkem 100 100 100 28,1

Zd r o j :  Pr i má r n í  d a t a  v ý b r o v é h o  š e t e n í  p r a c o v n í c h  s i l  z a  2 .  t v r t l e t í  2 0 0 4 ,  S Ú  2 0 0 5 .  V ýp o e t :

V ÚPS V .  P e v z a t o  KR AUS E ,  D.  2 0 0 5 ,  s .  2 7 .  Ta b u l k a  b a r e v n  u p ra v e n a  a  d o p l n n o  t u n é  z v ý r a z n n í

h o d n o t .

Celkový podíl žen v kvalifika ní skupin  KZAM 1 je 28,1 %, tento údaj

zahrnuje i t ídu “zákonodárci”, kde je podíl žen celkov  nejnižší (19,2

%). Nejmén  zastávají pozice na nejvyšších p kách, se snižující se

úrovní ízení jejich po et stoupá, ve skupin  “p ednostové, tajemníci a

vedoucí pracovníci okres  a obecních ú ad ” p edstavují 57,5 % všech

zam stnaných této kategorie. Osobn  se domnívám, že se do této

hodnoty promítá vysoký po et žen, které vykonávají vedoucí funkci na

obecních ú adech v tších a malých vesnic. Tyto posty nenabízejí

pracovní r st, ani nejsou perspektivním zam stnáním a dostate nou

výzvou pro profesní realizaci.

Podle Stupnytskyyho (2006), který vychází z analýzy dat Informa ního
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systému o pr rném výd lku6 (dále jen ISPV) po et žen, které

vykonávají manažerské pozice vzrostl v období od roku 2000 do roku

2004 o 49,7 % (u muž  31,8 %), z tohoto vyplývá, že ženy se stále

ast ji dostávají na vedoucí pracovní pozice, které pro n  d íve byly

spíše  nedostupné. I p es tento trend tvo ily ženy v roce 2004 jen o n co

málo více než tvrtinu všech ídících a vedoucích pracovník

(Stupnytskyy 2006: 16).

Vývoj hospodá ství v eské republice se projevuje navýšením

pracovních p íležitostí v terciálním sektoru, tj. sektoru s lužeb, naopak

v oblasti pr myslu a zem lství je tendence klesající. Nabídka

manažerských post  tento trend kopíruje. Podle primárních dat

výb rového šet ení pracovních sil za 2. tvrtletí 2004 bylo v terciéru

zam stnáno 68,7 % manažer , nejvíce v obchod  (nabízí až 25,7 %

veškerých manažerských pozic). V pr myslu je to 28,1 % a nejmén

manažer  skýtá sektor zem lství (3,1 %) (Krause 2005:  28-29).

Tabulka .  4: Distribuce muž  a žen na manažerských pozicích

(KZAM1) v t íd ní podle sektor  národního hospodá ství

Sektory NH, v % ženy muži Celkem podíl žen
Sektor zem lství 1,6 3,9 3,1 13,7
Sektor pr myslu 15,8 32,9 28,1 15,8
Sektor služeb 82,7 63,2 68,7 33,8
Celkem 100 100 100 28,1

Z d ro j :  P r i má rn í  d a t a  vý b rové ho  še t e n í  p ra c ovní c h  si l  z a  2 .  t v r t l e t í  2 0 0 4 ,  SÚ 2 0 0 5 .  V ý po e t :

VÚP SV.  P e vz a t o  Kra use ,  D .  (2 0 0 5 ) ,  s .  2 8 .  T a bul k a  b yl a  upra ve na ,  z k r á c e na .  .

V sektoru zem lství je více než dvojnásobné zastoupení muž , ženy

5 Informa ní  systém o pr rném výd lku (ISPV) zahrnuje  3150 fi rem a organizací

ve sfé e podnikatelské ,  1440 fi rem a organizací  ve sfé e nepodnikatelské ,

evedeno na osoby – více než 1,9 mil ión  l idí  celkem (1,2 podnikatelská ,  700 t is .

nepodnikatelská sféra .  Bez vyhran nost i  odv tví  nebo typu zam stnání

(Stupnytskyy 2006:  19) .
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se podílejí  jen v 13,7 %. V oblasti pr myslu jsou pom ry po tu muž  a

žen v ídících a vedoucích pracovních pozicích podobné t m

edcházejícím, podíl žen je s ice o 2,1 % vyšší, p esto ale

s procentuálním zastoupením 15,8 % jsou minoritní skupinou. Ženy-

manažerky jsou nej ast ji zam stnány v sektoru služeb, v 82,7 %

ípad . P esto je jejich podíl ve srovnání s muži nižší, na celkovém

po tu manažerských funkcí se podílejí  v 33,8 %.

které publikace p i analýze situace v zastoupení vedoucích a ídících

pracovních pozic využívají jako kritérium ídící úrovn , ve smyslu

struktury managementu. Za tak zvan  vrcholový management7

považujeme I.  a II.  ídící úrove  (Gazdagová, Fischlová 2006: 8). Do

této skupiny pat í vedoucí organizace (I. ídící úrove ) a jeho p ímí

pod ízení, kte í mají své další pod ízené zam stnance (II. ídící úrove )

– jako p íklad m žeme uvést odborné editele nebo editele závod . A

práv  ti jejich zam stnaci tvo í III. ídící úrove  managementu (nap .

vedoucí útvar ) (Stupnytskyy 2006: 19-20). Pokud mají pod sebou další

zam stnance, kte í zastávají ídící pozice, ozna ujeme je jako st ední

úrove  managementu. Manažery na dalších nižších provních pak jako

nižš í management (Gazdagová, Fischlová 2006: 8).

V takto definované úrovni ízení neuvažujeme o velikosti podniku nebo

o po tu zam stnanc , které manažer nebo manažerka ídí. Zásadní je

pouze, jestli je manažer/ka editelem nebo je n komu dalšímu v

managementu pod ízen.

Podíl žen na manažerských pozicích je ovlivn n historicky vzniklou

feminizací obor  (ty mají ve v tšin  p ípad  i nižš í výd lkovou úrove ),

vyšš í procentuální zastoupení žen je tedy v nepodnikatelské sfé e, zde

je vysoká míra feminizace dána vysokým podílem žen p edevším v

7 ozna ovaný též  jako topmanagement
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oblastech ve ejného vzd lávání a zdravotnictví atd.8

Graf  1 Zam stnanost žen v roce 2004 v podnikatelské a

nepodnikatelské sfé e

Zam stnanost žen v roce 2004 v podnikatelské a nepodnikatelské sfé e v %
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Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  1 3  Da t a  IS PV 9.

Celková zam stnanost žen v podnikatelské a nepodnikatelské sfé e se

odráží v jejich podílu v ídících a vedoucích pracovních pozicích.

Jinými slovy to znamená, že v nepodnikatelské sfé e je více manažek

než manažer  (Graf 2) a v podnikatelské sfé e je tomu naopak (Graf 3).

Graf  2 Podíl manažerek a manažer  na zam stnanosti v

nepodnikatelské sfé e podle v ku v roce 2004 v %

8 tomuto tématu se  budu ješt  v novat  pozd j i
9 za rok 2004, výb rový soubor ítal 1 407 049 zam stnanc  ve 19 181 organizacích,  z toho 73 330

manažer  a manažerek.
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Podíl manažerek a manažer  na zam stnanosti v
nepodnikatelské sfé e podle v ku v roce 2004 v %
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Zdroj: p evzato Vlach, J. (2005), s. 11. Data ISPV

Graf  3 Podíl manažerek a manažer  na zam stnanosti v

podnikatelské sfé e podle v ku v roce 2004 v %
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Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  1 0 .  Da t a  IS PV

Celkový podíl manažerek na zam stnanosti v podnikatelské sfé e je

39,77 %, v nepodnikatelské je to 66,79 %. Je ale otázkou, jakých úrovní
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ízení v managementu dosahují a v jakých ekonomických odv tvích.

Tabulka 5 Podíl žen na managementu podle odv tví a úrovn ízení

v roce 2004 v %

OKE I. ídící
úrove

II. ídící
úrove

III. ídící
úrove

Podíl žen
na

zam stnan
osti

celkem za podnikatelskou sféru 41,73 27,75 34,93 39,77

A,B zem lství, myslivost, lesnictví, rybolov 4,72 17,41 18,09 29,78

C t žba nerostných surovin 8,18 10,05 10,60 13,12
D zpracovatelský pr mysl 11,89 20,57 18,10 37,44
E výroba a rozvod energií 6,55 26,88 13,87 24,54
F stavebnictví 3,27 17,26 13,09 13,76

G obchod, opravy motorových vozidel 63,86 28,98 59,74 65,26

H ubytování a stravování 56,68 57,54 67,48 69,79
I doprava, skladování a spoje 51,20 33,61 51,26 38,24
J finan ní zprost edkování 28,78 81,57 40,07 65,84
K nemovitosti, podnikatelská innost 25,78 24,45 23,57 39,55

L ve ejná správa, obrana, sociální
zabezpe ení 54,64 45,75 50,21 79,4

M vzd lávání 12,40 35,04 41,36 51,19

N zdravotní a soc. pé e, veterinární innost 46,73 50,62 53,74 78,82

O ostatní ve ejné, sociální a osobní služby 6,56 40,50 26,92 34,81

celkem za nepodnikatelskou sféru 59,95 60,43 56,26 66,79
A,B zem lství, myslivost, lesnictví, rybolov - 48,94 26,88 41,47
H ubytování a stravování 78,84 100,00 93,88 91,15
I doprava, skladování a spoje 4,19 31,44 20,45 19,42
K nemovitosti, podnikatelská innost 14,29 40,34 33,27 51,89

L ve ejná správa, obrana, sociální
zabezpe ení 29,81 31,07 37,72 50,17

M vzd lávání 66,22 64,29 94,50 80,93

N zdravotní a soc. pé e, veterinární innosti 52,16 58,01 50,52 80,60

O ostatní ve ejné, sociální a ostatní služby 44,04 52,60 47,21 58,21
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Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  1 9 .  P v o d n í  n á ze v  t a b u l k y :  Po d í l  že n  v  ma n a g e me n t u  p o d l e

o d v t v í  (OKE )  v  ro c e  2 0 0 4  v  %. Ta b u l k a  b y l a  z k rá c e n a  a  b a r e v n  d o p l n n a .

Zvýrazn né hodnoty zna í podíl žen vyšší než 50 %, následující tabulka

je shrnuje. azení odv tví je sestupné podle podílu žen na

zam stnanosti. V podnikatelské sfé e od 79,4 % (sociální zabezpe ení)

do 38,2 % (doprava, skladování a spoje). Nepodnikatelská sféra od 91,2

% (ubytování a stravování) do 58,2 % (ostatní ve ejné, sociální a osobní

služby).

