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SOUHRN

Prace je vénovana Zenam na manazerskych pozicich v Ceské republice.
Vychazi z kvantitativnich a kvalitativnich analyz dané problematiky. Prvni
¢ast je vénovana svétovym sociologickym teoriim v oblasti nerovnosti mezi
muzi a Zenami v pracovni sfére. DA&le je popsana struktura a podil
zaméstnanosti Zen na vedoucich a #idicich pracovnich pozicich v Ceské
republice z hlediska vybranych kritérii, statisticky podloZzend nerovnost
zastoupeni je podpotena nerovnosti v odménovani, ktera je déale rozvedena
podrobnéjSim popisem a jsou nabidnuta mozna vysvétleni. Kariéra Zeny je
ovlivnéna mnoha faktory, které ji nuti vytvéaiet urcité kariérni a Zivotni

strategie, to se projevuje i v odliSném Zivotnim stylu a soukromém Zivoté.

KLICOVA SLOVA

Zeny, management, kariéra, Zivotni styl, harmonizace prace a rodiny



TITLE

Work and lifestyle of women in managerial and leadership positions in

Czech republic

ABSTRACT

My thesis is dedicated to women at their managerial positions in the Czech
Republic. It comes out from qualitative and quantitative analysis of selected
problems. First part of my thesis is dedicated to world wide sociology
theories concerning with inequality between men and women at workplace.
Second part of my thesis deals with the description of the structure and the
employment share of women at their managerial positions according to chosen
criteria in the Czech Republic. This inequality is well-founded statistically as
well as it’s supported by the inequality in the reward system. | have tried for
detailed description of this inequality and | have offered possible solutions
for that. Women’s carrier is influenced by many factors which force her to
create specific carrier strategies. This may be indicated in a different life

style or even in her private way of living.

KEYWORDS

women, management, career, life style, work — life balance
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UvoD

Ve své bakalaiskeé praci jsem se zamétila na Zeny v fidicich a vedoucich
pracovnich pozicich v Ceské republice. K vybé&ru tohoto tématu mé ved|
muj dlouhodoby z&jem o tuto oblast a zaroven i jisté osobni duavody.

Vyrostla jsem a Ziji v rodiné ovlivnéné manazerskou kariérou.

V prvni casti jsem se zamétila na teoretickd vychodiska, ktera se
zabyvaji nerovnostmi mezi muzi a Zzenami v pracovni sfére, myslim, ze
v dostatecné mite, aby poskytla teoreticky zaklad mé préaci. Poté se jiz
veénuji situaci zastoupeni manazerek v nasi zemi. Vybrala jsem né¢kolik
kritérii, podle kterych se snazim prezentovat podil zen na celkové
zaméstnanosti v fidicich a vedoucich pracovnich pozicich. V celé préaci

kombinuji mékké a tvrda data.

V ¢asti manazerskad kariéra jsem se snazila popsat spiSe ty aspekty,
které ji provazeji, nebylo mym cilem definovat kariéru z pohledu
managementu, detailnim popisem styla izeni apod. Ctvrtd kapitola
podtrhuje nerovnost muzd a Zzen ve smyslu nestejneho odmeénovani
v pracovni sféfe. Zde opét pouzivam né¢kolik kritérii za 0celem

detailngjSiho popisu a rozvrzeni.
Posledni ¢ast je tématicky zacilena na soukromy Zzivot manazerek.

Rozeberu otazku partnerstvi, délby roli v domécnosti, materstvi a

v neposledni fad¢ i vyuZiti volného casu.
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1. Teoreticka vychodiska vysvétlujici nerovnosti mezi muzi

a Zzenami v pracovni sfere

Nerovné rozdéleni manazerskych pozic mezi muze a Zeny je statisticky
podlozené a nevyvratitelné. Piesto tento fakt byl wuzndn jako
problematicky a nesamoztejmy teprve pted par desitkami let. Postupné
se utvotrilo nékolik teorii, které se snazi vysvétlit nerovnost mezi muzi a

Zenami v pracovni sfére.

Jednim z teoretickych ptistupt vysvétlujici nerovnosti mezi muzi a
Zenami, je zalozen na ptedpokladu, Zze pficinou je nastaveni
genderovych roIiDve spole¢nosti, které urcuji Zivotni podminky a
moinostiUKﬁ'ikové 2003a: 451).

Genderové role ovlivauji naSi spolecnost a mySleni jednotlivci.
Zobecnéna tvrzeni jsou pak pausSalné piendSena na muze a Zeny bez
ohledu na osobnostni vlastnosti a rysy a vytvaieji se tak genderove
stereotypy. Maji vliv nejen na soukromy Zivot, ale jejich pasobeni se
promitad i do pracovni sféry. To mé za néasledek opomijeni faktu, Ze Zeny
vykazuji vysokou miru zaméstnanosti a kvalifikace, tim se udrzuje
definice trhu préace jako muzské domeny. A pro zeny je tak vyhrazena
sféra soukroma, tedy rodinnd, s pracovni néaplni péce o déti a zajisteni

chodu domacnosti (Dudovd a kol. 2006: 22). Piehledné zpracovani

! Gender je “pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily (...) mezi muZi a Zenami,
které jsou kulturn& a socidlné& podminéné, konstruované, tj. mohou se v ¢ase meénit
a razni se jak v ramci jedné kultury, tak mezi kulturami. Jsou pfedmétem
socializace. Zavaznost téchto rozdilt tedy neni ptfirozenym, neménnym stavem, ale
do¢asnym stupném vyvoje socidlnich vztahi mezi muzi a Zenami” (In Gender,
rovné prilezitosti a vyzkum 4/2000: 2). Genderova role pak znamena piejimani
pojeti gender ve smyslu muZské ¢i Zenské identifikace a pfizpisobeni svého
chovani.

> Tohoto sméru se drzi autofi jako Powell, Commaille, Wajcman, Acker, Cermakova
atd. (K¥izkova 2003a: 451).
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ptisuzovanych preferenci,

motivaci a vlastnosti poskytla

v sedmdesatych letech Karin Hausen.

Tabulka 1 Genderové role,

muzam a Zzenam

které jsou stereotypné prisuzovany

Muzi

Zeny

Pieduréeni pro

Pieduréeny pro

Vné&jsi prostor

Vnitini prostor

Dalku

Blizkost

Veiejny Zivot

Domaci zivot

Aktivita Pasivita
Energie, sila, vule Slabost
Pevnost Kolisavost
State¢nost, odvaha Skromnost

Konat Byt
Samostatny Zavisla

Usilujici, cilevédomy, ovlivaujici

Pilnda, pti¢inliva

Dobyvajici

Uchovavajici

Poskytujici

Piijimajici

Schopnost prosadit se

Ptizptsobeni, sebezapieni

Nasili Laska, dobrotivost
Nepratelstvi Sympatie
Racionalita Emocionalita
Odusevnélost Citovost
Rozum Vstiicnost
Mysleni Ochota pfijimat
veédeéni Vira
Abstrahovat, vynaset Gsudek Porozumét

Ctnost

Ctnosti

Dastojnost

Stydlivost, cudnost

Zrucnost

Laskavost, takt

Piavab, krésa, schopnost ¢init svét krasn&jsim

Zdroj: prevzato Valdrova, J. (2006), s. 8. Autorkou je Karin Hausen (1976). Tabulka byla barevn¢

doplnéna.

Pouziti tabulky zde povazuji za vhodné k dokonalejSimu vykresleni
predstav, jak jsou genderové stereotypy pro zZenu bariérou, pokud se
uchazi a usiluje o profesni kariéru. V3Se, co ji je ptisuzovano, je ptimo
opakem ,muzské definice”, a tudiz i opakem toho, co vyzaduje trh

prace.
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Maskulinni  charakteristika pracovniho trhu je chapana jako
profesionalni, v podstaté urcuje jakym zpusobem se méa prace vykonavat
(Dudové a kol. 2006: 22-23). To se povazuje za jisty standard, za
ptedlohu spravné pracovni ¢innosti. A pravé podle tohoto méfitka je
hodnocena i Zena. Znamena to pro ni, ze se musi ptizpusobit
»muzskemu stylu“ a zaroven zdolat bariéry, které ji jeji rodové pohlavi

a jeho soucasné definice na pracovnim trhu, stavi do cesty.
Bariéry v kariérnim postupu

Prvni typ bariery jsem popsala jiz vySe. Pracovni trh je nastaven lépe
pro muze, Zeny se musi ptizpuasobit, coz jim navic ztézuji rodinné

povinnosti. Tato bariéra se uplatiuje jiz ve fazi ptistupu k zaméstnénirj

Genderovou diskriminaci v zachazeni v zaméstnéni, ¢asto v postupu na
kariérnim Zzebticku, ptedstavuje tzv. sklenény strop. Jde o soubor
fiktivnich bariér, které omezuji kariéru zZeny ptredevSim v ptistupu na
nejvy$si manazerské posty. Casto se Zena dostane ve firemni hierarchii
pozic vysoko, ale nakonec je jeji postup zastaven, jako by méla nad
hlavou sklenény strop (Dudova a kol. 2006: 23). S timto pojmem souvisi
problematika horizontalni segregace pracovniho trhu podle genderu. V
podstaté se jedna o kumulaci zen v typicky Zenskych (feminizovanych)
odvétvich (tzv. problematika sklenéné zdi) a castéjSim vyskytem
v organizacich ¢i firmach s niz8i vydélkovou hladinou (Dudova a kol.
2006: 23).

DalSi ptrekazkou, na kterou zeny v ftidicich pozicich narazeji je tzv.
bariéra odliSnosti. Jestlize v managementu firmy pfevladaji muzi,

pravdépodobné se to projevi ve strategii vybéru uchazec¢i o zaméstnani.

® Obecn¢ rozlisujeme genderovou diskriminaci v pfistupu k zaméstnani a

genderovou diskriminaci v zachazeni v zaméstnani. (Kiizkova 2003a: 454).
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V takovém piipadé pak muz dostava ptred Zenou ptednost (In Gender,

rovné ptilezitosti, vyzkum 2-3 2002: 2).

Ne¢ktere firmy oplyvaji siti neformélnich vztaht mezi muzi - tzv. old-
boy’s network. PovySovani a rozhodovani casto probihd na zéaklade
ucéasti v tomto seskupeni (Dudovéa a kol. 2006: 23) Networking je pojem
»popisujici vytvareni siti vztaht na razné Grovni forméalnosti za ucelem
ziskani zejména statkat - pracovnich nebo vzdéladvacich ptilezitosti,
ucast v projektech apod., které nejsou pouze formalni cestou jednoduse
dostupné® (Gender, rovné pftilezitosti, vyzkum 2-3 2002: 3). Neni
tajemstvim, Zze obchody a kariérni postupy se nerozhoduji jen na
pracovisti, ale také na htiStich ¢i restauracich. Na této urovni probiha i
tzv. mentoring, tj. predavani zkuSenosti (Wajcman 1998: 130; ptevzato
z Gender, rovné piilezitosti, vyzkum 2-3 2002: 7). Organizac¢ni
prostiedi je silné sexualizované, muzska sexualita ovliviiuje vztahy na
pracovisti, zejména ty k zendm. Dukazem je sexualni obtéZzovani nebo
druh vydirdni “néco za néco”. S témito praktikami se musi Zeny

vyrovnavat mnohem ¢astéji nez muzi (Dudové a kol. 2006: 23).

Genderové stereotypy zpusobuji mnoho dalSich situaci, ktereé
problematizuji Zené postupu v kariéfe. Mohou to byt rozSitené
predpoklady, Ze je Zena neschopnd vykonévat vy$Si pozice nebo o n¢
nema zajem nebo Ze jeji hlavni oblast realizace je rodina. Vylouc¢enim
Zen z potencionalnich uchazec¢ek o vy3S$i pozice, umoznuje muzam
rychlejsi postup v kariérnim Zebti¢cku, mluvime o tzv. efektu eskalétoru

(Dudova a kol. 2006: 23-24).

Jiny teoreticky ptistup nabidla Rosabeth Moss Kanter, kterd sice tak
uplné neopomiji vliv gender, ale jako urcujici chape pozici, ve ktere je
pracovnice zaméstnana (In Gender, rovné piilezitosti, vyzkum 2-3 2002:
5). Nezélezi tedy na genderu, pokud c¢lovék zastava nevyhodnou a

nerovnou pozici, charakteristickou nizkymi Sancemi na mobilitu a
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nizkou mirou moci, je jednani shodné pro muze i Zeny (In Gender, rovné
ptilezitosti, vyzkum 2-3 2002: 5). MensSinoveé zastoupeni se chova podle

v~

své pozice bez ohledu na pohlavi (Ktizkova 2003a: 451).

Neobvyklost zastoupeni pohlavi, které neni pro danou pozici nebo obor
typické, analyzovala v rdmci tzv. tokenismu. S tokeni je ¢asto zachazeno
jako s reprezentanty vlastni kategorie (pohlavi), jako se symboly nez
jako s individualitami (Renzetti, Curran 2003: 281). Na tomto zékladé¢
jsou vystavovéani vyssi kontrole ze strany vétSiny, pracovni prostiedi se
tak pro né stava vice stresujicim, vétSinou se jednd o Zeny, jsou
vylucovany nejen z formalnich informacnich siti, ale zejména z téch
neformalnich. Kanter se domniva, Ze tokenismus vymizi s masovéjSim
nastupem Zen na pro né ne ptilis typickd mista. Jini autofi jsou nazoru,
Ze toto vysSi pocetni zastoupeni Zen neni vychodiskem k lepSim
vztahim muzta Kk Zenam na pracovisti. Vychazeji z muzského
presvédceni, Ze Zeny jsou skupinou podiizenou a praveé to je urcujicim
prvkem, ktery urcuje pravidla na pracovisti. Jde tedy spiSe o ,,sociélni
status tokenové skupiny, nikoli o jeji pocetni nedostatek” (Williams,
1992: 263, prevzato Renzetti, Curran 2003: 282). Nasledn¢ tedy
muzeme fici, ze diskriminaci zakouSeji obé& pohlavi, jestlize zastavaji
pozici pro né netypickou, ale je to pravé pohlavi, které uréuje formu a

miru intenzity pracovni segregace (Renzetti, Curran 2003: 281-282).

