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Uvod

Téma rovnych Sanci zen a muzl je v posledni dobé¢ stile vice medializovano, na
dualezitosti ziskava i na politické urovni. Diskuse se prohlubuje, od obecnych zprav o rovnych
ptilezitostech se ohnisko zajmu posouva k jednotlivym aspektiim problematiky.

Politiky rovnych pftilezitosti zen a muzl jsou komplexnim pozadavkem na dosaZeni
rovnosti pohlavi ve spolecnosti, resp. mély by pfispét ke zlepSeni podminek a narovnani Sanci
pro obé€ pohlavi. Pro jejich uplatnéni je diillezitd vzajemna solidarita a spoluprace pii zmeénach
spolecenského uspofadani v mnoha piipadech zaloZeného na asymetrickém postaveni muzii a
zen, jez je Casto udrzovano obéma pohlavimi.

Rovnost ob¢ant bez ohledu na pohlavi je soucasti zékladnich principti demokratické
spoleénosti. Princip rovnosti Zen a muzi (a tedy i rovnosti odméiovani a dalsich) je v CR
obecné zajistén Ustavou. K jeho respektovani véetné praktického uplatiiovani je rovnéz Ceské
republika vazana ¢lenstvim v EU.

Z tohoto diivodu se ve Vyzkumném tstavu prace a socialnich véci (VUPSV)
realizuje komplexni projekt Gender v managementu, ¢. 1J046/05 - DP 1, ktery ma detailné
popsat a analyzovat pozici zen/muzlii ve vedoucich a fidicich funkcich, uroven, strukturu
mzdovych nerovnosti a jejich pfi¢iny. Kombinuje metody analyzy statistickych (tvrdych) dat
o poctech Zen a muzl ve vedoucich (manazerskych) a fidicich pozicich a jejich vydélcich a
sociologickych (mékkych) dat zjistujici subjektivni postoje, nazory a motivace manazerd. Ze
zjisténych vysledkt budou vypracovany doporuceni pro podnikatelskou a vetejnou sféru v
oblasti rovnosti genderu.' Projekt je podpofen z prostfedkii Ministerstva prace a socialnich
véci (MPSV).

Prvni etapa projektu byla zaméfena na analyzu statistickych dat o poctech Zen a
muzu a v fidicich funkcich a analyzu jejich vydélkt. Konkrétné posoudila a zanalyzovala v
podnikatelské a nepodnikatelské sféte:

1. pftistup zen k fidicim pozicim,
2. mzdové a platové ocenéni prace Zen v managamentu,
3. postaveni Zen na trhu prace v segmentu management.

Analyza statistickych dat vSak ani pfi zohlednéni strukturdlnich charakteristik
nedokézala vysvétlit vysoké rozdily ve vydélcich v neprospéch manazerek, které jsou vyrazné
vy$si nez u fadovych zaméstnanct; CSU v roce 2004 vykazal relaci vydélkil Zen ve srovnani
s muzi v urovni 74 % (vybérovy soubor ISPV v podnikatelské sféfe 73 % a v nepodnikatelské
sféte 78 %), v managementu potom zaznamenavame nasledujici rozdily:

Relace manaZerskych vydélku Zen k muZziam v roce 2004 v %

vedouci organizaci odborné feditelky, nameéstkyné . ngouci
feditele vnitropodnikovych ttvart
podnikatelska sféra 32 53 61
nepodnikatelska sféra 78 87 65

Pramen: Vlach J.: Setreni vydeélkové nerovnosti Zen a muzii v managementu, VUPSV, Praha 2005

Pfitom manazerska povolani, ackoliv tvoii maly podil na celkové zaméstnanosti, jsou
vyznamna; manaZefi zasadnim zplsobem ovladaji a kontroluji socidlni a ekonomicka
rozhodnuti v jednotlivych podnicich i ekonomice jako celku. Ekonomické tspéSnost firem
zcela zavisi na jejich usili.

' Veskeré vystupy z projektu Gender v managementu jsou k dispozici na webovych strankach Vyzkumného
ustavu prace a socialnich véci, www.vupsv.cz



Druha etapa projektu je proto zaloZena na hloubkovych rozhovorech s vedoucimi a
fidicimi pracovniky (manazery) ptisobicimi jak v podnikatelské, tak nepodnikatelské sféte.

Cilem ptedlozené studie je:

1. porozumét mechanismim ovliviiujicim profesni drdhu manazerti a manazerek a odhalit
prekazky, se kterymi se stietavaji zeny usilujici o Gspéch v manazerské kariéfe (bariéry
piistupu zen k fidicim pozicim),

2. osvétlit fungujici strategie, pomoci kterych se Zeny se svou situaci vyrovnavaji a dané
piekazky prekondvaji (strategie Zen v fidicich pozicich),

3. odhaleni zdroji genderové nerovného materialniho ohodnoceni manazerské prace, tj.
objektivné existujiciho vydélkového rozdilu mezi muzi a zenami (pficiny vydélkovych
rozdil muzi a Zen v fidicich pozicich).

V prvni kapitole studie jsou predstaveny teoretické koncepty zalozené na vyzkumech
postaveni zen a muzli v managementu v zahrani¢i, které rovnéz slouzi jako podklad pro
formulovani vyzkumnych otazek tohoto vyzkumu. Druhd kapitola pfedstavuje metodologii,
zaméfeni vyzkumu, charakteristiku vzorku véetné jeho specifik. V dalSich kapitolach se
zabyvame nejprve faktory, které ovliviiuji manazerskou kariéru u muzi a u Zen v ¢eském
prostiedi, provazanosti manazerské prace a soukromého (rodinného) zivota a nakonec
analyzujeme konkrétni genderové nerovnosti, se kterymi se setkdvaji zeny a muZi na fidicich
a vedoucich pozicich, se zvlastnim ztetelem k vydélkovym rozdilim.

Jelikoz predpokladdme rliznorodou ctendiskou obec (akademicka sféra, odbornici
v oblasti genderové problematiky, socidlni partneti aj.), je pro veétsSi prehlednost a
uzivatelskou pohodu za kazdou kapitolou provedeno kratké shrnuti; ctendi ma tedy moznost
sezndmit se s dil¢imi zaveéry vyzkumu rychlou a jasnou formou. Zavérec¢né kapitoly
ptedstavuji komplexni shrnuti vysledkli studie vcetné praktickych doporuceni v oblasti
rodinné politiky, rodinného planovani, podpory vyrovnangj$iho podilu obou pohlavi v péci o
rodinu a domécnost vCetné preventivnich opatieni k eliminaci (omezeni) diskrimina¢nich
tendenci na ceském trhu prace.



Shrnuti vysledkii vyzkumu - otazKky a odpovédi, prakticka doporuceni

Lze odhalit néjaké podobnosti a odliSnosti v kariérnich drahach muzi a Zen na fidicich
pozicich?

Dotazované manazery a manazerky je mozné rozdélit do tfi typt z hlediska prabehu jejich

profesnich drah a ,,tvaru* jejich kariéry.

Rozd¢€lujicim faktorem ale neni gender, a dokonce ani odvétvi ¢i region, ve kterém
respondenti/ky pracuji. Rozhodujici je spiSe celkovy pristup k praci, motivace a zivotni
hodnoty.

Da se tici, ze vétsi rozdil neZ mezi pohlavimi existuje mezi generacemi.

Vyznamny je zejména generacni rozdil v priibéhu profesni drahy mladych a starSich

Zen:

- Stars$i generace manaZerek méla déti pfi VS nebo t&sné po jejim absolvovani, tedy ve
veku okolo 20 let, a pak teprve se pustily do prace.

- Miadsi zacinaji o détech uvazovat nyni kolem tficeti let véku, kdyz dosahly na urcitou
pozici. Jsou tak v jistém smyslu v mnohem komplikovanéjsi rozhodovaci situaci. Jejich
situace se také ztézuje tim, ze doba trvani rodiovské dovolené se prodluzuje a prodluzuje
se 1 doba, po kterou vefejné minéni poklada za nutné, aby se Zena plné vénovala ditéti.

Jaké okolnosti piisobi jako motivatory, pobidky v manaZerské kariéie u muzi a u Zen?

Motivace a faktory, které poskytuji manazerim a manazerkdm pomoc a podporu v jejich
profesnim postupu, se ukazaly byt shodné pro muze a pro Zeny.

Ani tam, kde by bylo mozné podle rozsifenych stereotypt rozdily ocekavat, nebyly
zadné prokazany: nelze fict, Ze by muzi byli sebevédoméjsi, vice orientovani na penize, méli
vEtsi potfebu néco sobé a ostatnim dokézat Ci vice touzili po uspéchu nez Zeny. Vyznamné;jsi
rozdil byl indikovén jen u osobnich charakteristik, u kterych je u muzi éastéji zminovana
potieba Fidit, byt §éfem, zatimco u Zen se zase ¢astéji objevuje potieba uznani ostatnich
a sebeprosazeni.

Ani penize jako motivator nejsou jednoznac¢né diileZitéjSi pro muZe neZ pro
Zeny: jen muzi sice zminuji svou ulohu pfi zajisténi rodiny, pro Zeny je piijem ale také
dilezity jako pro spoluzivitelky. Pfijmové nerovnosti mezi muzi a zenami tak nejsou nijak
opodstatnény.

Hlavni rozdil zhlediska toho, co pomaha a podporuje muZe a Zeny
v manaZerské kariéie, spociva v iiloze soukromé sféry jejich Zivota a jejiho vlivu na
Zivot pracovni. Pro ob¢ pohlavi je motivujici podpora jejich partnera. Zatimco pro muze to
ale znamené pecujici manzelku zajistujici chod domdacnosti bez jejich ucasti, pro Zeny to
znamena mit partnera, se kterym mitizou hovofit o své praci, konzultovat s nim rozhodnuti a
ocekavaji od néj podil na domdacich povinnostech.

Jaké okolnosti naopak piisobi jako demotivatory, jako prekazky ¢i brzdy v kariére? Lisi
se tyto pirekazky u muZzi a u Zen?

Analyza rozhovorii odhalila nékteré diskriminacni praktiky, které Zzeny nemotivuji a

zpomaluji jejich profesni postup. K nim patii:

- situace, kdy jsou v organizaci urcita mista a priori rezervovana muzim;

- zastaveni postupu zduvodu ocekavani, Ze manaZerka odejde na mateiskou
dovolenou;

- rozSifeny predpoklad, Ze Zeny jsou méné schopné a vykonné;




- nemoZnost spolehnout se na spolupraci ostatnich kolegii — muzii.

Hlavni prekazky, se kterymi se Zeny potykaji pri budovidni manaZerské Kkariéry,
souviseji s jejich rodinnymi povinnostmi. Soukromy zivot (rodina, déti a nutna péc¢i o n¢ a o
domadcnost) predstavuje klicovou oblast kariérnich bariér, ve kterych se muzi a zeny radikalné
odliSuji. MuZi podle vysledku naSeho Setfeni sice otdzku slad’ovani prace a rodiny resi
také, ale v diametralné odliSnych konturach.

Mohou tyto prekazky slouzit jako vysvétleni niZSiho podilu Zen v Fidicich a vedoucich
pozicich?

Niz§i podil Zen na Fidicich pozicich je na jedné strané vysledkem postoji a chovani

nékterych ostatnich zaméstnanci a nékterych organizaci obecné vii¢i Zenam:

- Zendm je nabizeno méné moznosti postupu,

- automaticky se od nich ocekava, ze odejdou na matetskou dovolenou a budou vénovat
svou energii péci o déti a o domacnost, proto se s nimi pfedem ,,nepocita,

- Zeny musi prokdzat vétsi vykon nez muzi,

- n¢ktera mista jsou v nékterych organizacich neoficialné rezervovand muzim.

Z velké miry je ale nizky podil Zen dan jejich soukromym zivotem a obtiznosti sladit péci o

rodiny s uspé$nou manazerskou kariérou, u které se automaticky predpoklada:

- traveni dlouhych (presc¢asovych) hodin v zaméstnani,

- ni¢im nepfrerusovana (stabilni) profesni kariéra,

- neflexibilnost pracovni doby a uvazku.

Mnohé Zeny pokladaji za samoziejmé, ze manazerska prace je velmi ¢asové narocnd a je ji

tteba vénovat veSkerou energii, proto ji nelze srodinou sloucit. Svou roli hraje také

spolecensky tlak odsuzujici Zenu za to, Ze je Spatnd matka, nezlstane-li s ditétem tfi roky

doma ¢i neché-li o své rodice pecovat cizi osobu.

Jak si manaZerky a manazeri predstavuji idealni usporadani svého soukromého Zivota?
Jakou podobu ma jejich partnersky Zivot?

Vzhledem ktomu, Ze manazerska prace je vysoce intenzivni a vyzaduje velké casové

investice, manazerim a manazerkam nezbyva mnoho c¢asu, ktery by investovali/y do

rodinnych zélezitosti. VSichni se proto shoduji na tom, Ze vedle sebe potiebuji mit n€koho,
kdo bude jejich pracovni vytizeni respektovat a pomtize jim v jejich soukromém zivoté.

e Cilem muzu je: ,mit spokojenou rodinu, zazemi, a mit praci, kterou chci délat“. Rodina
je pro né bezpecny pristav, ze kterého odchazi do zaméstnani a vecer se tam vraci.
Chtéji si tam v prvni Fadé odpocinout, odhodit pracovni starosti.

e Cilem Zen manazerek je také fungujici rodina. To pro né znamena mit partnera, ktery
je podporou a pomaha s péci o déti a vdomacnosti, ¢imZ Zené umoziiuje budovani
kariéry.

Pokud takového partnera nenajdou, jsou tyto Zeny Casto vice ochotné byt samostatné
a Zit samy, nez muset neustale podstupovat kompromisy.

Muzi manaZefi uznavaji, Ze na jejich pracovnim uspéchu ma velky podil fungujici
rodina - tj. tolerantni manzelka, ktera peCuje o domacnost a o déti a poskytuje jim potiebné
materialni a psychické zazemi.

I vnaSem vyzkumu se prokdzal fakt, ktery byl ovéfen v mnoha sociologickych
vyzkumech managementu v zahrani¢i, Ze totiZz muZi manaZefi v naprosté vétSin€é maji
partnerky, které nemaji naro¢nou praci a které jim zajiSt'uji domaci servis tak, aby
domov byl pro né odazou odpocinku. Naproti tomu zeny manazerky ziji velmi Casto bez




partnera nebo je jejich partner na podobné vysoké zaméstnanecké pozici, takze domov pro né
naopak predstavuje druhou sménu.

LiSi se muzi a Zeny na Fidicich pozicich v tom, zda a kolik chtéji mit déti?

Zeny i muZi se shoduji, Ze Zeny pracujici ¢ touZici pracovat na manazerskych pozicich by
rozhodné mély déti mit. Nejlepsi formou feSeni je mit podporujiciho a pomahajiciho partnera,
ktery na sebe pfevezme Cast starosti s pé¢i o déti spojenych.

Castym FeSenim jak pro Zeny, tak oviem i pro nékteré muZe, je utlumit své
pracovni aktivity (pro kazdé pohlavi ale ,,utlumit znamend néco jiného) dokud jsou déti
malé a naplanovat si svlij zivot tak, aby prostor byl dan obojimu.

Jen minimum zen, které zlstavaji bezdétné, se skuteéné vzdava materstvi kvili
kariéte - spiSe jde o to, Ze s Casem se omezuji jejich mozZnosti si déti poridit: nenachdzeji
vhodného partnera a ztraceji psychologické predpoklady pro partnersky zivot ¢i jiz nemohou
déti mit ze zdravotnich divoda.
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Je soustiredéni Zen na rodinu a z néj vyplyvajici zastaveni ¢i preruseni jejich manaZerské

. w

kariéry zpiisobené jejich osobnimi prioritami nebo vnéjSimi prekazkami?

Muzi manazZeti se vesmes domnivaji, ze Zeny se péci o deti vénuji nikoli z nutnosti, ale
protoze jsou k tomu puzeny ptirodou, ptipadné proto, ze si to pteji. Jejich nizka pritomnost na
vedoucich pozicich je tak disledkem jejich ptirozené nebo svobodné volby.

Zeny manaZerky se ale nedomnivaji, Ze zastaveni &i zpomaleni kariéry kvili rodiné je

vZdy disledkem jejich svobodné volby.

Vyzkum umoznuje odhalit vnéjsi bariéry, se kterymi se zeny pti svych volbach stietavaji:

e Zeny preferujici rodinu: nastaveni manazerské kariéry podle ,,muzskych® standardd je
vede k pfesvédCeni, ze harmonizace prace a rodiny je nemoznd, a k uplné rezignaci na
praci v fidicich pozicich.

e Zeny adaptabilni: bariérou je obecné sdilena predstava, Ze manazerska kariéra by méla
byt celozivotné nepierusovand; nékolikaleté obdobi stravené v domécnosti znamena ztratu
perspektiv a divéryhodnosti zaméstnankyné; jsou nejvice ohroZeny diskriminaci na
zékladeé veku, jelikoz se vénuji kariéte az po odchodu déti zdomova a mnohdy jsou uz
zaméstnavateli pokladany za ptilis staré.

e Zeny preferujici praci: neexistence mechanismii umoziiujici sladit praci a pé¢i o malé
déti; takové nastaveni socialnich politik a institucionalnich opatieni, které jasné preferuje,
aby zeny ziistavaly doma nékolik let a vénovaly se vyhradné péci o dé€ti; nevstiicnost ze
strany zaméstnavatell, pfedsudky a diskriminacni praktiky zalozené na pfesvédCeni, Ze
zena s malymi détmi nemiize v zadném piipad¢ podavat plny pracovni vykon.

Jak Zeny manaZerky (a muZi manazeri) pristupuji ke slad’ovani pracovniho a rodinného
Zivota - s jakymi problémy se setkavaji a jaké strategie uplatiiuji pri jejich FeSeni?

Zeny orientované na rodinu:

- domnivaji se, ze péce o deti je vyhradné jejich tloha a nechtéji ji na nikoho delegovat,
matef'stvi pro né predstavuje moznost presmérovat svij zivot, tykd se jen dvou zen
v nasem vzorku, coz mize byt zplsobeno tim, Ze tento typ na manaZerské pozice
zkratka jiz v za¢atku nenastupuje a voli méné narocné typy zaméstnani




Zeny adaptabilni:

- pocitaji s tim, Ze urcitou ¢ast svého Zivota budou vénovat détem a po zbytek se budou
intenzivné vénovat praci

- Zeny z generace dneSnich Ctyficatnic a padesatnic mély déti hned béhem nebo po ukonceni
studii a manazerskou kariéru nastoupily az poté, co déti ,,odrostly*

- tficatnice voli moznost odlozit narozeni déti az poté, co ziskaji ur€itou pozici a zkusenosti,
a pak zlstavaji nékolik let doma s détmi

Zeny orientované na prici:

- tyto Zeny buduji manazerskou kariéru i1 sdétmi a jsou presvédCeny, ze uspéSnou
manazerskou profesni drahu lze sladit s matefstvim

- nejcastéji nastupuji jen na kratkou mateiskou dovolenou a pak deleguji péci o své
déti Castecné na jiné osoby

- matefstvi miZe mit podle jejich nazoru i pozitivni dopad na jejich praci a kariéru, uci
je totiz novym dovednostem a poskytuje jim novou zasobu zkusenosti, ze které mohou pfi
své praci Cerpat

Muzi fesi problém slad’ovani prace a rodiny také, ale v jinych dimenzich: je pro né¢ normalni

nebyt pres den doma s détmi, ale radi by snimi travili veCery, kdy snimi casto sdileji

uspavaci ritudly, a vikendy, kdy se jim chtéji plné vénovat.

Jak jsou v rodinach Zen manaZerek a muzi manaZera rozdéleny genderové role? Jak se
se svymi partnerkami a partnery déli o péci o déti a o prace vdomacnosti?

Co se tyce partnerského souziti u naSich respondentii a respondentek, je mozné rozlisit dva

zakladni partnerské modely:

a) tradiéni model: muz se vénuje praci a profesni kariéfe, Zena jej podporuje a sama
zajiStuje chod rodiny a domacnosti

- tomuto modelu odpovidad rodinné uspotfaddani vétSiny muzi manaZerii; pokladaji jej za
vysledek kompromisu v situaci, kdy v paru je moZné sladit pouze jednu narocnou
manaZerskou kariéru

- nejedna se ale o kompromis v pravém slova smyslu - do rozhodovéani totiz nevstupuje jen
svobodny konsenzus dvou individui, ale 1 mocensky vztah mezi nimi a tlak vychazejici
z prevladajiciho uspotfadani vztahti mezi muzi a Zenami ve spolecnosti, kterd je kontextem
jejich zivota

b) modernizovany model: napiiklad bydleni bez partnera, ale nejcastéji se jednd o
dvoukariérové manZelstvi, ve kterém se oba partnefi néjakym zpisobem podileji na
placené a neplacené domaci praci

- v tomto typu rodinného uspofadéni Zije vétSina Zen manazerek

- 1 vtomto modelu ale na Zené stale spoc¢iva vétsi dil zodpoveédnosti za rodinu a domacnost
a zejména povinnost vSe koordinovat a organizovat

Jak ovliviiuje manaZerskou driahu materstvi a jak otcovstvi?

Cinnosti spojené s pééi o déti jsou v Geském prostiedi, podobné jako ve vétsiné zapadnich

spolecnosti, pokladany za Zenskou zaleZitost. Mezi muZi manaZery prevaZuje nazor, Ze

sféra péce o déti nalezi Zenam - at’ uz prirozené nebo zvyklostné nebo z finan¢nich
divodi.

e Toto nastaveni muZe v kariéfe podporuje (maji motivaci udrzet si a zvySovat své
postaveni, dosdhnout urcitého finan¢niho ohodnoceni; navic ¢as, ktery vénuji préci, je pro
n¢ vlastné zaroven ¢asem vénovanym roding - ve formé vydelku, ktery piinaseji z prace
domu).
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e Zeny jsou timto tradi¢nim piedpokladem, podle kterého otec Zivi rodinu, zikonité
brzdény. Musi pfi budovani své kariéry totiz jit proti vSeobecné zavedenym a
respektovanym potadkim, skousnout nejen negativni pohled vefejného minéni, ale i svij
pocit viny, Ze se nevénuji vice détem.