Tabulka 6 Vyšší než 50 % zastoupení žen v mangementu

ekonomická sféra odv tví OKE  (ženy > 50 %) stupe ízení (ženy > 50 %)

ve ejná správa, obrana, sociální zabezpe ení I. a III.
zdravotní a soc. pé e, veterinární innosti II. a III.
ubytování a stravování I., II. a III.
finan ní zprost edkování II.
obchod, opravy motorových vozidel I. a III.

podnikatelská

doprava, skladování a spoje * I. a III.
ubytování a stravování I., II. a III.
Vzd lání I., II. a III.
zdravotní a soc. pé e, veterinární innosti I., II. a III.

nepodnikatelská

ostatní ve ejné, sociální a osobní služby II.

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  2 1 .  Ta b u l k a  b y l a  b a re v n  d o p l n n a  p r o  l e p š í  p e h l ed n o s t .

Po z n á mk a :

Zajímavé je z jišt ní pom rn  vysokého zastoupení žen v odv tví

doprava, skladovámí a spoje, jelikož je zde feminizace pod 50 %

(ozna eno *). Jinak zjišt né hodnoty odpovídají feminizaci odv tví a

obor .

S feminizací dále souvisí podílové rozvržení žen podle velikosti firmy i

organizace. V podnikatelské sfé e ve fimách, které zam stnávají více

než 3000 zam stnanc  se ženy na ízení podílejí tém  v 50 % a v
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ípad  I.  a II.  ídící úrovn  tuto mez p ekra ují (I.  ídící úrove  56,9

%  a II.  ídící úrove  52,69 %). V nepodnikatelské sfé e naopak jejich

podíl na ízení klesá  s rostoucím po tem zam stnanc .

Tabulka 7 Podíl žen na managementu podle velikosti organizace v %

velikost organizace
I. ídící
úrove II. ídící úrove III. ídící úrove

celkem za podnikatelskou sféru 41,73 27,75 34,93
do 24 zam stnanc 7,71 31,45 20,39
25 až 99 zam stnanc 12,76 26,61 25,46
100 až 499 zam stnanc 42,90 23,25 26,83
500 až 999 zam stnanc 44,96 19,44 28,06
1 000 až 2 999 zam stnanc 32,60 24,92 27,49
3 000 a více zam stnanc 56,90 52,69 45,19
celkem za nepodnikatelskou sféru 59,95 60,43 56,26
do 24 zam stnanc 82,91 76,51 88,10
25 až 99 zam stnanc 42,54 64,11 82,04
100 až 499 zam stnanc 29,77 45,03 44,05
500 až 999 zam stnanc 19,89 28,71 34,65
1 000 až 2 999 zam stnanc 31,37 23,67 32,96
3 000 a více zam stnanc 20,42 25,07 32,10

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  Da t a  IS PV .

2.2. Dosažené vzd lání a v ková struktura manažerek

Vystudování vysoké školy a získání titul  není podmínkou pro úsp šnou

manažerskou kariéru, spíše bychom mohli íci, že p edstavuje výhodu a
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v sou asnosti je ím dál ast ji u lidí v managementu p edpokládáno,

pop ípad  bráno jako samoz ejmé. Z rozhovor  s respondenty,

vyplynuly t i možné cesty vzd lání vedoucí k dosažení manažerské

funkce: „studium vysoké školy technického sm ru, s tudium ekonomické

i obchodní školy a postupné „vypracování se“ v rámci organizace“

(Dudová a kol. 2006: 74). Podívejme se tedy na jednotlivé vzd lávací

dráhy manažer  a manažerek vzhledem k typu školy a úrovn  vzd lání.

Vysoká škola technického nebo matematického zam ení

Po vystudování školy tohoto typu v tš inou následuje práce v oboru

v rámci dané specializace. Takto nabité znalosti a dovednosti nejsou

tšinou v managementu využity v takové mí e a asto jsou spíše

vyžadovány jiné. Respondenti ale vyjad ují kladný postoj a jsou názoru,

že škola je nau ila logicky myslet a ešit problémy, s tejn  tak jim

poskytla dostate né technické znalosti, které ve své praxi mohou využít

a zajiš uje jim schopnost porozum ní práci vykonávané na nižším stupni

hierarchie ve firm  jako nap . ve výrob  (Dudová a kol. 2006: 74).

Vysoká škola ekonomického zam ení

„Zam ení t chto škol je široké a ne p íliš hluboké, u í se zde ale i

zp soby ízení a teoreticky by zde m lo být možné získat manažerské

dovednosti“ (Dudová 2006; 74). Z pohledu respondent  je nedostatek

chto škol v jejich p emí e teoretického vzd lání, které není dostate

propojeno s praxí. Tím pádem je ne p íliš dob e p ipravuje na výkon

profese, vše je pak nutné se nau it až v rámci zam stnání. To jim je

navíc z t žováno absencí konkrétních technických znalostí. Teoretické

znalosti, které tyto školy poskytují jsou hodn  všeobecné a nezam ují

se na konkrétní problémy i situace (jak vést jednání, jak komunikovat

apod.), které jsou v praxi nakonec mnohem pot ebn jší (Dudová a kol.

2006: 75).
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Nižší než vysokoškolské vzd lání

chto manažer  a manažerek se více dotýká profesní dráha, ve které se

museli postupn  vypracovat. „Nejprve za ali pracovat v organizace

nebo v oboru na nejnižší úrovni, postupn  prokazovali schopnosti

dosáhnout výš a zvládat složit jší práci a postupovali ve firemní

hierarchii na vedoucí pozice“ (Dudová a kol. 2006: 75).

Chyb jící vysokoškolské vzd lání však v n kterých p ípadech znamená

ekážku v kariérním postupu. N kte í manaže i a n které manažerky se

tak uchylují k distan nímu studiu. „Distan ní studium manažerské

specializace i ekonomického sm ru je hodnoceno velmi pozit ivn “

(Dudová a kol. 2006: 75). A to i  ze strany zam stnavatel .

Navíc nedostatkem vysokých škol ekonomického typu, jak jsme si ekli

výše, je absence praxe. Studium p i zam stnání a po získání ur itého

množství zkušeností pak vede k jeho odstran ní a vhodn  dopl uje

teoretické založení t chto vzd lávacích institucí.

Další možností, která je manažer m a manažerkám nabízena je dvouleté

studium zakon ené získáním titulu MBA. Jedná se o mezinárodn

uznávaný manažerský titul. Z šet ení na personálních agenturách10

vyplynulo, že MBA dnes není jednozna nou výhodou, „bývaly doby, kdy

MBA otevíralo dve e, dnes otevírá úvahu, kolik ten lov k bude stát“

(Fischlová 2005: 6). Firmy se snaží snižovat své náklady a u lov ka,

který vlastní pres tižní manažerský titul, se p edpokládají jeho vysoké

10 Bylo osloveno 21 personálních agentur  p sobících v eské republ ice,  které

vlas tní  l icenci  od Minis ters tva práce a  sociálních v cí  k  zprost edkování  legálního

zam stnání  eským ob an m v R.  Celkový po et  respondent  21,  z  toho 12 žen a

9 muž .  Použi ta  kval i ta t ivní  metoda rozhovor  se  real izovala  v roce 2005

(Fischlová 2005:  4) .
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finan ní nároky, proto je firma ochotn jší sáhnout po uchaze i nebo

uchaze ce, která disponuje spíše ochotou u it se, z ískávat nové

dovednosti a znalosti (Fischlová 2005: 6).

Manaže i a manažerky, kte í nemají vystudovanou vysokou školu pat í

ast ji do starší generace, tedy generace ty icátník  a padesátník . Ale

ani v sou asnosti není tento vzestupný proces firemní „džunglí“ pozic

nemožný (Dudová a kol. 2006: 75).

Není výjimkou, kdy manažer i manažerka mají jiný obor p sobnosti,

než je jejich obor vzd lání.  Krom  manažerských pozic, které jsou

specializované a vyžadují vysokoškolské vzd lání technického typu. To

je na takové pozice nutností.

V grafech 4 a 5 je prezentována vzd lanostní strukturu podle pohlaví

v procentech za rok 2004.

Graf  4 Kvalif ika ní struktura podle pohlaví v podnikatelské sfé e

v roce 2004 v %
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Kvalifika ní struktura podle pohlaví v podnikatelské sfé e v roce
2004 v %

15,22

39,72

50,1

0,9

12,35

35,57

1,33
7,41

0,75

7,48

28,39

0,78
0

10

20

30

40

50

60

Zá
kla

dn
í a

 ne
do

ko
n

en
é

St ed
ní 

be
z m

atu
rit

y

St ed
ní 

s m
atu

rito
u

Vyš
ší 

od
bo

rn
é a

 ba
ka

lá
sk

é

Vys
ok

oš
ko

lsk
é

Neu
ve

de
no

Po
dí

l n
a 

za
m

st
na

nc
íc

h 
po

dl
e 

po
hl

av
í v

 %

ženy

muži

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s . 8 .  Da t a  IS PV .

Graf  5 Kvalif ika ní struktura podle pohlaví v nepodnikatelské sfé e

v roce 2004 v %
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Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  9 .  Da t a  IS PV

Dosažené vzd lání ženám poskytuje prakticky stejnou (nepodnikatelská

sféra) nebo vyšší pravd podobnost (podnikatelská sféra) výkonu ídící
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pozice ve porovnání s muži (Vlach 2005; 9). V následující tabulky

esto vyplývá, že absolventky VŠ se v managementu p íliš neprosazují.

Tabulka 8 Kvalif ika ní struktura managementu podle úrovn ízení

v roce 2004 v %

Muži Ženy
I. II. III. I. II. III.

podnikatelská sféra
základní a nedokon ené 2,17 0,81 1,23 4,35 0,96 3,35
st ední bez maturity 10,9 1,72 6,82 42,39 4,59 20,6
st ední s maturitou 35,27 20,74 38,7 41,28 48,56 51,41
vyšší odborné a bakalá ské 1,36 1,38 1,75 0,88 3,62 1,62
Vysokoškolské 49,52 74,75 50,93 11,03 41,85 22,4
Neuvedeno 0,78 0,61 0,56 0,07 0,42 0,62

nepodnikatelská sféra
základní a nedokon ené 4,07 3,76 7,9 3,13 3,05 4,31
st ední bez maturity 0,5 0,23 3,27 0,84 0,46 9,93
st ední s maturitou 5,49 8,31 19,82 45,14 10,34 59,44
vyšší odborné a bakalá ské 3,93 4,26 1,41 3,45 3,44 2,01
Vysokoškolské 86,01 83,44 67,61 47,45 82,71 24,31

Zd r o j :  IS PV .  P e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  1 0 .  Ta b u l k a  u p r a v e n a  b a re v n  p ro  l e p š í  p e h l ed n o s t ,

d o p l n n o  t u n é  z v ý ra z n n í  h o d n o t .  í ms k é  í s l i c e  v y ja d u j í  ú r o v e í z e n í .  P v o d n í  n á z e v  t a b u l k y :

Kv a l i f i k a n í  s t ru k t u ra  ma n a g e me n t u  v  r o c e  2 0 0 4  v  %.