Zastupci prvniho teoretického ptistupu Kanter oponuji. Trh prace se
meéni, ale jista genderové definovand pravidla zastavaji. ,,To v intencich
zaméstnani znamena, Ze pokud se na feminizovanou pozici nebo do
oboru dostane muz(i), nezméni se radik&Iné jeho role, ale tato pozice
nebo obor bude redefinovan(a) podle o¢ekavani, kterd ma spolecnost na

trhu prace od muza* (K#izkova a kol. 2005: 68).

DalSi teoreticky proud asi nejlépe ve své praci shrnuje Catherin Hakim,

ktera vypracovala béhem 90. let tzv. preferencni teorii . Jeji ptiznivci
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jsou zejmeéna v tadach ,ekonomicky zaméienych sociologu®, kteti o
vlivu genderu bud neuvazuji vibec nebo jen okrajové. Tato teorie je
zamétfena na vztah prace a rodiny, ktery je podle Hakim protichudny,
konfliktni a v zasad¢ neslucitelny. Vyvolava nutnost volby, na zéakladée
vlastnich Zzivotnich preferenci, kterd je dulezit&jSi. Teorie vychazi
z predpokladu, Ze Zeny ve vyspélych stdtech maji moznost ,,svobodné®

si zvolit svou zivotni strategii (Kfizkova 2003a: 451).

Hakim dokonce rozdélila zeny na tti skupiny — home-centred, work-

centred, adaptive »podle volby Zivotniho uspotrddani pracovni a
rodinné sféry* (Ktizkovd 2003a: 451). Nasledujici tabulka ptehledné

definuje tyto zakladni tfi skupiny Zen podle Hakim.

Tabulka 2 Klasifikace preferenci v obl&sti zaméstnani a zivotniho

stylu v 21. stoleti

Orientované na domacnosti Adaptivni Orientované na zaméstnani
(home - centred) (adaptive) (work — centred)
20 % Zen 60 % Zen 20 % Zen

(kolisa mezi 10-30 %)

(kolisa mezi 40-80 %)

(kolisa mezi 10-30 %)

Rodinny Zivot a déti jsou
hlavnimi celozivotnimi

prioritami

Tato skupina je nejrozmanitéjsi
a zahrnuje zeny, které svou
préci a rodinu chtgji sladit, které
svou orientaci na doméacnost
nebo rodinu méni podle situace

a Zeny s neplanovanou kariérou

V této skuping se koncentruji
bezdé&tné Zeny. Jejich hlavni
prioritou je zamé&stnani nebo
rovnocenné aktivity ve verejném
prostoru — politice, sportu,

uméni atd.

Davaji piednost tomu nejit do

zaméstnani

Chtgji pracovat, ale nechtgji vse

podiidit budovani kariéry

Jsou oddany své praci nebo

obdobnym aktivitam

Kvalifikaci ziskavaji jako druh

kulturniho kapitalu

Ziskavajici kvalifikaci s cilem ji

uplatnit v zamé&stnani

Kvili zaméstnani nebo
obdobnym aktivitdm vyraznou
mérou investuji do ziskani

kvalifikace a Skoleni

Pocet déti je ovlivnén viadni
socialni politikou ekonomickym

zazemim rodiny, atd.

Tato skupina vyznamné reaguje
na vladni socialni politiku,

politiku zaméstnanosti, politiku

Reaguji na zmény
v ekonomickych, politickych,

uméleckych dalSich
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http://www.pracearodina.cz/

a propagandu rovnych ptileZitostech, které se v dané
ptilezitosti, na ekonomické spole¢nosti Zenam oteviraji

cykly / recesi / ekonomicky rast

Nereaguji na aktivni politiku Napi. na: dafi z pifjmu, davky Nereaguji na socialni / rodinnou
zamg&stnanosti socialniho zabezpecent, Skolni politiku

rozvrh a vzdélavaci politiku;
sluzby v oblasti péce o déti,
postoj veiejnosti k pracujicim
Zenam, legislativa podporujici
vétSi zaméstnanost Zen,
dostupnost prace na ¢astecny
Gvazek dalSich flexibilnich
forem zaméstnani, ekonomicky
rast prosperita a instituéni

faktory obecné

Zdroj: Prevzato Po ¢em Zen touZi, s. 6, dostupné na http://www.pracearodina.cz

Nedostatky preferencéni teorie lze spatfovat v tom, Ze ji lze aplikovat jen
na zem¢, které dosahly jisté ekonomické Urovné, infrastruktury sociélni
pomoci zaméstnanym matkam, kde je pracovni trh dostate¢né flexibilni
a ze strany statu dochézi k jisté mite regulace rovnosti pti vstupu do

pracovni sféry (Valentova 2004: 35).

DalSim nedostatkem je fakt, ze preferencni teorie vibec neuvazuje o
existenci tlaku a podminek, které pusobi z okoli a hraji tak roli v dané
volbé (Ktizkova 2003a: 451). Hakim pt#ipousti jen mozny vliv sociédlnich
podminek a chudoby. Zeny jsou pak nuceny vstupovat na trh préce, i
kdyby podle svych preferenci radéji zustaly v domécnosti, za ucelem
ziskat (napt. samozivitelky) nebo udrzet stdvajici materialni standard
rodiny (dvouptijmové domacnosti). Co ale opomiji je stav trhu prace,

kulturni tradici statu a rozsah sociédlnich opatteni v dané zemi.

Jini autofi (R. Crompton, A.R. Hochschild, U. Beck a H. Bradley) se

domnivaji Ze vztah mezi rodinnou a profesni sférou je sice konfliktni,
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ale slucitelny v ptipadé¢, kdy jsou ptijata jistd opatieni a kompromisy. A

to jak ze strany Zen, tak muzd a zaméstnavatela.
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2. Zeny v Fidicich a vedoucich pracovnich pozicich v Ceské

republice

Role a postaveni Zen v pracovni sfefe, stejné tak jejich moc, vliv,
prestiz ve spole¢nosti, dale zivotni droven, pocity uspokojeni a
seberealize, jsou v soucasnosti dany jejich praci v zaméstnani
(Vodakova, Vodakovd 2003: 256). Jejich pracovni moznosti ale
nedosahuji podminek, které maji v nasi zemi muzi (Cerméakova a kol.
2002: 23). Ackoliv Zeny v evropském métitku vykazuji vysokou
zaméstnanost a na trhu prace CR tvofi polovinu pracujici populace,
nejsou v nékterych pracovnich pozicich zastoupeny v dostate¢né mire.

Jedné se praveé i 0 manazerské pozice.

2.1. Podil a zastoupeni Zen v managementu podle Urovné

Fizeni, ekonomického odvétvi a velikosti organizace

“Ve sledovaném obdobi 2. ctvrtleti 2004 vykonadvalo manazerskou
pozici celkem 300,1 tisic osob"[j(Krause 2005: 26). Nasledujici tabulka
¢. 3 predstavuje vnitini tfidéni zakladni kvalifikacni skupiny
managementu (KZAM 1|52|. Ve tiidé ,,vedouci a tidici pracovnici velkych
organizaci” je pro zeny z genderového rozlozeni typické zaméstnani v
univerzalnich dil¢ich celcich (37,8 %) a dale ve vyrobnich a provoznich
utvarech podnika (29,9%). Celkovy podil zen v této tride je 32,5 %. Ve

tiidé a skupiné ,,vedouci a teditelé malych organizaci” je jejich podil

* Rozbor primarnich dat , Vyb&rového $etieni pracovnich sil“ (VSPS) za 2. &tvrtleti
2004

> Hlavni tfida 1 ,zakonodarci, vedouci a fidici pracovnici“ ptedstavuje podle
klasifikace KZAM zaméstnani, kterd maji své charakteristické naplné prace. Pro
skupinu vedouci a fidici pracovnici se jedna o ,,planovani, formulovani, organizace,
koordinace, kontrola a ftizeni podnikt, organizaci a spole¢nosti véetné jejich

vnitinich organizaénich jednotek (Dudova a kol. 2006: 28)..
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26,6 % (Krause 2005: 26-28).

Tabulka 3 Komparace distribuce muza a Zen v manazerskych

pozicich podle tFidéni KZAM 1

Celke | Podil
Tridy a skupiny KZAM 1, v % Zeny | Muzi m Zen
Trida ,zakonodarci® 4,9 8 7,1 19,2
V tom skupiny:
Zakonodarci 1,2 3,2 2,7 13
VyS§§i statni Grednici 1,1 3,6 2,9 10,7
Vedouci pracovnici polit., zajm. a odbor. organizaci 0,4 0,5 0,5 22
prednostové, tajemnici a ved. prac. okr. a obec. Ufadll 2,2 0,6 1,1 57,5
tfida ,vedouci a Fidici pracovnici velkych organizaci* 38,9 31,6 33,7 32,5
V tom skupiny:
Reditelé a prezidenti velkych organizaci 1,1 14 1,3 23,6
Vedouci pracovnici vyrobnich a provoznich Gtvar( 21,3 195 20 29,9
Vedouci pracovnici univerzalnich dil¢ich celkd 16,5| 10,6 12,3 37,8
tfida a skupina , vedouci a feditelé malych organizaci® 56,2 60,4 59,3 26,6
Celkem 100] 100 100 28,1

Zdroj: Primarni data vybérového Setfeni pracovnich sil za 2. ¢tvrtleti 2004, ¢SU 2005. Vypocet:
VUPSV. Prevzato KRAUSE, D. 2005, s. 27. Tabulka barevné upravena a doplnéno tuc¢né zvyrazneni
hodnot.

Celkovy podil Zen v kvalifika¢ni skupiné KZAM 1 je 28,1 %, tento udaj
zahrnuje i ttidu “z&konodarci”, kde je podil Zzen celkové nejnizsi (19,2
%). Nejmeén¢ zastavaji pozice na nejvysSich ptickach, se snizujici se
arovni tizeni jejich pocet stoupd, ve skupiné “ptednostové, tajemnici a
vedouci pracovnici okresi a obecnich Gradu” predstavuji 57,5 % vSech
zaméstnanych této kategorie. Osobné se domnivam, Ze se do této
hodnoty promita vysoky pocet zen, ktere vykonavaji vedouci funkci na
obecnich udradech vétSich a malych vesnic. Tyto posty nenabizeji
pracovni rust, ani nejsou perspektivnim zaméstnanim a dostate¢nou

vyzvou pro profesni realizaci.

Podle Stupnytskyyho (2006), ktery vychazi z analyzy dat Informac¢niho
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systemu o pra ménem vydélkuﬁ (dale jen ISPV) pocet Zzen, které
vykonavaji manazerské pozice vzrostl v obdobi od roku 2000 do roku
2004 o 49,7 % (u muzu 31,8 %), z tohoto vyplyva, Ze Zeny se stale
castéji dostavaji na vedouci pracovni pozice, které pro n¢ diive byly
spiSe nedostupné. | pres tento trend tvofily Zeny v roce 2004 jen o0 néco
malo vice nez ¢&tvrtinu vSech fidicich a vedoucich pracovniki
(Stupnytskyy 2006: 16).

Vyvoj hospodaistvi v Ceské republice se projevuje navySenim
pracovnich ptilezitosti v tercidlnim sektoru, tj. sektoru sluzeb, naopak
v oblasti pramyslu a zemédélstvi je tendence klesajici. Nabidka
manazZerskych posta tento trend Kkopiruje. Podle primarnich dat
vybéroveého Setreni pracovnich sil za 2. ¢tvrtleti 2004 bylo v terciéeru
zaméstnano 68,7 % manazeru, nejvice v obchodé (nabizi az 25,7 %
veSkerych manazerskych pozic). V pramyslu je to 28,1 % a nejmeéen¢
manazera skyta sektor zemeédélstvi (3,1 %) (Krause 2005: 28-29).

Tabulka ¢. 4: Distribuce muza a zen na manazerskych pozicich

(KZAM1) v tFidéni podle sektoru nadrodniho hospodaistvi

Sektory NH, v % zeny muZzi Celkem podil Zen
Sektor zemédélstvi 1,6 3,9 3,1 13,7
Sektor primyslu 15,8 32,9 28,1 15,8
Sektor sluzeb 82,7 63,2 68,7 33,8
Celkem 100 100 100 28,1

Zdroj: Primarni data vybé&rového Setfeni pracovnich sil za 2. &tvrtleti 2004, CSU 2005. Vypoget:
VUPSV. Pievzato Krause, D. (2005), s. 28. Tabulka byla upravena, zkracena. .

V sektoru zemédeélstvi je vice nez dvojnasobné zastoupeni muzu, zeny

* Informagni systém o pra méném vydélku (ISPV) zahrnuje 3150 firem a organizaci
ve sfére podnikatelské, 1440 firem a organizaci ve sfére nepodnikatelské,
ptevedeno na osoby — vice nez 1,9 miliénu lidi celkem (1,2 podnikatelska, 700 tis.
nepodnikatelska sféra. Bez vyhranénosti odvétvi nebo typu zaméstnani
(Stupnytskyy 2006: 19).
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se podileji jen v 13,7 %. V oblasti pramyslu jsou poméry poétu muzu a
Zen v fidicich a vedoucich pracovnich pozicich podobné tém
predchéazejicim, podil Zen je sice o 2,1 % vysSi, ptesto ale
s procentualnim zastoupenim 15,8 % jsou minoritni skupinou. Zeny-
manazerky jsou nejcastéji zaméstnany v sektoru sluzeb, v 82,7 %
ptipada. Ptesto je jejich podil ve srovnédni s muzi nizsi, na celkovém

poc¢tu manazerskych funkci se podileji v 33,8 %.

Nékteré publikace pti analyze situace v zastoupeni vedoucich a fidicich
pracovnich pozic vyuzivaji jako kritérium fidici Grovné, ve smyslu
struktury ~managementu. Za tak zvané¢ vrcholovy managementD
povazujeme 1. a Il. tidici Uroven (Gazdagova, Fischlova 2006: 8). Do
této skupiny patii vedouci organizace (l. tidici Uroven) a jeho p#imi
podfizeni, ktefi maji své dalSi podtizené zaméstnance (11. #idici uroven)
— jako ptiklad mazeme uvést odborné feditele nebo teditele zavodu. A
pravé ti jejich zaméstnaci tvoti Ill. #idici droven managementu (napft.
vedouci utvarua) (Stupnytskyy 2006: 19-20). Pokud maji pod sebou dalsi
zaméstnance, kteti zastavaji tidici pozice, oznacujeme je jako stiedni
aroven managementu. Manazery na dalSich nizSich provnich pak jako

nizsi management (Gazdagova, Fischlova 2006: 8).