Co znamena pro uspésnou manazerskou kariéru materska a rodi¢ovska dovolena?

Mateiska a rodifovska dovolena je v Ceské republice stile takika vyhradni doménou
matek. Navic trva znatelné déle nez v jinych evropskych zemich, kde je bézné, ze se Zena po
pulroce az roce vraci do prace.

- PreruSeni manaZerské kariéry z diivodu rodicovské dovolené pro Zenu znamena
riziko prerazeni na méné odpovédné misto ¢i iplny odchod z organizace.

- Dlouha rodi¢ovska dovolend znamena ztratu praxe, kontaktu s pracoviStém i
kvalifikace. Zeny, které se své kariéry nechté&ji vzdat, proto voli kratsi preruseni (kolem
jednoho roku) a béhem této doby si udrzuji svou ,,pracovni kondici® €aste¢nou
spolupraci se svym pracovistém formou prace z domova nebo alespont vzdélavacimi
kurzy a samostudiem.

Jaké vnéjsi faktory jim usnadiiuji harmonizaci prace a rodiny?

Vyhody a opatieni ze strany zaméstnavatele:

e Piistup zaméstnavateli v Ceské republice je zpohledii dotazanych manaZerek stale
pokladan za zbyte¢né rigidni, neumoziujici alternativni zpisoby prace a zaméstnani.
VétSina organizaci stale vyzaduje manazera na vice nez plny uvazek, pracujiciho
pravidelné presCas, bez pieruseni kariéry. V ideadlnim piipadé by se mélo jednat o
pracovnika, ktery je stale k dispozici a neni vitbec vazan svym soukromym zivotem.

e Mnoho Zen proto z rodinnych divodii voli rad€ji zaméstnani v odvétvich a oborech, kde je
pristup zameéstnavatele vstiicnéjsi (statni sféra), nebo na nizSich pozicich.

e Vyjimkou jsou nékteré organizace umoziiujici praci na ¢asteény tvazek, dokud ma
manaZerka malé dité, aby si udrzela kontakt s pracoviS§tém a pak mohla nastoupit a
plynule pievzit zpét svou praci.

Pomoc partnera:

e Muzi manaZefi se nejcastcji ve vSem, co se tyce péce o domdcnost a o déti, spoléhaji na
své partnerky, které jim poskytuji zdzemi a nebuduji vlastni kariéru.

e Zeny manazerky vétsinou Ziji ve dvoukariérovych manzelstvich, kdy partner ,,poméah4-
s n€kterymi ¢innostmi, které si sam vybird, a celkova organizace spoc¢iva na nich.

Placena pomoc v domacnosti:

e Ceska spolecnost je v zalezitostech stile pomérné konzervativni, a to se tyka i muza a
Zen v manaZerskych pozicich

e svou roli zde hraji sdilené hodnoty a normy, které jsou v Ceské spolecnosti pozistatkem
minulych let a podle kterych vyuzivani téchto sluzeb znamend naruSeni soukromi, a zena,
ktera ,,své povinnosti‘“ nezvladne, neni dobrou hospodyni

Vyuzivaji ¢eSti muZzi a Zeny v Fidicich pozicich placenych sluZzeb v domacnosti? Jakym
zptsobem?

Z hlediska vyuzivani placenych sluzeb v domdacnosti 1ze naSe respondenty rozdélit do tfi
skupin: na konzervativni, lhostejné a pokrokové.
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e K ,pokrokovym* patii téméf vSechny Zeny manazerky co se tyce placeného hlidani déti:
pro vSechny je moznost zaplatit pani na hlidani ¢i chtivu ptijatelna a skoro polovina z nich
takovou sluzbu skuteéné¢ vyuzivd nebo vyuzivala. Nékterym mladym manazerkam na
zacCatku kariéry v tom ale brani financni diivody.

e Zatimco muZi jsou konzervativnéjsi ohledné placeného hlidani déti (nepreji si, aby
jejich dité hlidala cizi osoba), Zeny jsou konzervativnéjsi, co se ty¢e domacich praci.

e Skutecnymi konzervativci jsou ti, ktefi si to mohou dovolit - muzi manazeti, ktefi maji
doma servis v podobé& podporujici manzelky realizujici se v domécnosti.

Je pripravenost muzi a Zen pro vykon manazerského povolani srovnatelna? Existuji
mezi nimi rozdily ve vzdélani a v ochoté ucit se nové véci?

ManaZzerska prace predpokldda meotivaci a schopnost pracovnika/pracovnice neustale
zvySovat a rozsirovat své vzdélani. Celozivotni vzdélavani klade velké Casové naroky a dale
prohlubuje obtiznost sladéni prace a rodiny.

U manaZerti a manazerek v nasem vzorku ale nebylo mozné identifikovat Zaidné vyznamné
rozdily z hlediska formalniho vzdélani ani z hlediska ochoty vénovat se dalSimu studiu a
sebevzdélavani. Odchylky byly spiSe zplisobeny riiznym osobnostnim nastavenim a
prislusnosti k urcité generaci. Vzdélanostni faktory tak nemohou vysvétlit rozdily v odliSném
mzdovém ohodnoceni muzil a zen na fidicich pozicich.

Dotdzanymi manazery a manazerkami je velmi dobie hodnocena priprava a vzdélani,
které se jim dostalo na vysokych Skolach technického sméru. Naopak hiie jsou hodnoceny
Skoly ekonomického sméru.

Jak organizuji Zeny a muZi na manaZerskych pozicich sviij ¢as? Kolik ¢asu travi
v zaméstnani a pripravou na né? Jsou muZi manaZefi ochotnéjsi pracovat intenzivnéji
nezZ Zeny manazerky?

Od clovéka zastavajiciho Fidici pozici se v Ceskych organizacich béZné ocekava

- ze bude na svém pracovisti deset az dvandct hodin denné¢ bez naroku na proplaceni
piescasi,

- ze bude schopen narazové vyvinout jesté mnohem vétsi pracovni nasazenti,

- Ze bude ochoten vénovat se praci i doma ve svém volném c¢ase (soboty, nedéle),

- zZe se mimo svou pracovni dobu musi intenzivné dovzdélavat.

Organizace nebere zietel na to, zda to rodinna situace konkrétni pracovnice ¢i pracovnika

umoziuje, a poklada to za jeho soukromy problém. Je proto ziejmé, ze zeny, na kterych

spociva nejvetsi dil péce o déti (a to v podstaté az do odchodu déti z domova), mohou jen

velmi obtizné tyto podminky splnit. Problém to pfedstavuje ale i pro muze, kteti chtéji hrat

aktivni roli v zivoté svych déti.

Pfitom se mnoho manazerek domniva, ze stejny objem prace lze zvladnout i za kratsi

pracovni dobu, pokud by si pracovnik/pracovnice mohl/a rozvrhnout praci podle svého.

Zamgéstnanci €1 zaméestnankyné bez déti a bez partnera jsou Castéji ochotni investovat do prace

takika neomezen¢ Casu, nevadi jim pldnovani pracovnich porad na vecer po oficidlni pracovni

dobé€. Ani zde ale nenachdzime zadné rozdily mezi muzi a zenami.

- Vysoka intenzita manaZerské prace pravdépodobné pisobi jako demotivator
manaZerské kariéry pro Zeny - mnoho Zen, které¢ by mohly byt schopnymi manazerkami,
na ni vliibec neaspiruje a voli povolani s vétSim objemem volného Casu.

- Ty zeny, které do fidicich pozic uspé$né vstupuji, s témito ¢asovymi naroky pocitaji a
jsou nuceny je prijmout.
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Proto nemiize ani pfipadnd mens$i ochota Zen pracovat intenzivné slouzit jako vysvétleni
mzdovych rozdil mezi muZi a Zenami na srovnatelnych manazerskych pozicich.

LiSi se pracovni flexibilita a mobilita u muzi a u Zen na vedoucich pozicich? Existuji
rozdily v jejich ochoté stéhovat se za praci, jezdit na sluzebni cesty apod.?

Prostorova flexibilita a mobilita je dal$i podminkou budovani manazerské kariéry.

e Pokud zije manazer/ka v partnerském vztahu a/nebo s détmi, flexibilni musi byt nejen
on/a sam/a, ale jeho/jeji rodina jako celek. Dvoukariérova manzelstvi musi fesit otazku,
jak skloubit obé pracovni drahy a jejich pozadavky a pfitom zistat spolu.

e Celkové lze Fici, Ze flexibilita a mobilita manaZeri a manaZerek zavisi spiSe na
rodinné situaci neZ na jejich pohlavi. V urcitych fazich Zivota tak jsou ochotnéjsi ke
zméné mista a ¢asu prace muzi a jinych pak zase Zeny.

Dle naSich zjiSténi nelze rozdily v platech muZi manaZeri a Zen manaZerek vysvétlit

vys$si schopnosti muzi byt mobilni.

LiSi se manaZersky styl Zen a muzi? Jak manaZefi a manaZerky hodnoti Fidici
schopnosti Zen?

e V manazerském stylu Zen a muzi jsme neobjevili zddné zasadni rozdily, které by mély
platnost urcitého pravidla.

e Do hodnoceni manazerskych styli a stylu prace celkové vyznamné vstupuji genderové
stereotypy, které at’ uz a priori nebo zpétné ptredpokladaji nebo hodnoti manazersky styl
zen a muzu odlisné.

Jaké se mezi manaZery a manaZerkami objevuji stereotypni predstavy a predsudky o
praci muzi a Zen v managementu? Existuji nékteré vlastnosti a schopnosti pokladané za
ryze Zenské a ryze muzské?

e Zeny jsou jednoznaéné oznaGovany za citlivéjsi, méné nadané na logické a technické
mySleni a majici ¢asto problém s dosazenim autority v pracovnim tymu. Za Zenské
vlastnosti jsou povaZovany zejména: citlivost, empatie, diplomacie, za muzské
vlastnosti pak: autorita, logické mySleni, racionalni rozhodovani atd.

e Muzi ¢asto hodnotili stereotypné Zenské schopnosti negativné.

e Tyto vlastnosti jednoznacn€ vyplyvaji z genderovych stereotypi. Jako takové slouzi
jednak k ospravedlnéni nizkého zastoupeni Zen na manazerskych pozicich a na pozicich
vrcholového managementu zejména a jsou zdrojem diskriminace.

Z ceho vychazi predstavy o manaZerskych schopnostech Zen a muzi?

Hodnoceni manazerskych schopnosti Zen a muzi jsou jednoznaéné vysledky genderovych
stereotypi. Argumentace totiZ neni ani u muzl ani u Zen zalozena na konkrétnich narocich
manazerské prace, ale na obecnych predstavach o Zenskych a muzskych vlastnostech a
schopnostech bez ohledu na jejich pracovni zarazeni. MuZi tak ¢asto sméSuji schopnosti
zen manazerek s zenami na nizSich napf. asistentskych pozicich a dokonce i s vlastnostmi,
které pozoruji u svych partnerek nebo dalSich Zen, které nepracuji na manazerskych pozicich.
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Jak hodnoti muzi a Zeny spolupraci s druhym pohlavim?

e Jednoznacné jako lepSi pro tymovou spolupraci je hodnocen kolektiv smiSeny podle
pohlavi.

e Existuje predstava, Ze rizna pohlavi se k sobé chovaji ohleduplnéji a lépe nez stejna
pohlavi a ze smiSené kolektivy jsou dynamictéjsi, souté€zivejsi a oteviend)si.

e Této dynamiky je dokonce nékdy vyuZivano v obchodnich vztazich, kde do hry
vstupuje urcity sexualni podtext za ucelem napt. ziskani informaci nebo hladkého
pribéhu jednani.

Setkavaji se Zeny (a muZzi) v manaZerské praci se znevyhodiovanim a diskriminaci?
Jakého druhu?

Znevyhodnéni v podobé mzdového ohodnoceni a nizkého zastoupeni zZen na manaZerskych

pozicich je prokazanym jevem.

e Zjistili jsme, Ze maji muZi vétSinou ,raciondlni® vysvétleni pro tyto rozdily bud
v podobé odlisnych preferenci Zen, které jsou podle nich vice zaméfeny na rodinu nez na
praci, a/nebo v podob¢ nedostatku predpokladii pro fidici praci.

e VétSina Zen, ale i nékteri muZi (zejména mladsi), si znevyhodnéni oproti muzim
uvédomuji, a to zejména pravé v predpokladu jednozna¢ného zaméreni na rodinu,
ktery jim znemoziiuje plny pracovni vykon nebo ve zkreslovani jejich schopnosti a
jejich sniZovani a deformaci do podoby genderovych stereotypi.

e V disledku toho musi zeny Casto podat vy$S$i vykon neZ muzi, aby byly ohodnoceny
stejné.

Jaké objektivni a subjektivni faktory mohou vysvétlit statisticky doloZené rozdily v
prijmovém ohodnoceni manaZerské prace u muzi a u Zen, tj. objektivné existujiciho
vydélkového rozdilu mezi muZi a Zenami?

A4

e Vysvétlenim je jednoznacné nizsi zastoupeni Zen na manazerskych pozicich a stereotypni
rozliSovani muzskych a Zenskych manazerskych schopnosti, znichz ty muzské jsou
oznacovany za vyhodné pro manazerskou praci, ty Zenské jiz méné.

e Zeny ze své slab§i pozice dané niz§im zastoupenim a viudypiitomnymi stereotypy i
existujicim znevyhodnénim samy pro sebe casto vyjednavaji nizZ$i mzdu, nezadaji
maximum jako néktefi muzi.

e V mzdovém ohodnoceni manaZerii nebyly zjiStény rozdily na zakladé véku, vzdélani
apod., protoze predmétem vyzkumu byli ti, kteti se jiz na manazerské pozice dostali, a
pak jiz jde vice o samotny pracovni vykon.

Za zkoumani by jisté stal proces pfijimani do fidicich pozic, kde by bylo mozné odhalit

charakteristiky povazované za vyhodné pro manazerskou praci a strategie vyjednavani mezd

podle genderu.

Jak probihd vyjednavani mzdovych podminek v prubéhu prijimaciho Fizeni do
manaZerskych pozic? Jsou néjaké rozdily mezi muZi a Zenami prFi vyjednavani
pracovnich a mzdovych podminek?

e Zeny Casto ofekavaji, Ze jejich mzda bude niZs$i neZ mzda muzi nebo nemaji dostatek
informaci, protoZe nezjist'uji srovnani s ostatnimi. Po zhodnoceni Sanci na prijeti je
castou strategii Zen Zadat niz$i mzdu neZ muzi a zvysit tak svou Sanci na prijeti.
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Budouci zaméstnavatel¢ tohoto pfistupu Zen mohou vyuzit a pfijetim zeny na
manazerskou pozici tak uSetfit.

Zeny maji obavy 7adat o zvy$eni mzdy nebo zlepSeni dalsich podminek, protoze maji
obavy o svoje misto. To vSe vychazi zreflexe situace na trhu prace, kde zeny
jednoznacné zjist'uji svou nejistéjsi pozici v porovnani s muzi.

Muzi jsou lepsi ve vyjednavani mzdovych podminek, protoZze maji jistéjSi pozici a Casto
vice zjist'uji nebo maji lepsi piistup k informacim o mzdéch ostatnich.

Vnimaji manaZeifi a manaZerky zpisob odménovani v jejich organizaci jako
spravedlivy?

VétSina zen a néktefi muzi na manazerskych pozicich si uvé€domuji existenci a
nespravedlnost mzdového rozdilu.

Naprosta vétSina zen tento rozdil chape jako nespravedlivy, muzi maji velmi casto
vysvétleni v podobé nizs§iho pracovniho vykonu Zen nebo jinych preferenci Zen a tak
rozdil povazuji za veelku spravedlivy.

Podle muzii za to miizou Zeny samy, protoZe pro sebe nevyjedndvaji vyssi mzdu nebo maji
jiné priority, napt. dobrou atmosféru v praci a o mzdu jim tolik nejde.

Jak se v Ceskych firmach zachazi sinformacemi o mzdiach manaZeru? UmozZiiuje
diivérnost manaZerskych smluv diskriminaci Zen?

Informace o mzdach manazeri jsou v ¢eskych firmach zcela diivérné, protoze jejich vyse
je casto vysledkem vyjednavani a momentélni situace firmy pfi pfijimani konkrétniho
pracovnika/pracovnice.

Mzdy jsou oficidlné tajeny, coz vSak zplUsobuje unikani informaci nejriznéjSimi
nevhodnymi kanaly a pristup k témto informacim je tak umoZznén jen nékomu.

To vSe zaklada potencial nerovnosti a mzdové diskriminace.

Duvérnost manazerskych smluv otevird cestu diskriminaci v prostfedi, kde jsou
manazerské schopnosti Zen a muzi vnimany odliSné na zékladé genderovych stereotyptl.
Navic nedostupnost informaci o moznostech a zptsobech odménovani je ptimou piicinou
diskriminace zen.
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Prakticka doporudeni

Podil Zen na vedoucich a ridicich pozicich

Pro ekonomické preziti/spéch je dulezité pochopit zkusenosti této vyznamné a stale rostouci
¢asti pracujicich, do nichz bylo investovano vzdélani a usili. Organizace si nemohou dovolit
nedostate¢né vyuzivat jejich nadani.

Pro dosazeni vétSiho podilu zen na vedoucich a fidicich pozicich se ukazuje jako klicové:

Rozsitit pobidky pro zeny - vzory Zenského manaZerského tispéchu, medialni obrazy

Zen manaZerek (aby uspéSnd Zzena manazerka pfestala byt vniména jako zvlastni a

vyjimecna).

Podporovat podnikové programy sméiujici ke zvySeni podilu Zen v fizeni, napf.

mentoringové programy: mladé nastupujici absolventky maji k dispozici star$i a

zkuSenou mentorku - manazerku na vyssi pozici v dané organizaci.

Usnadniovat uplatnéni starSich Zen v oblasti managementu a Fizeni:

- nabizet rekvalifikaci, mozZnosti celozivotniho vzdélavani

- sledovat a postihovat age (vékovou) diskriminaci - napf. inzeraty neopodstatnéné
udavajici horni vékovou hranici, nedostatecné zdiivodnéné propousténi starSich zen a
muzil, diskriminaci pracovnic a pracovniki starSich padesati let pii vybérovych
fizenich na manazerska mista.

Sledovat a postihovat diskrimina¢ni praktiky organizaci - zejména dotazy pfi piijimacich

pohovorech na planovani rodiCovstvi a péci o déti, které jsou sice v soucasné dobé

zakazang, ale ptesto naprosto bézné.

Branit Sifeni stereotypli a negativnich obrazi zenskych schopnosti a dovednosti — napf.

v reklaméch a televiznich potadech; takovéto stereotypni spodobnéni zen dale posiluje

piesvédceni zaméstnavatelil o neschopnosti Zen na vysoce odpovédnych pozicich

Slad’ovani prace a rodiny

Pro usnadnéni slad’ovani manaZerské prace a soukromého Zivota se jevi jako nutné na
urovni organizaci:

Podporovat moznosti flexibilniho usporadani pracovni doby v manazerskych pozicich -
moznost ¢astecné vykonavat praci z domova, moznost urcovat si pracovni rozvrh.
Minimalizovat pres¢asovou praci ve vecernich hodinach - napf. svolavat schtize
z4sadné v ramci oficidlni pracovni doby; (napf. v n€kterych organizacich v zahranici je
pouzivana praxe neumoziovat piitomnost zaméstnancli na pracovisti po osmé hodiné
vecer).

Organizovat mimopracovni programy organizace tak, aby byly vhodné (i) pro rodice
s malymi détmi (tj. nejen vecirky a narocné sporty), aby nedochdzelo ke zvyhodnovani
urcitého typu zaméstnancti pii vytvareni neformalnich siti.

Podporovat programy na dopliovani kvalifikace Zen na rodicovské dovolené.
Poskytnout rodi¢im moZnost péce o dité v misté pracovisté, napiiklad v podnikovych
jeslich.

Stat mtze vstupovat do usnadnovani sladovani prace a rodiny na vice urovnich. PFima
podpora statu spociva ve ziizovani a pfimérené kontrole kvalitnich sluzeb péce o déti:

Siroce piistupné obecni §kolky a jesle
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- zruSeni pevnych dat nastupu ditéte a pevnych vékovych limiti (tak, aby napt. déti
narozené v listopadu nemusely do Skolky nastupovat az v zaii nasledujiciho Skolniho
roku po roce, kdy dovrsily tii roky véku, tedy prakticky az ve ¢tyfech letech)

- zruSeni limitované doby (nyni pét dni v mésici), po kterou muZe byt dité mladsi tFi
let v jeslich bez ztraty naroku na rodi¢ovsky prispévek - naptiklad tak, aby vyse
ptispévku pomérné odpovidala dobé, kterou dité travi v jeslich (pokud chce matka ¢i
otec pracovat na polovicni tvazek, mohl/a by si tak ponechat polovinu piispévku)

- rozSifeni poctu mist v jeslich a Skolkach tak, aby skutecné¢ mohla byt naplnéna
potieba vSech rodic¢li, nikoli napi. jen téch, ktefi pracuji na plny tvazek ¢i jsou
samozivitelé, jak je tomu nyni v nékterych oblastech.

e Podpora ziizovani soukromych jesli a Skolek (denni péce o déti) vrezimu zdkona
€. 455/1991 Sb., ve sttednich a vétSich podnicich - napt. upravenim pravidel pro ztfizovani

a provoz zdravotnickych zatizeni.

o Zrizeni certifikatu profesionalni pecovatelky/pecovatele pro osoby, které chtéji
pracovat jako chiivy (tak, jak je tomu napt. ve Francii).