Celoživotní vzd lávání

Manaže i a manažerky jsou ve srovnání s adovými zam stnanci více

ochotni u it se nové v ci, zdokonalovat své schopnosti a dovednosti a

rozši ovat své vzd lání. P sobení v managementu je doprovázeno

astí na r zných programech, kurzech, seminá ích nebo dokonce

zahrani ních stáž ích (nadnárodní firmy). Bez eho se dnešní manažer

jen t žko obejde je znalost anglického jazyka. (Dudová a kol. 2006:

76). I kdyby nebyla vyžadována aktivní znalost na komunika ní úrovni,

je angli tina asto sou ástí terminologie, která se v managementu

používá.
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Další jazyky jsou více i mén  pot ebné vzhledem k domovské základn

firmy, pro kterou pracují a jejich požadavk m na tuto znalost (Dudová

a kol. 2006: 76).

ková struktura

Z výše uvedeného vyplývá, že pro dosažení manažerské pozice je

nejprve nutné získat odpovídající vzd lání a/nebo praxi, z tohoto

vodu je v ková hranice manažer  posunuta od 30 let a více  (tj.

pásmo st edního a vyššího v ku). U žen bylo zjišt no, že se koncentrují

do dvou skupin podle v ku. První skupina 30-34 let (12,5 %

manažerek) a druhá skupina 45-54 let (35,4 %). P inou tohoto

uspo ádání je životní cyklus žen (Krause 2005: 29-30). Starší generace

manažerek za ala budovat svou kariéru až po „spln ní reproduk ních

povinností“, tvo í tedy v tšinu druhé v kové skupiny. Mladší generace

manažerek nastupují do zam stnání hned po studiu a budují kariéru,

poté na as z trhu práce odcházejí, aby se mohly v novat dít ti a vrací

se až v pozd jším v ku (Dudová a kol. 2006: 35-36). Muži nejsou

nuceni svou profesní dráhu p erušovat, což se promítává i na jejich

kovém rozložení v managementu, které je více kontinuální (Krause

2005: 29-30).

Pro lepší názornost si rozd líme pracovní dráhu ženy do desetiletých

interval . První interval (20-29 let) se vyzna uje relativn  vysokým

podílem žen v managementu, diskriminace k p ístupu na ídící a

vedoucí pracovní pozice je na nízké úrovni. Druhý interval (30-39 let)

po et žen na manažerských pozicích ubývá, v této dob  si v tšina

po izuje dít  a asov  náro nou pé i není možné skloubit se

zam stnáním, proto odchází z trhu práce. T etí interval (40-49 let) d ti

jsou samostatn jší, žena se m že vrátit k výkonu své profese a

pokra ovat v budování své kariéry, svou „rodi ovskou povinnost“ si již

splnila, v této fázi nastupovaly starší generace manažerek na trh práce.
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tvrtý interval (50-59 let) ženy ast ji  využívají odchod do d chodu

(muži pracují do pozd jšího v ku), ú ast žen v managementu se

snižuje. Pátý interval (60 let a více) v tomto v ku je v tšina žen

v ekonomické neaktivit , „podíl na zam stnanosti nedosahuje ani 0,75

%“ (Vlach 2005: 11).
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Graf 6  Podíl a v ková struktura žen v managementu podle úrovn

ízení v roce 2004 – podnikatelská sféra

Podíl a v ková struktura žen v managementu podle úrovn ízení v
roce 2004 - podnikatelská sféra
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Graf 7 Podíl a v ková struktura žen v managementu podle úrovn

ízení v roce 2004 – nepodnikatelská sféra
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3. Manažerská kariéra

„Manažerskou kariérou rozumíme pracovní dráhu manažera nebo

manažerky ve smyslu postupu z jedné pozice na další, p emž tento

postup nemusí být nutn  vzestupný ani nep erušovaný“ (Dudová a kol.

2006: 34). V manažerském sv  je však za úsp šnou kariéru asto

považována ta, která má vzestupnou tendenci a není ni ím p erušována.

Budování kariéry je vnímáno jako mužská doména, žena je spojována

spíše s aktivitou mimo pracovní sféru. Její snaha o dosažení vyšš ích

pozic v zam stnání je konfrontována s p edstavami spole nosti o

„správné žen “. Tato vize p edstavuje ženu jako starostlivou a pe ující

matku, oddanou manželku a strážkyni rodinného krbu. Role vytížené

zam stnané ženy snažící se o kariérní postupy v o ích ve ejnosti

edstavuje ohrožení rolí p edcházejících. Rozd lení rolí (muž-živitel,

žena-pe ovatelka) je v naší spole nosti zako en no a proces výchovy

(socializace) zajiš uje, že se v blízké dob  závratné zm ny konat

nebudou (K ížková, Václavíková-Helšusová 2002: 13).

Silná motivace, a v bec celkový p ístup k práci, je velmi d ležitým

prvkem budování kariéry. Ujasn ním si životních hodnot, priorit a cíl

dostává kariéra své místo v život  ženy. Z pohledu tohoto kritéria lze

rozd lit  manažerky na ty, pro které znamená kariéra v kontextu profesní

dráhy životní cíl. Využívají r zné strategie, aby se co nejd íve dostaly

na vyšší pozice. Pokud je p ístup omezen nebo nemožný, neváhají

opustit firmu a hledat pracovní uplatn ní jinde, kde možnost kariérního

stu bude poskytnuta. Druhou skupinu tvo í ženy, pro které je profesní

dráha spíše prost edkem uspokojení z práce, napln ní jejich pot eb

seberealizace a identity. Postup na vyšší post není prvoplánovým

úmyslem, ale prost edkem realizovat se v oblasti, která ženu více

zajímá a poskytuje vyšší pracovní uspokojení. Chápou rozvoj kariéry

jako možnost u it se novým v cem. Necht jí sice z stat v jedné

pracovní pozici celou profesní kariéru, ale nezáleží jim na tom, jestli
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další pozice je na vyšší úrovni než ta s távající. Pro t etí skupinu je

kariéra vnímána jako služba organizaci nebo obecn  ve ejnosti. Nejsou

kariérov  motivovány, uv domují si negativa práce v managementu –

jako je nedostatek volného asu, intenzita a asová náro nost práce,

odpov dnost a nutnost být neustále p ipravena. Nabídnuté vyšší místo

ijímají jen nerady a v tšinou jsou „donuceny“ ve smyslu služby pro

kolegy a pro organizaci nebo podlehly p edstav  o „úsp šné a

perspektivní pracovnici“, jejíž kariéra musí mít zákonit  vzestupný

charakter. Odmítnutím by tak riskovala negativní hodnocení ze s trany

zam stnavatele (Dudová a kol. 2006: 34-35).

3.1. asová náro nost manažerské práce, flexibilita a

mobilita

áste ný pracovní úvazek není v eské republice b žný jako v

zahrani í (západní Evropa, Amerika). V celkovém podílu tvo í pouhých

5,3 % pracovních pom . Své zastoupení má i ve sfé e vedoucích a

ídících pracovník . K vykreslení situace použijeme následují tabulku.

Tabulka 9  Délka úvazku ídícíh pracovník  podle pohlaví

délka úvazku, v % ženy Muži Celkem podíl žen
plný úvazek 96,9 99,4 98,7 27,6
áste ný úvazek 3,1 0,6 1,3 68,4

Celkem 100 100 100 28,1

Zd r o j :Pr i má r n í  d a t a  v ý b r o v é h o  š e t e n í  p ra c o v n í c h  s i l  za  2 .  t v r t l e t í  2 0 0 4 ,  S Ú  2 0 0 5 .  Vý p o e t :

V ÚPS V .   P e v z a t o  Kr a u s e ,  D .  (2 0 0 5 ) ,  s .  3 3 .  Tu n é  zv ý r a z n n í  d o p l n n o .

Plný úvazek je v tšinov  nej ast jším typem pracovních úvazk .

Celkov  jde o pouhých 1,3 % p ípad áste ného úvazku, z toho se ženy

podílejí na 68,4 %. Je pro n  tedy sice ast jší než pro muže, ale p esto

se jedná o hodnotu nízkou (3,1 % ze 100%).
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Práce v managementu se vyzna uje jednou z nejvyšších hodnot asové

náro nosti (Víznerová, Vohlídalová 2006: 1-4). Pr rný obvyklý po et

odpracovaných hodin za týden ve sledovaném období11 nabýval hodnot

celkem 41,9 hodin, u žen 39,5 hodin a u muž  43,8 hodin. ídící

pracovnícíi v tomto porovnání tráví v zam stnání více asu. Pr rn

48,2 hodin/týdn . P itom ženy – manžerky 44,2 hodin a muži 50,1 hodin

týdn . Pom r muži – ženy tedy z stává zhruba zachován (Krause 2005:

33). Obecn  lze tedy íci, že v pr ru ženy tráví v práci mén asu

než muži. astým d vodem je jejich nutná p ítomnost v domácnosti a

pé e o d ti. Vzhledem k tomu, že výkon mnohých profesí vyžaduje více

asu, než poskytuje pracovní doba, u vedoucích pozic zvlášt , jsou ženy

oproti muž m znevýhodn ny zejména v kariérním postupu (K ížková,

Václavíková-Helšusová 2002: 12-13).

Být co nej ast ji p ítomna „je sou ástí nepsaných pravidel práce, která

ale v tšina pracovnic a pracovník  velmi rychle v pracovním prost edí

rozpoznají jako d ležité podmínky kariérního úsp chu.“ Kandidátkou na

manažerskou pozici se stáváte jen tehdy, pod ídíte-li sv j život

požadavk m zam stnání (K ížková 2002: 21).

„Manažerské místo p edpokládá, že pracovník bude na pracovišti

ítomen a bude tam trávit více než osm hodin denn “ (Dudová a

kol. 2006: 77). Zárove  nemá nárok na zaplacení p es asových hodin

jako je tomu v n kterých jiných zam stnáních. Vyžadování p ítomnosti

je asté i o víkendech nebo svátcích. Jistým nepsaným pravidlem se

stalo i dokon ování práce doma, tedy v tzv. volném ase. Brát si práci

dom  umožnil rozvoj moderních technologií (notebooky, mobilní

telefony, internet). Práce se tak stává sou ástí volného asu, není jasná

hranice mezi pracovní a soukromou sférou (Dudová a kol. 2006: 77-79).