V takto definované drovni tizeni neuvazujeme o velikosti podniku nebo
0 pocétu zaméstnancu, které manaZzer nebo manaZerka fidi. Zasadni je
pouze, jestli je manaZer/ka feditelem nebo je nékomu dalSimu v

managementu podiizen.

Podil Zen na manazerskych pozicich je ovlivnén historicky vzniklou
feminizaci oboru (ty maji ve vétSiné ptripadu i nizSi vydélkovou Uroven),

vysSi procentudlni zastoupeni Zen je tedy v nepodnikatelskeé sfefe, zde

je vysokd mira feminizace déna vysokym podilem Zen ptedevSim v

"oznacovany té7 jako topmanagement
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oblastech vetrejneho vzdélavani a zdravotnictvi atd.h

Graf 1 Zaméstnanost Zen v roce 2004 v podnikatelské a

nepodnikatelské sféie

Zaméstnanost Zen v roce 2004 v podnikatelské a nepodnikatelské sféfe v %

80
70 6411? A GQ,Q7
73,85

60
66,35 60,67

00 31,44

podil Zen na zaméstnancich ve
vékové skupiné v %
N
o

('OQ —e—podnikatelska sféra
vék —s=— nepodnikatelska sféra

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 13 Data ISPVD

Celkova zaméstnanost zen v podnikatelske a nepodnikatelské sféie se
odrazi v jejich podilu v fidicich a vedoucich pracovnich pozicich.
Jinymi slovy to znamena, Ze v nepodnikatelské sféie je vice manazek

nez manazeru (Graf 2) a v podnikatelske sféie je tomu naopak (Graf 3).

Graf 2 Podil manazerek a manaZzerd na zaméstnanosti v

nepodnikatelské sféie podle véku v roce 2004 v %

® tomuto tématu se budu jeté vénovat pozdéji
® za rok 2004, vybérovy soubor ¢ital 1407 049 zaméstnanci ve 19 181 organizacich, z toho 73 330

manazerd a manazerek.
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Podil manazerek a manazerd na zaméstnanosti v
nepodnikatelské sféfe podle véku v roce 2004 v %
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 11. Data ISPV
Graf 3 Podil manazerek a manazera na zaméstnanosti

podnikatelské sfére podle véku v roce 2004 v %

Podil manaZerek a manazer( na zaméstnanosti v
podnikatelské sféfe podle véku v roce 2004 v %
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 10. Data ISPV

\Y

Celkovy podil manazerek na zaméstnanosti v podnikatelské sféfe je

39,77 %, v nepodnikatelské je to 66,79 %. Je ale otazkou, jakych drovni
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fizeni v managementu dosahuji a v jakych ekonomickych odvétvich.

Tabulka 5 Podil Zzen na managementu podle odvétvi a Urovné rizeni

Vv roce 2004 v %

Podil zen
OKEG I’. r|d|cv| I!. r|d|cv| |!|.rIdICvI na
aroven aroven uroven | zaméstnan
osti

celkem za podnikatelskou sféru 41,73 27,75 34,93 39,77
A,B zemédélstvi, myslivost, lesnictvi, rybolov 4,72 17,41 18,09 29,78
C téZzba nerostnych surovin 8,18 10,05 10,60 13,12
D zpracovatelsky primysl 11,89 20,57 18,10 37,44
E vyroba a rozvod energii 6,55 26,88 13,87 24,54
F stavebnictvi 3,27 17,26 13,09 13,76
G obchod, opravy motorovych vozidel 63,86 28,98 59,74 65,26
H ubytovani a stravovani 56,68 57,54 67,48 69,79
| doprava, skladovani a spoje 51,20 33,61 51,26 38,24
J finanéni zprostfedkovani 28,78 81,57 40,07 65,84
K nemovitosti, podnikatelska ¢innost 25,78 24,45 23,57 39,55
L veFejna sprava, obrana, socialni 54.64 4575 50,21 79.4
zabezpeceni
M vzdélavani 12,40 35,04 41,36 51,19
N zdravotni a soc. péce, veterinarni €innost 46,73 50,62 53,74 78,82
O ostatni vefejné, socialni a osobni sluzby 6,56 40,50 26,92 34,81
celkem za nepodnikatelskou sféru 59,95 60,43 56,26 66,79
A,B zemédélstvi, myslivost, lesnictvi, rybolov - 48,94 26,88 41,47
H ubytovani a stravovani 78,84 100,00 93,88 91,15
| doprava, skladovani a spoje 4,19 31,44 20,45 19,42
K nemovitosti, podnikatelska éinnost 14,29 40,34 33,27 51,89
L vefejna sprava, obrana, socialni 29.81 31,07 37.72 50,17
zabezpeceni
M vzdélavani 66,22 64,29 94,50 80,93
N zdravotni a soc. péce, veterinarni €innosti 52,16 58,01 50,52 80,60
O ostatni verejné, socialni a ostatni sluzby 44,04 52,60 47,21 58,21
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 19. Pivodni nazev tabulky: Podil Zen v managementu podle

odvétvi (OKEC) v roce 2004 v %.Tabulka byla zkracena a barevné doplnéna.

Zvyraznéné hodnoty znaci podil Zen vyssi nez 50 %, nasledujici tabulka
je shrnuje. Razeni odvétvi je sestupné podle podilu Zen na
zaméstnanosti. V podnikatelské sféife od 79,4 % (socialni zabezpecenti)
do 38,2 % (doprava, skladovani a spoje). Nepodnikatelsk& sféra od 91,2
% (ubytovani a stravovani) do 58,2 % (ostatni vetejné, socialni a osobni

sluzby).

Tabulka 6 Vy3$Si nez 50 % zastoupeni Zzen v mangementu

ekonomicka sféra odvétvi OKEC (Zeny > 50 %) stupen fizeni (zeny > 50 %)
verejna sprava, obrana, socialni zabezpeceni | 1. a lll.
zdravotni a soc. péce, veterinarni ¢innosti . alll.
ubytovani a stravovani I, Il alll

podnikatelska
finanéni zprostfedkovani Il.

obchod, opravy motorovych vozidel I alll.
doprava, skladovani a spoje * I alll.
ubytovani a stravovani I, Il alll
: . Vzdélani I, 1. alll.
nepodnikatelska
zdravotni a soc. péce, veterinarni ¢innosti I, Il. alll

ostatni verejné, socialni a osobni sluzby I.

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 21. Tabulka byla barevné doplnéna pro lepsi prehlednost.

Poznéamka:

Zajimavé je zjisténi pomérné vysokého zastoupeni zen v odvétvi
doprava, skladovami a spoje, jelikoz je zde feminizace pod 50 %
(oznaceno *). Jinak zjiSténé hodnoty odpovidaji feminizaci odvétvi a

obori.
S feminizaci dale souvisi podilové rozvrzeni zen podle velikosti firmy ¢i

organizace. V podnikatelské sfére ve fimach, které zaméstnévaji vice

nez 3000 zaméstnancu se Zeny na tizeni podileji témeér v 50 % a v
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ptipadé 1. a Il. #idici urovné tuto mez ptekracuji (1. tidici droven 56,9

% a Il. fidici Groven 52,69 %). V nepodnikatelské sféfe naopak jejich

podil na fizeni klesd s rostoucim po¢tem zaméstnancu.

Tabulka 7 Podil Zzen na managementu podle velikosti organizace v %

velikost organizace ll’jrrolij/g:r': Il. Fidici uroven | lll. Fidici Groven
celkem za podnikatelskou sféru 41,73 27,75 34,93
do 24 zaméstnancU 7,71 31,45 20,39
25 az 99 zaméstnancu 12,76 26,61 25,46
100 az 499 zaméstnancu 42,90 23,25 26,83
500 aZ 999 zaméstnancu 44,96 19,44 28,06
1 000 aZ 2 999 zaméstnancl 32,60 24,92 27,49
3 000 a vice zaméstnancl 56,90 52,69 45,19
celkem za nepodnikatelskou sféru 59,95 60,43 56,26
do 24 zaméstnancll 82,91 76,51 88,10
25 az 99 zaméstnancu 42,54 64,11 82,04
100 az 499 zaméstnancu 29,77 45,03 44,05
500 az 999 zaméstnanct 19,89 28,71 34,65
1 000 az 2 999 zaméstnancu 31,37 23,67 32,96
3 000 a vice zaméstnanct 20,42 25,07 32,10

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. Data ISPV.

2.2. Dosazené vzdélani a vékova struktura manazerek

Vystudovani vysoké Skoly a zisk&ni tituld neni podminkou pro uspésnou

manazerskou kariéru, spiSe bychom mohli tici, ze predstavuje vyhodu a
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v soucasnosti je ¢im dal castéji u lidi v managementu ptredpokladano,
poptipadé Dbrdno jako samoziejmé. Z rozhovoru s respondenty,
vyplynuly tfi mozné cesty vzdélani vedouci k dosazeni manaZerské
funkce: ,studium vysoke Skoly technického sméru, studium ekonomické
¢i obchodni Skoly a postupné ,vypracovani se*“ v ramci organizace“
(Dudové a kol. 2006: 74). Podivejme se tedy na jednotlivé vzdélavaci

drahy manazert a manazerek vzhledem k typu Skoly a Grovné vzdélani.

Vysoka Skola technického nebo matematického zaméieni

Po vystudovani Skoly tohoto typu vétSinou nésleduje préace v oboru
v rdmci dané specializace. Takto nabité znalosti a dovednosti nejsou
veétSinou v managementu vyuzity v takové mite a casto jsou spiSe
vyzadovany jiné. Respondenti ale vyjadtuji kladny postoj a jsou nazoru,
Zze Skola je naucila logicky myslet a teSit probléemy, stejné tak jim
poskytla dostate¢ne technické znalosti, které ve sve praxi mohou vyuzit
a zajistuje jim schopnost porozumeni praci vykondvané na nizsim stupni

hierarchie ve firm¢ jako napt. ve vyrobé (Dudova a kol. 2006: 74).

Vysoka Skola ekonomického zaméreni

.Zaméieni téchto Skol je Siroké a ne ptiliS hluboké, uci se zde ale i
zpusoby ftizeni a teoreticky by zde mélo byt mozné ziskat manazerské
dovednosti“ (Dudova 2006; 74). Z pohledu respondentd je nedostatek
téchto Skol v jejich ptemite teoretického vzdélani, které neni dostate¢né
propojeno s praxi. Tim padem je ne ptiliS dobte ptipravuje na vykon
profese, vSe je pak nutné se naucit az v ramci zaméstnani. To jim je
navic ztéZovano absenci konkrétnich technickych znalosti. Teoretické
znalosti, které tyto Skoly poskytuji jsou hodné vSeobecné a nezamétuji
se na konkrétni problémy ¢i situace (jak vést jednani, jak komunikovat
apod.), které jsou v praxi nakonec mnohem potiebnéjsi (Dudova a kol.
2006: 75).
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NizS8i nez vysokoSkolské vzdélani

Téchto manazert a manazerek se vice dotyka profesni draha, ve ktere se
museli postupné vypracovat. ,Nejprve zacali pracovat v organizace
nebo v oboru na nejnizsi drovni, postupné prokazovali schopnosti
dosdhnout vy$ a zvladat slozitéjsSi praci a postupovali ve firemni

hierarchii na vedouci pozice” (Dudovéa a kol. 2006: 75).

Chybg¢jici vysokoSkolské vzdeélani vSak v nékterych ptipadech znamena
ptekazku v kariérnim postupu. Nékteii manazeti a nékteré manazerky se
tak uchyluji k distanénimu studiu. ,,Distanéni studium manazerske
specializace ¢i ekonomického sméru je hodnoceno velmi pozitivné*

(Dudové a kol. 2006: 75). A to i ze strany zamé&stnavateli.

Navic nedostatkem vysokych $kol ekonomického typu, jak jsme si fekli
vySe, je absence praxe. Studium pfi zaméstndni a po ziskani urcitého
mnozstvi zkuSenosti pak vede k jeho odstranéni a vhodné dopliuje

teoretické zalozeni téchto vzdé&lavacich instituci.

DalSi moznosti, kterd je manazeram a manazerkadm nabizena je dvouleté
studium zakoncené ziskdnim titulu MBA. Jedna se o0 mezinarodné
uznavany manazersky titul. Z Setfeni na personalnich agenturéchﬁ
vyplynulo, Ze MBA dnes neni jednozna¢nou vyhodou, ,,byvaly doby, kdy
MBA oteviralo dvete, dnes otevira uvahu, kolik ten ¢lovék bude stat*
(Fischlova 2005: 6). Firmy se snazi snizovat sve néklady a u ¢lovéka,

ktery vlastni prestizni manazersky titul, se pfedpokladaji jeho vysoké

' Bylo osloveno 21 personalnich agentur pasobicich v Ceské republice, které
vlastni licenci od Ministerstva prace a socidlnich véci k zprostiedkovani legalniho
zaméstnani ¢eskym obcanam v CR. Celkovy pocet respondentd 21, z toho 12 Zen a
9 muzi. Pouzita kvalitativni metoda rozhovori se realizovala v roce 2005
(Fischlova 2005: 4).
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finan¢éni naroky, proto je firma ochotn¢jSi sdhnout po uchazeci nebo
uchazecce, kterd disponuje spiSe ochotou ucit se, ziskdvat nové

dovednosti a znalosti (Fischlova 2005: 6).

Manazeti a manazerky, ktefi nemaji vystudovanou vysokou Skolu patii
castéji do starSi generace, tedy generace ¢tyricatnika a padesatnika. Ale
ani v soucasnosti neni tento vzestupny proces firemni ,,dZungli“ pozic

nemozny (Dudové a kol. 2006: 75).

Neni vyjimkou, kdy manazer ¢i manazerka maji jiny obor pusobnosti,
nez je jejich obor vzdélani. Kromé manazerskych pozic, které jsou
specializované a vyzaduji vysokoskolske vzdé¢lani technického typu. To

je na takové pozice nutnosti.