- certifikat by ziskaly jen osoby kvalifikované a dGvéryhodné a svou praci by
provozovaly jako zivnost

- rodice najimajici chivu s certifikdtem by méli jistotu, Ze dité sveétuji do dobrych rukou

- prace chuv by alespon ¢astecn¢ prestala byt provozovana v ramci Sedé ekonomiky.

e Konecné stit mlize pomoci rozSifit rodi¢iim jejich moZnosti si tyto sluzby (typu

"baby-sitting'') poridit (napi. pokladat nidklady vynaloZzené na hlidani déti za ndklady

prace - moznost zahrnout naklady na hlidani déti do néklada pii vypocitani dan€ z piijmu)

Materska a rodi¢ovska dovolena

V Ceské republice je standardem velmi dlouhé pieruseni prace zdavodi rodiovské
dovolené. Tato doba se v poslednim desetileti stale prodluzuje, v souCasnosti az na tfi 1 Ctyfi
roky. Zeny maji ¢asto dvé déti, mohou tedy ziistat v domacnosti celkové az osm let.

Prevzeti veSkeré domaci prace Zenou béhem mateiské dovolené postupné miize vést

k nastoleni ¢i posileni tradi¢niho modelu muze Zivitele a Zeny pecovatelky, a to i

mladych pari, které se pivodné dohodly na rovnéjSim podilu v péci o domacnost.

Vzhledem k délce trvani mateiské a rodi¢ovské dovolené maji mladé pary dostatek Casu, aby

si na takovéto tradi¢ni rozdé€leni roli zvykly, a tento zvyk se pozdéji jen obtizné méni.

Materska a rodi¢ovska dovolena takto v soucasné podobé& implicitné podporuje tradicni

rozdéleni rodinnych roli na muze zivitele a zenu peCovatelku. Zménit situaci by mohlo:
- umoznéni cCerpat 24tydenni ,mateiskou dovolenou® i otcim a zaroven zavedeni
nékolikatydenniho volna pro druhého rodice tak, aby otec (pfipadné matka, pokud by
na matetskou dovolenou nastoupil otec) mohl pomoci manzelce pii rekonvalescenci po
porodu a navazat blizky a pecCujici vztah s narozenym ditétem
- reforma vypliceni rodicovského prispévku tak, aby si mohli rodi¢e vybrat, zda jej
budou pobirat ve stoprocentni vysi do véku Ctyt let ditéte, jak je tomu nyni, nebo naptiklad
v dvéstéprocentni vysi do v€ku dvou let ditéte - tak, aby se vySe pobirané davky
pomérné prizpisobovala ¢asu, po ktery bude pobirana
0 to by motivovalo matky ziistat doma krat$i dobu bez propadu Zivotni urovné rodiny a
pak nastoupit diive do prace a zaroveil by to mohlo vést ke zvySeni podilu muza
vyuzivajicich rodi¢ovskou dovolenou vzhledem k tomu, Ze jako ptekazku uvadéji
nejcastéji financni ditvody

0 zvlasté pro Zeny manazerky, jejichz pfijmy jsou nadprimérné a navic Casto nastupuji
jen na krat§$i rodiCovskou dovolenou, muize tato zména znamenat motivaci
nepierusovat nadlouho svou profesni aktivitu a vyuzit navySeni pfispévku k zajisténi
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kvalifikované sluzby péce o déti, aby mohly alesponl ¢astecné udrzovat kontakt se
svym pracovistém
- vzhledem k omezeni vetfejnych zdroji by bylo prospesné pripadné zkraceni rodicovské
dovolené ze stavajicich 4 let na 2-3 roky; dalsi zkraceni by bylo prospésné, pokud by §lo
v souladu s podporou kvalitnich sluzeb péce o déti
- jednozna¢nym piinosem by bylo podporovani stfidani rodic¢i na rodi¢ovské dovolené
po vzoru severoevropskych zemi - naptiklad vyhrazeni jedné Ctvrtiny trvani rodiovské
dovolené tomu rodici, ktery nevyuzival zbylych tfi ¢tvrtin; zahrani¢ni zkuSenosti ukazuji,
7e toto opatfeni motivuje ¢ast muzi k nastoupeni na rodi¢ovskou dovolenou alespoil na
ur¢itou omezenou dobu, coz mize pomoci ke zméné postaveni muze v rodin€ a postoje
vetejnosti k peujicim muzim obecné.

Jako jednoznacné prospé$né ze strany zaméstnavatele se jevi poskytnuti moZnosti

udrzet si béhem rodi¢ovské dovolené kontakt s pracovistém a zachovat si svou

kvalifikaci. Firmy by tak mély byt podporovany v:

- poskytovani minimélnich caste¢nych tivazkid svym zaméstnankynim - manazerkdm na
rodi¢ovské dovolené

- nebo umoznéni ¢astecné externi spoluprace se svymi zaméstnankynémi - manazerkami na
rodi¢ovské dovolené

- aorganizovani kurzl slouZicich k udrzeni a doplnéni kvalifikace pro tyto Zeny.

Vétsi zapojeni muZi do péce o rodinu

Z hlediska zvySovani genderové rovnosti v ramci rodiny a délby neplacené domadci prace je
nutné podporovat programy cilené¢ na zvySovani aktivity muzi na vedoucich pozicich pri
kombinovani pracovnich a rodinnych povinnosti.

Ukazuje se, ze pro dosazeni genderové rovnosti na pracovisti a vrodin€ nestaci jen

usnadnovat sladovani pracovnich a rodinnych povinnosti zenam; takovato jednostranna

harmonizaéni opatfeni mohou dokonce ptisobit kontraproduktivné, jelikoz prohlubuji vnimani
en jako nestabilni a ne tolik vykonné pracovni sily. ReSenim je naopak zapojovani muZi

do téchto aktivit a opatfeni, aby harmonizace prace a rodiny nebyla prezentovina a

vnimana jako zaleZitost Zen - matek, ale jako zaleZitost obou rodicii.

Co muiZe pomoci?

- Informovat vetejnost o tom, Ze sladovani prace a rodiny je zalezitost obou rodicl; ze i
muZi mohou omezovat ¢i prizpisobovat sviij pracovni ¢as a své momentalni pracovni
cile tak, aby vysli vstfic své rodiné

- PFi vytvareni rodinnych politik vzit v ivahu, Ze i muZi jsou rodici, a vice je zacilit na
tuto skupinu.

Zahrani¢ni zkuSenosti ukazuji, ze pokud se muz zapoji do péce o dité¢ od samého zacatku po

jeho narozeni, vytvari si k nému vztah a ziskava pecovatelské zkuSenosti, uchovava si Castéji i

nadéle uréity podil na téchto Cinnostech. Zapojeni otce do rané péce o dité tak usti

v rovnéjsi rozdéleni neplacené prace v rodiné.

Ke zméné stavajici situace miize prispét:

- zavedeni placené otcovské dovolené v rozsahu alespon dvou tydnili po narozeni ditéte,

- reforma institutu rodi¢ovské dovolené tak, aby byla jeji ast (podobné jako ve Svédsku,
Norsku ¢i Finsku) rezervovana pro ,,druhého® rodice, tj. napt. pokud matka ditéte
nastoupi na tfi Ctvrtiny trvani rodi¢ovské dovolené, posledni Ctvrtina bude rezervovana
otci; pokud otec tuto ¢ast nevyuzije, rodina na ni ztraci narok (vice viz déle).
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I relativné kratky cCas, ktery by takto otec stravil péci o dit€¢ (piipadné i o jeho matku po
porodu), miiZze zménit jeho chapani ,,domaci prace“ a zvySit jeho budouci podil na
vychové déti. Pro Zeny manazerky to znamena zménu ve prospéch modernizovaného
rodinného modelu.

Odstrafiovani nerovnosti mezi muZi a Zenami na Fidicich pozicich v organizacich

Je nutné zpochybiiovat a postihovat stereotypni ptistup organizaci ke svym zaméstnanciim a

zaméstnankynim:

- KZenam v manaZerském prostiedi nesmi byt pausalné pristupovano jako k méné
stabilni a vykonné pracovni sile a od tohoto zjednoduseného ocekavani odvijet jejich
finan¢ni ohodnoceni; mezi jednotlivymi zenami existuji vyznamné rozdily (n¢kdy vétsi
nezZ mezi zenami a muzi).

- K muZim v manaZerském prostiedi nelze pristupovat jako k pracovnikiim bez
povinnosti a naroki soukromého Zivota a rodiny — i muZzi jsou (Casto) rodi¢i a
organizace nemuze implicitné ocekavat, ze budou mit k dispozici neplacenou silu
(partnerku ¢i manZzelku), kterd bude tyto povinnosti vykondvat za né.

- Organizace nesmi pristupovat k muzim stereotypné jako k vice mobilni pracovni sile;
mobilita pracovnika se neodviji od jeho pohlavi, ale spiSe od jeho celkové momentalni
Zivotni situace.

- Organizace musi vzit v ivahu soukromy Zivot a zavazky z ného vyplyvajici, pokud
vyzaduje od svych pracovnikli (muzi a i Zen) prostorovou mobilitu.

Je tieba zavést vzdélavaci programy na rozhodovacich a manazerskych pozicich:

e Nabidnout firmdm a zejména vedoucim pracovnikiim Skoleni v problematice genderové
rovnosti.

e Skoleni by nemélo pouze informovat o tom, kde viude miize dochazet k nerovnostem a
diskriminaci a o kulturni zakotvenosti genderovych roli, kterou lze zménit, ale i o
mozném profitu pro konkrétni firmy pii podpofe rovnosti a rovnych ptilezitosti.

e Vhodné je motivovat manaZery a podporu genderové rovnosti hodnotit jako soucést
pracovniho vykonu.

Vhodné je provést genderovy audit v podnicich a firmach, ktery odhali slaba mista a
nerovnosti, které si Casto ani samo vedeni, pfesvédceno, Ze zachazi s muzi a Zenami zcela
rovnopravné, neuvédomuje. Soucasti genderového auditu pak je mavrh FeSeni, $koleni a
vypracovani programu, jak dosiahnout genderové rovnosti v konkrétnim podniku.
Vyhodou genderového auditu je, Ze probihd na zaklad¢ konkrétnich potieb a podminek dané
firmy a pfipravi feseni, které¢ opét bude odpovidat realné situaci.

Firma by se méla jasné a verejné prohlasit za firmu podporujici rovnost prileZitosti Zen
a muzi. Podminkou toho je vySe zminéné Skoleni, které vedeni firem osvétli, jak je
genderova rovnost prospeésna i z hlediska ekonomického zisku pro firmy.

Je tireba se zamérit na proces vybéru, piijimani a povySovani pracovniki tak, aby byla

Sance zen na piistup ke vSem zaméstnanim a pozicim co nejvyssi a snizena segregace prace
podle pohlavi. Pti pfijimani, vybéru a hodnoceni pracovnik je tfeba se zamétit na:
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e Inzerci volné pozice. Znamena to napft.:

e Posoudit, zda neni inzerce vice zaméfena na jedno pohlavi nebo jakkoli ovlivnéna
genderovymi stereotypy.

e Podpofit muze i zZeny, aby se na pozici hlasili.

e Rozsitit oblasti hledani pracovnikd.

e Piipravovat na Skolach a univerzitach kampang, které by pfitahly zeny k netradicnim
povolanim a pozicim.

e Popis pracovni pozice a povinnosti a odpovédnosti, které se na ni vazi. Je mozné napt.:

e Zhodnotit popis a pozadavky urcité pozice zhlediska toho, zda se nezamétuji
stereotypné na jedno pohlavi.

e Klast mensi diraz na formalni vzdélani a vétsi na osobnostni charakteristiky a
schopnosti.

e Vice hodnotit ,,m¢kké dovednosti, napt. prace a jednani s podiizenymi a klienty.

e Proces vybéru. Je tieba zajistit:

Transparentni vybérové procedury s jasn€ danymi a vSem znamymi pravidly.

Aby byli uchazeci hodnoceni vyhradné podle profesnich pozadavkd.

Co nejvyrovnangjsi zastoupeni muzl a zen ve vybérovych komisich a tymech.

Tréning o rovnosti prilezitosti muzl a Zen pro pracovniky vybirajici uchazece.
Podminky a pravidla povySovani do manazerskych pozic by mély byt konkrétné
popséany a zndmy vSem pracovnikiim (napf. vyvéSeny na intranetu firmy apod.).

e Oblast rovného zachazeni:

e Nabizené pracovni podminky vazici se k vykonu urcité pozice by mély byt zcela
vefejné a znamé v§em uchazeciim i pracovnikiim na vSech pozicich ve firmé.

e Firmy by mély ovéfit (napt. formou genderového auditu), zda jsou pracovni
podminky nastaveny spravedlivé pro vSechny pracovniky a nedochazi
k nerovnostem zejm. u pracovniki, ktefi vykonavaji stejnou pozici.

e Pracovni povinnosti, kompetence a odpovédnosti by mély byt co nejpodrobnéji
popsany pro kazdou pozici a zvetejnény.

e Zplsob a podminky vyjednavani pracovnich podminek by mél byt ustaveny
(formalni) proces, jehoz procedura by méla byt vSem zndma.

Odménovani pracovniki (vfetné manaZeri) by mélo byt vramci firmy zcela
transparentni.

e Pravidla odménovani a jednotlivé slozky mzdy by méla byt zcela transparentni,
dostupna v psané podobé a na v rdmci firmy dostupném misté (napi. na intranetu
firmy).

e Mazda, resp. jeji rozsah na zdkladé pfesné danych indikatori alokovana na urcitou
pozici by méla byt zvefejnéna vSem zuclasténym piijimaciho procesu pied
prijimacim Fizenim.

e Informace o moznych benefitech a dalSich slozkich mzdy a pravidla jejich
udélovani by mély byt stejné tak pristupny vSem.

Stav, kdy jsou mzdy tajeny, vyvolava jiz sdm o sob& pocit existujici nerovnosti a
nespravedlnosti.
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A to nejen za strany zameéstnanci, ale 1 z dalSich divodi v zahrani¢i sili tlaky ze strany
institucionalnich investori a odborl Zadajici povinné zvefejiovani rozdili v platech.
V soucasnosti jsou v Ceské republice zvefejiiovany souhrnné naklady na mzdy vedeni firem a
odmeény c¢lent statutarnich orgédnt u spole¢nosti, které jsou na vetejném trhu.

Vhodné by bylo zveFejnit v ramci urcité irovné pozic mzdy tak, aby vSichni méli srovnani.

Vyzkumné sméry

Provedeny vyzkum, by se mél stat zakladnou pro dalsi statistické a sociologické méteni a
zkoumani - rozdily mezi pfilezitostmi muzli a Zen stale existuji a v poslednich letech se i
prohlubuji (zjm. oblast pracovnich piijmt). Prosazovéani principu rovnych pitilezitosti bude v
socialnich a ekonomickych vztazich CR je§té dlouhodobé. To vyzaduje soustavné sledovani
faktorli nerovnosti na riiznych urovnich, monitoring pozitivnich ¢i negativnich trendi
vyvoje, zmén Kkritickych oblasti nerovnosti, vysledkii celospole¢enského prosazovani
rovnosti a jejich reflexi.

Problematika rovnosti pohlavi v ekonomickych vztazich se nejvyrazngji projevuje v oblasti
individualné smluvnich vyjednavani o zaméstnani a vydé¢lku, tj. v segmentu manazerského
trhu prace, kterého se ucastni vysoce kvalifikované pracovni sily. Vyzkumy v segmentu
manazerd nardzeji na obtize pfi rekrutovani respondentli a respondentek, vzhledem k jejich
Casové vytizenosti a exkluzivite¢ prostiedi, ve kterém se pohybuji, proto existuje fada
problémovych okruhti jako témat na dal$i samostatné studie a sméfovani pokracovani tohoto
vyzkumu:

e V dalSich fazich vyzkumu v oblasti rovnych pftilezitosti muzi a Zen je mozné doporucit
realizaci kvantitativniho Setfeni v segmentu managementu, s cilem zjistit kde, v kolika
procentech se muzi/Zzeny s problémy zjisténymi kvalitativnimi sondami setkévaji.

e Pro podrobnéjsi prozkoumani rozdilii v odménovani manazeri a manazerek v nejvyssich
pozicich slozit vzorek jen ztop manaZeri ve velkych, resp. Kkapitalové
nejvyznamnéjSich spoleénostech z divodli vysoce specifickych forem odmeénovani
(individualni dohody, tlak na snizovani zékladni slozky mzdy a rtst diirazu na variabilni,

nemzdova plnéni, opéni programy pro manazery, specifické programy odmen...).
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1. Gender v managementu ve svétovych sociologickych teoriich a
empirickych vyzkumech

Nizky podil zen v fidicich a rozhodovacich pozicich v organizacich je statisticky
prukaznym a nezpochybnitelnym faktem, a to ve vSech oblastech a odvétvich lidské
organizac¢ni cCinnosti. Pfesto tomu neni tak davno, co tato nerovnovaha zacala byt
konceptualizovana jako problematicka a nesamoziejma. NiZ§i zastoupeni zen v managementu
souvisi s celkovym uspofadanim pracovniho trhu, ktery je 1épe nastaven pro osoby bezdétné a
primarné se vénujici pracovni sfétfe, resp. se strukturou spole¢nosti vlibec, coz je zfetelné
pravé pii pohledu na zpiisoby péce o déti a na rodinné politice. Tyto oblasti jsou komplexné
provazané na zéklad¢ genderovych stereotypti, které vykazuji muze spise do oblasti vefejné a
zeny do oblasti soukromé, a to na zdklad¢ jejich ptedpokladanych vlastnosti i osobnich
motivaci.

V obecném poveédomi i ve vétsiné odborné literatury o managementu je manaZzerska
funkce pokladéna za neutralni a o genderovych vztazich se nehovoii. Teprve v poslednich
letech urcita c¢ast sociologické produkce poukazuje na to, ze na vedoucich postech
v organizacich pfevazuji muzi a Ze 1 muzi maji svlj gender, ktery vstupuje do hry
v manazerskych a organizacnich praktikach. Oblast managementu je ve skutecnosti protkana
maskulinnimi ideologiemi a hodnotami, pfi¢emz centrélni je obraz racionalniho, objektivniho
a vykonného muze zastupujiciho v organizaci patriarchalni hlavu rodiny. Soucasti této
maskulinni etiky prace je pfedstava nepierusované vzestupné dlouhodobé kariéry v rdmci
jedné organizace, podporujici konstrukt ,,zivitele rodiny* a vyzadujici dlouhou denni osobni
pritomnost v zamé&stnani.

1.1 Zeny v organizacich a bariéry jejich profesionalniho postupu

V nasich myslich jsou pevné zakofenény normativni ptedstavy o rozdilné povaze Zen
a muzl (a o podobnosti Zen mezi sebou a muzi mezi sebou) a také o jejich zcela odliSnych
spolecenskych rolich. Pfestoze jsou tyto tzv. genderové stereotypy - pausalné uplatiiovana
zobeciiujici tvrzeni o muzich a Zenach - stale pfitomné, odporuji bézné zkuSenosti naznacujici
mnohem vys$§i rozmanitost chovani a vlastnosti Zen a muzi. I tak ale mohou ovliviiovat nejen
uspotradani osobniho Zivota, ale i vlastnosti pracovniho trhu, dotykaji se navazujicich sluzeb,
spolecenskych zvyklosti a promitaji se i do souvisejici legislativy.

Na trhu prace se tak vyrazné uplatnuji genderové stereotypy, které bez ohledu na
vysokou kvalifikaci i celkovou zaméstnanost ¢eskych Zen povazuji pracovni sféru v prvni
fadé za muzskou doménu. Zenam je pfisuzovana sféra soukroma/rodinna-péée o déti a o
domaécnost, Casto se k tomu pfidava i péce o nemocné ¢i staré ¢leny rodiny.

Pracovni prostfedi tyto spolecenské stereotypy mulze odrazet; napiiklad tim, Zze jeho
usporddani vyhovuje 1épe Clovéku bezdétnému, resp. Cloveéku, ktery ma relativn€ méné
domadcich ¢i rodinnych povinnosti. Problémem miize byt 1 to, ze aCkoliv pracovni prostiedi
chapeme vétSinou jako neutralni, ve skute¢nosti 1épe vyhovuje muzim a muzskému stylu
zivota. Na zaklad¢ stereotypti jsou muzi Castéji chapani jako vhodnéj$i zaméestnanci nez zeny
[McElhinny, 1998, cit.dle Mills, 2003], a to bez ohledu na zhodnoceni situace konkrétniho
Clovéka. Tradi¢né chapané a urcené charakteristiky muZstvi jsou a priori povaZovany za
normu, které se Zeny musi prizpisobit. Dané chovani ¢asto neni vnimano jako maskulinni,
ale jako profesiondlni - jako zptisob, jak se musi dana prace vykonavat, jak to musi byt na
pracovisti usporadané.

Z existence genderovych stereotypi vyplyva, ze pro zeny, které se chtéji
v zaméstnani prosadit, miiZze byt slozité sladit vSechny svoje Zivotni role, a to nejenom
vzhledem k ptedpokladanému rodicovstvi. To miize byt samo o sob¢é zaméstnavateli Casto
chéapano jako handicap; napt. po dlouhou dobu existovaly, a pravdépodobné i pies zdkaz nove
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zakotveny v Zakonu o zaméstnanosti [2004] existuji, tendence zeny diskriminovat kvuli
(ptfedpokladanému) matefstvi jiz u pfijimacich pohovord.

Zjisténi, ze na vedoucich pozicich se Castéji setkdvame s muzi nez s zenami je Casto
chdpano jako fakt, ktery neni tfeba zpochybiiovat. Je nutné zdiraznit, ze pocet Zen na
vedoucich pozicich jednoznacné neni ovlivnén pouze motivaci a schopnostmi konkrétnich
zen, ale 1 celym souborem bariér, které jsou soucasti pracovniho prostredi.