V ur itých obdobích vyžaduje s ituace ješt  v tší asové nároky. Jde o

11 Data  za  2 .  tvr t let í  roku 2004
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období restrukturalizace, dokon ování zakázek nebo p ípadné krize

apod. Nastavení manažerské funkce ve smyslu vysoké intenzity práce a

asové náro nosti zasahuje do soukromého života. Neochota manažer  a

manažerek pod ídit sv j veškerý volný as pot ebám firmy nebo

organizace se tak m že s tát p ekážkou v jejich „rozjeté“ profesní dráze.

„Vysoká intenzita manažerské práce tak pravd podobn  p sobí

jako demotivátor manažerské kariéry pro ženy – mnoho žen, které

by mohly být schopnými manažerkami, na ni v bec neaspiruje a

volí povolání s v tším objemem volného asu. Ty ženy, které do

ídících pozic vstupují,  s t mito asovými nároky po ítají a jsou

ochotny je p ijmout“ (Dudová a kol. 2006: 77-80, tu né písmo v

originále).

Flexibilita a mobilita je obecn  jednou z podmínek úsp šné manažerské

kariéry. Znamená reagovat pružn  na momentální pot eby a vykonávat

práci nad rámec b žných povinností. Stejn  tak  být ochoten pracovn

cestovat i odjet na dlouhodob jší stáž . Být schopen/schopna se kv li

práci p est hovat, a to p ípadn  i do zahrani í; být ochoten/ochotna

dojížd t, pokud je bydlišt  p íliš vzdálené od místa, kde se nabízí

výhodná pracovní nabídka (Dudová a kol. 2006: 80).

3.2. Obsazování pracovních pozic ženami

V této ásti se nejprve podíváme, jak jsou manaže i na své pozice

vybírání, jaké na n  má nároky zam stnavatel, jaké jsou rozdíly mezi

muži a ženami. A zam íme se na možné p íležitosti k diskriminaci žen.

3.2.1. výb r a p ijímací ízení

Vybrat pracovníka na manažerskou pozici je asto zdlouhavý a nákladný

proces. Správnost kone ného výb ru se projeví až za ur itou dobu.
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itom platí, že ím vyšší pozice, tím je delší doba, která je nutná pro

posouzení. Výb rové ízení je nej ast ji provád no na základ

pohovoru. Zde m že dojít  k chybám a diskriminacím. Do hry vstupuje

osobní úsudek. Argyle12 popsal nej ast jší chyby, kterých se dopoušt jí

(i) lidé, kte í vedou pohovory,  p i posuzování lidí.   První chybou je

posuzování lidí podle jejich sociálního statusu, pohlaví apod. na základ

stereotypních názor . Druhou chybou je „efekt svatozá e“ – jde o

vytvá ení si nepodložených (p esp íliš segestibilních) názor  a postoj

na uchaze e na základ  z jišt né vlastnosti. To vede k  p ipsání

vlastností dalších podle osobního úsudku a p edstav osoby, která

pohovor vede. T etí chybou je zavád jící m ítko, podle kterého jsou

osoby hodnoceny bu  jako v chny pr rné, podpr rné nebo

nadpr rné. V takovém p ipad  je výb r pracovníka obtížný. S

hodnocením souvisí i nadhodnocování i podhodnocování jednotlivých

vlastností, dovedností a schopností kandidáta (Gazdagová, Fischlová

2006: 14).

Pom rn  novým trendem se stal výb r manažer  na základ  tzv.

assessment (hodnocení) . Jedná se o velice ú innou metodou výb ru

pracovník  na manažerské, obchodní a asto obsazované pozice. Jeho

výsledky podávají pom rn  p esnou p edpov  budoucího pracovního

výkonu kandidáta (http://www.drill.cz). Vybraní uchaze i o

manažerskou pozici jsou soust ed ni na jeden až dva dny na jedno místo

(assessment centrum).

Program assessment centra je obvykle založený na sérii simulací

typických pracovních inností, které zp sobilost kandidát  otestují a

dovolují jejich porovnávání. Úkoly jsou postaveny „na základ

žádoucího profilu výkonových, osobnostních, sociálních a manažerských

kvalit pot ebných pro výkon pozice. U každého kandidáta se hodnotí

zp sobilosti,  které vycházejí z pracovního profilu dané pozice (nap .

12 Argyle,  M.:  The Social  Psychology of  Work,  penguin 1989

http://www.drill.cz/
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organiza ní schopnosti, schopnost plánování, schopnost úsudku a

rozhodování, adekvátnost rozhodnutí , tvo ivost, odolnost v i stresu,

verbální a komunika ní schopnosti, schopnost argumentovat,

vystupování ve vztahu k partner m a schopnost vés t) . Obvyklou

sou ástí assessment centra je i psychometrické, p ípadn  výkonnostní

testování kandidát “ (http://www.drill.cz). Kandidáti jsou vystaveni

stresu, nedostatku asu, pocitu psychické nestability nebo jsou zadávány

zdánliv  ne ešitelné úkoly. Zkrátka jde o jistou simulaci podmínek,

které jsou pro management typické. Výkony a chování ú astník

assessment centra pe liv  s ledují a vyhodnocují týmy odborník

z oblasti lidských zdroj , psycholog  i budoucích nad ízených

(http://www.drill.cz).

Myslím si, že tato metoda umož uje ženám p edvést své schopnosti a

dovednosti v praxi a p esv it tak n které stereotypn  smýšlející

zam stnavatele, že jsou pro výkon dané profese vhodné. To vše ale za

edpokladu, že jsou do assessment centra poslány. Tomu v tšinou

edchází jeden nebo dva pohovory a jak už víme, tam prostor pro

diskriminaci ur it  je a pravd podobn  i ve v tší mí e.

Ur itý vliv má také personální agentura, p es kterou hledání uchaze

probíhá, ta poté firm  p edloží p edvýb r možných kandidát .  Pozice

v topmanagementu jsou obsazovány pomocí tzv. p ímého vyhledávání.

V podstat  jde o „p etahování“ zam stnanc  z jiných firem.

Pracovník m, kte í tuto metodu v praxi uplat ují se p íhodn íká „lovci

mozk “. P ípadná diskriminace žen m že pramenit z p edpoklad

personální firmy, že spole nost, pro kterou momentáln  „shán jí lidi“,

by preferovala spíše muže. Zde je nutné si uv domit, že pracovník

edstavuje pro personální agenturu zboží, které chce „prodat“. Za

umíst ného pracovníka je finan ní ohodnocení služeb agentury

http://www.drill.cz/
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odvozeno od platu, který p ijatý uchaze  dostane. V kontextu nerovného

platového ohodnocení mezi muži a ženami a faktu, že muži se ast ji

ucházejí o místa ve vyšším managementu, vychází nám preferování

výb ru mužských kandidát  na základ  ekonomických kalkulací a jasné

diskriminace žen (Gazdagová, Fischlová 2006: 15-19). Vyskytují se ale

i p ípady, kdy si zadavatel (firma, organizace) vysloven  p eje muže.

Prosazení žen v managementu je tedy ovliv ováno postoji majitel  firem

a zam stnavatel . Podle jejich „obrazu“ je pak vytvo ena i firma. Podle

schopnosti adaptace na m nící se podmínky na trhu práce a podle

personální strategie a ízení tak m žeme vytvo it ur itou typologii

firem. V sou asné dob  m žeme rozlišit firmy moderní (adaptabilní) a

firmy byrokratické (strnulé). Moderní firmy  jsou p izp sobivé novým

podmínkám, pružn  reagují na vn jší podn ty a zam ují se na své

zam stnance. Ve smyslu jejich motivování, dalšího vzd lávání,

hodnocení, rozvoje a výb ru. V pop edí je d raz na výsledky a výkon.

Byrokratické firmy  strnule trvají na formálních zavedených postupech

a pravidlech. P evládá mužská firemní kultura, muži obsazují drtivou

tšinu manažerských míst, a to i v nižším managementu. Nastavení

sou asných podmínek spole nosti a trhu práce p edevším zap uje

jejich nemožnost konkurenceschopnosti, prosperity a z isku. Takové

firmy zatím v eské republice nejsou tak úpln  výjimkou, asto se jedná

o spole nosti ve vlastnictví státu (Gazdagová, Fischlová 2006: 9).

Lidské zdroje jsou cestou ke zvyšování konkurenceschopnosti firmy

nebo organizace na trhu práce. Kvalitní a schopná pracovní síla se t ší

vysoké poptávce. Neustále nar stající tlak na konkurenceschopnost

firmy nutí k „využití všech disponibilních lidských zdroj , muž  i

žen“ (Gazdagová, Fischlová 2006: 9, tu né písmo v originále). Zde se

otevírá možnost ast jšího uplatn ní žen na vedoucích a ídících

pracovních pozicích, jelikož moderní firmy, které si uv domují

ležitost lidských zdroj  a práv  tak jejich  kvalitativní nedostatek, si
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nemohou dovolit diskriminaci v i ženám.

Další faktor, který m že ovlivnit p sobení žen na manažerských

pozicích je firemní kultura13.  Ta p edstavuje osobnost firmy. Stejn

jako lidé má tendenci vytvá et jistou podobu sebe sama, ur itou image,

kterou pak prezentuje ve ejnosti. Populárním trendem poslední doby je

image založená na politice rovných p íležitostí. Otázkou ale z stává do

jaké míry je tato p edstava podpo ena praxí a zda nejde jen o jakýsi

marketinkový tah (Gazdagová, Fischlová 2006: 11).

Autorky Maddocková a Parkinová14 se zabývaly problémem vlivu

kultury nerovnosti pohlaví na možnosti a chování muž  a žen. „Kultura

nerovnosti pohlaví je dle jejich zjišt ní vytvá ena postoji muž  a žen

i sob  navzájem a jejich interpersonální vztahy pak vytvá ejí kulturu

nerovnosti pohlaví specifickou pro každé jednotlivé pracovní prost edí“

(Gazdagová, Fischlová 2006: 11). Tuto situaci si více uv domují ženy,

ty se potom zachovají bu  smí liv  a p izp sobí se nebo se snaží

bojovat proti. Ženy, které cht jí kulturu nerovnosti pohlaví zm nit asto

narážejí na odpor nejen muž , ale i ostatních žen. Je zajímavé, že pokud

se jedná o pracovní prost edí, ve kterém tvo í v tšinu ženy, by žena na

vedoucí pracovní pozici nebyla p íliš akceptována. V takovém p ípad

by byl lépe p ijat muž (Gazdagová, Fischlová 2006: 11). Popišme si

nyní n které kultury, které vedou k nerovnosti v podání t chto dvou

autorek.