V grafech 4 a 5 je prezentovana vzdélanostni strukturu podle pohlavi

v procentech za rok 2004.

Graf 4 Kvalifikaéni struktura podle pohlavi v podnikatelske sfére

v roce 2004 v %
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Kvalifikaéni struktura podle pohlavi v podnikatelské sféfe v roce

2004 v %
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s.8. Data ISPV.

Graf 5 Kvalifikaéni struktura podle pohlavi v nepodnikatelské sfére

v roce 2004 v %

Kvalifikaéni struktura podle pohlavi v nepodnikatelské sféfe v
roce 2004 v %
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 9. Data ISPV

Dosazené vzdélani Zzendm poskytuje prakticky stejnou (nepodnikatelska

sféra) nebo vySSi pravdépodobnost (podnikatelska sféra) vykonu fidici
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pozice ve porovnani s muzi (Vlach 2005; 9). V nasledujici tabulky

presto vyplyva, Ze absolventky VS se v managementu p#ili§ neprosazuji.

Tabulka 8 Kvalifikaéni struktura managementu podle Urovné rizeni

v roce 2004 v %

MuZi Zeny
1. Il 1. Il

podnikatelska sféra

zakladni a nedokonéené 2,17 0,81 1,23 4,35 0,96 3,35
stfedni bez maturity 10,9 1,72 6,82 42,39 4,59 20,6
stfedni s maturitou 35,27 20,74 38,7 41,28 48,56 51,41
vySSi odborné a bakalarské 1,36 1,38 1,75 0,88 3,62 1,62
VysokoSkolské 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
nepodnikatelska sféra

zakladni a nedokonéené 4,07 3,76 7,9 3,13 3,05 4,31
stfedni bez maturity 0,5 0,23 3,27 0,84 0,46 9,93
stfedni s maturitou 5,49 8,31 19,82 45,14 10,34 59,44
vySSi odborné a bakalarské 3,93 4,26 1,41 3,45 3,44 2,01
VysokoSkolské 86,01 83,44 67,61 47,45 82,71 24,31

Zdroj: ISPV. Prevzato Vlach, J. (2005), s. 10. Tabulka upravena barevné pro leps$i prehlednost,
doplnéno tucéné zvyraznéni hodnot. Rimské cislice vyjadruji Groves Fizeni. Pivodni nazev tabulky:

Kvalifika¢ni struktura managementu v roce 2004 v %.

Celozivotni vzdélavani

Manazefi a manazerky jsou ve srovnani s fadovymi zaméstnanci vice
ochotni ucit se nové véci, zdokonalovat své schopnosti a dovednosti a
rozSirovat své vzdélani. Pusobeni v managementu je doprovézeno
ucasti na raznych programech, kurzech, seminatich nebo dokonce
zahrani¢nich stazich (nadnarodni firmy). Bez ¢eho se dneSni manazer
jen tézko obejde je znalost anglického jazyka. (Dudova a kol. 2006:
76). | kdyby nebyla vyZzadovéna aktivni znalost na komunika¢ni urovni,
je anglictina casto soucasti terminologie, kter4d se v managementu

pouziva.
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DalSi jazyky jsou vice ¢i mén¢ potiebné vzhledem k domovské zakladnée
firmy, pro kterou pracuji a jejich pozadavkam na tuto znalost (Dudova
a kol. 2006: 76).

Vékova struktura

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze pro dosazeni manazerskeé pozice je
nejprve nutné ziskat odpovidajici vzdéelani a/nebo praxi, z tohoto
duavodu je vékovad hranice manazerd posunuta od 30 let a vice (tj.
pasmo stiedniho a vyssiho véku). U Zen bylo zjiSténo, ze se koncentruji
do dvou skupin podle véku. Prvni skupina 30-34 let (12,5 %
manazerek) a druha skupina 45-54 let (35,4 %). Pfic¢inou tohoto
uspotadani je zivotni cyklus Zen (Krause 2005: 29-30). StarSi generace
manazerek zacala budovat svou kariéru az po ,splnéni reprodukénich
povinnosti*, tvoti tedy vétSinu druhé vékové skupiny. MladSi generace
manazerek nastupuji do zaméstndni hned po studiu a buduji kariéru,
poté na ¢as z trhu prace odchazeji, aby se mohly vénovat ditéti a vraci
se az v pozd¢jSim veéku (Dudova a kol. 2006: 35-36). Muzi nejsou
nuceni svou profesni drdhu pteruSovat, coz se promitdva i na jejich
vékovém rozloZzeni v managementu, které je vice kontinualni (Krause
2005: 29-30).

Pro lepSi ndzornost si rozdélime pracovni drahu Zeny do desetiletych
intervalt. Prvni interval (20-29 let) se vyznacuje relativné vysokym
podilem Zen v managementu, diskriminace Kk p#istupu na fidici a
vedouci pracovni pozice je na nizké urovni. Druhy interval (30-39 let)
pocet zen na manazerskych pozicich ubyva, v této dob¢ si vétSina
pofizuje dité a casové narocénou péci neni mozné skloubit se
zaméstnanim, proto odchézi z trhu prace. Tteti interval (40-49 let) déti
jsou samostatnéjSi, Zena se muze vratit k vykonu své profese a
pokracovat v budovéani své kariéry, svou ,rodi¢ovskou povinnost* si jiz

splnila, v této fazi nastupovaly starSi generace manazerek na trh préce.
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Ctvrty interval (50-59 let) Zeny &astéji vyuzivaji odchod do dachodu
(muzi pracuji do pozd¢jSiho véku), ucast Zen v managementu se
snizuje. Paty interval (60 let a vice) vtomto véku je vétSina Zen
v ekonomické neaktivité, ,,podil na zaméstnanosti nedosahuje ani 0,75

%" (Vlach 2005: 11).
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Graf 6 Podil a vékovéa struktura zen v managementu podle Urovné

Fizeni v roce 2004 — podnikatelska sféra
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Zdroj: Prevzato Vlach, J. (2005), s.12. Data vychazi z Gdaji ISPV. Pavodni néazev tabulky: Podil

Zen v managementu v roce 2004 — podnikatelska sféra.

Graf 7 Podil a vékovéa struktura zen v managementu podle Urovné

Fizeni v roce 2004 — nepodnikatelskéa sféra

80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

podil v %

Podil a vékova struktura Zen v managementu podle Grovné Fizeniv

roce 2004 - nepodnikatelska sféra

vékové skupiny

@ 1. fidici uroven
W II. Fidici Groven
O I, fidici Groven

m N ©
S~ ~ ) R o
g';_ ) 0 o o 8 © g = oo
°9) °9) © 9]
TS o 2— - o
0 5 |
<
T | A
@2
4 [ <t i 1n
0 ™
1 L %] (%)
20-29 let 30-39 let 40-49 let 50-59 let 60 a vice let

Zdroj: Prevzato Vlach, J. (2005), s.12. Data vychazi z Gdaji# ISPV. Pavodni nazev tabulky: Podil
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3. Manazerska kariéra

»ManazZzerskou kariérou rozumime pracovni drdhu manaZera nebo
manazerky ve smyslu postupu z jedné pozice na dalSi, pticemz tento
postup nemusi byt nutné vzestupny ani nepteruSovany* (Dudovéa a kol.
2006: 34). V manazerském svété je vSak za uspéSnou karieru casto
povazovéna ta, ktera mé vzestupnou tendenci a neni ni¢im preruSovana.
Budovani kariéry je vnimano jako muzska domeéna, Zena je spojovana
spiSe s aktivitou mimo pracovni sféru. Jeji snaha o dosazeni vysSich
pozic v zaméstnani je konfrontovidna s ptedstavami spole¢nosti o
»Spravneé zen¢“. Tato vize predstavuje Zenu jako starostlivou a pecujici
matku, oddanou manzelku a strazkyni rodinného krbu. Role vytizené
zameéstnané Zeny snazici se o kariérni postupy v ocich verejnosti
ptedstavuje ohrozeni roli predchazejicich. Rozdéleni roli (muz-zivitel,
Zena-pecovatelka) je v naSi spole¢nosti zakofenéno a proces vychovy
(socializace) zajiStuje, Ze se v blizké dobé¢ zavratné zmény konat

nebudou (Ktizkova, Véaclavikova-HelSusova 2002: 13).

Silnd motivace, a vubec celkovy ptistup k praci, je velmi dalezitym
prvkem budovani kariéry. Ujasnénim si zivotnich hodnot, priorit a cila
dostava kariéra své misto v zivoté zeny. Z pohledu tohoto kritéria lze
rozdéelit manazerky na ty, pro které znamen kariéra v kontextu profesni
drahy zivotni cil. Vyuzivaji rizne strategie, aby se co nejdiive dostaly
na vysSi pozice. Pokud je pfistup omezen nebo nemozny, nevahaji
opustit firmu a hledat pracovni uplatnéni jinde, kde moznost kariérniho
rastu bude poskytnuta. Druhou skupinu tvoti zeny, pro které je profesni
drdha spiSe prostredkem uspokojeni z prace, naplnéni jejich potieb
seberealizace a identity. Postup na vyS$Si post neni prvoplanovym
umyslem, ale prostiedkem realizovat se v oblasti, kter4d Zenu vice
zajima a poskytuje vyssi pracovni uspokojeni. Chapou rozvoj kariéry
jako moznost ucit se novym vécem. Nechtéji sice zustat v jedneé

pracovni pozici celou profesni kariéru, ale nezalezi jim na tom, jestli
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dalSi pozice je na vyS$Si Urovni nez ta stdvajici. Pro tieti skupinu je
kariéra vniména jako sluzba organizaci nebo obecné¢ vetejnosti. Nejsou
kariérové motivovany, uvédomuji si negativa pradce v managementu -
jako je nedostatek volného casu, intenzita a ¢asovad naroc¢nost préce,
odpovédnost a nutnost byt neustale ptipravena. Nabidnuté vysSi misto
ptijimaji jen nerady a vétSinou jsou ,,donuceny® ve smyslu sluzby pro
kolegy a pro organizaci nebo podlehly ptedstavé o ,UspéSné a
perspektivni pracovnici“, jejiz kariéra musi mit zakonité vzestupny
charakter. Odmitnutim by tak riskovala negativni hodnoceni ze strany

zaméstnavatele (Dudovéa a kol. 2006: 34-35).

3.1. Casova naro&nost manazerské prace, flexibilita a

mobilita

Caste¢ny pracovni Gvazek neni v Ceské republice bé&zny jako v
zahranic¢i (zapadni Evropa, Amerika). V celkovém podilu tvoti pouhych
5,3 % pracovnich poméru. Sveé zastoupeni mé i ve sfére vedoucich a

vz

fidicich pracovnika. K vykresleni situace pouzijeme nésleduji tabulku.

Tabulka 9 Délka avazku r¥idicih pracovniki podle pohlavi

délka Uvazku, v % Zeny MuZi Celkem podil Zen

plny Uvazek 96,9 99,4 98,7 27,6
¢aste€ny Uvazek 3,1 0,6 1,3 68,4
Celkem 100 100 100 28,1

Zdroj:Priméarni data vybérového Setieni pracovnich sil za 2. ¢tvrtleti 2004, ¢SU 2005. Vypocet:
VUPSV. Prevzato Krause, D. (2005), s. 33. Tuc¢né zvyrazneni doplnéno.

PIny dvazek je wvétSinové nejcastéjSim typem pracovnich dvazku.
Celkove jde o pouhych 1,3 % ptipadua 4ste¢ného uvazku, z toho se zeny
podileji na 68,4 %. Je pro n¢ tedy sice castéjSi nez pro muze, ale piesto
se jedna o hodnotu nizkou (3,1 % ze 100%).
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Prace v managementu se vyznacuje jednou z nejvysSich hodnot ¢asove
naro¢nosti (Viznerova, Vohlidalova 2006: 1-4). Pri mé&ny obvykly pocet
odpracovanych hodin za tyden ve sledovaném obdobifj nabyval hodnot
celkem 41,9 hodin, u Zen 39,5 hodin a u muza 43,8 hodin. Ridici
pracovnicii v tomto porovnani trdvi v zaméstnani vice c¢asu. Pri ménég
48,2 hodin/tydné. Ptitom zeny — manzerky 44,2 hodin a muzi 50,1 hodin
tydné. Pomér muzi — zeny tedy zustava zhruba zachovan (Krause 2005:
33). Obecné lze tedy tici, Ze v pri méu Zeny travi v praci méné casu
nez muzi. Castym davodem je jejich nutna piitomnost v domécnosti a
péce o déti. Vzhledem k tomu, ze vykon mnohych profesi vyzaduje vice
¢asu, neZz poskytuje pracovni doba, u vedoucich pozic zvlasté, jsou Zeny
oproti muzam znevyhodnény zejmeéna v kariérnim postupu (Ktizkova,
Vaclavikova-HelSusova 2002: 12-13).

Byt co nejcastéji piitomna ,,je soucasti nepsanych pravidel prace, ktera
ale vétSina pracovnic a pracovnikd velmi rychle v pracovnim prostiedi
rozpoznaji jako dulezité podminky kariérniho uspéchu.” Kandidatkou na
manazerskou pozici se stavate jen tehdy, podiidite-li svaj Zzivot

v~

pozadavkim zaméstnani (Ktizkova 2002: 21).

»Manazerské misto predpoklada, ze pracovnik bude na pracovisti
pfitomen a bude tam travit vice nez osm hodin denné“ (Dudova a
kol. 2006: 77). Zaroven nema narok na zaplaceni ptesc¢asovych hodin
jako je tomu v né&kterych jinych zaméstnanich. Vyzadovani ptitomnosti
je casté i o vikendech nebo svatcich. Jistym nepsanym pravidlem se
stalo i dokon¢ovani prace doma, tedy v tzv. volném case. Brat si praci
domt wumoznil rozvoj modernich technologii (notebooky, mobilni
telefony, internet). Prace se tak stava soucdsti volného ¢asu, neni jasna

hranice mezi pracovni a soukromou sférou (Dudova a kol. 2006: 77-79).