K témto bariéram patii v prvni fad¢ fakt, ze pracovni prostredi je 1épe nastavené
pro muzské role (na zaklad¢ genderovych stereotypt se naptiklad ptedpoklada, ze muzi jsou
vice motivovani, dokaZi se na praci 1épe soustiedit atp.). Zeny se museji takto nastavenym
podminkam pfizplisobovat a jsou predem chipany jako méné vhodné. Navic rodinné
povinnosti jsou stale kladeny predevsim na Zeny. U Zen tak soucasné podminky casto
znamenaji jistou rezignaci na pracovni realizaci, u Zen s vysS§im vzdélanim se potom tato
situace muze promitat naptiklad do rozhodnuti o poctu déti.

Zeny, které se presto chtdji kariéfe vénovat, se v podstaté musi smifit s danymi
pravidly a s tim, ze pracovni prostiedi 1épe vyhovuje muziim a prosadit se i v takové pracovni
kultufe nebo se musi rozhodnout pro nejednoduché a ne vzdy vstticné pfijimané feSeni vydat
se na komplikovanou cestu spocivajici v zméné zazitych zpiisobli organizace pracovni sféry.

Znamym pojmem Vv souvislosti s bariérami znesnadnujicimi Zzenam postup na vyssi
pozice je sklenény strop. Bylo pozorovano, Ze zenam se mnohdy podati vystoupat ve firemni
hierarchii relativné vysoko, najednou vSak postup ustane, jako kdyby mély nad hlavou
»sklenény strop - neviditelnou, ale pfesto existujici bariéru. Piekdzky v zenské manazerské
kariéte piisobi napiiklad ve smyslu nerovnosti v pfistupu k zaméstnani ¢i vzdélavani, coz
muze problematizovat naptiklad prosazeni zen v nékterych odvétvich, na nékteré vyssi pozice
nemusi byt Zeny vibec pfijimany. Souvisejicim problémem je horizontalni segregace
pracovniho trhu podle genderu, Zeny sméfuji do feminizovanych odvétvi, resp. typicky
zenskych odvétvi (tento komplexni problém byvéa nékdy uvadén pod pojmem sklenéné zdi) a
Castéji pracuji spise na ,,servisnich® pozicich nez na tidicich.

Do dalsiho souboru piekazek, se kterymi se podle odborné literatury zabyvajici se
touto problematikou zeny na fidicich pozicich setkdvaji, patfi tzv. bariéra odliSnosti, coz
znamena 7e manaZzefi si stereotypné vybiraji takové uchazece, ktefi se od nich pfili§
neodliSuji. V nékterych firméach také mohou fungovat tzv. old-boy’s network - sité
neformalnich vztahi mezi muzi. Neformdlni vazby a povySovani na jejich zédklad€é povazuje
za jednu z hlavnich pfi¢in nizkého zastoupeni Zen v managementu napi. Valbjorn [2004]
v jedné ze svych piipadovych studiich zamétenych na analyzu persondlni politiky vzhledem
k dodrzovani genderové rovnosti. Dal$i bariéry spocivaji na zédkladé genderovych stereotypt
zakotvenych v nespolehlivosti a nevhodnosti Zen pro vedouci pozice. Vyzkumy ukazaly, ze
manazeii skute¢n¢ asociuji muze a maskulinitu s produkci a racionalitou, Zze v soucasnych
organizacich pfevladd paternalismus a ,muzsky* ladénd neformdlnost tocici se kolem
sexistickych vtipii, konzumace alkoholu a sportu [Collinson et al. 1987].

Komplikace mize zplsobovat i fakt, Ze ackoli je organizacni prostiedi a priori
pokladano za sexudlné neutralni, ve skutecnosti je silné sexualizované, pfi¢emz muzska
sexualita ovliviiuje vétSinu interakci v organizaci a Zeny se mohou stévat jeji obéti. Piikladem
muze byt sexudlni obtézovani na zdklad¢ principu ,,néco za néco®, kdy je samoziejmé
problemati¢téjsi ze strany nadiizeného vici podiizené, protoze je to bézngjsi situace. Namisto
profesniho rustu je tedy Zenam relativné Castéji nabidnuta pouze alternativa, kdy mohou
postoupit pouze na zdkladé¢ poskytnuti urcitych sluZzeb svému nadfizenému. S podobnym
problémem se muzi musi vyrovnavat mén¢ casto.

Vlivem genderovych stereotypli dochdzi k mnoha dalSim situacim, které Zendm
problematizuji postup na vyssi pozice. V prvni fadé to muze byt rozsifeny predpoklad, ze
zeny o takové pozice vibec nestoji, realizuji se pfece vrodinné sféfe. Na to navazuje
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predstava, Ze zena vedouci funkci nemiize zvladat. At uz kvtili matefskym povinnostem nebo
proto, ze je povaha Zen chdpana jako mén¢ vhodnd; Zeny jsou povazovany za vice
emociondlni, se sklony k hysterii, pfili§ jemné, upovidané. Ze zkuSenosti vyplyva, ze i diky
vlivu takovych stereotypil je pro muze o néco snadngjsi ziskat autoritu. Naptiklad manazerovi
se nemiize stat, ze si ho obchodni partnefi spletou se sekretarkou [Kiizkova, 2004].

V odborné literatufe se nékdy mluvi o tzv. efektu eskalatoru, ktery umoziiuje
muzim rychlejsi postup na vyssi pozici vylou¢enim Zen - nejsou brany v uvahu jako mozné
manazerky, neni jim nabizeno vhodné vzdélani ¢i Skoleni nebo nejsou motivovany k postupu.
Na rozdil od muzil, u kterych se ¢asto automaticky piedpokladé, Zze na vyssi pozici budou
chtit postoupit. Dal§im problémem je, ze v prostiedi, kde pfevazuji muzi, se Zendm relativné
Casto muize stat, ze se dostanou do pozice tzv. tokenii, tedy jakychsi symbold své skupiny.
Jakoby v sob& takovd osoba kumulovala vétSinu béZné€ pfipisovanych genderovych
stereotypd. V praxi to znamenad, ze i kdyz se manazerky snazi nepusobit pfili§ Zensky, to je
vnimano spiSe jako handicap, neustale jsou jim zenské charakteristiky pfipisovany [Kanter
1977].

1.2 MuZi a prace

Pocinaje knihou Rosabeth Kanterové zroku 1977, mnohé sociologické analyzy
[Cockburn 1983; Walby 1986; Pringle 1988 ad.] odhalily, ze klasicky model celozivotni,
neprerusované kariéry na plny uvazek a model Zivitele rodiny jsou ve své podstaté maskulinni
a zdaraznily genderovou povahu mocenskych vztahi v soudobych organizacich. Zaroven
upozornily na fakt, Ze placena prace je zdkladnim zdrojem muZské identity, statusu a
mocenské pozice. Placena prace nepiindsi jen materialni ¢i socialni pohodli nebo pfilezitost
k vykonavani moci; je to primarné nastroj pro osobni projekt hledani smyslu sebe sama.
Subjekt se stdva individuem casteéné zkrze své zaméstnani. Zaméstnani mu poskytuje
okamzitou socidlni nalepku, kterd je snadno Citelnd pro ostatni. Zaroven dava jasnou naplii
Casu, ktera zajistuje kontinuitu a zbavuje existencialni uizkosti. Je podstatné si uvédomit, ze
placend prace byla v historii fizena, organizovéna a z vétsi ¢asti vykondvana muzi - a proto
ma zasadni vliv na definice a performance maskulinity. Pies vSechny zmény, ke kterym doslo
v ekonomice a na pracovnim trhu 20. stoleti, placend prace je stile uzce spjata s hodnotami
vychazejicimi  z ptredstavy ,,spravného muzstvi“. Maskulinni hodnoty pronikaji
organiza¢nimi kulturami a stavi Zeny a femininitu do pozice ,jinakosti“ [Whitchead
2002: 130]. Nejvymluvngj§im prikladem jsou pravé muzi v managementu: analyzy
souasného managementu ukazuji, Ze manazerské praktiky se zaklddaji na urcitych
genderovych predpokladech a rozhodn& nejsou objektivni. Uspd$ny manazer by mél byt
autoritativni, paternalisticky, podnikavy, ambiciozni, racionalni, neemociondlni a vzdaleny.
Prestoze tyto pozadavky nevylucCuji a priori zeny, jsou v souladu s dominantnim chapanim
muzskosti, a tudiz poskytuji vzor, podle kterého se muzsti jedinci chovaji jako manazefi a
jako muzi zaroven, zatimco pozice Zen je mnohem obtizngjsi, jelikoz obecné predstavy o
zenském genderu a sexualité stoji proti témto pozadavkim. Zeny v managementu proto maji
»schizogenicky“ vztah k organizaénimu prostfedi, jelikoz se po nich chce, aby zastavaly
protichlidné role Zenského genderu a muzského byti v organizaci [Gherardi 1995].

Pes soucasnou vysokou ucast zen na pracovnim trhu mnohé studie ukazuji, ze prace
ma stale pro muze a pro Zeny jiny vyznam. Zatimco Zeny konstruuji svou osobni a socidlni
identitu ve vice oblastech zaroven, pro muZe je prevazujicim zdrojem identity prave
vykonavani placené prace a naleZitost k organizaci [Cheng 1996: xiv]. Jejich profesionalni
identita totiz podminuje a ovlada i dalsi slozky jejich osobni identity: naptiklad otcovstvi je
stale mnoha muzi chapano v prvni Fadé jako povinnost ekonomicky zajistit své déti a
rodinu, a to i pfesto, Ze ve skute¢nosti je naprosta vétsina rodin nejen v Ceské republice, ale i
v jinych evropskych zemich zavisld na dvou pfijmech obou partnert. Selze-1i ale takovyto
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muz v zaméstnani, automaticky to pro n¢j znamena selhani 1 v soukromé oblasti jeho Zivota.
Proto je také pro vétSinu muzl obtizné pfistoupit na model zaméstnani na ¢astecny uvazek:
nejenze tento typ zaméstnani neposkytuje dostatecny zaklad pro afirmaci muzské identity,
navic ani neumoznuje takovy vydélek, ktery by dovolil zajisténi rodiny [Sheridan 2004:215].

Zmény, ke kterym v organizacich doslo v poslednich dvou desetiletich - zploStovani
organizacni struktury, decentralizace, zvySeni flexibility, nejistoty a nestability a ndstup
novych jemnéjSich manazerskych stylii - zpochybiiuje toto pevné a dominantni postaveni
muzl v organizacich a jsou mnohymi muZzi vnimany jako hrozba. Jejich rezistence se Casto
obraci proti pfitomnosti Zen v organizacich. Maskulinni praktiky a machismus se stavaji
soudasti strategii preziti v organizaci. Muzi se v zaméstnani piestavaji citit bezpecné a to
ohrozuje jejich sebepojeti jako zivitelli rodiny, na némz je stale u vétSiny z nich zaloZena
jejich identita. Zejména na niz8ich pozicich jsou z nariistu nejistoty vinény Zeny spolecné s
programy zajiStujici rovné ptilezitosti obou pohlavi. V protireakci se muzi uchyluji ke starym
tvrdym manaZerskym stylim charakterizovanym paternalismem, autoritafstvim a
informalismem [Maile 1999: 150-157].

Rob Gofee a Nigel Nicholson [1994] na druhou stranu nabizeji ponékud
optimisti¢téjsi pohled na diasledky zminovanych organiza¢nich zmén a analyzuji je
v terminech psychologického kontraktu. Decentralizace, downsizing a nejistota znamenaji
konec tradicné chapané kariérni drahy - celozivotniho vzestupného pravidelného a
ptedvidatelného postupu v ramci jedné firmy. Vysledkem je model kariéry podobajici se
kariérnimu vzorci prevazujicimu u Zen: driaha je preruSovanid, ne nutné vzestupna,
casté jsou presuny mezi riznymi zaméstnavateli stejné jako periody nezaméstnanosti.
V zenskych kariérnich drahdch jsou tyto charakteristiky dany rodinnymi a domécimi
povinnostmi a tim, Ze v rodin€ je casto kladena ptednost na muzovu profesni drahu. Pro zeny
proto tyto zmény nepiinaseji mnoho nového, zatimco pro muze znamenaji konec jejich
kariérnich predstav a ocekavani. Autofi si uvédomuji, ze nové podminky stdle Zeny
znevyhodnuji: intenzivngj$i a kratsi kariérni drahy a vysoké pracovni a ¢asové naroky ztézuji
kombinaci prace a rodiny. Na druhou stranu ale pfedpokladaji, Ze novy vyvoj v organizacich
se odrazi ve zménénych prioritich pro muze: vzhledem k tomu, ze profese jiz neposkytuje
takové uspokojeni jako diiv, budou klast vétsi dliraz na soukromy Zzivot a ochranu
mimopracovnich identit. Pro Zeny by tak mélo byt snazsi nalézt partnera, ktery nebude svymi
prioritami ohrozovat jejich vlastni profesni rozvoj. ZhorSené podminky navic vyusti
v poznani, ze dvé kariéry v rodiné predstavuji urCitou pojistku v dobé pracovni nejistoty
[Gofee, Nicholson 1994: 83-89].

Soucésti vySe zminovanych zmén v prostfedi organizaci je ale i zpochybnéni
samotného spojeni prace, managementu a maskulinity. Podle Deborah Kerfootové a Davida
Knightse [1996] si vznik novych ,Stihlych® struktur vyzadal oslabeni vertikalnich linii
kontroly a rozbiti tradi¢nich funkénich uskupeni a specializaci managementu. Konvenéni
formy manazerské kontroly byly problematizovany. V dusledku toho uspéch moderniho
manaZera spociva do znacné miry na jeho schopnosti vést a vyjednavat v uzSich
skupinach zaméstnanci pomoci svého osobniho vlivu a mezilidskych dovednosti.
Dovednosti v mezilidskych vztazich, které nyni organizace vyzaduji, jsou v obecném
povédomi spojovany spiSe s femininitou nezli s maskulinitou, coz by mélo znamenat
vyhodnéjsi vychozi postaveni pro Zeny v managementu. Autofi ale zaroven poukazuji na to,
ze socialni dovednosti mohou byt pfivlastnény a instrumentalizovany ve shodé
s maskulinnimi ideologiemi a praktikami, které tradicné prostupuji svét managementu
[Kerfoot, Knights 1996: 93-97].

Vysledky zahrani¢nich vyzkumi také poukazuji na to, Ze hierarchické a genderovana
povaha moci v managementu by neméla byt chdpana jako homogenni ¢i monoliticka.
Existuje velké mnoZstvi odliSnosti mezi muzZi v managementu, které odrazeji a posiluji
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moznosti soupeteni a konfliktu. Je tedy tieba mit na zteteli odliSnosti mezi jednotlivymi muzi
(zérovenn ale i davat pozor na to, aby tento dlraz na odliSnosti neodvedl pozornost od
obecnosti muzské nadvlady nad zenami) [Collinson, Hearn 1995: 1-23]. Dale je tfeba si
uvédomit, ze genderové stereotypy a neochota feSit konflikt roli ve smyslu ,kariéra vs.
rodina* znevyhodnuje nejenom zeny, které by pii jiném pojeti pracovniho prostfedi chtély a
dosahovaly vyssiho postaveni, ale i muZze, ktefi by radi 1épe kombinovali svoje Zivotni role.

1.3 Harmonizace prace a soukromého Zivota na manazerskych pozicich

Jak bylo fe€eno, jednim a pravdépodobné nejvétSim zdrojem nerovnosti muzi a zen
v fidicich pozicich je problém nutnosti harmonizace prace a rodiny, pficemz v souladu
s genderovymi stereotypy se jaksi predpokladd, Ze tento problém se tyka primarné zen.
Soudoba sociologicka teorie ukazuje, Ze poZadavky pracovniho trhu a pozZadavky
partnerského a rodinného Zivota jsou ve své podstaté protichiidné: pracovni trh vyzaduje
ni¢im nevadzané individuum, které organizuje svou Zivotni biografii podle pozadavki
zaméstnavatele a ne podle svych soukromych zavazki [Beck, Beck-Gernsheim 1995: 6].
Zatimco tradi¢ni rodinny model ptedpokladal souziti dvou jedinctl, z nichz jeden (zpravidla
muz) podfizuje svijj Zivot pracovnimu trhu a ten druhy (zpravidla zena) pozadavkim rodiny a
domaécnosti, v soucasné dob¢ usiluji obé pohlavi o uplatnéni na pracovnim trhu. Od Zen se ale
dale castecné vyzaduje, Ze svou profesionalni drahu podiidi rodinnym a partnerskym z&jmam,
jelikoz jakmile oba partneti kladou své vlastni profesni z4jmy na prvni misto, uspokojivy
partnersky a rodinny zivot je za stavajicich podminek pracovniho trhu jen obtizné¢ mozny.
Nerovnost muzi a Zen je podle Becka a Beck-Gernsheim takto vtélena pifimo ve fungovani
industridlni spole¢nosti. Podminkou ndmezdni prace, na niz je industridlni spole¢nost
zaloZena, je existence rodiny, kde maji jednotlivd pohlavi rozdéleny role, potazmo préci.
Namezdni pracovnik totiZ nutné predpokliada existenci nékoho, kdo pecuje o jeho
domacnost a o déti. Muz tak pracuje ve ,,vefejném* sektoru za penize a Zena v ,,soukromém®
sektoru (v domécnosti) zadarmo. Tato pozice zen pak jednoznacné implikuje jejich podiizené
postaveni [Beck, Beck-Gernsheim 1995: 23]

V dnesni dob¢ tak dochazi k miSeni dvou modelli: na jedné strané zijeme ve svéte
industridlnim, ktery pfedpokladd, Ze jeden z partnerti je ekonomicky zavisly a pracuje
bezplatné v domécnosti, na druhé stran¢ vsak trh prace (a zejména jeho manazersky segment)
pobizi vSechny k tomu, aby byli soutézivi a individualisti¢ti. Pozadavky trhu prace a rodiny se
tak nevyhnuteln¢ stietavaji [Beck, Beck-Gernsheim 1995:27]. Podle Becka a Beck-
Gernsheim se na klasickém ,,industridlnim* rozdéleni genderovych roli muz-zivitel, Zena-
pecovatelka a hospodyné za poslednich 20 let téméf nic nezménilo. MuZi sice navenek
uznavaji rovnopravnost Zen, ovSem zustavaji presvédCeni, Ze rovnost pohlavi je
slucitelna s dosavadnim modelem rozdéleni prace [Beck, Beck-Gernsheim 1995:20].
Nechtéji akceptovat, ze pro né¢ bude zrovnopravnéni Zen znamenat piipadnou rezignaci na
pracovni kariéru, vice soutéZivosti a rozhodné vice prace v domacnosti. Zendm tato situace
ale stale ¢astéji nevyhovuje, pfi¢emz muzi vétSinou nejsou v praxi schopni zménit své rodinné
a partnerské chovani a to vede k destabilizaci partnerského vztahu. Partnerské problémy jsou
pak vnimany jako soukromé selhani, ale ve skutecnosti jsou vysledkem strukturalni
inkongruity. Je vSak opét nutné dodat, Ze ani muzi nejsou ti, kdo natomto systému
jednoznacéné vydélavaji. Muzi se zpravidla musi plné podrobit pozadavkim zaméstnavatele,
protoze jejich prioritou je uzivit rodinu. ,,Muzska kultura je tak zaroven utlacovana i
utlacujici.” [Beck, Beck-Gernsheim 1995: 152]. Toto vSe plati v manaZerském prostiedi ve
zvétSené mife, vzhledem ktomu, ze manazerskd prace se vyznacuje pozadavkem na
maximalni vykonnost a ¢asové investice.

Podle americké sociolozky A. R. Hochschild [1997] se sféry domaci a pracovni

vvvvvv
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okolo n¢hoz se to¢i vSe ostatni a ktery ovliviiuje zdsadnim zplisobem soukromy zivot.
Zameéstnavatelé si ve snaze zlistat konkurenceschopni uzurpuji stale vice a vice ¢asu svych
pracovnikt a lidé se tak dostavaji do tzv. ,,time-bind*“ (Casové bezvychodné situace). Jelikoz
travi stale vic ¢asu v praci, na rodinu a soukromy zivot jim zbyva daleko mén¢ Casu, nez by si
prali. Ti, kdo pak nejvice doplaci na zvySovani produktivity firem, jsou ti nejbezbranné;jsi -
déti, nemoci a stafi lidé [Hochschild 1997: xxv].

Vztah mezi sférami prace a rodiny je stdle vice problematicky a v souvislosti
s rostoucimi ndroky firem na pracovni nasazeni svych zaméstnanci se tento vztah stava
vysoce konfliktnim. Podle voluntaristické¢ teorie preferenci britské ekonomky Catherine
Hakim [2000] jsou tyto dva svéty naprosto kontradiktorni a neslucitelné a zalezi tedy na
vlastnich preferencich, kterou sféru si ¢lovék oznac¢i jako dilezitéjSi a kterou jako
vedlejsi. Oproti tomu podle jinych autorti (napf. R. Crompton, A. R. Hochschild, U. Becka a
H. Bradley) jsou tyto sféry sice konfliktni, ale slu¢itelné - ovSem za piedpokladu jistych
opatieni a kompromisi, jako je dostatecnd nabidka ,,family-friendly policies® v zaméstnani
a vetsi zapojeni muzii do péce o déti a domacnost. H. Bradley ukazuje, ze i kdyz zeny
v soucasné dob¢ ziskaly pfistup k ekonomickym zdrojim a jejich mocensky vliv zdaleka neni
nezanedbatelny, piesto stale existuje segregace a genderova exkluze na pracovistich. Prvnim
divodem je, Ze tyto prekazky Zendm stavi muZzi tim, Ze zaklddaji pravidla a normy na
pracovistich. Druhym divodem je pietrvavajici zodpovédnost Zen za domaci prace a péci o
deéti.
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2. Muzi a Zeny na Fidicich pozicich v Ceské republice

Ceské Zeny patii v evropském métitku k pracovné nejvytizen&j§im. Tvoii polovinu
pracujici populace a polovina z nich pracuje vice nez 40 hodin tydné. Na fidicich pozicich
vSak tvofi necelou tfetinu vSech zaméstnanych z celé populace zaméstnanych zen. Pouze 4 %
zen dosahuji nejvyssich pozic vedoucich fidicich pracovnikli. Charakteristicka je také
genderova mezera mezi platy Zen a muZzu.