Typem kultury nerovnosti pohlaví je tzv. gentlemanský klub .  Muži se

13 Firemní  nebol i  podniková kul tura  je  „soubor t radic,  hodnot ,  takt ik ,  p esv ení

a postoj ,  které  tvo í  kontext  všeho,  co se  d je  ve fi rm  /  organizaci”  (Gazdagová,

Fischlová 2006:  11) .  “Každá podniková kul tura  (s labá i  s i lná)  se  vni t

diferencuje.  Svoj i  subkulturu mají  d lníci ,  j inou subkulturu pozorujeme t eba u

adminis t ra t ivního aparátu a  j inou u pracovník  managementu (Šimek 1997:70) .
14 Maddock,  S.J .  –  Parkin,  D. :  Gender  cul ture:  women´s  choices  and s t ra tegie  a t

work,  Women in Management  Review,  2 ,  1993.
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drž í pravidel slušného chování. Není zde viditelné nep átelství v i

ženám. Je po nich ale vyžadováno p izp sobení se a dodržování jistých

norem. Prosadit se v této organizaci je pro ženu velice složité, musí

narušit p edem stanovené role a pravidla. Diskriminace se zde skrývá

pod paternalismem, ochranou a zájmem o zam stnankyn . Ženy se

v t chto typech kultur cítí dob e, „zapomenou“ usilovat o vyšší posty.

Gentlemanský klub upev uje stereotypní p edstavy muže-živitele a

ženy-pe ovatelky (Gazdagová, Fischlová 2006: 11-12).

Jiným typem je kultura ignorace pohlaví .  V obsazování manažerských

míst se ned lají rozdíly mezi mužem a ženou, stejn  tak v pracovních

nárocích a ž ivotním stylu. Je ale naprosto ignorována zatíženost žen

domácností a pé í o d ti, tím jsou na ženu op t kladeny dvojité nároky,

které je nucena zvládnout (Gazdagová, Fischlová 2006: 12). Jestliže se

chce v dané kultu e udržet, volí bu  strategii podávat maximální možný

výkon v obou sférách nebo strategii preference práce p ed rodinou.

První jmenovaná bývá n kdy ozna ována jako „strategie superžena“, je

náro ná na finance, as a energii. Znamená perfektní ovládnutí

koordinace dvou sv , tedy práce a rodiny, aniž by se negativn

ovliv ovaly mezi sebou. Strategie preference práce p ed rodinou má za

následek nutnost pomoci s domácností, p ípadn  i s dít tem. V eské

republice má dlouhou tradici výpomoc babi ek, pokud nejsou

k dispozici nabízí se placené služby (ch vy, paní na úklid). Mén asto

je tato s ituace ešena výrazn jším zapojením muže do t chto povinností

(K ížková a kol. 2005: 66).

3.2.2. Požadavky na pozici v managementu

astým d vodem, pro  ženy o topmanagement nemají „zájem“, je asto

jejich nedostate ná praxe a zkušenosti s vedením v tšího po tu lidí, což

je pro funkci ve vyšším managementu asto podmínkou. Prosazují se
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v personalistice, ekonomice, obchod , marketinku nebo v ízení kvality,

spl ují totiž požadavky na vzd lání, obory tohoto typu s tuduje v tší

po et žen než muž  a tak i jejich podíl p i ucházení se o zam stnání je

vyšší. Naopak muži dominují v oblastech technických, ve stavebnictví

nebo doprav , což op t souvisí s typem vzd lání (technické obory

navšt vuje v tší procento muž , ženy jsou zastoupeny minimáln )

(Gazdagová, Fischlová 2006: 15-18).

V n kterých p ípadech nehraje formální vzd lání takovou roli15 a

ihlíží se spíše k osobnostním charakteristikám a sociálním

dovednostem (Fischlová 2005: 7).

Schopnost vés t pracovní skupinu k tomu, aby plnila své úkoly a cíle

organizace, vyžaduje mimo jiné i jisté vlastnosti, které se mohou m nit

v aspektu situace. D íve se dokonce v ilo, že dobrým vedoucím se

lov k musí narodit.  Obecn  je dnes vyžadována p esv ivost a

autorita, komunika ní a sociální dovednosti, um ní naslouchat, vysoká

motivace, chtít a um t se prosadit, ochota se neustále vzd lávat,

flexibilita a demokratický styl ízení16 (v tomto p ípad  ale záleží spíše

na firemní kultu e a celkové situaci ve firm , v dob  krize se typ ízení

kv li efektivit  m že m nit). Z šet ení na personálních agenturách

(Fischlová 2005) vyplynulo, že muž m jsou p ipisovány specifické

charakteristiky jako zam ení na cíl, konfronta ní styl (agresivn jší

jednání a sebeprosazování), helikoptérový pohled (helicopter view) 17 a

vysokou koncentrací na úsp ch v zam stnání. Ženám byly p isuzovány

15 neplat í  pro zam stnání  technického sm ru,  tam je  vzd lání  v  oboru vyžadováno)
16 Demokrat ický s tyl  ízení  znamená,  že „vedoucí  deleguje zna nou ás t  své

autor i ty,  ponechává s i  však svou odpov dnost  v  kone ných rozhodnut ích.   Práce je

id lována na základ  part icipat ivního rozhodování  skupiny.  Komunikace je

dvousm rná.  Výhodou je  osobní  zaujet í  pracovník ,  kte í  se  zú as t uj í  na

rozhodování ,  nevýhodou zna ná asová ztráta ,  která  vyplývá z  demokrat ického

rozhodování”  (B lohlávek 1996:  205) .
17 Helicopter view ve smyslu nadhledu p i ešení problém  a r zných situací.
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komunika ní, prezenta ní a sociální dovednosti, empatie, smysl pro

detail, kreativita, v tší asová a výkonová vytrvalost, flexibilita a

schopnost rozložení pozornosti paraleln  na n kolik oblastí (Fischlová

2005: 7-8). To vše by mohlo mít vliv na odlišné styly ízení muž  a žen.

3.2.3. Styl manažerské práce

„Pokud se manažer  a manažerek zeptáme na to, zda vidí rozdíly

v ídící práci žen a muž , v naprosté v tšin  se k tomuto tématu vymezí

zcela odmítav  (…) ale tento názor nepodpo í argumenty nebo p íklady

z praxe (…) v tšinou stereotypn  vyzdvihují vlastnosti podle

generového rozd lení na ženské a mužské“ (Dudová a kol. 2006: 82).

V zásad  potvrzovali výše zmín né osobnostní specifika. Genderové

stereotypizování manažerských vlastností a jejich zveli ování a

vymezování se v i nim svou mírou dokládalo reakci na situaci, která

vychází z nedostate ného zastoupení žen na ídících a vedoucích

pracovních pozicích a jejich nerovnocenným postavením, které je

v n kterých p ípadech staví do pozice token  (Dudová a kol. 2006: 82-

83).

Autorita a schopnost ovliv ovat a vés t pracovní skupiny je p isuzována

muž m. Pokud se žena snaží kopírovat muž v autoritativní styl vedení,

není p ijata nejen muži, ale ani ženami. Jejich podání v ostatních asto

vyvolává stylizaci nebo pózu. Pro ženu to znamená najít si jinou

možnou cestu, která by se více shodovala s její „p irozenou“ rolí. Jejich

styl vedení se tedy zakládá na p átelské až rodinné atmosfé e (Dudová a

kol. 2006: 83-84).

Stereotypn  ženské vlastnosti jako je citlivost a empatie jsou muži

vnímány spíše jako náladovost a hyster ie. Samotné ženy je hodnotí

pozitivn , navíc jsou p esv eny, že ženy jsou více psychicky odolné a

cit pro jednání s lidmi je pro manažerskou práci výhodou. Sklon
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k negativní interpretaci stereotypn  ženských vlastností mají více muži,

kte í mají manželku v domácnosti. Její role p enášejí i na ženy

v zam stnání18.

Velmi rozš í ený postoj ve spole nosti je i netalentovanost žen pro

cokoliv, co má n jaký technický charakter . Ani  když žena disponuje

vzd láním tohoto typu, není muži „brána p íliš vážn “.

tšina manažer  a manažerek zastává názor, že pro týmovou

spolupráci je lepší mít kolektiv smíšený podle pohlaví, vysv tlují to

tší pestrostí názor , dynamikou, ak ností. Homogenní týmy byly

hodnoceny negativn  z d vodu asté rivality, sout živosti, agrese apod.

a to nejen v kolektivu muž . lenové heterogenní skupiny se k sob

chovají ohledupln . V podtextu je ur itý sexuální význam, toho je

využíváno v komunikaci a také p i obchodím jednání. Strategie posílat

jednatele/jednatelku opa ného pohlaví než je jednatel/jednatelka

obchodního partnera je v dom  a asto užíváno (K ížková 2002: 19-21)

4. Platové ohodnocení žen v ídících a vedoucích

pracovních pozicích

Nerovnost v platové sfé e je obecn  známá, p ijímaná a obhajovaná.

Nej ast jším argumentem, pro  muž za stejnou práci dostává více

pen z, je výrok „že p eci musí živit rodinu.“ Paradoxní ovšem je, že

eská republika má jednu z nejvyšších zam stnaností žen v Evrop  a

také vysoké procento žen samoživitelek. Z toho vyplývá, že se ženy ve

skute nosti na financování rodiny podílí nebo jsou dokonce živitelkami.

Podnikatelská sféra se ídí podle zákona „o mzd , odm  za pracovní

pohotovost a o pr rném výd lku“ ( .  1/1992 Sb.).  Mzda se ur uje na

základ  dohody mezi zam stnavatelem a zam stnancem (vyjednávání,

18 Více Wajcman (1998), Pringle  (1988)
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kolektivní smlouva apod.). V nepodnikatelské sfé e je ur ujícím

zákonem upravujícím výd lky zákon „o platu a odm n za pracovní

pohotovost v rozpo tových a v n kterých dalších organizacích a

orgánech“ ( .  143/1992 Sb.).  Výše platového ohodnocení je dána

charakteristikami zam stnavatele a zam stnance (Stupnytskyy 2006:

19).

Mzdy v podnikatelské sfé e se utvá ejí ze dvou postup : kolektivního

vyjednávání a individuálního vyjednávání. Kolektivní smlouvy uzavírají

mezi sebou zam stnavatelé a odborové organizace. Jsou ast jší

v nižším managementu. Individuální smlouvy jsou typi jší pro

topmanagement. Jedná se o smluvní stanovení mzdy na základ  dohody

se zam stnavatelem (Kozelský, Prušvic 2007: 11-12).

„Jednotný platový systém v nepodnikatelských organizacích a

respektování v kového automatu se odráž í v menších rozdílech výd lk

mezi pohlavími“ (Vlach 2005: 25).

4.1. Mzdové nerovnosti podle velikosti firmy a úrovn

ízení

Rozdílnost plat  žen v ídících pozicích byla v roce 2004 z etelná více

v podnikatelské sfé e. Nejmenší rozdíly jsou na III. stupni ízení. Jako

vod bychom mohli uvést, že na této ídící úrovni jsou mzdy utvá eny

podle vnitropodnikového mzdového p edpisu (Vlach 2005: 28).