V urc¢itych obdobich vyZzaduje situace jeSté vétSi casové naroky. Jde o

" Data za 2. &tvrtleti roku 2004
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obdobi restrukturalizace, dokoncovani zakazek nebo ptipadne krize
apod. Nastaveni manazerské funkce ve smyslu vysoké intenzity prace a
¢asové narocnosti zasahuje do soukromého Zivota. Neochota manaZeru a
manazerek podtidit svaj veSkery volny ¢as potiebam firmy nebo
organizace se tak muze stat prekdzkou v jejich ,rozjeté” profesni draze.
»Vysoka intenzita manazerské prace tak pravdépodobné pusobi
jako demotivator manazerské kariéry pro zeny — mnoho Zen, ktereé
by mohly byt schopnymi manazerkami, na ni vibec neaspiruje a
voli povolani s vétsim objemem volného ¢asu. Ty Zzeny, které do
Fidicich pozic vstupuji, s témito ¢éasovymi naroky poditaji a jsou
ochotny je p¥ijmout* (Dudovd a kol. 2006: 77-80, tu¢né pismo v

originale).

Flexibilita a mobilita je obecné jednou z podminek UspéSné manazerské
kariéry. Znamena reagovat pruzné na momentalni potireby a vykonévat
praci nad rdmec béznych povinnosti. Stejné¢ tak byt ochoten pracovné
cestovat ¢i odjet na dlouhodob¢jSi staz. Byt schopen/schopna se kvili
praci prestéhovat, a to ptripadné i do zahrani¢i; byt ochoten/ochotna
dojizdet, pokud je bydliste ptiliS vzdalené od mista, kde se nabizi
vyhodna pracovni nabidka (Dudovéa a kol. 2006: 80).

3.2. Obsazovéani pracovnich pozic zenami
V této casti se nejprve podivame, jak jsou manaZzefi na Své pozice

vybirani, jaké na né ma naroky zaméstnavatel, jaké jsou rozdily mezi

muzi a Zzenami. A zam¢trime se na mozné prilezitosti k diskriminaci zen.

3.2.1. vybér a prijimaci rizeni

Vybrat pracovnika na manazerskou pozici je ¢asto zdlouhavy a nakladny

proces. Spravnost kone¢ného vybéru se projevi az za urcitou dobu.
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Ptritom plati, Ze ¢im vySSi pozice, tim je delSi doba, kterd je nutna pro
posouzeni. Vybérové tizeni je nejcastéji provaddéno na zaklade
pohovoru. Zde muze dojit k chybam a diskriminacim. Do hry vstupuje
osobni Gsudek. Argylerj popsal nejcastéjsSi chyby, kterych se dopoustéji
(i) lidé, ktefi vedou pohovory, pti posuzovani lidi. Prvni chybou je
posuzovani lidi podle jejich socidlniho statusu, pohlavi apod. na zakladé¢
stereotypnich nazora. Druhou chybou je ,efekt svatozaie“ - jde o
vytvareni si nepodlozenych (ptesptilis segestibilnich) nazort a postoji
na uchazece na zéklad¢ zjiSténé vlastnosti. To vede k  ptipsani
vlastnosti dalSich podle osobniho uUsudku a ptedstav osoby, ktera
pohovor vede. Tteti chybou je zavadéjici meétfitko, podle kterého jsou
osoby hodnoceny bud jako véchny pra méné, podpri mé&né nebo
nadpra méné. V takovém ptipadé je vybér pracovnika obtizny. S
hodnocenim souvisi i nadhodnocovani ¢i podhodnocovani jednotlivych
vlastnosti, dovednosti a schopnosti kandidata (Gazdagova, Fischlova
2006: 14).

Pomérné novym trendem se stal vybér manazert na zékladé tzv.
assessment (hodnoceni). Jedna se o velice dc¢innou metodou vybéru
pracovnikt na manazerské, obchodni a ¢asto obsazované pozice. Jeho

vysledky podavaji pomeérné presnou piedpovéd budouciho pracovniho

vykonu kandidata  (http://Www.drill.cz). Vybrani uchaze¢i o

manazerskou pozici jsou soustfedéni na jeden az dva dny na jedno misto

(assessment centrum).

Program assessment centra je obvykle zaloZzeny na seérii simulaci
typickych pracovnich cinnosti, které zpasobilost kandidata otestuji a
dovoluji jejich porovnavani. Ukoly jsou postaveny ,na zéakladg
Zzadouciho profilu vykonovych, osobnostnich, socidlnich a manazerskych
kvalit potiebnych pro vykon pozice. U kazdého kandidata se hodnoti

zpusobilosti, které vychézeji z pracovniho profilu dané pozice (napf.

2 Argyle, M.: The Social Psychology of Work, penguin 1989
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organizacni schopnosti, schopnost planovani, schopnost dsudku a
rozhodovéani, adekvatnost rozhodnuti, tvotivost, odolnost via & stresu,
verbalni a komunikaéni  schopnosti, schopnost argumentovat,
vystupovani ve vztahu Kk partneraim a schopnost vést). Obvyklou

soucasti assessment centra je i psychometrické, ptipadné vykonnostni

testovani kandidata® (http://www.drill.cz). Kandidati jsou vystaveni

stresu, nedostatku ¢asu, pocitu psychické nestability nebo jsou zadavany
zdanlivé neteSitelné Ukoly. Zkratka jde o jistou simulaci podminek,
které jsou pro management typické. Vykony a chovani dcastnika
assessment centra peclivé sleduji a vyhodnocuji tymy odbornika
z oblasti lidskych zdrojua, psychologa i budoucich nadfizenych

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

Myslim si, Ze tato metoda umoznuje Zenam piedvest své schopnosti a
dovednosti v praxi a pfresveédcit tak nékteré stereotypné smysSlejici
zaméstnavatele, Ze jsou pro vykon dané profese vhodné. To v3e ale za
predpokladu, ze jsou do assessment centra poslany. Tomu vétSinou
ptedchazi jeden nebo dva pohovory a jak uz vime, tam prostor pro

diskriminaci ur¢ité je a pravdépodobné i ve veétsi mite.

Urcity vliv mé také personélni agentura, pres kterou hledani uchazecu
probiha, ta poté firme¢ ptredlozi predvybér moznych kandidatia. Pozice
v topmanagementu jsou obsazovany pomoci tzv. ptimého vyhledavani.
V podstaté¢ jde o ,pretahovani* zaméstnanct z jinych firem.
Pracovnikam, ktefi tuto metodu v praxi uplatiauji se ptihodné tika ,,lovci
mozka“. Ptipadna diskriminace Zen muze pramenit z piedpoklada
personalni firmy, Ze spole¢nost, pro kterou momentédlné ,,shangji lidi*,
by preferovala spiSe muze. Zde je nutné si uvédomit, ze pracovnik
predstavuje pro persondlni agenturu zbozi, které chce ,prodat”. Za

umisténého pracovnika je finanéni ohodnoceni sluzeb agentury
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odvozeno od platu, ktery ptijaty uchaze¢ dostane. V kontextu nerovného
platového ohodnoceni mezi muzi a zenami a faktu, ze muzi se castéji
uchazeji o mista ve vysSim managementu, vychazi nam preferovani
vybéru muzskych kandidata na zdkladé ekonomickych kalkulaci a jasné
diskriminace zen (Gazdagova, Fischlova 2006: 15-19). Vyskytuji se ale

i ptipady, kdy si zadavatel (firma, organizace) vyslovené preje muze.

Prosazeni zen v managementu je tedy ovliviovano postoji majitela firem
a zaméstnavatela. Podle jejich ,,obrazu“ je pak vytvotena i firma. Podle
schopnosti adaptace na meénici se podminky na trhu prace a podle
persondlni strategie a tizeni tak maZeme vytvofit urcitou typologii
firem. V souc¢asné dob¢ muzeme rozliSit firmy moderni (adaptabilni) a
firmy byrokraticke (strnulé). Moderni firmy jsou ptizpasobive novym
podminkdm, pruzné reaguji na vn¢jsSi podnéty a zaméfuji se na své
zaméstnance. Ve smyslu jejich motivovani, dalSiho vzdélavani,
hodnoceni, rozvoje a vybéru. V poptedi je diraz na vysledky a vykon.
Byrokratické firmy strnule trvaji na formalnich zavedenych postupech
a pravidlech. Pievladd muzska firemni kultura, muzi obsazuji drtivou
veétSinu manazerskych mist, a to i v niz§im managementu. Nastaveni
jejich nemoznost konkurenceschopnosti, prosperity a zisku. Takové
firmy zatim v Ceské republice nejsou tak Gpln& vyjimkou, ¢asto se jedna

0 spole¢nosti ve vlastnictvi statu (Gazdagové, Fischlova 2006: 9).

Lidske zdroje jsou cestou ke zvySovani konkurenceschopnosti firmy
nebo organizace na trhu prace. Kvalitni a schopné pracovni sila se tési
vysoké poptavce. Neustdle narustajici tlak na konkurenceschopnost
firmy nuti k ,vyuziti vSech disponibilnich lidskych zdroja, muza i
Zzen“ (Gazdagova, Fischlovd 2006: 9, tu¢né pismo v originédle). Zde se
otevird moznost castéjSiho uplatnéni Zen na vedoucich a fidicich
pracovnich pozicich, jelikoz moderni firmy, které si uvédomuji

dulezitost lidskych zdroja a praveé tak jejich kvalitativni nedostatek, si
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nemohou dovolit diskriminaci va & Zenam.

DalSi faktor, ktery muze ovlivnit pasobeni Zen na manazerskych
pozicich je firemni kulturafj Ta ptredstavuje osobnost firmy. Stejné
jako lide ma tendenci vytvaret jistou podobu sebe sama, urcitou image,
kterou pak prezentuje vetejnosti. Populdrnim trendem posledni doby je
image zalozen& na politice rovnych ptilezitosti. Otazkou ale zustava do
jaké miry je tato predstava podpofena praxi a zda nejde jen o jakysi

marketinkovy tah (Gazdagova, Fischlova 2006: 11).

Autorky Maddockova a Parkinovér_“] se zabyvaly problémem vlivu
kultury nerovnosti pohlavi na moznosti a chovani muza a Zen. ,,Kultura
nerovnosti pohlavi je dle jejich zjisténi vytvarena postoji muza a zen
vu €sobé navzajem a jejich interpersonélni vztahy pak vytvéareji kulturu
nerovnosti pohlavi specifickou pro kazdé jednotlivé pracovni prostiedi“
(Gazdagové, Fischlova 2006: 11). Tuto situaci si vice uvédomuji Zeny,
ty se potom zachovaji bud smitlivé a ptizpusobi se nebo se snazi
bojovat proti. Zeny, které cht&ji kulturu nerovnosti pohlavi zménit ¢asto
narazeji na odpor nejen muzu, ale i ostatnich Zen. Je zajimavé, Ze pokud
se jedna o pracovni prostredi, ve kterém tvofi vétSinu Zeny, by Zena na
vedouci pracovni pozici nebyla ptiliS akceptovana. V takovém ptipadé
by byl lepe ptijat muz (Gazdagova, Fischlova 2006: 11). PopiSme si
nyni n¢které kultury, které vedou k nerovnosti v podani téchto dvou

autorek.

Typem kultury nerovnosti pohlavi je tzv. gentlemansky klub. Muzi se

“ Firemni neboli podnikova kultura je ,soubor tradic, hodnot, taktik, presvédéeni
a postoju, které tvofi kontext vSeho, co se déje ve firmé / organizaci” (Gazdagova,
Fischlovda 2006: 11). “Kazdd podnikova kultura (slaba i silnd) se wvnitfné
diferencuje. Svoji subkulturu maji délnici, jinou subkulturu pozorujeme tfeba u
administrativniho aparatu a jinou u pracovnika managementu (Simek 1997:70).

“ Maddock, S.J. — Parkin, D.: Gender culture: women’s choices and strategie at

work, Women in Management Review, 2, 1993.
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drzi pravidel sluSsného chovéni. Neni zde viditelne neptatelstvi va &
Zenadm. Je po nich ale vyZadovéano ptizpusobeni se a dodrzovani jistych
norem. Prosadit se v této organizaci je pro zenu velice slozité, musi
naruSit predem stanovené role a pravidla. Diskriminace se zde skryva
pod paternalismem, ochranou a z4jmem o zaméstnankyng. Zeny se
v téchto typech kultur citi dobte, ,,zapomenou* usilovat o vy33i posty.
Gentlemansky Kklub upevnuje stereotypni ptedstavy muze-zivitele a

Zzeny-pecovatelky (Gazdagova, Fischlovad 2006: 11-12).

Jinym typem je kultura ignorace pohlavi. V obsazovani manazerskych
mist se nedélaji rozdily mezi muzem a Zenou, stejn¢ tak v pracovnich
narocich a zivotnim stylu. Je ale naprosto ignorovana zatizenost zen
domacnosti a péc¢i o déti, tim jsou na Zenu opét kladeny dvojité naroky,
které je nucena zvladnout (Gazdagové, Fischlova 2006: 12). Jestlize se
chce v dané kultute udrzet, voli bud strategii podavat maximalni mozny
vykon v obou sférdch nebo strategii preference prace pied rodinou.
Prvni jmenovana byva nékdy oznacovana jako ,strategie superzena®, je
naro¢nd na finance, c¢as a energii. Znamend perfektni ovladnuti
koordinace dvou svétu, tedy prace a rodiny, aniz by se negativné
ovliviiovaly mezi sebou. Strategie preference prace pied rodinou ma za
nasledek nutnost pomoci s domécnosti, piipadné i s ditétem. V Ceské
republice mé& dlouhou tradici vypomoc babi¢ek, pokud nejsou
k dispozici nabizi se placené sluzby (chuavy, pani na uklid). Mén¢ casto
je tato situace teSena vyraznéjSim zapojenim muze do téchto povinnosti
(Ktizkova a kol. 2005: 66).

3.2.2. Pozadavky na pozici v managementu

Castym davodem, pro¢ Zeny o topmanagement nemaji ,,zajem*, je &asto
jejich nedostate¢na praxe a zkuSenosti s vedenim vétsiho poctu lidi, coz

je pro funkci ve vy$§im managementu casto podminkou. Prosazuji se
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v personalistice, ekonomice, obchodé, marketinku nebo v fizeni kvality,
splnuji totiz pozadavky na vzdélani, obory tohoto typu studuje vétsi
pocet Zen nez muza a tak i jejich podil pti uchazeni se o zaméstnani je
vysSi. Naopak muzi dominuji v oblastech technickych, ve stavebnictvi
nebo dopravé, coz opét souvisi s typem vzdélani (technické obory
navStévuje veétSi procento muzu, Zeny jsou zastoupeny minimalng)

(Gazdagova, Fischlova 2006: 15-18).