Pokud se blize podivame na trh prace v CR, zjistime, Ze je silné segregovan podle
pohlavi. Prezidenty velkych primyslovych podnikl jsou v naprosté vétSin€ muzi, naproti
tomu feditelkami hotelti, riznych podnik, které se zabyvaji spiSe sluzbami, jsou naopak
zeny. Existuje pomérné pravidlo, které je mozné zobecnit na Cesky trh prace a které¢ zni:
obory, kde vyrazné prevazuji muzi, kopiruji obecnou nerovnost na trhu prace. To znamena
rozdil ve mzdach kolem 30 %. Naproti tomu ve feminizovanych oborech (napf. ve
zdravotnictvi, Skolstvi, hoteliérstvi, pohostinstvi) ¢asto nejvyssi pozice zastavaji muzi a
zpravidla jsou tito muzi ohodnoceni za to, Zze jsou v mensin¢ a Ze jsou ochotni v téchto
oborech pracovat. Velmi ¢asto jsou ohodnoceni az o 100% vys$§i mzdou neZ zeny na stejné
fidici pozici.

Ceské Zeny tvoii 28 % zaméstnanych na pozicich zikonodarci, vedoucich a
Fidicich pracovniki, coZ je 4 % zaméstnanych Zen. V ramci muZské zaméstnanecké
populace tvoii muZi v Fidicich pozicich 8 % (Ceska statisticka rodenka 2004).

Hlavni tfida 1 ,,zdkonodarci, vedouci a Fidici pracovnici“ zahrnuje podle klasifikace

KZAM zaméstnani, jejichz hlavni pracovni ndplni je:

a) planovani, formulovani a urCovani politiky, zdkond, pravidel a predpist vlady,
zakonodarnych shromézdéni nebo

b) planovéni, formulovéni, organizace, koordinace, kontrola a fizeni podnikii, organizaci a
spole¢nosti véetné jejich vnitinich organizac¢nich jednotek.

Podily Zen na managementu odpovidé feminizaci odvétvi, ktera je vysoka v terciéru
a tedy nepodnikatelské sféfe. Ucast Zen na fizeni ve sluzbach dosahuje 2/3. Ve vyrobnich
odvétvich I a II. sektoru se podil Zen na zaméstnancich v podnikatelské sféfe pohybuje kolem
2/5 a v managementu cca 1/3. V horizontu let 2000 - 2004 jejich tUc€ast na fizeni
podnikatelskych organizaci vykazuje stoupajici tendenci.

Tabulkal Podil Zen na Fizeni v podnikatelské sféie v letech 2000 a 2004 v %

2000 2004 2004-2000 v p.b
I. Fidici drovei-vedouci org. 47,06 41,73 -5,33
I1. Fidici uroven-naméstci 18,60 27,75 +9,15
II1. Fidici uroven-vedouci utvara 27,17 34,93 +7,75

Pozndmka: Odhad VUPSV; rocni zména metodik, obtind casova nesrovnatelnost.

Pramen: Viach, J. 2005. Setieni vydeélkové nerovnosti Zen a muzii v managementu. Praha: VUPSY. 53 s., lit.,
obr., tab., pril.

Pracovni pfijmy manazeri se odviji nejen od slozitosti a odpovédnosti prace. Na
jejich utvareni se podili fada dalSich faktori: vyznamna je souvislost s vydélkovou hladinou
fizené organizace, do které se promitaji vlivy velikosti organizace, odvétvové prislusnosti a
postaveni na trhu.
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Pfevazna Cast manazerek se koncentruje jak v podnikatelské tak nepodnikatelské
sféte do organizaci s niz§im primérnym vydélkem - do 20 000 K¢ mésicné, tj. mimo Spickové
organizace s nadprimérnym vydélkem. Piesto tyto rozdily vrozdéleni zen a muzl
v managementu nemohou vysvétlit vysoké rozdily ve vydé€lcich v neprospéch zen, které jsou
vyrazné vyssi nez u fadovych zaméstnanci- viz néasledujici tabulka.

Tabulka?2 Relace manaZerskych vydélku Zen k muZim v roce 2004 v %

I. Fidici aroven I1. Fidici Garoven III. Fidici uroven
podnikatelska sféra 31,94 53,37 60,81
nepodnikatelska sféra 78,11 87,39 64,69

Pramen: Viach, J. 2005. Setieni vydeélkové nerovnosti Zen a muzii v managementu. Praha: VUPSV. 53 s., lit.,
obr., tab., pril.

Vyzkumy provedené Sociologickym ustavem AV CR odkryvaji nazory &eské
vefejnosti na zaméstnanost Zen na trhu prace. Podle Vyzkumu vetejného minéni o postaveni
7en na trhu prace (SoU AV CR 2003) dvé tetiny populace soudi, e muzi maji lepsi moznost
ziskat vedouci misto nez Zeny. Naprostd vétSina populace (90% muzl i zen) vidi pficiny
v tom, ze Zeny musi zvladat rodinu, péci o déti a podobné. Je zajimavé, ze davody tykajici
se schopnosti, vzdélani ¢i nedostatku autority jsou citovany pomérné nizkym podilem
populace (10 - 20 % Zzen, 35 - 45 % muzl). D4 se fici, Ze v dlouhodobém méfitku jsou tyto
divody odsouvéany do pozadi, a to jak muzi tak Zenami. Do poloviny 90. let byly tyto diivody,
pro¢ Zeny nedosahuji takovych vysledkl jako muzi, citovany mnohem castéji. Oproti tomu
vzrostla dilezitost diivodu, ktery miizeme nazvat jako struktura trhu prace (70 — 80 % Zen, 60
- 70 % muzi). Jde o zaméstnaneckou politiku, na zakladg které jsou zvyhodiiovani muzi.”

2.1 Kvalitativni vyzkum ¢eskych manaZert a manaZerek

Kvantitativni idaje vychazejici z dostupnych statistik a vybérovych Setfeni potvrzuji
platnost mnohych vyse predstavenych teoretickych pfedpokladii. Neumoznuji ale proniknout
do procesii odehravajicich se v sou¢asném ceském manazerském prostiedi ani odhalit zivotni
strategie muzi a zen budujicich manazerskou kariéru a ukézat motivace, které za nimi stoji.
Odpovéd na tento typ otazek muize poskytnout kvalitativni vyzkum ¢eskych manazZeri a
manazerek, ktery byl proveden vroce 2006 metodou polostandardizovanych rozhovort
s muzi a zenami na pozicich stfedniho a vysokého managementu v riznych typech organizaci
v Ceské republice.

Na zakladé teoretickych poznatkti a vysledki z vyzkumt uskuteénénych v zahranici
(viz ptfedchozi kapitola) byly formulovany vychozi vyzkumné otdzky, na které vyzkum
odpovida:

Zeny, muZi a manaZerska kariéra:

e [ze odhalit n¢jaké podobnosti a odliSnosti v kariérnich drahach muzii a Zen na fidicich
pozicich?

e Jaké okolnosti plisobi jako motivatory, pobidky v manaZerské kariéfe u muzli a u Zen?

e Jaké okolnosti naopak piisobi jako demotivatory, jako prekazky ¢i brzdy v kariére? Lisi se
tyto prekdzky u muzi a u zen? Co Zeny zpravidla odrazuje od budovani manazerské
kariéry?

? Podle vysledkii vyzkumi realizovanych v SOU: Manazerky 2002; Zivotni strategie v ¢eské podnikatelské sféfe
90. let; Analyza vyskytu a forem obtéZovani a sexualniho obtéZovani na pracovisti 2004; Rodina 2002 -
International Social Survey Program; Vyzkum vefejného minéni o postaveni Zen na trhu prace 2003.
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Mohou tyto piekazky slouzit jako vysvétleni nizsiho podilu zen v fidicich a vedoucich
pozicich?
Lisi se profesni aspirace muzi a Zen na fidicich pozicich?

ManaZerska kariéra a soukromy Zivot:

Jak si manaZerky a manaZefi pfedstavuji idealni uspofadani svého soukromého Zivota?
Jakou podobu ma jejich partnersky zivot?

Lisi se muzi a zeny na fidicich pozicich v tom, zda a kolik chtéji mit déti?

Jak Zeny manazerky (a muzi manazeii) ptistupuji ke sladovéani pracovniho a rodinné¢ho
Zivota - s jakymi problémy se setkavaji a jaké strategie uplatiiuji pii jejich feSeni?

Jaké vngjsi faktory jim usnadnuji harmonizaci prace a rodiny?

Jak jsou v rodinach zen manazerek a muzii manazert rozdéleny genderové role? Jak se se
svymi partnerkami a partnery d€li o péci o déti a o prace v domacnosti?

Jak ovliviiuje manaZerskou drahu matefstvi a jak otcovstvi?

Co znamena pro Usp&Snou manazerskou kariéru matetska a rodi¢ovska dovolena?
Vyuzivaji ¢e$ti muZzi a Zeny v fidicich pozicich placenych sluzeb v domécnosti? Jakym
zpisobem?

Mozné predpoklady nerovnosti mezi muZi a Zenami v Fidicich pozicich:

Je ptipravenost muzi a zen pro vykon manazerského povolani srovnatelna? Existuji mezi
nimi rozdily ve vzdelani a v ochoté ucit se nové véci?

Jak organizuji Zeny a muZzi na manazerskych pozicich svlij ¢as? Kolik casu travi
v zaméstnani a piipravou na n€? Jsou muzi manazeti ochotnéjsi pracovat intenzivnéji nez
Zeny manazerky?

Lisi se pracovni flexibilita a mobilita u muzi a u Zen na vedoucich pozicich? Existuji
rozdily v jejich ochoté€ st€éhovat se za praci, jezdit na sluzebni cesty apod.?

Li8i se manaZersky styl Zen a muzi? Jak manazefi a manaZerky hodnoti fidici schopnosti
zen?

Jaké se mezi manazery a manazerkami objevuji stereotypni piedstavy a predsudky o praci
muzl a Zen v managementu? Existuji n¢které vlastnosti a schopnosti pokladané za ryze
zenské a ryze muzské?

Z ¢eho vychazi predstavy o manazerskych schopnostech zen a muza?

Jak hodnoti muzi a Zeny spolupréci s druhym pohlavim?

Nerovnosti a prijmova diskriminace Zen v fidicich pozicich:

Setkavaji se zeny (a muzi) v manazerské praci se znevyhodiovanim a diskriminaci?
Jakého druhu?

Jaké objektivni a subjektivni faktory mohou vysvétlit statisticky dolozené rozdily v
piijmovém ohodnoceni manazerské prace u muzii a u zen, tj. objektivné existujiciho
vydélkového rozdilu mezi muzi a Zenami?

Jak probiha vyjednavani mzdovych podminek v pribéhu piijimaciho fizeni do
manazerskych pozic? Jsou n¢jaké rozdily mezi muzi a Zenami pii vyjedndvani pracovnich
a mzdovych podminek?

Vnimaji manazefi a manazerky zpuisob odménovani v jejich organizaci jako spravedlivy?
Jak se v ¢eskych firmach zachazi s informacemi o mzdach manazera?

Umoznuje duvérnost manazerskych smluv diskriminaci zen?
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2.2 Struktura a charakteristika vzorku, pouZzita metodologie

Pouzitou technikou sbéru dat jsou polostandardizovana interview vedena podle
predem pfipraveného scénaife a trvajici piiblizn¢ 60 minut, nejCastéji na pracovisti
dotazovaného. Vzorek byl vybran metodou sndhové koule® tak, aby byly zastoupeny riizné
typy organizaci a mista jejich piisobeni. Rozhovory byly vedeny podle principti vychazejicich
z ptistupu socidlniho konstruktivizmu, kdy rozhovor je tvofivou interakci mezi vyzkumnikem
a dotazovanym a dochézi pfi ném k utvareni interpretaci vlastnich zkusenosti, reflexi, sdileni
a uvédomovani si své vlastni identity a svéta, ve kterém Zijeme. Zvukové zaznamy rozhovora
byly piepsany a nasledné¢ analyzovany metodou zakotvené teorie (koddovani textového
materialu, vytvareni kategorii a typl a na jejich zdklad€ konstrukce teorie - viz Disman 1993:
313-321; Charmaz 2003 a, b, Kaufmann 2001).

Predmétem vyzkumu jsou manazetfi a manazerky na stfednich (vedouci utvarl) i
vysokych manazerskych pozicich (vedouci organizaci- feditelé, generdlni feditelé a jejich
podfizeni- naméstci, odborni feditelé¢) viz ptiloha 7.1. Jejich vék se pohybuje v rozmezi 29 -
60 let. Vzorek byl vybiran s cilem pokryt tfi typy organizaci, se zfetelem k teoretickému
ptedpokladu, Ze situace a dynamika managementu se v téchto typech vyznamné lisi: jedna se
o pobocky velkych nadnarodnich organizaci operujicich v CR, o mensi firmy s piivodné
ceskym kapitdlem a o nepodnikatelské subjekty fungujici jako rozpoctové nebo piispévkové
organizace (k typologii organizaci vice viz: Dudova, Uhde 2006).

Plvodnim zamérem bylo vybrat z kazdé organizace vzdy dva komunikaéni partnery,
muze a zenu na srovnatelnych pracovnich pozicich. Pokud toto nebylo mozné, byly vybrany
dva protéjsky u podobnych organizaci ze stejného odvétvi. Dvé tfetiny dotazovanych pracuji
v prazskych organizacich a jedna tfetina mimo Prahu, nejcastéji v jihoceském regionu. Ve
vysledku byly provedeny rozhovory s 15 respondentkami a 15 respondenty z 21 firem (viz 6.2
diagram).

Podnikatelské organizace zahrnovaly nésledujici odvétvi: automobilové, téZebni,
vyroba betonu, textilni, stavebnictvi, bankovni sluzby, audit, potravinaistvi, pivovarnictvi a
softwarové sluzby. Nepodnikatelské subjekty zahrnovaly statni kontrolni Gfady, zdravotnické
organizace, finan¢ni ufad, ufad prace, spravu silnic a komunikaci. Komunikacni partneti a
partnerky se pohybovali v riznych vékovych kategoriich a jejich rodinny stav a pocet déti byl
zna¢né diferencovany. Zatimco nékteti se nachazeli na pocatku kariéry a meli vysoké profesni
ambice, jini spiSe bilancovali svou Zivotni a profesni dréhu pfed odchodem do diichodu. Je
mozné konstatovat, ze pii po¢tu 30 rozhovorii bylo dosazeno tzv. saturace vzorku, tj. dalsi
data jiz nepfindsSeji nic nového z hlediska zkoumaného problému a vypovédi dotazovanych se
zacinaji opakovat (viz Disman 1993: 304).

Z divodu zajisténi anonymity vyzkumu a divérného charakteru poskytovanych
informaci jsou jména komunikacénich partnert a partnerek uvadéna v této zpravé pseudonymy
a nazvy organizaci jsou nahrazeny kodem XXX.

Je tfeba zdiraznit, Ze tento typ vyzkumu piedstavuje jistd omezeni. Prvni omezeni
predkladaného vyzkumu vyplyvd zpouzité kvalitativni metodologie a techniky
polostandardizovaného rozhovoru. Zatimco cilem kvantitativniho vyzkumu je popsat populaci
jedincti, v kvalitativnim vyzkumu jde o popis problému a jeho relevantnich dimenzi (Disman
1993: 304). Cilem kvalitativniho vyzkumu neni kvantitativni zobecnéni, ale proniknuti do
hlubsich vrstev zkusenosti, postojii, ndzori a zivotnich strategii. Zobecnéni je takto mozné ve

3 Metoda sn&hové koule (snow ball) spo¢iva v tom, Ze tazatelé nejprve kontaktuji dostupné osoby ve svém okoli,
vyhovujici vybérovému vzorku. Tyto osoby dale doporuci dalsi vhodné komunikacni partnery a partnerky, které
znaji; ti zase doporuci své znamé atd. Takto se vzorek postupné rozsifuje s tim, jak se ,,nabaluji* dalsi a dalsi
osoby. Respondenti jsou zaroven vybirani z hlediska teoretické vhodnosti a v zavislosti na dalSich pfedem
uréenych charakteristikdch, které mohou byt upfesiiovany v prubéhu samotného vyzkumu.
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smyslu vytvofeni typologie a nastinéni riznych existujicich zptisobt hodnoceni a vyrovnavani
se szivotnimi a pracovnimi situacemi vcetné zhodnoceni jejich efektivity a nedostatkd.
Kvalitativni metodologie umoziuje identifikovat jednotlivé bariéry stojici v cest€¢ zenam (a
muzim) pii budovani manazerské kariéry a nastinit mozné typy reakci a zplsobu jejich
eventualniho ptfekroceni. NemiiZe ale dat jasnou odpovéd’ na otazku, kolik procent Zen a
kde presné se s nimi setkava. Takto je mozné pouzit jeho vysledky jako podklad k dal§imu
kvantitativné zaméfenému Setfeni.

Dalsi omezeni vyplyvé zrozmanitosti zkoumaného vzorku. Vzhledem k tomu, ze
zahrnuje respondenty v riznych stadiich profesni drahy a s riznym uspotfddanim soukromého
Zivota, je tfeba pii srovnavani jejich situace a zkuSenosti brat v tivahu jejich rizné vychozi
situace. V kvalitativnim vyzkumu je ale rtznost vstupnich dat prostfedkem, jak zajistit
platnost vysledki: ,,Aby dosahl saturace, vyzkumnik maximalizuje diference ve vybéru
zkoumanych skupin, aby tak nalezl co nejsirsi varietu zkoumaného konceptu. (...) Saturace
nemuze byt nikdy dosazeno studiem jediného problému v jediné skupiné. Glaser, Strauss
1967: 61-62). Ve vysledné analyze se pak zaméfujeme na charakteristiky a problémy spole¢né
vSem dotazovanym. Hlavnim cilem vyzkumu je srovnani mezi muZi a Zenami, proto je
mozné od nékterych dil¢ich rozdili odhlédnout. V prubéhu vyzkumu se navic ukazalo, ze
nckteré odlisnosti nejsou tolik urcujici, jak by se mohlo pfedpokladat - naptiklad rozdily mezi
top manazery a manazery na nizsich trovnich nejsou z hlediska dané problematiky vzdy pfilis
vyrazné. Zalezi spiSe na aspiracich jednotlivych manaZzeri a manazerek: mlady manazer
usilujici o rychly postup miize pracovat intenzivnéji a s vét§im zaujetim neZz starsi generalni
teditel s rodinou apod.

Posledni omezeni prameni z podstaty interakce mezi tazatelem a dotazovanym.
Rozhovor je proces, béhem kterého respondenti vypravi své zkuSenosti vyzkumnikovi, a
uchyluji se pfitom k sebe-konstrukci a sebe-prezentaci. Rozhovor je jednozna¢n¢ interakci
mezi tazatelem a dotazovanym, v niZ oba ucastnici vytvafeji a konstruuji vlastni vypravéné
verze svého socidlniho svéta, a nemiize poskytnout zrcadlovou reflexi objektivni reality, jak
se domnivaji pozitivisté. Muze ale proniknout k vyznamim, jez lidé ptikladaji svym
zkuSenostem a socidlnim svétim a které pak do zna¢né miry fidi jejich jednéani. Je
prostfedkem, jak zkoumat nazory zkoumanych subjektl, s tim, Ze tyto nazory a interpretace
maji pro n¢ samotné postaveni skutecnosti a nasledné¢ skute¢nost vytvaieji a ovliviiuji. Na
kvalitativni vyzkum nelze z téchto divodi aplikovat métitka validity (platnosti ¢i pravdivosti)
a reliability (spolehlivosti) jako v kvantitativnim vyzkumu, a nelze ani hovofit o ,,objektivite*,
jak byva pfedstavovana v exaktnich vé&dach. V tomto typu vyzkumu neni zkoumdna
objektivni skutec¢nost, ale subjektivni predstavy o skuteCnosti vytvarené béhem rozhovoru
nasimi komunika¢nimi partnery. Vyzkum nemuzZe dospét k poznani objektivni, vSezahrnujici
skutecnosti: miizeme si narokovat pouze poznani jedné reality z mnoha, jelikoz jsme poznali
svou vlastni realitu a zobrazeni reality nasich respondentti (Charmaz 2003a, b).
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Tabulka3 Vzorek za soubor management (celkem)

charakteristiky souboru pocet respondentii-abs. %
sféra
- podnikatelska 21 70
- nepodnikatelska 9 30
pohlavi
- muz 15 50
- Zena 15 50
Fidici uroven
-L. 7 23
-11. 6 20
-111. 17 57
region
-Praha 18 60
-jizni Cechy 12 40
celkem 30 100

Tabulka 4 Struktura managementu jako zaméstnanci na funkénich pozicich

Fidici uroven

pozice v organizacni struktuie firmy

I. fidici uroven

vedouci organizace

II. fidici uroven

pfimi podfizeni vedoucich organizaci, ktefi maji podfizené zaméstnance,
napf. namestci, odborni feditelé, feditelé zavoda

III. fidici Groven

pfimi podfizeni manazerG na II. fidici Urovni, ktefi maji podiizené
zameéstnance na fidicich pozicich, napt. vedouci utvard

management celkem

I az III. fidici Groven.

Rozdéleni urovni vychazi z Viach,

VUPSV. 53 s., lit., obr., tab., pril.