Zajímavé je, že ím vyšší pozice ( ídící úrove ), tím je rozdíl ve

finan ním ohodnocení v tš í. Na III. ídící úrovni ženy dosahují 60,81 %

pr rného výd lku, v I.  ídící úrovni je to jen 30,94 %. Stejn  tak

s rostoucí velikosti firmy (podle po tu zam stnanc )  m žeme

vypozorovat klesající podíl z pr rného výd lku na dané úrovni

(výjimka je jen I.  ídící úrove  p i po tu zam stnanc  1 000 až 2 999 a

3 000 a více, kde se objevuje tendence stoupající).
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Tabulka 10 Mzdové relace ženy/muži v managementu podnikatelské

sféry v roce 2004 podle velikosti podniku

I. ídící
úrove  mzdy

II. ídící úrove
mzdy

III. ídící úrove
mzdy

celkem za podnikatelskou sféru 31,94 53,37 60,81
z toho dle velikosti podnik :
do 24 zam stnanc 58,79 70,86 71,98
25 až 99 zam stnanc 56,42 69,81 70,05
100 až 499 zam stnanc 23,31 70,41 72,10
500 až 999 zam stnanc 19,20 57,45 59,34
1 000 až 2 999 zam stnanc 31,63 47,59 64,17
3 000 a více zam stnanc 45,98 30,47 54,99

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  2 9 .  Da t a  IS PV .

V nepodnikatelské sfé e je to naopak. S rostoucí úrovní ízení a

velikostí firmy stoupá i jejich finan ní ohodnocení a stále více se

ibližují muž m.

Tabulka 11 Platové relace ženy/muži v managementu

nepodnikatelské sféry v roce 2004 podle organizace v %

I. ídící úrove II. ídící úrove III. ídící úrove

celkem za nepodnikatelskou sféru 78,11 87,39 64,69
z toho dle velikosti organizací:
do 24 zam stnanc 86,54 97,07 74,26
25 až 99 zam stnanc 89,66 96,73 64,31
100 až 499 zam stnanc 72,46 86,95 82,36
500 až 999 zam stnanc 72,72 56,49 84,81
1 000 až 2 999 zam stnanc 98,34 92,13 83,49
3 000 a více zam stnanc 96,06 115,96 83,00

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  2 9 .  Da t a  IS PV .
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4.2. Mzdové nerovnosti podle podílu žen ve firm  a

ekonomického odv tví

Velikost mzdových rozdíl  úzce souvisí s podílem žen ve firm .

Zajímavé je, že nejnižší rozdíly ve mzdách mezi muži a ženami jsou ve

firmách, kde je podíl žen relativn  nízký. V podnikatelské sfé e je nízký

podíl žen v odv tvích jako je zem lství, pr mysl, stavebnictví a

výroba a rozvod energií. Naopak vysoký podíl žen je v obchodu,

pen žnictví a ubytování a zde výd lkový rozdíl dosahuje hodnot až 30

%.

Tabulka X  Podíl žen na managementu podle odv tví a relace k

pr rnému výd lku v %

OKE
Relace k

pr rnému
výd lku v %

Podíl žen na
zam stnanosti

celkem za podnikatelskou sféru 100,0 39,77

A,B zem lství, myslivost, lesnictví, rybolov 72,4 29,78

C t žba nerostných surovin 109,6 13,12
D zpracovatelský pr mysl 93,9 37,44
E výroba a rozvod energií 116,4 24,54
F stavebnictví 113,7 13,76

G obchod, opravy motorových vozidel 80,0 65,26

H ubytování a stravování 68,3 69,79
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I doprava, skladování a spoje 100,7 38,24
J finan ní zprost edkování 166,6 65,84
K nemovitosti, podnikatelská innost 94,9 39,55

L ve ejná správa, obrana, sociální zabezpe ení 106,3 79,4

M vzd lávání 109,3 51,19

N zdravotní a soc. pé e, veterinární innost 75,3 78,82

O ostatní ve ejné, sociální a osobní služby 90,9 34,81

celkem za nepodnikatelskou sféru 100,0 66,79
A,B zem lství, myslivost, lesnictví, rybolov 829 41,47
H ubytování a stravování 68,9 91,15
I doprava, skladování a spoje 87,2 19,42
K nemovitosti, podnikatelská innost 113,0 51,89

L ve ejná správa, obrana, sociální zabezpe ení 111,9 50,17

M vzd lávání 90,7 80,93

N zdravotní a soc. pé e, veterinární innosti 95,8 80,60

O ostatní ve ejné, sociální a ostatní služby 83,6 58,21

Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  1 9 .  Da t a  IS PV .  Ta b u l k a  b y l a  z k rá c e n a .

V nepodnikatelské sfé e platí stejné „pravidlo“, vysoký podíl žen

v ubytování a stravování, zdravotnictví a vzd lávání je doprovázen

nižš ím výd lkem než je pr r.

4.3. Mzdové nerovnosti podle v kové struktury a

dosaženého vzd lání

Rozdíly mezd mezi muži a ženami v managementu lze sledovat i podle

kritéria v ku. Po nástupu do zam stnání, tedy ve v ku 20 – 29 let, je

platové ohodnocení celkem vyrovnané, poté následuje propad mezd žen

oproti muž m ve v kové kategorii 30-39 let.  Další vývoj vykazuje

tendenci zmír ování mzdových rozdíl . Pomocí následujících graf  se

podíváme blíže na pr h této situace v podnikatelské a nepodnikatelské
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sfé e s p ihlédnutím ke kritériu úrovn ízení.

Graf 8 Mzdové relace ženy/muži v podnikatelské sfé e v roce 2004

podle v ku v %
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Graf  9  Platové relace ženy/muži v nepodnikatelské sfé e v roce 2004

podle v ku v %
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Zd r o j :  p e v z a t o  V l a c h ,  J .  (2 0 0 5 ) ,  s .  2 5 .  Da t a  v yc h á z í  z  ú d a j  IS PV .

Po áte ní “nasazení” a vyrovnanost s platovým ohodnocením muž , je

ejm  zp sobena možností žen budovat kariéru, soust edit se na svou

práci a v tší možnosti se pod ídit požadavk m zam stnavatele a

pracovním úkol m. Druhá v ková kategorie 30-39 let je v naší

spole nosti považována za “hrani ní”, kdy by si žena m la po ídít dít .

Následná snaha o s la ení profesního a rodninného života se promítá

práv  do mzdy. Po et odpracovaných hodin se snížil, stejn  tak

ipravenost k výkonu práce (Vlach 2005: 26).

4.5. O ekávání a vyjednávání mzdových podmínek

Sou ástí p ijímacích pohovor  bývá uchaze i/uchaze ce pokládána

otázka ohledn  p edstav o platovém ohodnocení. Bylo zjišt no, že ženy

si íkají o mén  pen z než muži, zejména v oblasti nižšího

managementu (Gazdagová, Fischlová 2006: 23-24). Toho asto

strategicky využívají zam stnavatelé. Jednoduše se jim zam stnávat

ženy vyplatí, výkon odvedou stejný nebo i vyšš í za ušet ení náklad

firmy. Na druhou stranu tuto strategii využívají i ženy pro zvýšení

pravd podobnosti p ijetí  (Dudová a kol. 2006: 94-95).

Ženy se asto podce ují a p sobí spíše dojmem, že cht jí p edevším

zam stnat a na platu jim p íliš nezáleží. Podce ování m že vycházet

z toho, jak s i žena vyhodnotí své šance na trhu práce a p ístupu na

manažerské pozice. Dožadovat se tak vyšší mzdy, by mohlo ohrozit její

ijetí nebo místo. Koneckonc  ženy nižší finan ní ohodnocení

ekávají a asto se ani o svých šancích neinformují (nap . od koleg )

(Dudová a kol. 2006: 95-97).

Muži dávají v tší význam benefit m, jejich prost ednictvím mohou

prezentovat sv j sociální s tatus okolí. Mobilní telefony, notebooky nebo

auta (symboly statusu) jsou sice v sou asnosti již více považovány za
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pracovní pom cky než za benefity jako tomu bylo d íve. Do pop edí

zájmu muž  se tak dostává jejich zna ka, cenová hodnota a technické

parametry. Na tomto základ  se pak porovnávají mezi sebou (nap . na

školeních nebo poradách) (Dudová a kol. 2006: 97).

5. Životní styl a soukromý život manažerek

V poslední ásti textu nahlédneme do soukromého života manažerek, na

jejich partnerství a d lbu rolí v domácnosti. Jak vnímají mate ství a jak

je možné skloubit náro nou pracovní kariéru s  partnerským a rodinným

životem. Tuto sekci ukon íme, ekla bych pro toto téma dosti

netradi , a to volným asem.

5.1. Partnerství a d lba rolí v domácnosti

Ženy, která cht jí budovat kariéru a zárove  po ítají i se založením

rodiny, mate stvím a partnerským životem, se bez podpory životního

partnera neobejde. asová náro nost a další aspekty manažerské práce,

jsou natolik vy erpávající, že jakákoliv v tší investice do sféry rodinné

je pro n  luxusem, který si nemohou dovolit. Respektování této situace

a pomoc partnera je nutností (Dudová 2006: 59).
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Lze rozlišit dva základní modely partnerského rozd lení rolí. První

model je tradi ní, tedy muž-živitel a žena-pe ovatelka. Tento typ v

manažerském sv  up ednost ují spíše muži-manaže i. Druhému,

“modernizovanému modelu genderových rolí”, jsou naklon ny spíše

ženy (Dudová 2006: 59) „Tento druhý zahrnuje rozmanité zp soby

partnerského soužití a rozd lení práce, které se objevily s rozvojem tzv.

druhé modernity – od konce 50. let 20. století.” (tamtéž). V n kterých

publikacích je rozlišováno  ješt  tzv. obrácené uspo ádání, tedy žena –

živitelka, muž – pe ovatel, je ale velmi ojedin lé (Vohlídalová 2006:

17-18).

U modernizovaného typu genderových rolí se nelze domnívat, že jde o

obrácení rolí muže a ženy. Ženy ve vedoucích a ídících pozicích si

nevybírají muže, kte í by dobrovoln  z stavali doma, a ony se pak

mohly v novat práci s maximálním nasazením. Stejn  jako v tšina žen si

vybírají muže, kterí jsou na stejné nebo vyšší socioekonomické úrovni.

Žijí tak s partnery, kte í také pracují a práce pro n  p edstavuje d ležitý

prvek v jejich hodnotovém a životním žeb ku. Z ejm  n ast jším

uspo ádáním partnerského soužití je tzv. dvoukariérové manželství

(pop . partnerství). Oba partne i se v nují svému zam stnání a d lí se o

práci v domácnosti. V jaké mí e je otázkou domluvy mezi nimi,

možnostmi, osobnostními charakteristikami, ale i v tomto p ípad  hrají

významnou roli genderové stereotypy. Žena nese v tší ást

odpov dnosti za chod domácnosti a pé i o d ti, zejména v oblasti

organizace a koordinovanosti (Dudová 2006: 59-61).