V n¢kterych pripadech nehraje formalni vzdélani takovou roliﬁ a
ptihlizi se spiSe k osobnostnim charakteristikam a socidlnim
dovednostem (Fischlova 2005: 7).

Schopnost vést pracovni skupinu k tomu, aby plnila své ukoly a cile
organizace, vyzZzaduje mimo jiné i jisté vlastnosti, které se mohou me¢nit
v aspektu situace. Dtive se dokonce vétilo, ze dobrym vedoucim se
¢lovék musi narodit. Obecné je dnes vyZzadovana presvédcivost a
autorita, komunika¢ni a socialni dovednosti, uméni naslouchat, vysoka
motivace, chtit a umét se prosadit, ochota se neustale vzdélavat,
flexibilita a demokraticky styl fizemﬁ (v tomto ptipadé ale zalezi spise
na firemni kultute a celkové situaci ve firm¢, v dobé krize se typ tizeni
kvali efektivit¢ muze ménit). Z Setreni na personalnich agenturéach
(Fischlova 2005) vyplynulo, Ze muzum jsou pfipisovany specifické
charakteristiky jako zaméfeni na cil, konfronta¢ni styl (agresivnégjsi
jednéni a sebeprosazovéni), helikoptérovy pohled (helicopter view)fj a

vysokou koncentraci na Gsp&ch v zaméstnani. Zenam byly piisuzovany

“neplati pro zaméstnani technického sméru, tam je vzd&lani v oboru vyZadovéano)

® Demokraticky styl fizeni znamena, Ze ,vedouci deleguje zna&nou Gast své
autority, ponechava si vSak svou odpovédnost v koneé¢nych rozhodnutich. Prace je
ptidélovana na zakladé participativniho rozhodovani skupiny. Komunikace je
dvousmérnd. Vyhodou je osobni zaujeti pracovnikt, ktefi se zUg¢astiuji na
rozhodovani, nevyhodou zna¢nad c¢asova ztrata, kterd vyplyva z demokratického
rozhodovani” (Bé&lohlavek 1996: 205).

" Helicopter view ve smyslu nadhledu pii teSeni problémi a riiznych situaci.
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komunikacni, prezenta¢ni a socialni dovednosti, empatie, smysl pro
detail, kreativita, veétSi casovd a vykonova vytrvalost, flexibilita a
schopnost rozlozeni pozornosti paralelné na nékolik oblasti (Fischlova

2005: 7-8). To vSe by mohlo mit vliv na odliSné styly fizeni muzu a zen.

3.2.3. Styl manazerské préace

»Pokud se manazeri a manazerek zeptame na to, zda vidi rozdily
v fidici praci Zen a muzu, v naproste vétsingé se k tomuto tématu vymezi
zcela odmitaveé (...) ale tento ndzor nepodpoii argumenty nebo ptiklady
z praxe (...) vétSinou stereotypné vyzdvihuji vlastnosti podle
generoveho rozdéleni na Zenské a muzské” (Dudova a kol. 2006: 82).
V zé4sad¢ potvrzovali vySe zminéné osobnostni specifika. Genderové
stereotypizovani manazerskych vlastnosti a jejich zvelicovani a
vymezovani se va & nim svou mirou dokladalo reakci na situaci, ktera
vychazi z nedostatecneho zastoupeni Zzen na ftidicich a vedoucich
pracovnich pozicich a jejich nerovnocennym postavenim, které je
v nékterych ptipadech stavi do pozice tokenu (Dudovéa a kol. 2006: 82-
83).

Autorita a schopnost ovliviiovat a vest pracovni skupiny je ptisuzovana
muzam. Pokud se Zena snazi kopirovat muzuv autoritativni styl vedeni,
neni ptijata nejen muzi, ale ani Zenami. Jejich podani v ostatnich casto
vyvolava stylizaci nebo pézu. Pro Zenu to znamend najit si jinou
moznou cestu, kterd by se vice shodovala s jeji ,,ptirozenou” roli. Jejich
styl vedeni se tedy zaklada na pratelské az rodinné atmosfétre (Dudova a
kol. 2006: 83-84).

Stereotypné zenské vlastnosti jako je citlivost a empatie jsou muZzi
vnimény spiSe jako naladovost a hysterie. Samotné Zeny je hodnoti
pozitivné, navic jsou presvédceny, Ze Zeny jsou vice psychicky odolné a

cit pro jednani s lidmi je pro manazerskou préaci vyhodou. Sklon

47



k negativni interpretaci stereotypné zenskych vlastnosti maji vice muzi,
ktefi maji manzelku v domacnosti. Jeji role piendSeji i na Zeny

Vv zaméstném’ﬁ

Velmi rozSiteny postoj ve spole¢nosti je i netalentovanost zen pro
cokoliv, co mé& néjaky technicky charakter. Ani kdyZz Zena disponuje

vzdélanim tohoto typu, neni muzi ,brana ptilis vazng®.

VétSina manazeri a manazerek zastavd nézor, Ze pro tymovou
spolupraci je lepSi mit kolektiv smiSeny podle pohlavi, vysvétluji to
vetsi pestrosti nédzort, dynamikou, ak¢nosti. Homogenni tymy byly
hodnoceny negativné z davodu c¢asté rivality, soutézivosti, agrese apod.
a to nejen v kolektivu muza. Clenové heterogenni skupiny se k sobé
chovaji ohleduplné. V podtextu je urcity sexualni vyznam, toho je
vyuzivano v komunikaci a také pti obchodim jednani. Strategie posilat
jednatele/jednatelku opac¢neho pohlavi nez je jednatel/jednatelka

v~

obchodniho partnera je védomé a ¢asto uzivano (Ktizkova 2002: 19-21)

4. Platové ohodnoceni zen v ridicich a vedoucich

pracovnich pozicich

Nerovnost v platové sféfe je obecné znaméa, ptijimana a obhajovana.
NejcastéjSim argumentem, pro¢ muz za stejnou préaci dostava vice
penéz, je vyrok ,ze pteci musi zivit rodinu.”“ Paradoxni oviem je, Ze
Ceska republika ma jednu z nejvy$sich zaméstnanosti Zen v Evropé a
take vysoke procento Zen samozivitelek. Z toho vyplyva, Ze se zeny ve

skute¢nosti na financovani rodiny podili nebo jsou dokonce zivitelkami.

Podnikatelska sféra se tidi podle zakona ,,0 mzd¢, odméné za pracovni
pohotovost a o prad mé&éném vydélku® (¢. 1/1992 Sh.). Mzda se urcuje na

zakladé¢ dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (vyjednavani,

18 \Vice Wajcman (1998), Pringle (1988)
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kolektivni smlouva apod.). V nepodnikatelské sféte je wurcéujicim
zakonem upravujicim vydélky zdkon ,,0 platu a odménén za pracovni
pohotovost v rozpocétovych a v nékterych dalSich organizacich a
organech* (¢. 143/1992 Sb.). VysSe platového ohodnoceni je déana
charakteristikami zaméstnavatele a zaméstnance (Stupnytskyy 2006:
19).

Mzdy v podnikatelské sfére se utvareji ze dvou postupu: kolektivniho
vyjednavani a individuaIniho vyjednéavani. Kolektivni smlouvy uzaviraji
mezi sebou zaméstnavatelé a odborove organizace. Jsou castéjsi
v niz§im managementu. Individualni smlouvy jsou typictéjSi pro
topmanagement. Jedna se o smluvni stanoveni mzdy na z&kladé dohody

se zaméstnavatelem (Kozelsky, Prudvic 2007: 11-12).

~Jednotny platovy systém v nepodnikatelskych organizacich a
respektovani vékového automatu se odrazi v menSich rozdilech vydélka
mezi pohlavimi* (Vlach 2005: 25).

4.1. Mzdové nerovnosti podle velikosti firmy a drovné

Rozdilnost plata Zen v tidicich pozicich byla v roce 2004 ztetelna vice
v podnikatelské sfére. NejmenS$i rozdily jsou na IIl. stupni tizeni. Jako
davod bychom mohli uveést, Ze na této tidici urovni jsou mzdy utvareny
podle vnitropodnikoveho mzdového piedpisu (Vlach 2005: 28).
Zajimavé je, Ze ¢im vySSi pozice (fidici uroven), tim je rozdil ve
finanénim ohodnoceni vetsi. Na Il fidici drovni zeny dosahuji 60,81 %

YRS

pra méneho vydélku, v I. tidici urovni je to jen 30,94 %. Stejné tak
s rostouci velikosti firmy (podle pocétu zaméstnancu) muazeme
vypozorovat klesajici podil z prad mé&ného vydélku na dané udrovni
(vyjimka je jen I. fidici droven pti poétu zameéstnancu 1 000 az 2 999 a

3 000 a vice, kde se objevuje tendence stoupajici).
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Tabulka 10 Mzdové relace zeny/muzi v managementu podnikatelské

sfery v roce 2004 podle velikosti podniku

. Fidici Il. Fidici aroven | Ill. Fidici Groven
uroven mzdy mzdy mzdy

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

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005),

s. 29. Data ISPV.

V nepodnikatelské sfére je to naopak. S rostouci uUrovni fizeni a

velikosti firmy stoupd i jejich finan¢ni ohodnoceni a stale vice se

piiblizuji muzam.

Tabulka 11

Platové

relace

zeny/muzi

\Y managementu

nepodnikatelské sféry v roce 2004 podle organizace v %

I. Fidici aroven | II. Fidici aroven | lIl. Fidici Groven
celkem za nepodnikatelskou sféru 78,11 87,39 64,69
z toho dle velikosti organizaci:
do 24 zaméstnancU 86,54 97,07 74,26
25 az 99 zaméstnancu 89,66 96,73 64,31
100 az 499 zaméstnancu 72,46 86,95 82,36
500 aZ 999 zaméstnancu 72,72 56,49 84,81
1 000 aZ 2 999 zaméstnancl 98,34 92,13 83,49
3 000 a vice zaméstnancl 96,06 115,96 83,00

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005),

s. 29. Data ISPV.
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4.2. Mzdovée nerovnosti podle podilu zen ve firmé a

ekonomického odvétvi

Velikost mzdovych rozdilad uUzce souvisi s podilem Zen ve firmeé.
Zajimavé je, Ze nejnizsi rozdily ve mzdach mezi muzi a zenami jsou ve
firméch, kde je podil Zen relativné nizky. V podnikatelské sféte je nizky
podil Zen v odvétvich jako je zemédélstvi, pramysl, stavebnictvi a
vyroba a rozvod energii. Naopak vysoky podil zen je v obchodu,
penéznictvi a ubytovani a zde vydélkovy rozdil dosahuje hodnot az 30
%.

Tabulka X Podil Zen na managementu podle odvétvi a relace k

pri mé&nemu vydélku v %

= Relace k Podil zen na
OKEC primérnému . .
S x zameéstnanosti
vydélku v %

celkem za podnikatelskou sféru 100,0 39,77
A,B zemédélstvi, myslivost, lesnictvi, rybolov 72,4 29,78
C téZzba nerostnych surovin 109,6 13,12
D zpracovatelsky pramysl 93,9 37,44
E vyroba a rozvod energii 116,4 24,54
F stavebnictvi 113,7 13,76
G obchod, opravy motorovych vozidel 80,0 65,26
H ubytovani a stravovani 68,3 69,79
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| doprava, skladovani a spoje 100,7 38,24
J finanéni zprostredkovani 166,6 65,84
K nemovitosti, podnikatelska ¢innost 94,9 39,55
L vefejna sprava, obrana, socialni zabezpedeni 106,3 79,4
M vzdélavani 109,3 51,19
N zdravotni a soc. péce, veterinarni ¢innost 75,3 78,82
O ostatni vefejné, socialni a osobni sluzby 90,9 34,81
celkem za nepodnikatelskou sféru 100,0 66,79
A,B zemédélstvi, myslivost, lesnictvi, rybolov 829 41,47
H ubytovani a stravovani 68,9 91,15
| doprava, skladovani a spoje 87,2 19,42
K nemovitosti, podnikatelska ¢innost 113,0 51,89
L vefejna sprava, obrana, socialni zabezpedeni 111,9 50,17
M vzdélavani 90,7 80,93
N zdravotni a soc. péce, veterinarni ¢innosti 95,8 80,60
O ostatni vefejné, socialni a ostatni sluzby 83,6 58,21

Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 19. Data ISPV. Tabulka byla zkracena.

V nepodnikatelské sfére plati stejne ,pravidlo“, vysoky podil Zen
v ubytovani a stravovani, zdravotnictvi a vzdé&lavani je doprovazen

niz§im vydélkem nez je pri mé.

4.3. Mzdové nerovnosti podle vékové struktury a

dosazeného vzdélani

Rozdily mezd mezi muzi a Zzenami v managementu lze sledovat i podle
kritéria véku. Po nastupu do zameéstnani, tedy ve véku 20 — 29 let, je
platové ohodnoceni celkem vyrovnané, poté nasleduje propad mezd zen
oproti muzam ve vékové kategorii 30-39 let. DalSi vyvoj vykazuje
tendenci zmirnovani mzdovych rozdili. Pomoci nésledujicich grafa se

podivame blize na pra b8 této situace v podnikatelské a nepodnikatelské
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sféfe s prihlédnutim ke kritériu urovné fizeni.

Graf 8 Mzdové relace zeny/muzi v podnikatelské sfére v roce 2004
podle véku v %
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Graf 9 Platové relace Zeny/muzi v nepodnikatelské sféi¥e v roce 2004

podle véku v %
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Zdroj: prevzato Vlach, J. (2005), s. 25. Data vychazi z Gdaji ISPV.

Pocatecni “nasazeni” a vyrovnanost s platovym ohodnocenim muzu, je
zfejmé zpusobena moznosti zZen budovat kariéeru, soustfedit se na svou
praci a veétsSi moznosti se podfidit pozadavkim zaméstnavatele a
pracovnim ukolim. Druhd vékova kategorie 30-39 let je v naSi
spole¢nosti povazovana za “hrani¢ni”, kdy by si Zena mé¢la potidit ditée.
Néaslednd snaha o slad’eni profesniho a rodninného zivota se promita
prdvé do mzdy. Pocet odpracovanych hodin se snizil, stejné tak

ptipravenost k vykonu prace (Vlach 2005: 26).