J. 2005. Setieni vydélkové nerovnosti Zen a muzii v managementu. Praha:

33




3. ManaZerska kariéra, muzi a Zeny

Vyraz ,kariéra® ziskal v poslednich desetiletich spiSe negativni konotaci, zejména
pokud byl pouzivany v souvislosti s zenou a s zenskou pracovni drahou. Jako takovy se stal
souCasti obecné sdilenych stereotypli o spravném chovani ,spravné“ zeny a muZze.
V nasledujicim textu se pokusime vratit tomuto slovu jeho pivodni vyznam a budeme jej
pouzivat ve vyznamu uspeSné profesni drahy. Manazerskou kariérou rozumime pracovni
drahu manaZera ¢i manazerky ve smyslu postupu zjedné pozice na dalsi, pficemz tento
postup nemusi byt nutn€ vzestupny ani nepierusovany - ackoli mnozi respondenti a
respondentky se stfetavaji s predpokladem panujicim v manazerském prostiedi, podle kterého
usp&sna manazerskd draha nutné znamena ni¢im nepferusovanou vzestupnou tendenci.

3.1 Typologie manaZeri a manaZerek

Kariéry respondentti jsou velmi rozdilné - mnozi z nich se v okamziku rozhovoru
nachazeli v riznych Zivotnich a pracovnich situacich, vzhledem ke svému vé€ku, rodinné
situaci, regionu i oblasti zaméstnani. Piesto je mozné na zaklad¢ shodnych bodii v jejich
vypravénich rozdélit dotazované manazery a manazerky do tii skupin ¢i spiSe konstruovat tfi
idedlni typy manaZert/rek ve weberovském smyslu, tj. tfi odlisné vzory, ke kterym se
dotazovani vice ¢i méné blizi.

Diilezitym zjiSténim je, Ze rozdélujicim faktorem mezi manaZery neni gender, a
dokonce ani vék, odvétvi ¢i region, ve kterém respondenti/ky pracuji. Kritériem rozd¢leni
neni primarné ani objektivné dana ,,aspéSnost* kariéry, tedy urovenn dosazené pozice ¢i pocet
podiizenych. Rozhodujici je spiSe celkovy pfistup k praci, motivace, které¢ je v praci udrzuji,
zivotni hodnoty a priority, které si respondenti/ky stanovuji. To v§e ma ve vysledku vliv na to,
jaké misto ma kariéra v jejich Zivoté. Na zaklad¢ tohoto kritéria lze dotazované manazery a
manazerky rozd¢lit na ty:

- pro které je kariéra ve smyslu uspésné manazerské profesni drahy Zivotnim cilem,
- pro které je spiSe prosttedkem, jak délat dobte praci, ktera je uspokojuje,
- ktefi ji vnimaji spiSe jako sluzbu pro organizaci ¢i obecné vetejnost.

Pro prvni skupinu komunikacnich partnerek a partnert kariéra jako takova
ptedstavuje cil jejich prace. Typického manazera ¢i manazerku patiici do této skupiny vede
touha prosadit se, fidit, byt $¢fem, mit podfizené a samostatnou zodpoveédnost. Kariérni rust je
pro dotazované pattici k tomuto typu pfirozeny pracovni vyvoj. Cilené vyvijeji usili, aby ho
dosahli, vymySleji a aplikuji strategie, jak nejvice zhodnotit své zkuSenosti a dosahnout
co nejdrive na vysSi pozice. Loajalita organizaci, kterd je momentalné zaméstndva, neni tolik
dilezita, rozhodujici je pro né¢ moznost osobniho rozvoje. Chtéji se ucit nové véci, ziskavat
znalosti a zkuSenosti proto, aby rozvijeli svou kariéru a zlep$ili svou Sanci na postup. Maji
zajem v pravidelnych intervalech ménit pozici ve firm¢ nebo i mimo firmu, aby ziskali co
nejvice zkuSenosti a praxe, aby mohli postupovat dal. Jejich aspiraci je dosahnout na stile
vys$si pozice, mit vice podiizenych a zodpovédnosti. Pokud je jim upfena moznost postupu,
jsou nespokojeni a hledaji jiné cesty, napiiklad odchazeji do jinych spolenosti. Zeny v této
skupin¢ Casto odchézeji z firem, kde se stfetdvaji s nemoznosti postoupit v organizacni
hierarchii déle, protoze misto zastava vzdy pfirozené¢ muz. V této skuping jsou Zeny obsazeny
stejn¢ Casto jako muzi; neplati tedy, ze by byly skromnéj$i a manazerska kariéra ve smyslu
ziskavani stale vyssich tidicich pozic je nezajimala, jak se n¢kdy ptedpoklada. Prekazkou pro
né neni ani porod ditéte a matefskd dovolend, ta je vniméana jen jako doCasné zastaveni na
planované cesté vzhiru.

Ve druhé skupiné se nachdzeji manazefi a manazerky, pro které postup vys neni
sdm o sob¢ cilem, ale spiSe prostfredkem k tomu, aby mohli délat praci, ktera je zajima a
poskytuje jim uspokojeni. Podle jejich vypovédi je jejich zdjmem jen délat dobie svou praci,
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nabizet nova feSeni a kariéra se pak dostavuje sama. Rozvijeji kariéru, protoze se radi uci
nové véci, nikoli naopak (manazefi v pfedchozi skuping€ se u¢i nové véci, aby mohli rozvijet
kariéru). Nechtéji ve své praci zlstat na misté - ale neni tolik dualezité, zda je nové misto
skute¢né krokem vzhlru v organizaéni hierarchii. Nejpodstatnéjsi je, jestli je obsah prace
vnitiné uspokojuje a bavi a jestli jim dava néco nového. Cilem primarné neni funkce ani
finan¢ni ohodnoceni. Jsou presvédCeni, ze jejich kariéra je vedlejsim efektem jejich dobré
prace a zejména toho, Ze maji svou praci opravdu radi/y. Pocet muzii a zen je v této skupiné
také rovnomérny, nelze tedy fici, Ze pro jedno pohlavi byl tento model budovani profesni
drahy vyznamnéjsi.

Posledni skupina manaZerii a manazerek neni skute¢né¢ motivovana budovat kariéru,
naopak si spiSe uvédomuji negativni strdnky manazerské prace: nedostatek volného Casu,
pfemira zodpovédnosti, nutnost intenzivni prace. Uvadéji, Ze puvodné prijali vysSi post
spiSe proti své vili, jako sluZzbu pro ostatni kolegy a pro organizaci jako celek.
Zduraziuji, Ze vyS$i pozice znamenaji ztratu volného c¢asu a osobni svobody; vétsi
zodpovédnost neni chépana pozitivné a mize vzbuzovat strach. Rodina a volny ¢as je pro né
vy$8i hodnotou nez pracovni postup a jen neradi se o tento Cas ptipravuji. Nékteti/ré z nich se
setkavaji s problémem, Ze podle definice nckterych organizaci pracovni dradha musi byt
zakonité vzestupnd, pokud ma byt hodnocena jako Gsp€snd a zaméstnanec ma byt pokladan za
perspektivniho - a tudiz je velmi riskantni odmitnout nabizenou vyssi pozici ve vlastni firmé.
Do této skupiny patii jen Sest respondentl, z toho Ctyfi Zeny a dva muzi.

3.2 Faktory ovliviiujici manazerskou kariéru

3.2.1 Faktor véku

Dalsi rozdily v profesnich drahach dotazovanych jsou dany jejich vékem, coz
znamena i generacnim postavenim. D4 se dokonce fici, zZe vétSi rozdil neZ mezi pohlavimi
existuje mezi generacemi. To je v Ceské republice pravdépodobné zvyraznéno politickym
ptedélem roku 89, ktery rozdéluje dotazované na ty, kteti zacali pracovat jest¢ mnoho let pied
vznikem kapitalistického pracovniho trhu, a na ty, kteti zahajili profesni drahu nebo dokonce
studovali jiZ po listopadu 1989.

Ti starsi, ktefi zacali budovat kariéru teprve ve véku 30-40 let, se Casto museli
pfeorientovat na jiné odvétvi, ziskat jiny pfistup k praci a dopliovat vzdélani. Nyni jiz maji
vétSinou pocit, ze jejich vykon neni takovy jako zamlada, vSe jim trva déle, maji méné
energie.V tom jsou v nevyhodé¢ proti mlad$im. Jejich relativni vyhoda ale spociva v tom, Ze
dnes$ni mladi maji mensi Sanci udé€lat vrcholovou kariéru bez absolvovani vysoké skoly a
vychazeje z nizké pozice, tak jak se to povedlo nékterym z nich (pan Kadlec zacinal jako
provozni délnik, pani Chrobakova jako expedientka ve firm¢, ve které je ted generalni
feditelkou, pani Péaralovd zahgjila kariéru jako pomocnd knihovnice, pan Bfichacek jako
radovy technicky pracovnik, pani Semjanova jako vazna).

Mladi oproti tomu reflektuji jako prekazku nedostatek praxe. Jsou zpravidla vdécni
za své prvni zaméstnani, které je zbavilo statutu absolventti. Uvédomuji si, ze musi nejprve
projit riznymi odd€lenimi a i riznymi firmami a odvétvimi, aby mohli budovat vrcholovou
kariéru.

Vyznamny je zejména generacni rozdil v prubehu profesni drahy mladych a starSich
7en. Star$i generace manazerek méla déti pii VS nebo t&sné po jejim absolvovani, tedy ve
véku okolo 20 let, a pak teprve se pustily do prace. Mladsi zacinaji o détech uvazovat nyni
kolem tficeti let veéku, kdyz dosahly na urcitou pozici. Jsou tak v jistém smyslu v mnohem
komplikované;jsi rozhodovaci situaci - zda déti viibec mit a kdy nejpozdéji, aby jim ,,neujel
vlak“, zda a na jak dlouho nastoupit na rodi¢ovskou dovolenou, zda snizit své profesni
aspirace €i nikoli. Jejich situace se také komplikuje tim, Ze doba trvani rodi¢ovské dovolené
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se prodluzuje a prodluzuje se i doba, po kterou vetejné minéni pokladé za nutné, aby se Zena
pln¢é vénovala ditéti. Na druhé strané¢ dneSni mladé Zeny maji k dispozici vice vzorli Zen
uspesné budujicich kariéru a mohou vyuzit Casu, kdy buduji svou kariéru bez nutnosti
kombinovat praci a rodinu.

Diilezité je, Ze vékové rozdily maji riizny dopad na muZe a na Zeny: vékova
diskriminace je znevyhodiuje vice, vzhledem k tomu, Ze se ¢asto dostavaji k budovani
kariéry az pozdéji nez muzi, zpravidla poté, co jejich déti odrostou. Navic se tato
diskriminace na zeny vztahuje ve vét§i mife nez na muze - stard zena je vnimana negativngji
nez stary muz (viz Vidovi¢ova 2005; Vohralikova, Rabusic 2003, 2004; Kucharova 2002).

3.2.2 Podnikatelska a nepodnikatelska sféra

Princip rovnosti odménovani definovany § 4a zadkona €. 1/1992 Sb., o mzd¢
v segmentu manazerd neni v podnikatelské sféfe, mimo ustanoveni nejvysSich pravnich
norem o rovnosti obou pohlavi, institucionalné¢ zajistén. Sjedndvané podminky
v manazerskych smlouvach nejsou predmétem veiejné kontroly a jsou znamé patrné pouze
uzké vrstvé profesionalnich manazeri.

Za dalsi rozdil v kariérnich drahach dotazovanych muzi a Zen zodpovida sektor, ve
kterém pracuji: kariéra ve vetejném ¢i nepodnikatelském sektoru je utvéatena trochu jinak nez
kariéra v soukromé/podnikatelské sféfe. Dotazovani/né hovofi o tom, ze ve statnich
organizacich je prace zpravidla méné intenzivni, v nékterych ptipadech mén¢ ¢asoveé naro¢na
nez v soukromé sfétre. Na pracovniky je tam tak vyvijen mensi tlak - coz ale neznamena nutné
1 nizsi tlak vyvijeny na manazery.

., To jsem viastné byla na tom XXX a tam teda zase miizu rict, Ze tam takovej tlak nebyl. Tam
opravdu vyjimecné, tenkrdt, kdyz treba tam predélavali néjakou jidelnu, tak méli strach,
abychom jim zajistili véas napdjeni, aby lidi nekiiceli, Ze nemaji teply jidlo.* (Zarovska,
vedouct oddéleni, 2 deti, 15 a 22 let)

Oproti tomu v podnikatelské sféfe je na prvnim misté zdkaznik:

., Protoze ono v podstate v ty profesi to uz potom jakoby ani nejde. Bud’ teda tu praci, kterou si
nasmlouvam, tak ji musim samoziejmé dotahnout. No a kdyz to nedotahnu, tak mé vyhodi. “
(Zarovska, vedouci oddélent, 2 deti, 15 a 22 let)

Vyhoda mensi intenzity prace je v nepodnikatelské sféfe vyvazena nizS§im finan¢nim
ohodnocenim. Motivace manazeri a manazerek zde pisobicich jsou zalozeny na néem jiném
nez na penézich. Soustfed’uji se zde proto na jedné strané lidé s mensimi ambicemi davajici
piednost svému volnému casu (Kepkova) nebo naopak lidé motivovani spolecenskou prestizi
a moznosti fidit, byt na viditelném misté (Svoboda) anebo manazefi a manazerky motivovani
vefejnou prospesnosti své prace (Botlik, Paralova, Btichacek).

Pribéh kariéry se v nepodnikatelské sfére lisi také tim, Ze postup se odehrava
nejcastéji jen v ramei jedné organizace nebo odvétvi. Jiné jsou také prekdzky, které manazery
a manazerky odrazuji od setrvani v jejich pozicich - nejedna se tolik o prekazky dané jejich
vlastni situaci jako spiSe dané situaci a problémy organizace, ve které pracuji. Mohou to byt
napiiklad tradované neefektivni postupy - najimani absolventl, kteti pak brzy odchdzeji za
lepsim vydélkem, a neustala nutnost je zaucCovat, nebo nedostatek financi nutnych pro
efektivni fungovani organizace.

Zavérem je tieba zdiiraznit, Ze u Zadného z téchto faktori, které urcuji rozdily
v manazerskych Kkariérach, se neukazuje determinujici pilisobeni pohlavi (¢i genderu)
dotazovanych. Muzi a Zeny jsou zastoupeni rovnomérné¢ ve vSech skupindch a typech.
Gender ale do téchto faktori vstupuje sekundarné a modifikuje jejich plisobeni, jak uvidime
dale.
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3.2.3 Motivace kariérniho postupu manaZerit a manaZerek

Motivatory rozumime faktory a véci, které manazerim a manazerkdm podle jejich
vlastniho nédzoru poméhaji a podporuji v kariérnim postupu. Mohou to byt konkrétni lidé, se
kterymi se béhem svého profesniho plsobeni setkali/y, pfilezitosti, které se jim nahodné
naskytly ¢i jim byly poskytnuty, nékteré jejich osobnostni charakteristiky, charakter
vykonéavané prace, udalosti v jejich soukromém zivoté nebo materialni aspekty prace.

Lidé

Asi tietina respondenti a respondentek uvedla, Ze za jejich profesnim tspéchem stoji
podpora konkrétnich osob. Mohou to byt nadfizeni, kteti poskytnou Sanci, kteti pracovnikovi
daveétuji pres jeho nedostatek praxe ¢i oficidlni kvalifikace, ktefi mu daji nabidku lepsi
pozice. Mohou to byt ale také prosté nadtizeni, kteti pracovnika motivuji, dokazou vyjadfit
uznani, ¢i od kterych se ¢lovék muze hodné naucit a ziskat tak zkuSenosti. Muzi Castéji
zdiiraziuji jako zdroj podpory schopné podiizené a dobfe vytvofeny pracovni tym. Zeny zase
prikladaji cCast&ji velky vyznam pratelskym vztahim a podpoie ze strany pracovniho
kolektivu. Opak, tedy napjaté vztahy a nesoulad, pisobi jako demotivator a mize 1 vést
k opusténi pracovniho mista i preruseni kariéry.

Osobni charakteristiky

Podle vSech dotazovanych by se jejich profesni uspéch nedostavil, pokud by
k manazerské praci neméli/y urcité osobni a osobnostni predpoklady. Na prvnim misté jsou
citovany vlastnosti jako pile, ctizadost, zodpovédnost a preciznost. Napi. pan Urban zmifluje
svij pocit zodpoveédnosti i za véci, které se ho ptimo netykaji, perfekcionismus a neschopnost
odejit od nedokoncené prace; pan Kovar tika, ze vzhledem k jeho vlastnostem: ,, Ta prdce si
mé najde... vzdycky skonci v tyhle kancelari®; pani Ptihodova zdiraziuje, ze se vzdy snazi
nedélat véci napil a fesit i banalni problémy; o tomtéZ hovofi i pani Zarovska - dilezité je
podle ni nenechat problémy nabobtnat a fesit je okamzite; pan Botlik pfipisuje sviij postup své
az prehnané preciznosti a smyslu pro detail.

Na druhém misté je zminovana touha po zménach a potieba ucit se nové véci. Z ni
pak prameni ochota se pfizplisobovat a dopliovat si kvalifikaci a vzdélani. S tim pak také
souvisi potieba a schopnost vymyslet nové véci a navrhovat nova feseni.

., Podporovalo mé urcité to moje viastni ja, kdy opravdu mam touhu vlastné jit dal. Mam,
vzdycky mam chut a mnoho energie na zmeny. A vitam zmeény. Zmény persondlni, zmeny
systemovy. Zmeény Fizeni, zmeény co se tyce marketingu, vyrobni zmeny. Tohleto urcité. To jsem
ja. To mam rada. Pak je to urcita chut se sebevzdelavat. To jenom reknu priklad, ... Ze jsem
prisla do XXX a neuméla jsem na pocitaci. “ (Chrobakova, generdlni reditelka, 2 deéti, 21 a 18
let)

Zatimco muzi spiSe zminuji jako dalsi vlastnost, kterd jim v kariéfe poméaha, svou
sebediivéru a presvédCeni, ze to dokazou, zeny hovoii o potiebé dokazat si, ceho jsem
schopnd, ukazat sama sobé&, Ze dovedu fidit pracovni tym, ze na to mam. Manazerska kariéra
je tak pro n¢é prilezitosti poznat svoji cenu. U Zen se také Castéji objevuje potieba uznani od
ostatnich, snaha dokazat jim, Ze néco umim a ze néco znamenam. Nekteré Zeny také zminuji
touhu ukdzat ostatnim, tj. konkrétné¢ muzim, ze kdyz to dokazi oni, tak ja také - jedna se
vesmes 0 manazerky pracujici v ,,muzskych odvétvich.

Muzi ¢asto hovori o své potiebé Fidit a mit samostatnou odpovédnost, ktera je
motivuje ke kariérnimu postupu.
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Zeny zase zdiraziiuji jako vlastnost, ktera jim pomahéa pii budovani kariéry, svou
schopnost komunikovat, vychdzet z riznymi lidmi a spolupracovat na bazi pratelstvi,
pripadné svlij demokraticky pfistup k fizeni a schopnost vSechny vyslechnout.

Nékteré z manazerek pfipisuji sviij tspéch tomu, Ze jsou podobné muzim, a proto
mohly uspét v muzském svété. Naptiklad ,, Nejsem uplné typicka zZena, ... mam analytické
mysleni”. To ukazuje na v literatufe popsany fakt, ze UspéSné Zeny cCasto sdili genderové
stereotypy a samy sebe pak vnimaji jako vyjimky. Podobn¢ dalsi se domniva, ze ji v kariére
pomaha to, ze je schopna spolupracovat s muzi a ze s nimi umi komunikovat. Jiné manazerky
oproti tomu zdiraznuji svou zenskost a presvédceni, ze jako Zeny mohou byt stejné spésné
jako muzi, a to 1 v ryze ,,muzskych® odvétvich. Pani Chrobdkova vysvétluje, pro¢ nepfijala
nabidku vstoupit do politické strany usilujici o rovnost muzl a zen:

,Ja chci s téemi muzi bojovat uplné jinak a jinde. Tady. Kde se jich nebojim a kdy to pro mé
neni souper, ale je to pro mé partner, kterému dokazuji, Ze i Zena miize bez problémii
fungovat. Miize vest firmu, muze ridit lidi. Miize se té cinnosti dostatecné venovat i pres to, zZe
mad rodinu a deti. “ (Chrobakova, generdlni reditelka, 2 déti 21 a 18 let)

Tyto manazerky chtéji uspét pravé jako Zeny a zpochybnit tak platnost genderovych
stereotypu.

PrileZitosti pro postup

Ackoli jejich osobnostni charakteristiky maji velky podil na jejich pracovnim
uspéchu, dotazovani/é se shoduji na tom, ze velkou ulohu hraji také nahodné oteviené
moznosti, které je mozné oznacit za ,,$tésti”. Tim mlze byt uvolnéna pozice ve firmé, na
kterou se pracovnik stava dobrym kandidatem, nebo potieba obsadit n¢jaky post, i kdyz sam o
sobé& by se o néj neuchdzel kvili nedostatku zkuSenosti ¢i kvalifikace (o tom piimo hovoii pét
dotazovanych). Pregnantné to shrnuje formulace:

,Ja myslim, Ze to jsou osobni charakteristiky za prvé, ale za druhé to bych neopomijela,
nepodcenuju viibec ndahody, Stésti, protoze miizete se snazit, jak chcete, ale prosté, kdyz

v danou chvili neni Sance, tak bud’ mate dost trpélivosti nebo vas to otravi. “ (Krotkd, human
ressources manazerka, 3 deti, 26, 22 a 20 let)

Pokud jsou pak Zenam tyto prileZitosti nabizeny méné cCasto neZ muzam, je
ziejmé, Ze nékterym z nich trpélivost dojde a na manaZerskou kariéru rezignuji, coz je
jeden z diivodil nizké reprezentace Zen na vedoucich pozicich.