Ma íková spat uje odlišnost fungování dvoukariérových rodin od

ostatních v n kolika aspektech – jde zejména o vyznávání odlišných

hodnot (odlišné chápání vztahu práce a rodiny a jejich významu) a

názor  (v tší tolerance k podobám manželství a jiného partnerského

uspo ádání). Dále se liší ekonomickým postavením (více pen z

v rodinném rozpo tu, v tší majetek a vyšší ž ivotní úrove ), sociálním
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postavením a ž ivotním stylem (odlišné rozvržení volného asu,

domácích prací a odlišné d lb  rodinných rolí) (Tu ek 1998: 87-89).

Dvoukariérová manželství (dvoukariérní partnerství) se podle Ma íkové

rozvád jí ast ji, než rodiny, kde je kariérov  zam en jen jeden

z partner  (Tu ek 1998: 87). „Problém sla ování dvou pracovních

kariér a profesních ž ivot  s pé í o d ti a domácnost a soukromým

životem obecn  jist  m že vést ke vzniku mnoha konfliktních situací

mezi partnery, jejichž následkem pak m že být rozchod nebo rozvod“

(Vohlídalová 2006: 11). P inou nar stajících spor  a nedo ešených i

ne ešených konflikt  je výrazný nedostatek asu a vysoké nap tí mezi

rodinnou a pracovní rolí, což ústí k disharmonii a nefunk nosti

partnerského soužití (Tu ek 1998: 87) . Na po átku m že být neochota

ženy ustoupit svému dob e vyd lávajícímu a více tradi  smýšlejícímu

manželovi, vzdát se svého postavení v zam stnání ve prosp ch pé e o

ti a domácnost. Nebo se muž nedokáže smí it s myšlenkou, že jeho

žena je úsp šn jší a vyd lává více pen z než on (Dudová 2006: 60).

„Zp sob d lby domácích prací v páru p edstavuje nedílnou sou ást

vyjednávání o sla ování pracovních život  mezi partnery” (Vohlídalová

2006: 16) Postoje k rolím v rodin  jsou v eské republice ovlivn ny

socialismem a jeho politikou plné zam stnanosti, která spolu s nízkými

íjmy dala vzniknout modelu dvoup íjmové rodiny a pojmu “pracující

matka”. Tento vzestup ženského statusu do ekonomické aktivity však s

sebou nenesl i modernizaci d lby práce v domácnosti. Ženy jsou tak

nadále zat žovány tzv. „druhou sm nou“, tedy prací v domácnosti a pé i

o d ti na „plný úvazek“ (Chaloupková, Šalamounová 2004: 30).

Po p íchodu z práce za íná tzv. “druhá sm na. Ženy se domácím pracím

nují dva a p lkrát ast ji  než muži, pr rn  zhruba 25 hodin týdn ,

muži asi 10 hodin.19 Situace manažerek v tomto ohledu je asto shodná

19 Data  pocházej í  z  výzkumu Rodina 96,  který real i toval  Sociologický ústav AV R
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(pokud manažerka nevyužívá placené úklidové služby). Je až zarážející,

že ženy, které jsou stejn  nebo více pracovn  vytížené ve srovnání s

jejich partnery, vykonávají v tšinu domácích prací samy.  Rodin, kde je

lba rolí vyrovnaná, je velmi málo a hlavn  nelze íci, že by toto

uspo ádání bylo ovlivn no socioprofesním postavením partner  (Tu ek

1998: 81-82). “Sociallizace, vn jší stukturní omezení a v neposlední

ad  také genderové stereotypy totiž zp sobují, že p es rostoucí míru

individualizace je prostor pro vyjednávávání o rozložení domácích prací

mezi partnery zna  omezený” (Vohlídalová 2006: 17).

Z hlediska d lby práce mezi partnery m žeme podle Vohlídalové (2006)

rozlišit t i typy uspo ádání. Prvním typem je tradi ní rozd lení

domácích prací, které vychází z tradi ního uspo ádání partnerských

vztah . Žena zajiš uje veškerý chod domácnosti. Druhým typem je

obrácené uspo ádání, ve kterém v tšínu domácích prací d lá muž. Tato

skupina je charakteristická zvýšeným podílem nadpr rn  pracovn

(tj. stresov  a asov ) vytížených žen nebo žen, jejichž partner není

ekonomicky aktivní. A nízkým výskytem pár  žijících v tzv.

dvoukariérovém manželství. T etím typem je moderní partnerství, ve

kterém se partne i ur itým zp sobem d lí o práci v domácnosti. Je

typi jší pro mladší generace (25-34 let). V eské republice však stále

evládá tradi ní uspo ádání (v 62,3 %) a jen v pouhých 5 % p ípad  se

role v domácnosti oto ily. Placenou pomoc v domácnosti využívají jen 2

% domácností20 (Vohlídalová 2006: 16-19).

Ženy jsou se svou situací s tále více nespokojeny, výrazn  vyšší konflikt

itom poci ují ženy, které jsou pracovn  vytížené (ženy v ídících a

vedoucích pozicích, v dkyn , podnikatelky). Nelze však íci, že by tato

a STEM na vzorku 705 muž  a  764 žen.
20 Uvedená da ta  vycházej í  z  šet ení  Sociologického ústavu AV R v posledním

tvrt let í  roku 2005.  Výb rový soubor  í ta l  5510 osob ve v ku 25-54 let ,  z  toho

2732 žen.
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fakta m la dostate  velký vliv na vžité normy a genderové stereotypy,

 už v zam stnání i  v domácnosti (Tu ek 1998: 84).

5.2. Slad ní praconího a rodinného života

Oblast práce a rodiny v d ív jším vymezení p edstavovala dv  odlišné

sféry, dva r zné sv ty, ve kterých akté i p echázeli z jednoho do

druhého. Dnešní pojetí se snaž í vykreslovat práci a rodinu jako dv

prolínající se oblasti, “které spole  ovliv ují obsahy rolí žen a muž ”

(K ížková 2003a: 448). Toto nové chápání profesní a soukromé sféry

života zárove  klade d raz na možnosti harmonizace mezi nimi a

vytvá ení tzv. family – friendly politik a snah o v tší flexibilitu práce,

která by umožnila snadn jší cesty k tomuto cíli  (K ížková 2003a: 448).

Realita však zatím v eské republice vypadá jinak. Harmonizace

pracovního a rodinného života v kontextu manažerských post  je

inejmenším komplikovaná. Nastavené podmínky managementu a

pracovního trhu obecn  jsou „nep átelské“ v i soukromému životu.

Existuje jen velmi málo prost edk , které by usnad ovaly tuto situaci,

 ze strany zam stnavatele nebo státu.

Velmi zajímavé jsou odlišné styly zvládání harmonizace práce a rodiny

v podání muž  a žen v ídících a vedoucích pracovních pozicích.

Manaže i a harmonizace pracovních a rodinných rolí

Vzhledem k tomu, že muži-manaže i preferují tradi ní model

uspo ádání rolí, tak základním p edpokladem pro slad ní práce a rodiny

je nalezení partnerky, která bude toto rozd lení respektovat a za ídí se

podle nárok  a požadavk  manželovy kariéry. V praxi to znamená, že se

stará o domácnost a d ti a  je tolerantní k pracovní a asové vytíženosti

svého muže. Ten se na pracích v domácnosti bu  nepodílí v bec nebo
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jen v malé mí e. Zajímavým zjišt ním je, že založení rodiny ubírá i

muži na jeho flexibilit . Pokud se má kam vracet, tak již není ochoten

pracovat dlouho do noci nebo p ijmout asov  náro jší nabídku, i

když výhodn jší. “Harmonizace práce a rodiny není jen a výhradn

ženským problémem, muž  se týká také” (Dudová a kol. 2006: 55-56,

tu né písmo v originále).

Manažerky a harmonizace pracovních a rodinných rolí

U žen nabývá problematika haromonizace práce a rodiny naprosto jiných

dimenzí. Lze íci, že je podmínkou pro samotné vykonávání manažerské

funkce. Pokud koordinaci své profesní a rodinné role nezvládne, bude

nucena k odchodu z pozice, kterou v zam stnání zastává a bude se

muset spokojit s pozicí nižší, která nebude tak náro ná. V n kterých

ípadech dokonce žena odchází z trhu práce.

Sou asné podmínky nastavené pro manažerskou kariéru asto nutí ženy

v ídících pozicích k volb  mezi prací a soukromým životem. Tyto dv

dimenze si konkurují zejména ve smyslu asu a intenzity. Žena, která se

rozhodne jak pro kariéru, tak pro rodinu, musí hledat nejlepší možnou

strategii a p ekonávat bariéry zp sobené nedostate nou dynamikou

nejen na úrovni firem a jejich zkostnat lé zam stnavatelské politiky, ale

zejména genderovými stereotypy, které jsou v naší spole nosti hojn

rozší ené. Rodinné role a role pracovní jsou nastaveny komplementárn ,

tj. jedny z nich jsou vždy ur itou formou preferovány (In  Ženy v

ídících pozicích 2005: 13-14).

Procentuální zastoupení žen, které jsou orientované ist  jen na rodinu,

klesá. Koordinace pracovního a soukromého života v praxi si každá žena

uzp sobuje podle podmínek a konkrétních zkušeností, které získala
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„v pr hu svého profesního vzd lávání a p i utvá ení svých privátních

vztah .“ (Karsten 2006: 125). „To, jak ženy vnímají svou pozici a

íležitosti uplatn ní na trhu práce, zásadn  m ní jejich strategie.“

(K ížková a kol. 2005: 72).

5.3. Mate ství a rodi ovská dovolená

“Mate ství a pé e o d ti se s tává sociálním problémem jednak v

sledku nar stající k ehkosti rodiny, jednak kv li znevýhodn ní, které

plyne ze s tarosti o rodiny p edevším vzhledem k možnosti uplatn ní žen

na trhu práce a budování jejich profesní kariéry” (Keller 2005: 65).

Význam tohoto problému roste od 70. let 20. století,  tedy od doby, kdy

ženy za aly masov  nastupovat do zam stnání, aby zajistily vyšš í

životní úrove  své rodiny nebo udržely stávající (Keller 2005: 65-66).

Manažerky, které svou kariéru nastartovaly hned po dokon ení studia,

musí založení rodiny zahrnout do ur ité strategie, tedy naplánovat

vhodnou dobu (K ížková 2003b: 11). St ední a starší generace

manažerek se nutnost správného na asování mate ství netýkala.