4.5. O¢ekavani a vyjednavani mzdovych podminek

Soucéasti ptrijimacich pohovori byva uchazeci/uchaze¢ce pokladana
otazka ohledné piedstav o platovém ohodnoceni. Bylo zjisténo, Ze Zeny
si tikaji o mené¢ penéz nez muzi, zejména v oblasti nizsiho
managementu (Gazdagova, Fischlovd 2006: 23-24). Toho casto
strategicky vyuzivaji zaméstnavatelé. JednoduSe se jim zaméstnavat
Zeny vyplati, vykon odvedou stejny nebo i vysSi za uSetteni nékladua
firmy. Na druhou stranu tuto strategii vyuzivaji i Zeny pro zvyseni
pravdépodobnosti ptijeti (Dudové a kol. 2006: 94-95).

Zeny se ¢asto podcenuji a pasobi spise dojmem, Ze cht&ji predevsim
zaméstnat a na platu jim p#ilisS nezalezi. Podcenovani muze vychazet
z toho, jak si Zena vyhodnoti své Sance na trhu préce a ptistupu na
manazerské pozice. Dozadovat se tak vyssSi mzdy, by mohlo ohrozit jeji
ptrijeti nebo misto. Koneckoncu Zeny niz8i finan¢ni ohodnoceni
o¢ekavaji a ¢asto se ani o svych Sancich neinformuji (napt. od kolegu)

(Dudové a kol. 2006: 95-97).
Muzi davaji vétsSi vyznam benefitim, jejich prostfednictvim mohou

prezentovat svuj sociédlni status okoli. Mobilni telefony, notebooky nebo

auta (symboly statusu) jsou sice v soucasnosti jiz vice povazovany za
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pracovni pomicky neZz za benefity jako tomu bylo diive. Do poptedi
zajmu muzia se tak dostava jejich znacka, cenova hodnota a technické
parametry. Na tomto zakladé se pak porovnévaji mezi sebou (napt. na
Skolenich nebo poradéach) (Dudova a kol. 2006: 97).

5. Zivotni styl a soukromy Zivot manazerek

V posledni ¢asti textu nahlédneme do soukromého Zivota manazerek, na
jejich partnerstvi a délbu roli v doméacnosti. Jak vnimaji matefstvi a jak
je mozne skloubit naro¢nou pracovni kariéru s partnerskym a rodinnym
Zivotem. Tuto sekci ukoné¢ime, ftekla bych pro toto téma dosti

netradi¢né, a to volnym casem.
5.1. Partnerstvi a délba roli v domacnosti

Zeny, ktera cht&ji budovat kariéru a zaroven pocitaji i se zalozenim
rodiny, matefstvim a partnerskym Zivotem, se bez podpory Zzivotniho
partnera neobejde. Casova naro¢nost a dal3i aspekty manazerské prace,
jsou natolik vycerpévajici, ze jakdkoliv vétsi investice do sféry rodinné
je pro né luxusem, ktery si nemohou dovolit. Respektovani této situace

a pomoc partnera je nutnosti (Dudova 2006: 59).
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Lze rozliSit dva zakladni modely partnerského rozdéleni roli. Prvni
model je tradi¢ni, tedy muz-Zivitel a zena-pecovatelka. Tento typ v
manazerském svété uptednostiuji spiSe muzi-manazeti. Druhému,
“modernizovanému modelu genderovych roli”, jsou naklonény spiSe
Zzeny (Dudova 2006: 59) ,Tento druhy zahrnuje rozmanité zpusoby
partnerského souziti a rozdéleni prace, které se objevily s rozvojem tzv.
druhé modernity — od konce 50. let 20. stoleti.” (tamtéz). V n¢kterych
publikacich je rozliSovano jeSté tzv. obracené uspoiadani, tedy Zena -
Zivitelka, muz - pecovatel, je ale velmi ojedinélé (Vohlidalova 2006:
17-18).

U modernizovaného typu genderovych roli se nelze domnivat, Ze jde o
obraceni roli muze a Zeny. Zeny ve vedoucich a fidicich pozicich si
nevybiraji muze, kteti by dobrovolné¢ zustavali doma, a ony se pak
mohly vénovat praci s maximalnim nasazenim. Stejné jako vétSina zen si
vybiraji muze, kteri jsou na stejné nebo vys$Si socioekonomické Urovni.
Ziji tak s partnery, kteii také pracuji a prace pro né predstavuje dulezity
prvek v jejich hodnotovém a Zzivotnim Zebti¢ku. Ziejme né&jcastéjSim
usporddanim partnerského souziti je tzv. dvoukariérovée manzZelstvi
(popf. partnerstvi). Oba partnefi se vénuji svému zaméstnani a déli se o
praci v domacnosti. V jaké mite je otdzkou domluvy mezi nimi,
moznostmi, osobnostnimi charakteristikami, ale i v tomto p#ipadé hraji
vyznamnou roli genderové stereotypy. Zena nese Vétdi  ¢ast
odpovédnosti za chod doméacnosti a pec¢i o déti, zejména v oblasti
organizace a koordinovanosti (Dudové 2006: 59-61).

Matikova spatifuje odliSnost fungovani dvoukariérovych rodin od
ostatnich v nékolika aspektech — jde zejména o vyznévani odlisnych
hodnot (odliSné chapéni vztahu préce a rodiny a jejich vyznamu) a
nazoru (veétSi tolerance k podobam manzelstvi a jiného partnerského
uspotadani). Dale se |liSi ekonomickym postavenim (vice penéz

v rodinném rozpoctu, vétsi majetek a vysSi zivotni droven), socialnim
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postavenim a zivotnim stylem (odlisné rozvrzeni volného casu,
domécich praci a odlisné délbé rodinnych roli) (Tucek 1998: 87-89).

Dvoukariérovd manzelstvi (dvoukariérni partnerstvi) se podle Mafikové
rozvadeéji castéji, nez rodiny, kde je kariérové zaméien jen jeden
z partnera (Tucek 1998: 87). ,Problém sladovani dvou pracovnich
kariér a profesnich Zivota s péci o déti a domacnost a soukromym
Zivotem obecn¢ jisté muaze vést ke vzniku mnoha konfliktnich situaci
mezi partnery, jejichz nasledkem pak muaze byt rozchod nebo rozvod“
(Vohlidalova 2006: 11). Pfi¢inou narustajicich spora a nedoteSenych ¢i
neteSenych konflikta je vyrazny nedostatek ¢asu a vysoké napéti mezi
rodinnou a pracovni roli, coZz duasti k disharmonii a nefunkénosti
partnerského souziti (Tucek 1998: 87). Na pocatku muze byt neochota
Zeny ustoupit svému dobte vydélavajicimu a vice tradi¢né smySlejicimu
manzelovi, vzdat se sveho postaveni v zaméstnani ve prospéch péce o
déti a domacnost. Nebo se muz nedokaze smitit s mySlenkou, Ze jeho

Zena je uspésSn¢jSi a vydelava vice penéz nez on (Dudova 2006: 60).

»Zpusob délby domacich praci v paru predstavuje nedilnou soucéast
vyjednavani o sladovani pracovnich zivotd mezi partnery” (Vohlidalova
2006: 16) Postoje k rolim v roding jsou v Ceské republice ovlivnény
socialismem a jeho politikou pIné zaméstnanosti, ktera spolu s nizkymi
ptijmy dala vzniknout modelu dvouptijmove rodiny a pojmu “pracujici
matka”. Tento vzestup Zenského statusu do ekonomické aktivity vsak s
sebou nenesl i modernizaci délby prace v domacnosti. Zeny jsou tak
nadale zatézovany tzv. ,,druhou sménou”, tedy praci v domacnosti a péci

o dé&ti na ,,plny Gvazek* (Chaloupkové, Salamounova 2004: 30).

Po ptichodu z préce zaginé tzv. “druha sména. Zeny se domécim pracim
vénuji dva a pulkrat ¢astéji nez muzi, prd meéné zhruba 25 hodin tydné,

muZi asi 10 hodin." Situace manaZerek v tomto ohledu je ¢asto shodna

7

| —

¥ Data pochazeji z vyzkumu Rodina 96, ktery realitoval Sociologicky tGstav AVCR
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(pokud manaZzerka nevyuziva placené dklidové sluzby). Je az zarazejici,
Ze zeny, které jsou stejné¢ nebo vice pracovné vytizené ve srovnani s
jejich partnery, vykonévaji vétSinu domacich praci samy. Rodin, kde je
délba roli vyrovnana, je velmi malo a hlavné nelze fici, Ze by toto
uspotadani bylo ovlivnéno socioprofesnim postavenim partnera (Tucek
1998: 81-82). “Sociallizace, vn¢jsi stukturni omezeni a v neposledni
fadé také genderové stereotypy totiZz zpusobuji, Ze ptes rostouci miru
individualizace je prostor pro vyjednavavani o rozlozeni domacich praci

mezi partnery zna¢né omezeny” (Vohlidalova 2006: 17).

Z hlediska délby prace mezi partnery miaZzeme podle Vohlidalové (2006)
rozlisit tf¥i typy usporddani. Prvnim typem je tradi¢ni rozdéleni
domécich praci, které vychézi z tradi¢niho uspotrddani partnerskych
vztaht. Zena zajistuje vedkery chod domacnosti. Druhym typem je
obracené usporéadani, ve kterém vétSinu domécich praci déla muz. Tato
skupina je charakteristickd zvySenym podilem nadpria mé&né pracovné
(tj. stresoveé a casove) vytizenych Zen nebo Zen, jejichz partner neni
ekonomicky aktivni. A nizkym vyskytem para zijicich v tzv.
dvoukariérovém manzelstvi. Tretim typem je moderni partnerstvi, ve
kterém se partneti urcitym zpuasobem déli o praci v domacnosti. Je
typi¢téjsi pro mladsi generace (25-34 let). V Ceské republice v3ak stale
prevlada tradi¢ni usporddani (v 62,3 %) a jen v pouhych 5 % pftipada se
role v domacnosti otocily. Placenou pomoc v domécnosti vyuzivaji jen 2
% domécnostiﬁ](Vohlidalové 2006: 16-19).

Zeny jsou se svou situaci stale vice nespokojeny, vyrazné vy3si konflikt
ptitom pocituji zeny, které jsou pracovné vytizené (zZeny v tidicich a

vedoucich pozicich, védkyné, podnikatelky). Nelze vsak tici, Ze by tato

a STEM na vzorku 705 muza a 764 Zen.

% Uvedena data vychéazeji z Setieni Sociologického Gstavu AV CR v poslednim
Stvrtleti roku 2005. Vybérovy soubor ¢ital 5510 osob ve véku 25-54 let, z toho
2732 Zen.
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fakta mela dostate¢né velky vliv na vZité normy a genderové stereotypy,

at’ Uz v zameéstnani ¢i v doméacnosti (Tucek 1998: 84).

5.2. Sladéni praconiho a rodinného Zivota

Oblast prace a rodiny v dtivéjSim vymezeni ptedstavovala dvé odlisné
sféry, dva razne svéty, ve kterych aktefi ptrechazeli z jednoho do
druhého. Dnesdni pojeti se snazi vykreslovat praci a rodinu jako dvé
prolinajici se oblasti, “které spole¢né ovliviuji obsahy roli zen a muzu”
(Ktizkova 2003a: 448). Toto nové chédpéani profesni a soukrome sféry
Zivota zaroven klade ddaraz na moznosti harmonizace mezi nimi a
vytvareni tzv. family — friendly politik a snah o vétsi flexibilitu préce,

v~

ktera by umoznila snadnégjsi cesty k tomuto cili (Ki#izkovi 2003a: 448).

Realita v3ak zatim v Ceské republice vypada jinak. Harmonizace
pracovniho a rodinneho zivota v kontextu manazerskych posta je
ptinejmenSim komplikovana. Nastavené podminky managementu a
pracovniho trhu obecné jsou ,neptatelské” va & soukromému zivotu.
Existuje jen velmi mélo prostiedku, které by usnadnovaly tuto situaci,

at’ ze strany zam¢stnavatele nebo statu.

Velmi zajimavé jsou odliSné styly zvladani harmonizace prace a rodiny

v podani muzu a zen v tidicich a vedoucich pracovnich pozicich.

Manazeri a harmonizace pracovnich a rodinnych roli

Vzhledem k tomu, Ze muzi-manazeti preferuji tradicni model
uspotadani roli, tak zdkladnim ptedpokladem pro sladéni prace a rodiny
je nalezeni partnerky, ktera bude toto rozdéleni respektovat a zafidi se
podle narokt a pozadavkid manzelovy kariéry. V praxi to znamena, Ze se
stard o domacnost a déti a je tolerantni k pracovni a ¢asové vytizenosti

svého muze. Ten se na pracich v doméacnosti bud nepodili vabec nebo
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jen v malé mite. Zajimavym zjisténim je, ze zalozeni rodiny ubird i
muzi na jeho flexibilité. Pokud se ma kam vracet, tak jiz neni ochoten
pracovat dlouho do noci nebo ptijmout ¢asové naroc¢néjSi nabidku, i
kdyz vyhodn¢jsi. “Harmonizace prace a rodiny neni jen a vyhradné
zenskym problémem, muza se tyké také” (Dudova a kol. 2006: 55-56,

tucne pismo v originale).

Manazerky a harmonizace pracovnich a rodinnych roli

U Zen nabyva problematika haromonizace prace a rodiny naprosto jinych
dimenzi. Lze ftici, Ze je podminkou pro samotné vykonavani manaZzerské
funkce. Pokud koordinaci své profesni a rodinné role nezvladne, bude
nucena k odchodu z pozice, kterou v zaméstnani zastavd a bude se
muset spokojit s pozici nizSi, kterd nebude tak naro¢nd. V nékterych

pripadech dokonce Zena odchazi z trhu préace.