Charakter prdce

Dal$im vyznamnym motivacnim faktorem je pro manazery a manazerky pocit
uspokojeni z jejich prace. Prvni podminkou, kterou zminuji vSichni bez rozdilu, je fakt, ze je
prace bavi, je dostate¢né pestra a stimulujici. Tim, ze je prace bavi, vnimaji ji nikoli jako
povinnost, ale jako zdbavu a nevadi jim tolik, musi-li se ji vénovat i na ukor svého volného
¢asu. Vzhledem k tomu, ze jsou ochotni pracovat velmi intenzivng, dostava se jim uznani
v podobé profesniho postupu.

Neékterym nestaci pro uspokojeni z prace pocit, Ze je prace bavi, ale motivuje je i
pocit smysluplnosti prace: nejen Ze je prace zajimava sama o sobé&, ale také ze ptinasi n¢jaké
hodnoty pro spolecnost. Pan Urban, pracujici v bance, je napiiklad podle svych slov
»fascinovan roli penéz ve spolecnosti* a fika:
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., Tady ta véc meé bavi a ono to potom asi tak automaticky, kdyz vas to bavi a vénujete se tomu
treba vic nez ostatni a tak, to potom vede k tomuhle (tj. kariérnimu postupu).* (Urban,
vedouct odboru, 2 deti 9 a 1,5 let)

Podobné se vyjadiuje i pani Ctvrtkova, zastupkyné feditele ufadu:

, Ale tim, ze mé ta prace vidycky bavi. Bavi a takze ji vénuju moznd vic casu nez treba ti
ostatni. “ (Ctvrtkova, zastupkyné reditele uradu, 2 dospélé déti)

Svou roli v pracovni motivaci mé i1 dobfe vybrané misto, které dava pracovnikovi ¢i
pracovnici pocit, ze zuzitkuje vSechny vlastnosti a kvalifikace, které ma pro to, aby svou praci
délal dobfe. Respondenti/ky se naopak domnivaji, Ze pokud by se ¢loveék nutil k vykontiim,
které nejsou v jeho schopnostech, nebo naopak nemohl vyuzit své moznosti, prace by ho
nebavila a nemohl by v ni tudiz byt pfili§ GspéSny. To opét znamend, Ze pokud zZendm neni
doptano dosdhnout na pozici, ve které nejlépe uplatni své schopnosti, vede to ke ztraté jejich
motivace a opusténi manazerské kariéry.

Jako vyznamna je také zmifovana motivace dana uspésnym fungovanim domovské
organizace, které¢ poskytuje pocit, Ze se prace dafi, Ze je dobfe odvadéna na vSech urovnich.
Ze zacatku mize sice jako motivator fungovat i netispéch, ze kterého vyplyva ochota doc¢asné
investovat do prace vice Casu a energie, aby se vyvoj zvratil. Dlouhodobé to ale neni
udrzitelné a manazeti podle svych slov Spatné vedené a neprosperujici organizace rad¢ji
opoustéji.

Udadlosti soukromého Zivota

Manazerska profesni draha, stejné jako jakdkoli jind pracovni draha, je ve svém
prib&hu ovlivilovana udéalostmi ze soukromého Zivota individua. Soukromy Zivot jedince je
siln¢ ovlivitovan jeho zivotem vefejnym a hlavné pracovnim a pracovni Zivot je ovlivnén
zivotem soukromym. Vefejny a soukromy Zivot se tudiz vzajemné pronikaji, ovSem vétSina
organizaci usiluje o jejich co nejvétsi oddéleni. Vypovedi nasich respondentii a respondentek
ukazuji na rizné zptsoby, jakymi jsou tyto dvé oblasti provazané.

Mladi manazefi, muzi i zeny, ktefi jsou zatim svobodni a bezdétni, uvadéji, ze jejich
Zivot bez zavazkil jim umoZiiuje vénovat vSechnu svou energii a ¢as své praci. Veskera
jejich Zzivotni seberealizace spoCiva v pracovni oblasti a prace se pro n¢ stdva hlavnim
smyslem Zivota. VSichni upozoriiuji na to, Ze se jednd o urCité omezené Zivotni obdobi,
zpravidla pfed zalozenim rodiny (vzhledem k tomu, ze ve vyzkumném vzorku nejsou zadné
7eny ani muzi, ktefi by se rozhodli rodinu nikdy nemit, a své rozhodnuti realizovali). Zeny
Casto za takovéto obdobi oznacuji také dobu po odchodu déti z domova, kdy jim prace a z ni
plynouci uspokojeni umoziuje vyrovnat se se ,,syndromem opusSténého hnizda®. V tomto
smyslu je tedy kariérni rozvoj urychlen tim, ze soukromy zivot neklade na pracovnika
vyrazné pozadavky.

Motivaéni efekt mad podle dotazovanych také partnersky rozchod ¢i rozvod a
nasledné potfeba vyplnit n¢jak volny ¢as, zaméfit svou energii na néco jiného (,,Jednak ja
jsem se vlastné v ty dobé rozesla s tehdejsim pritelem, takze vlastné najednou clovéek jakoby
néco ztratil. Tak to potrebovalo v jistym smyslu necim nahradit* (Loudinova, vedouct odboru,
tehotna)) anebo nahradit ztraceny zdroj piijmu v pripadé rozvodu (,,No a kdyz jsem potom
byla sama, tak jsem potiebovala si najit trosku jiny zaméstnani a jak jsem rikala, i lip
placeny* (Semjanova, vedouci oddéleni, dcera 22 let).

V ptipad¢ partnerského Zivota ma pro muze nejcastéji motivujici vliv podpora
fungujici rodiny, zdzemi, tolerantni a pecujici manzelka. Pro Zeny je na druhé strané
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vyznamna podpora manZela ve smyslu akceptace jejiho postaveni a pripadné moZnost
s nim konzultovat dileZita rozhodnuti.

Penize

Dilezitost vysokého financniho ohodnoceni jako motivacniho faktoru je zmifovana
spiSe ve spojeni s dalsimi podminkami, naptiklad s moznosti uplatnéni dosazené¢ho vzdelani a
schopnosti. Podle pani Krotké nelze budovat kariéru jen pro prestiz a pro penize, ale je nutné
délat néco, co vas bavi, protoze jen v tom budete dostatecn¢ dobii. MuZi ¢astéji zminuji
vyznam odpovidajiciho finanéniho ohodnoceni prace jako prostifedek, jak dobre
zabezpecit rodinu. To by odpovidalo teoriim o konstrukci muzské identity jako Zivitele
rodiny a zaroven to potvrzuje sdilené stereotypy, podle kterych muzi potiebuji vyssi plat,
protoZe jejich povinnosti je materialng zajistit rodinu. Proti tomu ale hovoii fakt, ze v Ceské
republice jeden plat na uziveni rodiny nestaci a zeny funguji jako spoluzivitelky, jelikoz jejich
vydelek je pro rodinu stejné podstatny jako ten muzsky. Nekteré Zeny, ale 1 muzi tvrdi, Ze ve
srovnani s povahou prace a suspokojenim, které piinadsi, neni finanéni ohodnoceni tolik
dialezité. To se opét tyka urcitych zivotnich obdobi, kdy naptiklad partner vydelava dostatek
penéz nebo respondent zije saim bez rodiny.

Donuceni k postupu

Neékdy je kariérni vzestup dan vnéjsimi podminkami a dochazi k nému takika proti
vili samotného pracovnika. Na viné mize byt predpoklad, Ze pracovni draha musi mit
nutné vzestupny charakter, Ze neni mozné setrvat na stejném misté. K povySovani vede
tlak zamé&stnavatele:

., Prosté tam to bylo takové celkem automatické, pocitalo se s tim, zZe clovek se jako porad
VyViji a stoupd a druhd varianta skoro neexistuje. “ (Karasova, manazerka v auditu, syn 1 rok)

V nékterych organizacich zaméstnavatel predpokladd, ze je nutné v urcitych
intervalech ménit pozice, aby pracovnik takzvané nezakrnél. V jinych, nejéastéji statnich
organizacich mize byt motivaci potieba zaplnit volné misto, na které neni jiny kandidat a
organizace na ném zavisi. Pracovnik se pak stdva vedoucim z divodu loajality ke své
organizaci:

., Tady prakticky uz nezbyl nikdo. Takze tak néjak, jak jsem srostl s touto organizaci, tak, kdyz
jsem byl osloven, jestli bych tady vzal misto reditele, tak jsem na to po delsi dobé...nebo po
néjakym rozmyslu kyvl. *“ (Brichacek, reditel zavodu, 2 deti 22 a 24 let)

3.2.4 Motivatory zmény pracovni pozice/zarazeni
Dulezité jsou také divody, které motivuji k vyrazné zméné pozice, ke zméné
specializace ¢i firmy:

e pocit neuspokojeni ze stavajici prace, snaha najit méné stereotypni praci, kterd bude
¢lovéka vic bavit,

e pocit, ze byla pfekroc¢ena troven, kterou dana prace vyzaduje, cozZ je interpretovano jako
nedostatek nejen pro pracovnika, ale i pro praci samotnou; pracovnik jiz nevnasi nic
nového, zalind pracovat piiliS§ rutinné, nesnazi se inovovat; v takovémto stadiu jiz
pracovnika/pracovnici prace unavuje, vycerpava,

e nemoznost dalsiho postupu, zejména pro manazery a manazerky, pro které je kariéra cilem
(nadfizena mista jsou rezervovana cizincim nebo jsou vyhradné zastdvana muzi):
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,, UpFimné receno, po téch letech v XXX, kdy ty technicky mista byly dominantou vlastné séfii,
takze jsem ani neméla chut...“ (Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

. ... ja uz jsem v tech XXX nechtéla ziistat, protoze tam to bylo vsechno takovy ty socialisticky
struktury, ty chlapi, ktery tu pozici dostali za ¢lenstvi ve strané a protoze byli chlapi, tak jsem
stejné neméla ani Sanci dostat pridano ani dostat jinou pozici...” (Pekarova, financni
reditelka, 2 deéti, 24 a 21 let)

3.3 Piekazky branici Zenam (a muziim) v manaZerské kariére, demotivatory kariéry

Pii otdzkach zjiStujicich, co manaZerim a manazerkam brani v uspéchu a co je
odrazuje od rozvijeni manazerské kariéry, se setkavame s odpovéd’'mi zrcadlicimi pfedchozi
motivac¢ni faktory. Svou ulohu zde maji individudlné¢ vnimané osobnostni nedostatky:
neschopnost komunikovat s ur¢itymi lidmi; obava zneznamého, strach ud¢lat krok do
nezndma, ze kterého prameni setrvavani ve firm& na pozici, kterd ¢lovéka stoprocentné
neuspokojuje; obava zpfili§ vysoké zodpovédnosti. Prekazkou muze byt i nedostatek
kvalifikace, naptiklad neznalost ciziho jazyka. VSechny tyto osobnostni a osobni nedostatky
se objevuji stejnou mérou u muzi i u zen.

Zeny manaZerky ale navic zmiiiuji i problémy, které mohou mit vzhledem ke
svému osobnostnimu zaloZeni v jednani se svymi podiizenymi. Nékolik z nich poukazuje
na to, Zze vzhledem k jejich empatickému zaloZeni je pro né tézké byt pfisnd a nesmlouvava
vedouci, zvlasté znaji-li naptiklad soukromé problémy svych podiizenych. Ojedinéle navic
hovofti o pocitu osamélosti na vrcholové pozici, ktery je generovan nedostatkem ptatelskych,
neformalnich vztahl v prostiedi, které ovladaji muzi:

,Ale jinak v té firmée, jako Fidici pracovnik se ta Zena citi uplné sama. Vy nemiizete jit ke své
podrizené a Fict ji, co si véera varila k obédu a co doma deéti. Nemuizete tenhle krok udélat,
nemuzete s nikym navazat néjaké intimnéjsi vazby nebo vztahy. Nemuzu s nima diskutovat
kam si chodim kupovat kostymy, nemiizu. Je to uplné jina uroven a citite se strasné sama. “
(Chrobadkova, generalni reditelka, 2 deti, 21 a 18 let)

Dalsi respondent také upozoriiuje na problém piiliSné empatie a zdiraziuje, ze dobry
manazer si musi zachovat odstup , musi se umét vcitit, ale zdroven se nenechat vtahnout do
osobnich problémi svych podtizenych. Vzhledem k tomu, ze zenska identita je ve vétsi miie
konstruovana jako empaticka a pecujici, mohou mit Zzeny stimto nutnym odstupem
v nékterych ptipadech problém. Zaroven ale pozitivné hodnoti svou schopnost komunikovat a
dobfte vychazet s kazdym, ktera je pro manazerskou préci také nutna.

Nekteré bariéry profesniho postupu mohou byt dany lidskym faktorem: zatimco muzi
hovoti o problému najit schopné podfizené, samostatné a schopné fidit, Zeny si stéZuji na
nedostatek podpory nadrizenych:

,,Ja jsem jesté v ty dobé, kromé toho, Ze jsem tam méla hrozné prace, tak jsem necitila viastné
nakou podporu, nebo zZe bych méla néjakého spojence treba mezi svymi séfy... " (Karasova,
manazerka v auditu, syn 1 rok)

Demotivacni roli sehravaji také vnéj$i problémy organizace, naro¢nost prace, inava
z toho pramenici. V mimoprazskych regionech, ale i v Praze, mlze byt na viné pieruSeni
kariéry i nedostatek volnych mist a nezaméstnanost, a to zvlast¢ u zen. Strach z nedostatku
dostupnych pozic nékdy Zeny nuti pFijmout misto, které jim upIné nevyhovuje, a to vede
k jejich ztraté motivace. Jindy ale muZe mit naopak pozitivni dopad, protoze vede k
objeveni novych mozZnosti a schopnosti:
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., Protoze vcelku ani ta volba jind nebyla, protoze bud budu mit praci, nebo ji nebudu mit.
Takze jsem to prijala, dojizdela jsem denné a tady jsem zacala jako Fadovy investicni technik,
pak jsem délala zastupce vedouciho technického oddéleni a pak prisel ten rok 2004, kdy se
vypisovalo vyberovy Fizeni na reditele zavodu XXX. ... Tak jsem to zkusila, vyslo to.“
(Prihodova, reditelka zavodu, 2 déti, 17 a 12 let)

Velkou bariérou v manazerské kariéfe je omezeni mozného postupu v organizaci.
Muze byt zpisobeno nedostatkem prilezitosti €i tvarem organizacni struktury neumoznujici
dalsi postup (napt. v malych firmach). Vyznamnou piekdzkou jsou zavedena pravidla, podle
kterych jsou v nadnarodnich spolecnostech urcité pozice vzdy obsazovany cizinci.
Manazer/ka se pak diive ¢i pozdé€ji dostane do postaveni, ze kterého jiz neni kam postoupit, a
pokud se domniva, ze jeji schopnosti jsou vyssi, z firmy odchazi.

., 1y Anglicani uz sami o sobé, kdyz sem prisli, tak jich bylo hodné ... Tak oni nepustili ani ty
Cechy moc k Fizeni. Ani jim neplatili anglictinu Skoleni. Furt pouzivali tlumocniky, aby méli
nejaky pocit, ze oni vsechno musi Fidit, zZe je nikdo nemiize nahradit.“ (Pekarova, financni
reditelka, 2 deéti, 24 a 21 let)

Samostatnou kapitolou jsou ale diskriminacni praktiky, které zabraiiuji v kariérnim
postupu vyslovn¢ zenam. Mezi tyto praktiky patii nasledujici situace:
- urdita mista rezervovana muzam (Piihodova, Pekaiova)
- zastaveni postupu zduvodu ocekavani, Ze manaZerka odejde na matefskou
dovolenou:

., Nicméné oni tam pak prijali novou manazerku, takze to uz jsem si pak rikala, Ze nema smysl
na nic cekat a vlastné jsem sla na materskou. “ (Karasova, manazerka v auditu, syn 1 rok)

Mateiska dovolena tak nemusi byt vzdy jednoznacné svobodna volba, ale i feSeni
jinak bezvychodné kariérni situace. Tato situace ukazuje na zplsob, jakym jsou
reprodukovany genderové stereotypy v organizaci: Zené€ nejsou nabizeny lepsi pozice, protoze
panuje ocekavani, Ze bude mit dit¢ a odejde; ona odejde, protoze jeji kariéra nema
perspektivu, ¢imz davé za pravdu rozsifenému ocekavani.

- rozSifeny predpoklad, Ze Zeny jsou méné schopné a vykonné, nutnost dokdzat své
schopnosti a presvédéovat o svych kvalitich a ztoho pramenici nutnost pracovat
intenzivnéji neZ muzi:

, Kdyz jsem to prednesla na vedeni a rikam tomu logistickému rediteli, je tam problém,
podivejte se na to, tak generalni reditel mi rekl, srovnej si napred ucetnictvi a pak prijd. Mné
trvalo tri mésice, nez jsem je presvedcila, ze jsme ztraceli kazdy mésic deset milionii. ... Stalo
to hrozného usili, nez opravdu mée poslechli. Koncilo to tak, Ze po roce ten generalni reditel
rikal, Ze jsem lepsi financni feditel nez ten predchozi. Ale byl to boj, ziskat ten respekt.
(Pekarova, financni reditelka, 2 deti, 24 a 21 let)

- nemoZnost spolehnout se na ostatni kolegy - muze: Zeny nemohou o¢ekavat prominuti
chyby, jejich vykon musi byt stoprocentni:

,Ale muzi vic spoléhaji na takovéto kamaradickovani, my se domluvime a ty jejich stary
zvyky. Kdezto Zeny, uz jen proto, Ze takovy kontakty nema...tak musi spoléhat opravdu na to,
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aby méla vsechno dobre. Aby to nebylo napadnutelny, aby si dokdzala svoje rozhodnuti
obhdjit. “ (Prihodova, reditelka zavodu, 2 déti, 17 a 12 let)

3.3.1 Piekazky vychazejici ze soukromého Zivota

Pti analyze vypovédi dotazovanych manazerti a manazerek vyplynula na povrch
jedina oblast kariérnich bariér, ve kterych se muzi a Zeny radikalné odliSuji. Tyto bariéry
spoc¢ivaji v soukromém zivoté: jednd se o rodinu, déti a nutnou péci o né¢ a o domacnost.
Vzhledem k tomu, ze péce o déti je v nasi spolecnosti stale vétSinou populace povazovana za
zenskou zalezitost a povinnost, zatimco muz ma byt v prvni fad¢ zivitelem rodiny, tykaji se
omezeni dand rodi¢ovstvim Zen v mnohem vyraznéj$i mife nez muza.

Postaveni zen na trhu prace je determinovano jejich pozici v rodiné a zptisobem,
jakym je tato pozice vniména muzi, podobné jako jsou rodinné praktiky muzi podminény
tendencemi pracovniho trhu. O tom svéd¢i i populdrni argument, velmi ¢asto pouzivany
k vysvétleni a ospravedlnéni nerovného postaveni zen ve vefejné sféfe - na trhu prace a
v pristupu k politické moci: argument biologické odliSnosti muze a zeny a pfirozené
odli$nosti matefské a otcovské role. Schopnost Zeny ptivadét na svét déti se tak transformuje
v povinnost o tyto déti dlouhodobé pecovat a zaroven pecovat o celou domacnost a nasledné
je vyuzita i k ospravedlnéni niz§iho postaveni Zen v organizacnich strukturach.

Zeny v na$em vzorku poukazuji na to, e p¥i budovani své manaZerské kariéry
musi brat ohled na nutnost zajistit péci o déti a o domacnost, coZ se muzi netyka.
Povinnost pec¢ovat o déti a zajistovat chod domécnosti automaticky znamend omezeni ¢asu a
energie, ktery by bylo mozné vénovat praci. Pro nckteré z respondentek to znamena
nepiekonatelnou prekazku a rozhoduji se svou kariéru prerusit - kdyz ne prestat uplné
pracovat, tak opustit manazerskou pozici a pracovat jako fadové zaméstnankyné. Pro jiné se
jedna o omezeni na urcitou dobu, dokud budou déti ,,malé“. To ovSem pro ¢ast z nich
znamena déti v predSskolnim véku a pro jiné déti pred pfijetim na vysokou Skolu.
Nezanedbatelna skupina Zen ale tuto prekazku nevnima jako neptfekonatelnou a neuvazuje o
rodin¢ jako divodu pferuseni ¢i pozastaveni manazerské kariéry, jen se musi potykat
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s nedostatkem instituci pomahajicich s pé¢i o déti a s nevstticnym piistupem zaméstnavateli:

., Tedka si Fikam, jestli mi teda nezbude nic jiného nez vybalancovat tu rodinu s tou praci a az
prosté si delat takovy ty nadéje na néjakou tu manazerskou kariéru ve vyssim veku. Az mi
bude, ja nevim, po ctyricitce, po padesdtce, ale nevim, jestli zase je to realny, to uz se clovek
blizi diichodu. “* (Karasova, manazerka v auditu, syn 1 rok)

3.3.2 Omezeni kariéry kviili détem: nutnost nebo volba?

V sociologii v soucasné dob¢ koexistuji dva typy teorii, které se snazi vysvétlit
odli$nou strukturu muzské a Zenské zaméstnanosti. Sociologické teorie vétSinou akcentuji
pretrvavajici strukturni bariéry zenské zaméstnanosti, zatimco neoklasicti ekonomové
zdiraziuji vyznam individudlni svobodné volby. Podle Catherine Hakim (2000) se diky
mnoha socialnim zménam, které probéhly v 2. poloviné 20. stoleti, vytvaii zcela novy scénat
moznosti a piileZitosti pro Zeny. Zeny jsou heterogenni ve svych preferencich a prioritach, v
ptistupu i v feSeni konfliktu mezi praci a rodinou. Zatimco nékteré jsou trvale zaméiené na
domov a rodina je jejich hlavni Zivotni prioritou, jiné jsou zaméfené primarné na praci.
Treti skupinu utvari Zeny, které jsou adaptabilni - chtéji pracovat, ale nechtéji praci
obétovat cely Zivot, jejich prioritou je v uritém zivotnim obdobi prace a v jiném rodina.
Rozdily mezi jednotlivymi skupinami jsou podle Hakim dany jejich osobnimi preferencemi,
hodnotami a pfistupem k Zivotu. Tato heterogenita mezi zenskymi preferencemi vytvari
konfliktni zajmy mezi jednotlivymi skupinami zen. Se zenskou diverzitou také vyrazné
souvisi problematika aplikovani jakékoliv socidlni politiky, protoze jednotlivé typy zen
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reaguji na jednotliva socialni opatieni velmi rozdiln€. C. Hakim se domniva, Ze to, jak se lidé
zafidi a pro jaky typ rodinného uspofadani se rozhodnou, je vysledkem jejich preferenci a
svobodnych voleb. Zeny dnes maji velké $ance uspét na trhu prace a velkou autonomii
v rozhodovani a zaleZi jen na nich, jestli daji v Zivoté piednost rodin€ nebo praci. Jeji ptistup
je kritizovan za to, ze bud’ naprosto opomiji, nebo vyrazné¢ zlehCuje strukturdlni omezeni,
v ramci nichz muzi a zeny uskuteciiuji své volby. Rosemary Crompton (1998) napiiklad
polemizuje s nazorem, podle kterého je povaha jednotlivych vzort zenské participace na trhu
prace disledkem jejich svobodného vybéru. Pti€iny rozdilnosti mezi jednotlivymi skupinami
zen nelze tak jednoduSe klasifikovat, protoze zaméstnanostni struktura muzii a Zen je spise
vysledkem spolupiisobeni vlastnich voleb na jedné strané a strukturalnich omezeni na
strané druhé. Zeny a muZi mohou napliiovat své volby, ale zarovei jsou i omezeni vnéjsimi
podminkami.