Pr rný v k prvorodi ek se pohyboval kolem 22,5 let.  To znamená, že

dít  m ly asto již p i studiu vysoké školy, poté byly s dít tem (d tmi)

doma a až pozd ji se vracely na trh práce a za aly p ípadn  budovat

svou kariéru (Tu ek 1998: 91). V naší spole nosti je v sou asnosti

považován za „zlomový v k”, kdy by žena m la mít pvní dít , okolo 30

let (K ížková 2003b: 11).

Rozhodnutí uvažovat o mate ství je asto odstartováno v kem

manažerky, p ímým tlakem ze strany rodiny, nebo tlakem nep ímým,

kdy se žena porovnává s vrstevníky a jejich situací.  Na rozdíl od svých

mužských koleg  musí však manažerky po ítat s dalšími faktory – jako

je v k a s ním související tzv. t ikot biologických hodin, nebo nutnost na

as odejít  ze zam stnání (Dudová a kol. 2006: 20-27). Jinou možnou
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inou m že být postoj zam stnavatele, který za ne o ekávat, že se

žena brzy rozhodne mít dít , a tak “stopne” její kariéru a jen vy kává,

než se tak stane. To paradoxn  donutí ženu, aby se zachovala podle

ekávání, v podstat  nemá na výb r.

Dalším d ležitým rozhodnutím je délka doby, kterou žena stráví s

dít tem doma. Obecn  lze íci, že ím více asu s tráví mimo

zam stnání, tím h e pro její  kariéru (Dudová a kol. 2006: 20-27).

Mate ská21 a následující rodi ovská dovolená22 trvá v eské republice

standardn  pom rn  dlouho, v sou asnosti ji ženy pr rn  využívají

po dobu t í nebo i ty  let. V p ípad  narození druhého dít te se tato

doba m že prodloužit až na osm let (Dudová a kol. 2006: 62).

Rodi ovská dovolená má negativní d sledky na kariéru ženy. Za prvé

ztrácí kontakt s pracovišt m, což znamená velký problém zejména

v p ípad , že zastává specializovanou funkci, která vyžaduje zvláštní

kvalifikaci. Dále p ichází o možnosti a p íležitosti  rozvíjet své sociální

dovednosti. Za druhé tu existuje možnost z tráty pozice, p azení na

jiné mén  odpov dné místo. Zam stnavatelé se drží p edpokladu, že

žena po nástupu z rodi ovské dovolené nebude disponovat takovou

flexibilitou jako p ed narozením dít te. Povinnost zam stnavatele

poskytnout žen  srovnatelnou pozici s tou, kterou zastávala, se málokdy

splní. A „držení“ p vodního místa je ješt  ojedin lejší (Dudová a kol.

2006: 63-64).

které manažerky proto využívají možnosti „poslat“ na rodi ovskou

dovolenou partnera. Toto rozhodnutí je otázkou domluvy mezi nimi s

ihlédnutím k okolnostem a p ípadnou finan ní kalkulací. Oto ení

21 Mate ská dovolená nabízí  možnost  využi t í   26.  týdn ,  z  toho 6 týdn  p ed

porodem a zbytek po porodu (Dudová a   kol.  2006:  62) .
22 Pojem rodi ovská dovolená nahradi l  v  roce 2001 termín „dalš í  mate ská

dovolená“.  Ú elem toho,  byla  snaha o zp ís tupn ní  rodi ovské dovolené muž m.
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tradi ních rolí je však spíše jen výjimkou. Nastavení genderových rolí v

rodin  ovliv uje ženské vnímání sebe sama – vidí se jako pe ovatelku,

stejn  jako její okolí, v p ípad  odmítnutí této role, by v tšinou lidí byla

odsouzena jako špatná matka, která dostate  neplní svou mate skou

úlohu. A pro velkou ást muž  by p evzetí této role (pe ovatele o dít )

znamenalo jisté ponížení v o ích okolí (K ížková 2002: 25-30).

Rovnoprávnost pohlaví je muži (v tš inou) uz uznávána, ale jsou s tále

esv eni, že rovnost pohlaví je slu itelná s dosavadním modelem

rozd lení práce (Dudová a kol. 2006: 20-27).

Posunutí mate ství do pozd jšího v ku s sebou nese i riziko

fyziologické neplodnosti a zdravotních komplikací. Ženy se tak díky

odkládání i z jiných d vod  nakonec stávají nedobroboln  bezd tné.

tšinou se tedy nejedná o životní strategii, kterou volí pro nastavení

optimálních podmínek pro posun v kariérním žeb ku (Sobotka 2006,

podle Bartošová 2007: 80).

5.4. Volný as a životní styl

Volný as definujeme jako dobu, kterou nejsme v zam stnání a ani se

nestaráme o domácnost. P edstavuje dopl ující aspekt dne. „Z hlediska

rozvržení každodenní aktivity lov ka hovo íme o pracovním, vázaném

a volném ase. as vázaný je napln n každodenními povinnostmi

spojenými s rodinou a domácností , as volný je považován již za

kone ný ¨zbytek¨“, v tomto ase se lov k v nuje innostem podle svého

vlastního uvážení. Jde zejména o odpo inek, seberealizaci, zábavu,

apod. Naše spole nost, tj. konzumní spole nost, poskytuje neustále nové

možnosti a zp soby trávení volného asu. „Volný as tak plní i n které

druhotné funkce, jako je tvorba image lov ka, jeho sebeidentifikaci se

sociální vrstvou, a  již vlastní i aspirantskou“ (Václavíková-Helšusová

2003: 13).
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Obecn  lze íci, že z hlediska gender volného asu se ob  pohlaví

shodují, že volný as je d ležitý, ale v trávení a velikosti volného asu

se již podle výzkum  vyskytují odlišnosti23

Ženy v ídících pozicích mají mén  volného asu, než ženy bez

pod ízených, odvíjí se to od asu, který ženy tráví v zam stnání. Z

výzkumu Muži a ženy na trhu práce (1995) vyplývá, že „ženy v ídících

funkcích konstatují v 59 %, že musí pracovat i mimo pracovní dobu,

zatímco ženy bez pod ízených ve 42 %.“ Ženy v ídících pozicích se

domnívají, že mén tou, mén asu v nují vzd lávání (p esto více, než

ženy bez pod ízených), mén  sledují televizi, mén  sportují a procházejí

se než p ed 10 lety (K ížková, Václavíková-Helšusová 2002: 32-33).

Manažerky „vedou ž ivotní styl24 s širším okruhem známých a usilují o

zajišt ní životní úrovn  nadstandardu.“ (K ížková, Václavíková-

Helšusová 2002: 33). Životní tempo je rychlejší, vytrácejí se

volno asové aktivity klidn jšího charakteru. Ani na dovolené

nep estávají v jedné polovin  p ípad  myslet na práci (u žen bez

pod ízených je tomu jen v jedné tvrtin  p ípad ), pokud se ovšem na

jakou dovolenou v bec dostanou. „77 % žen bez pod ízených si

v daném roce vybralo dovolenou, na kterou m lo nárok. V p ípad  žen

s pod ízenými je to jen u 47 %.“ (K ížková, Václavíková-Helšusová

2002: 33).

Obecn  lze konstatovat, že ženy mají mén  volného asu než muži. Bez

ohledu na postavení v zam stnání se více v nují domácnosti a volný as,

který jim zbývá v nují spíše rodin , muži se více orientují sami na sebe,

své p átele a zájmy. „Ženy v ídících pracovních pozicích se pak

23 Muži  a  ženy na t rhu práce z  roku 1995 (datový soubor  o  988 repondentech,  z  toho

495 žen,  z  toho 108 žen v ídících pozicích) .
24 životní  s tyl  definujeme jako “vyabs trahované typické spole enské rysy životního

zp sobu,  rep.  n kterých jeho hlavních,  ur uj ících moment ,  které  jsou p ízna né
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kterými charakteristikami v této oblasti blíží muž m, p evažuje však

vliv dominance jejich povinností , tzv. vázaného asu na as volný, tak

jako u ostatních žen.“ (Václavíková-Helšusová 2003: 13-14).

pro p evážnou v tš inu len  n jaké skupiny” (Duffková
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ZÁV R

S tradi ními stereotypy a rolemi pohlaví se v eské republice setkáváme

nejen v rodin , ale i v pracovní sfé e. Znesnad ují pozici ženám, které

se cht jí v novat profesní dráze. A koliv je obecn  zam stnanost žen

vysoká, nejsou ženy rovnom rn  zastoupeny v ídících a vedoucích

pracovních pozicích. Statistiky vykazují rostoucí tendenci jejich podílu,

ale i p es tento trend tvo ily v roce 2004 jen o n co málo více než jednu

tvrtinu. Nerovnost mezi muži a ženami podtrhuje nerovnost mzdového

ohodnocení.

Sou asné podmínky nastavené pro manažerskou kariéru asto nutí ženy

v ídící pozicích k volb  mezi prací a soukromým životem. Tyto dv

dimenze si konkurují zejména ve smyslu asu a intenzity. Žena, která se

rozhodne jak pro kariéru i pro rodinu, musí hledat nejlepší možnou

strategii a p ekonávat bariéry vzniklé nedostate nou dynamikou nejen na

úrovni firem a jejich zkostnat lé zam stnavatelské politiky, ale zejména

genderovými stereotypy, které jsou v naší spole nosti rozš í ené.

Ženy, které cht jí budovat kariéru a zárove  po ítají i se založením

rodiny, mate stvím a partnerským životem, se bez podpory životního

partnera neobejdou. Vybírají si nej ast ji pracující muže, kte í jsou na

stejné nebo vyšší sociokulturní úrovni. V partnerství vyznávají spíše

modernizované typy genderových rolí, nej ast jším typem soužití v

takové stiuaci je dvoukariérové manželství. Oba pracují ve ve ejné sfé e

a o práci v domácnosti se d lí. Do jaké míry je otázkou domluvy mezi

nimi, možnostmi, osobnostními charakteristikami, ale i zde hrají

významnou roli genderové s tereotypy. Organizace a koordinovanost

domácnosti z stává primárn  odpov dností ženy, muž se stává spíše

pomocníkem, než rovnocenným aktérem.

Na rozdíl od starší generace manažerek je nutno zahrnout do ur ité
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strategie i mate ství. Žena musí na as ze zam stnání odejít. Obecn

platí, že ím déle bude na rodi ovské dovolené, tím h e pro její

kariéru. Rodi ovkou dovolenou si dnes již m že vzít i muž, ale

takových p ípad  je v eské republice zatím velice málo.

Myslím si, že docílit zm ny popsané situace by vyžadovalo zm nu

celkového nastavení genderových rolí ve spole nosti, která by m la za

následek v tší rovnost mezi muži a ženami, a to v obou sférách.  Tomu

mohou v ur ité mí e pomoci antidiskrimina ní opat ení ze strany státu,

ale také firem a organizací a s tejn  tak vytvá ení optimálních podmínek

pro harmonizaci pracovní a soukromé sféry.
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