Soucasné podminky nastavené pro manazerskou kariéru ¢asto nuti zeny
v fidicich pozicich k volbé mezi praci a soukromym zivotem. Tyto dvé
dimenze si konkuruji zejména ve smyslu &asu a intenzity. Zena, ktera se
rozhodne jak pro kariéru, tak pro rodinu, musi hledat nejlepSi moznou
strategii a prekonavat bariéry zpusobené nedostatecnou dynamikou
nejen na drovni firem a jejich zkostnatélé zaméstnavatelské politiky, ale
zejména genderovymi stereotypy, které jsou v naSi spolec¢nosti hojné
rozsitené. Rodinne role a role pracovni jsou nastaveny komplementarng,
tj. jedny z nich jsou vzdy urgitou formou preferovany (In Zeny v
fidicich pozicich 2005: 13-14).

Procentudlni zastoupeni zen, které jsou orientované cisté jen na rodinu,

klesa. Koordinace pracovniho a soukromeho Zivota v praxi si kazda Zzena

uzpusobuje podle podminek a konkrétnich zkuSenosti, které ziskala
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»,V pra blu sveho profesniho vzdélavani a pti utvateni svych privatnich
vztahu.” (Karsten 2006: 125). ,, To, jak Zeny vnimaji svou pozici a
ptilezitosti uplatnéni na trhu prace, z&sadné meéni jejich strategie.*”
(Ktizkova a kol. 2005: 72).

5.3. Materstvi a rodi¢ovska dovolena

“Matetstvi a péce o déti se stdva socialnim problémem jednak v
dusledku narustajici kiehkosti rodiny, jednak kvuli znevyhodnéni, ktere
plyne ze starosti o rodiny pifedevsSim vzhledem k moznosti uplatnéni zen
na trhu prace a budovani jejich profesni kariery” (Keller 2005: 65).
Vyznam tohoto problému roste od 70. let 20. stoleti, tedy od doby, kdy
Zeny zacaly masové nastupovat do zameéstnani, aby zajistily vyssi

Zivotni uroven své rodiny nebo udrzely stavajici (Keller 2005: 65-66).

ManaZerky, které svou kariéru nastartovaly hned po dokonceni studia,
musi zaloZeni rodiny zahrnout do urcité strategie, tedy naplanovat
vhodnou dobu (Ktizkova 2003b: 11). Stredni a starSi generace
manazerek se nutnost spravného nacasovani mateistvi netykala.
Pri meny vék prvorodicek se pohyboval kolem 22,5 let. To znamena, Ze
dité mely casto jiz pti studiu vysoké Skoly, poté byly s ditétem (détmi)
doma a az pozdéji se vracely na trh prace a zacaly ptfipadné budovat
svou karieru (Tucek 1998: 91). V naSi spolec¢nosti je v soucasnosti
povazovan za ,zlomovy vék”, kdy by zZena méla mit pvni dité, okolo 30
let (Ki¥izkova 2003b: 11).

Rozhodnuti uvazovat o materstvi je c¢asto odstartovano vékem
manazerky, ptimym tlakem ze strany rodiny, nebo tlakem neptimym,
kdy se Zena porovnava s vrstevniky a jejich situaci. Na rozdil od svych
muzskych kolegi musi vSak manazerky pocitat s dalSimi faktory — jako
je vék a s nim souvisejici tzv. tikot biologickych hodin, nebo nutnost na

¢as odejit ze zaméstnani (Dudova a kol. 2006: 20-27). Jinou moZznou
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pti¢inou mizZze byt postoj zaméstnavatele, ktery zacne ocekavat, ze se
Zzena brzy rozhodne mit dité, a tak “stopne” jeji kariéru a jen vyckava,
nez se tak stane. To paradoxné donuti Zenu, aby se zachovala podle

ocekavani, v podstaté nemé na vybér.

DalSim dualezitym rozhodnutim je délka doby, kterou Zena stravi s
dité¢tem doma. Obecné lze ftici, Ze <¢im vice ¢asu stravi mimo
zaméstnani, tim ha & pro jeji karieru (Dudovad a kol. 2006: 20-27).
Matefskéﬁ a nasledujici rodicovska dovolenéﬁ trva v Ceské republice
standardné pomérné dlouho, v soucéasnosti ji zeny pria méné vyuzivaji
po dobu tti nebo i ¢tyr let. V pripadé narozeni druhého ditéte se tato

doba muze prodlouzit az na osm let (Dudova a kol. 2006: 62).

Rodi¢ovskd dovolend ma negativni dusledky na kariéru zeny. Za prvé
ztraci kontakt s pracoviStém, coz znamend velky problém zejména
v pitipadé, Ze zastdva specializovanou funkci, kterd vyZzaduje zvlastni
kvalifikaci. Dale ptichazi o moznosti a ptilezitosti rozvijet své socialni
dovednosti. Za druhé tu existuje moznost ztraty pozice, ptrefazeni na
jiné méné odpoveédné misto. Zaméstnavatelé se drzi piedpokladu, Ze
Zena po nastupu z rodicovské dovolené nebude disponovat takovou
flexibilitou jako ptfed narozenim ditéte. Povinnost zaméstnavatele
poskytnout Zené srovnatelnou pozici s tou, kterou zastavala, se malokdy
spIni. A ,drzeni“ puvodniho mista je jeSté ojedin¢lejsi (Dudova a kol.
2006: 63-64).

N¢které manazerky proto vyuzivaji moznosti ,,poslat® na rodicovskou
dovolenou partnera. Toto rozhodnuti je otazkou domluvy mezi nimi s

ptihlédnutim k okolnostem a ptipadnou finanéni kalkulaci. Otoceni

?' Matetska dovolena nabizi moZnost vyuZiti 26. tydna, z toho 6 tydnu pied
porodem a zbytek po porodu (Dudova a kol. 2006: 62).
? Pojem rodicovska dovolen4a nahradil vroce 2001 termin ,dal$i mateiska

dovolena®“. Ucelem toho, byla snaha o zp#istupnéni rodi¢ovské dovolené muzam.
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tradi¢nich roli je v3ak spiSe jen vyjimkou. Nastaveni genderovych roli v
rodin¢ ovlivauje zZenské vnimani sebe sama — vidi se jako pecovatelku,
stejné jako jeji okoli, v pripadé odmitnuti této role, by vétSinou lidi byla
odsouzena jako Spatna matka, ktera dostate¢né neplni svou mateiskou
tlohu. A pro velkou ¢ast muzu by prevzeti teto role (pecovatele o dit¢)
znamenalo jisté ponizeni v ocich okoli (Kt#izkova 2002: 25-30).
Rovnopravnost pohlavi je muzi (vétSinou) uz uznavana, ale jsou stale
presvédcéeni, Zze rovnost pohlavi je sluc¢itelna s dosavadnim modelem
rozdéeleni prace (Dudova a kol. 2006: 20-27).

Posunuti matefstvi do pozd¢jSiho véku s sebou nese i riziko
fyziologické neplodnosti a zdravotnich komplikaci. Zeny se tak diky
odkladani ¢i z jinych davodu nakonec stavaji nedobrobolné bezdétné.
VeétSinou se tedy nejedna o zivotni strategii, kterou voli pro nastaveni
optimalnich podminek pro posun v kariérnim zebticku (Sobotka 2006,
podle BartoSova 2007: 80).

5.4. Volny ¢as a zivotni styl

Volny cas definujeme jako dobu, kterou nejsme v zaméstnani a ani se
nestardme o domacnost. Predstavuje doplnujici aspekt dne. ,,Z hlediska
rozvrzeni kazdodenni aktivity ¢lovéka hovotfime o pracovnim, vdzaném
a volném case. Cas vazany je naplnén kaZzdodennimi povinnostmi
spojenymi s rodinou a domé&cnosti, c¢as volny je povazovan jiz za
kone¢ny “"zbytek™, v tomto ¢ase se ¢loveék vénuje cinnostem podle svého
vlastniho uvazeni. Jde zejména o odpocinek, seberealizaci, zéabavu,
apod. NaSe spolec¢nost, tj. konzumni spole¢nost, poskytuje neustale nové
moznosti a zpusoby traveni volného ¢asu. ,,Volny ¢as tak plni i nekteré
druhotné funkce, jako je tvorba image ¢lovéka, jeho sebeidentifikaci se
socialni vrstvou, at jiz vlastni ¢i aspirantskou* (Vaclavikova-HelSusova
2003: 13).
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Obecn¢ lze tici, ze z hlediska gender volného ¢asu se obé&é pohlavi
shoduji, Ze volny cas je dulezity, ale v traveni a velikosti volného ¢asu

se jiz podle vyzkumu vyskytuji odliénostiﬁ

Zeny v fidicich pozicich maji méné volného ¢&asu, nez Zeny bez
podiizenych, odviji se to od ¢asu, ktery Zeny trdvi v zaméstnani. Z
vyzkumu Muzi a Zeny na trhu prace (1995) vyplyva, ze ,zeny v tidicich
funkcich konstatuji v 59 %, Ze musi pracovat i mimo pracovni dobu,
zatimco Zeny bez podiizenych ve 42 %.“ Zeny v tidicich pozicich se
domnivaji, Ze méné ¢tou, méné ¢asu vénuji vzdelavani (presto vice, nez
Zzeny bez podtizenych), mén¢ sleduji televizi, mén¢ sportuji a prochazeji

se neZz pied 10 lety (Ktizkova, Vaclavikova-HelSusova 2002: 32-33).

Manazerky ,vedou zivotni stylﬁl s SirSim okruhem zn&dmych a usiluji o
zajisténi zivotni drovné nadstandardu.” (Kftizkova, Vaclavikova-
Heldusova 2002: 33). Zivotni tempo je rychlejsi, vytraceji se
volnocasové aktivity klidnéjSiho charakteru. Ani na dovolené
neprestavaji v jedné poloviné piipadad myslet na praci (u Zen bez
podiizenych je tomu jen v jedné ctvrtiné ptipadua), pokud se ovSsem na
né¢jakou dovolenou viubec dostanou. ,,77 % Zen bez podtizenych si
v daném roce vybralo dovolenou, na kterou mélo narok. V ptipadé Zen
s podiizenymi je to jen u 47 %.* (Ktizkova, Vaclavikova-HelSusova

2002: 33).

Obecné¢ lze konstatovat, Ze zeny maji mén¢ volného ¢asu nez muzi. Bez
ohledu na postaveni v zaméstnéni se vice vénuji domacnosti a volny ¢as,
ktery jim zbyva vénuji spiSe rodiné, muzi se vice orientuji sami na sebe,

své piatele a zajmy. ,Zeny v fidicich pracovnich pozicich se pak

% MuZi a Zeny na trhu prace z roku 1995 (datovy soubor o 988 repondentech, z toho
495 Zen, z toho 108 Zen v fidicich pozicich).
# Zivotni styl definujeme jako “vyabstrahované typické spolecenské rysy Zivotniho

zpasobu, rep. nékterych jeho hlavnich, uréujicich momenta, které jsou ptfiznac&né

64



nékterymi charakteristikami v této oblasti bliZzi muzam, pievaZzuje vSak
vliv dominance jejich povinnosti, tzv. vdzaného ¢asu na ¢as volny, tak

jako u ostatnich zen.” (Véclavikova-HelSusova 2003: 13-14).

pro pievaznou vétsinu ¢lend néjaké skupiny” (Duffkova
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ZAVER

S tradi¢nimi stereotypy a rolemi pohlavi se v Ceské republice setkadvame
nejen v roding, ale i v pracovni sfére. Znesnadnuji pozici Zzendm, které
se chtéji vénovat profesni draze. Ackoliv je obecné zaméstnanost Zen
vysoka, nejsou Zeny rovnomeérné zastoupeny v ftidicich a vedoucich
pracovnich pozicich. Statistiky vykazuji rostouci tendenci jejich podilu,
ale i ptes tento trend tvotily v roce 2004 jen o néco malo vice nez jednu
¢tvrtinu. Nerovnost mezi muzi a Zenami podtrhuje nerovnost mzdoveho

ohodnoceni.

Soucasné podminky nastavené pro manazerskou kariéru ¢asto nuti zeny
v fidici pozicich k volb& mezi praci a soukromym Zzivotem. Tyto dvé
dimenze si konkuruji zejména ve smyslu &asu a intenzity. Zena, ktera se
rozhodne jak pro kariéru i pro rodinu, musi hledat nejlepSi moznou
strategii a prekonévat bariéry vzniklé nedostate¢nou dynamikou nejen na
arovni firem a jejich zkostnatélé zaméstnavatelské politiky, ale zejména

genderovymi stereotypy, které jsou v nasSi spole¢nosti rozSifené.

Zeny, které cht&ji budovat kariéru a zaroven pocitaji i se zaloZenim
rodiny, matefstvim a partnerskym Zivotem, se bez podpory Zzivotniho
partnera neobejdou. Vybiraji si nejéastéji pracujici muze, ktefi jsou na
stejné nebo vys$Si sociokulturni urovni. V partnerstvi vyznévaji spise
modernizované typy genderovych roli, nejcastéjSim typem souziti v
takové stiuaci je dvoukariérove manzelstvi. Oba pracuji ve verejné sféie
a 0 praci v domacnosti se déli. Do jaké miry je otazkou domluvy mezi
nimi, moznostmi, osobnostnimi charakteristikami, ale i zde hraji
vyznamnou roli genderové stereotypy. Organizace a koordinovanost
domécnosti zustava primarné odpovédnosti zeny, muz se stdva spise

pomocnikem, nez rovnocennym aktérem.

Na rozdil od starSi generace manazerek je nutno zahrnout do urcité
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strategie i matefstvi. Zena musi na ¢as ze zaméstnani odejit. Obecné
plati, ze ¢im déle bude na rodicovské dovoleneé, tim ha & pro jeji
kariéru. Rodicovkou dovolenou si dnes jiz muze vzit i muz, ale

takovych piipadi je v Ceské republice zatim velice malo.

Myslim si, Ze docilit zmény popsané situace by vyzadovalo zmeénu
celkoveho nastaveni genderovych roli ve spole¢nosti, ktera by méla za
nasledek vétsi rovnost mezi muzi a Zzenami, a to v obou sférach. Tomu
mohou v urcité mite pomoci antidiskriminaéni opatieni ze strany statu,
ale také firem a organizaci a stejn¢ tak vytvareni optimalnich podminek

pro harmonizaci pracovni a soukrome sféry.
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