Analyza rozhovorl s manazerkami ukazuje, Ze I1ze souhlasit s rozdélenim Catherine
Hakim na tfi skupiny Zen podle jejich preferenci. Toto rozdéleni je ale podminéno Casové:
v riznych obdobich Zivota ptevazuji rizné preference a ndzory a postoje Zen se mohou meénit.
Jejich momentalni zafazeni k urcité skupiné je navic podminéno nejen jejich hodnotami a
preferencemi, ale i vnéj$imi podminkami a strukturnimi prekdzkami. Pfesto toto rozdéleni
pouzivame, jelikoZ umoziiuje odhalit vnéjsi bariéry, se kterymi se rozdilné typy Zen pri
svych volbach stietavaji, a umoziiuje vyc€lenit skupinu téch, které jsou bariérami nejvice
postiZeny.

Zeny orientované na rodinu

Pro prvni skupinu Zen je rodina jejich hlavni Zivotni prioritou. Pracovni a doméaci
povinnosti podle nich v Zadném pripadé sladit nelze a ani dostupnost ptedSkolnich instituci
péce o dite¢ nebo kvalitnich ,,pani na hlidani“, ba ani zapojeni jejich partnera by problémy
nevyfesilo, protoze détem se matka musi vénovat osobn¢ a travit s nimi svijj cas. Chlivy podle
nich matefskou péci nenahradi. Pro tyto Zeny neni péce o déti skutecné ,prekazkou*
v budovani manaZerské kariéry, spi§ alternativni Zivotni volbou. Pokud si Zena jednou
pofidi rodinu, musi se ditéti osobn¢ dostateCn¢ vénovat a to se vylucuje s vrcholovou
manazerskou kariérou. Zena miize pracovat, ale nikoli vénovat praci vétsinu své energie, jak
to manazerska prace vyzaduje. Pokud chce dé¢lat vrcholovou kariéru, neméla by si podle jejich
nazoru pofizovat rodinu. Péce o déti neni v tomto smyslu chdpana jako povinnost branici
rozvoji kariéry, ale jako zdroj zivotniho uspokojeni. Tyto zeny jsou piesvédéeny, ze kdyby se
rozhodly skute¢né za kariérou jit, v uspéchu by jim nic nebranilo. To je dokumentovdno
nasledujicimi vyroky:

., Protoze i kdyz. Pripadad mi to alespon tedka, zZe kdyz viastné by tohle vSechno bylo zajisteno,
tak porad venovat se tomu ditéti jenom vlastné, jenom vecer nebo v podstate jenom o vikendu,
mi porad pripada jakoby malo. A pak mi pripada, Ze pokud to tak clovek chce délat, tak asi
pak nema cenu, aby si viibec néjakou rodinu porizoval.* (Loudinova, vedouci odboru,
tehotna)

,,No, spis mé brzdilo to, Ze jsem nechtéla do nékterych pracovnich véci zabrednout tak, Ze by

nebyla cesta zpatky. Coz si ani nemyslim, Ze by mé brzdilo negativne.* (Kepkova, vedouci
oddeleni, 2 deti 22 a 13 let)

Jejich vidéni manazerské prace a rodiny jako dvou nesmlouvavé neslucitelnych sfér
se ale zakladd na tom, ze na manaZerskou praci jsou kladeny standardy odpovidajici
puvodné ,,muzské“ praci: traveni dlouhych hodin v zaméstnani, ni¢im nepferusovana
kariéra, neflexibilnost pracovni doby a nevstificnost zaméstnavatele a jeho nezédjem o rodinnou
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situaci svého zaméstnance. Tyto zeny berou automaticky, ze manazerskd prace je velmi
casove narocna a je ji tfeba vénovat veskerou energii, proto ji nelze s rodinou sloucit. Otazkou
je, zda by situaci vid€ly stejné, kdyby bylo mozné nastavit jiné standardy - naptiklad flexibilni
hodiny, sdileni Givazk a ¢aste¢na prace z domova.

Zeny adaptabilni

Druhou skupinu tvoii adaptabilni Zeny. Pro né se nejedna o nutné neslucitelnou
volbu mezi manazerskou kariérou a rodinou. Jedna se podle nich jen o urcité casové
obdobi, kdy je tfeba dat prioritu rodiné - v dobé, kdyz jsou déti malé. Patii sem naptiklad
pani Chrobadkova, ktera se kariéte zacala vénovat naplno, kdyz jeji déti dospély do v€ku 12ti -
13ti let, a pani Paralova, ktera se citi na vrcholu energie po svych padesati letech, kdyz jiz na
nich nespociva péce o déti a domacnost. Citace ukazuje, Ze toto obdobi, kdy je prioritou
prace, je omezené ze dvou stran:: ,, Kdysi jsme resili deti, ted’ resime rodice, to znamend, zZe
bylo velmi kratké obdobi v nasem Zivoté, kdy jsme védeéli, Ze chceme jit pracovat. Dalsi
respondentka shrnuje tento adaptabilni pfistup k préci a rodiné takto:

,,Ono spis jde o to, Ze v kazdou chvili si vybirate zrovna to, co v danou chvili chcete délat. A
je fakt, ze v tu chvili, kdy kluk byl mensi, tak jsem se chtéla vénovat vic jemu a az kdyz se
dostal na stredni skolu, tak to ze mé spadlo a uz jsem se zacala venovat vic kariére.
(Fialova, reditelka divize, syn, 20 let)

Pro tento typ Zen by bylo nejvétsim piinosem zménit chapani manazerské kariéry
jako ni¢im nepierusované¢ho postupného vzestupu. Vice by jim vyhovovalo soustfedit svou
nejvyssi pracovni aktivitu do kratSich usekl pfed narozenim déti a po jejich dosazeni relativni
samostatnosti a mezi tim pracovat jen na kratsi uvazek v méné narocnych pozicich, které jim
ale umozni zachovat si svou kvalifikaci. Tyto Zeny jsou asi nejvice zasaZeny ,,age“
diskriminaci, jelikoz v dobé€, kdy jim jiz nic nebrani v rozvoji kariéry a mohou ji vénovat
nejvice sil a energie, jsou jiZ mnoha zaméstnavateli povaZzovany za staré a neperspektivni.

Zeny orientované na prici

Tteti skupina ve svém zivoté ptiklada vysokou hodnotu praci. Rodinu si ov§em chce
potidit také, tyto Zeny se ale domnivaji, zZe sladéni obou oblasti je moZzné. Intenzita
manazZerské prace pro né nepredstavuje takovy problém, se svymi détmi hledaji spiSe
»quality time“, tedy Cas, ktery je sice omezeny, zato se jim skute¢né intenzivné vénuji a
vSechny vedlejsi ¢innosti deleguji na nékoho jiného. Détem je podle jejich ndzoru mozné se
dostate¢né¢ vénovat veCer a o vikendu. Ani mateiska dovolend nemusi znamenat zasadni
prekazku v kariéte, pokud Zena zlstane doma jen krat$i dobu (tj. kolem 1 roku) a zlstane
bcéhem této doby v kontaktu se svou praci.

., Tak momentdalne asi dite (je prekazkou v kariére), protoze je jeste hodne maly, takze tam asi
nejaka prekazka bude, ale nerekla bych, ze néjaka jako vyrazna. Nevim o nicem, co by mi
meélo branit. * (Romanovd, manazerka lidskych zdroju, syn 1,5 roku)

Pani Ptihodovéa upozoriiuje na tlak, které zakouseji Zeny, které se takto rozhodnou:

., Nekoho uspokoji, Ze je doma s rodinou. ... Ale samoziejmé, Ze jsou i chvile, kdy vas k tomu
tlaci i spolecnost a to okoli. Ja musim 7ict, Ze kdyz jsem méla déti, nebo prvni dceru, tak to
bylo v dobe, kdy se od mlady Zeny nic jiného necekalo. Nez Ze odejde na materskou a bude mit
deti a pak bude prosté néekde vykonavat néjakou praci, stiedné technickou a bude spokojena. “
(Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)
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Pro tento posledni typ Zen by bylo jednozna¢nym piinosem ucinit dostupnymi a
zkvalitnit instituce zajist'ujici péci o malé déti (zejména jesle a podobna zatizeni pro velmi
malé déti, Skolky, statem garantované pecovatelské a oSetfovatelské sluzby). Pomoci by pro
n¢ byla také zména pfistupu zaméstnavatelti k zendm manazerkam a zaméstnankynim:

- poskozuje je neochota zaméstnavat zeny ze strachu z jejich odchodu na rodicovskou
dovolenou,

- nemoznost udrzovat béhem matei'ské dovolené kontakt se zaméstnanim napiiklad formou
jednodenniho uvazku, sdileni stereotypu, podle kterého se zeny nemohou praci nikdy
vénovat na sto procent,

- zfizeni jesli vramci organizace a riizna harmoniza¢ni opatieni umoziujici pieklenout
kratké obtiznéjsi obdobi (dit¢ ve véku do jednoho roku, nemoc v rodin¢ atp.).

3.4 Shrnuti

Provedeme-li shrnuti ptedchozich poznatkd, dojdeme k zdvéru, Ze Zadny
z kariérnich motivatori neni jednozna¢né genderové podminény. VSechny maji podobny
vyznam pro muze i pro zeny. Ani tam, kde by bylo mozné podle rozsifenych stereotypt
rozdily ocekavat, nebyly zadné prokazany: nelze fict, ze by muzi byli sebevédom¢jsi, vice
orientovani na penize, méli vétsi potfebu néco sob¢ a ostatnim dokazat ¢i vice touzili po
uspéchu nez Zeny. Vyznamnéjsi rozdil byl indikovén jen u osobnich charakteristik, u kterych
je u muzl ¢astéji zminovana potieba fidit, byt Séfem, zatimco u Zen se zase Castéji objevuje
potfeba uznani ostatnich a sebeprosazeni.

Ani penize jako motivator nejsou jednoznacné dulezit€jsi pro muze nez pro zeny: jen
muzi sice zminuji svou tlohu pfi zajisténi rodiny, pro Zeny je pfijem ale také dilezity jako pro
spoluzivitelky, vzhledem k tomu, Ze jejich domécnost nevystaci s jednim pifijmem; Zeny i
muzi jsou stejnou mérou ochotni vzdat se vyssiho piijmu pro zajimavéjsi praci, pokud to
dovoli jejich celkova financ¢ni situace. Piijmové nerovnosti mezi muzi a Zenami tak nejsou
nijak opodstatnény.

Hlavni rozdil zhlediska toho, co pomaha a podporuje muZe a Zeny
v manaZerské kariéie, spociva v iiloze soukromé sféry jejich Zivota a jejiho vlivu na
Zivot pracovni. Pro ob¢ pohlavi je motivujici podpora jejich partnera. Zatimco pro muze to
znamena pecujici manzelku zajist'ujici spokojeny chod domécnosti bez jejich ucasti, pro Zeny
to znamena mit partnera, se kterym muazou hovofit o své praci, konzultovat s nim rozhodnuti a
ocekavaji od né€j podil na domécich povinnostech.

Nelze tedy usuzovat, ze by zeny byly pro kariéru motivovany v zasadé jinak nez
muzi nebo Ze by jejich motivace byla mensi.

Analyza rozhovort odhalila nékteré diskriminaéni praktiky, které Zeny nemotivuji a
zpomaluji jejich profesni postup. K nim patfi:

- situace, kdy jsou v organizaci urc¢ita mista a priori rezervovana muzim,

- zastaveni postupu z duvodu ocekdvani, Ze manaZerka odejde na matefskou
dovolenou,

- rozSifeny predpoklad, Ze Zeny jsou méné schopné a vykonné,

- anemoZnost spolehnout se na spolupraci ostatnich kolegii - muzi.

- Hlavni prekazky, se kterymi se Zeny potykaji pfi budovani manazerské kariéry,
souviseji s jejich rodinnymi povinnostmi. Vzhledem k tomu, Ze se od nich ocekéava, ze
budou zvladat zaroven ukoly vyplyvajici ze zaméstnani i s jejich roli matky a manzelky,
manazerky voli a rozhoduji se podle svych Zivotnich priorit a hodnot, zda daji
jednoznaéné prednost praci, rodiné nebo budou kombinovat oboji. Problém ale spociva
v tom, Ze tato volba neni tak uplné svobodna. Vzdy zavisi na konkrétnich okolnostech a
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na objektivnich podminkach, které k tomu maji. Pfekazkou, kterd je vede k tomu, aby daly
prioritu rodin€é, mize byt nevstficnost zaméstnavatele ¢i znemoznéni dalSiho kariérniho
postupu. Svou roli hraje také spolecensky tlak odsuzujici Zenu za to, ze je Spatnd matka,
nezistane-li s ditétem tii roky doma ¢i neché-li o své rodice peCovat cizi osobu. Volba
tedy zustava, je ale otdzkou, nakolik je skute¢né svobodna.

Muzi podle vysledku naSeho Setfeni otazku slad’ovani prace a rodiny resi také, ale
v diametralné odliSnych konturach. Pro ¢ast z nich to také predstavuje problém: snazi se
kvili détem omezit intenzitu prace, odmitaji perspektivni nabidky, které vyzaduji vénovat
praci vice Casu. Jedna se ale o to, Ze se chtéji vratit vecer domi jesté pied tim, nez budou
déti spat a ze si chtéji zachovat volné vikendy, které¢ vénuji rodin€. Explicitné o tom ale
hovofi jen dva respondenti znaSeho vzorku. U jinych hraje roli v omezeni jejich
profesnich aspiraci jejich neochota vzdat se svého volného casu, svych koni¢kli a osobni
svobody, a to 1 kdyZ rodinu nemaji. Ukazuje se tedy, ze nemd smysl €init z prekazek, které
klade kariéfe soukromy zivot, jen zenskou zalezitost, vzhledem k tomu, Ze pro nékteré
Zeny je prace prioritou a pro nékteré muze prioritou neni.
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4. Manazerska kariéra a soukromy Zivot

V piedchozi kapitole jsme ukdazali, ze soukromy zivot je s Zivotem pracovnim Uzce
provazan a ze muze mit vliv jak na GspéSné rozvijeni, tak na zpomaleni ¢i Uplné preruseni
kariérni drahy. Tento vliv je pro Zeny vyznamnéj$i neZ pro muze, protoze zatimco muzi obé
sféry Castéji dusledné oddéluji, zeny maji ve svém soukromém zivoté vice povinnosti, které
zasahuji i do jejich prace. Podivejme se nyni podrobnéji na hlavni otazky a problémy spojené
se soukromou oblasti Zivota manaZerek a manaZert:

- narozeni déti a péce o n¢,
- slad’ovani pace a rodiny a rozdé€leni genderovych roli v paru
- aobecné propojeni pracovniho a soukromého zivota.

4.1 Déti

Cinnosti spojené s pé&i o déti jsou v ¢eském prostiedi, podobné jako ve vétsing
zapadnich spolecnosti, pokladany za Zenskou zaleZitost. Obecné se piedpoklada, ze Zeny je
chtéji mit, jelikoz bez nich by nebyly tplné. Ocekava se, ze nemohou byt $t'astné, pokud se
realizuji jen praci - zatimco muzi eventuelné ano, i kdyZ ani pro né& to neni idealni stav. Zeny
dité porodi, a to je podle n€kterych stereotypli provazeno urcitymi fyzickymi a psychickymi
zménami, které jim nutné brani v praci. Bere se za samoziejmé, Ze jen zeny maji schopnost
postarat se o dité v prvnim roce jeho zivota, protoze ho mohou kojit a maji vrozeny ,,matetsky
instinkt“. S tim se poji i to, Ze vzhledem ke svému pfirozenému zaloZeni a socializaci jsou
Zeny spiSe nez muzi schopné postarat se o déti a o domacnost a zorganizovat domaci prace.
Dalsim takovym obecnym ptedpokladem, se kterym se Zeny manazerky setkdvaji, je to, Ze
dité potfebuje matku, kterd je osobn¢ pfitomna, ktera mu vénuje svlij €as a péci a jeji péci
nikdo nemuze nahradit. To sice neznamena, ze by se Zena nemohla vénovat i praci, jeji Cas je
ale omezen a nemuzZe ji délat naplno. Proto se vétSina lidi shodne, Ze pro ni neni manazerska
kariéra vhodna - ta vyzaduje dlouhé hodiny pfitomnosti v kancelafi, ¢asto 1 praci o vikendu,
ni¢im nepferusovanou kariéru a naprosté soustiedéni.

4.1.1 MuZi-manaZeri sdilejici genderové stereotypy

Pti analyze jsme se zaméfili na to, zda nasi respondenti tyto stereotypni predpoklady
sdileji - uplné ¢i s vyhradami, pfipadné zda se vymezuji v protikladu k nim. Ve skupiné¢ muza
se vétsina (9) s témito predpoklady identifikuji, jen 6 mladSich muzi s nimi nesouhlasi takto
pausalné a maji viici nim urcité vyhrady. Veelku mezi muzi manaZery prevaZuje nazor, Ze
sféra péce o déti nalezi Zenam - at’ uz prirozené nebo zvyklostné nebo z financ¢nich
divodi (muz ma vyssi plat, a proto mize byt snaze zivitelem rodiny). Manazefi si zaroven
uvédomuji, Ze odpoveédnost za péci o déti znamena pro Zeny vyznamny handicap v budovani
manazerské kariéry.

., Tak uz jen z toho zvyklostniho klasického principu, z toho Ze prosté zena porodi dité a stard
se o neho, tak uz jenom z toho principu vyplyva, Ze ji to vic ¢asove odstrci.* (Urban, vedoucit
odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

, Vyplyva to z toho materstvi a z téchhle tech zaleZitosti, ten handicap tam jako ma ta Zena.
Ten je. To vyplyva z toho, jak se rika, biologického urceni a nebo tenhle ten biologicky jakoby
handicap tam vznikda. Tou materskou. Kdyz jsou deti. To je kariéra, tak déti holt pockaji,
pockaji a odklada (se to) az (to) treba nejde. *“ (Kovar, vedouci oddéleni, 2 deti, 15 a 5 let)

Tito tradicné zaméteni muzi vidi sami sebe v prvni fadé jako zivitele rodiny. Muz,
ktery neplni svou zivitelskou roli, zpochybiiuje své skute¢né ,,muzstvi‘:
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,,Ja jakoby na sobé citim, ze se mam o né starat. To je zas moznd ten muj motor, jak bych
porad organizoval kolem sebe vsechno, ty kandly a ty vytahy. Tak stejne tak mam pocit, Ze
bych se mél o né starat, Ze bych jim mél sehnat viechno co potiebujou. Ze je to jakoby moje
role, kterou bych mél plnit. Pak kdyz ona pujde do prace, tak se citim z ty role jakoby
vySoupnutej, ze mé to jakoby demotivuje.“ (Urban, vedouci odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

., Rodice jsou v duchodu, takze to tam mame udélané tak, Ze tam mame takovy tym, kde ja jsem
ten ekonomicky motor, ktery to vsechno podporuje financné a zZivi a oni zase se staraji o ty
ostatni véci. “ (Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

To znamend, Ze rozd€leni na muze zivitele a Zzenu pecovatelku je v jejich pojeti stale
platné. Toto nastaveni muze v kariéfe podporuje (maji motivaci udrzet si a zvySovat své
postaveni, dosdhnout urcitého finanéniho ohodnoceni; navic ¢as, ktery vénuji préci, je pro né
vlastné zaroven Casem vénovanym rodin€ - ve formé¢ vydélku, ktery pfinaseji z prace domu).
Néktefi zaméstnavatelé si toho jsou védomi a védi, ze muz s détmi je pro né perspektivnéjsi —
vérngj$i a obétavejsi zaméstnanec, ktery, prestoze miize odmitnout travit v praci dlouhé
vecery a vikendy, se snazi maximalizovat svljj vykon.

,,Ja jsem byl tfeba u porodu u obou svych synu, takZze vim a vim, Ze kdyz jsem byl u porodu
svyho prvniho syna, co se ve mné odehralo. Ve findle jsem zjistil, Ze oni jsou pro mé opravdu
ti nejdulezitejsi, to znamend, jestli se mé ptate, jak to mozna ovlivnilo moji kariéru, urcite ji
ovlivnilo v tom, Ze ne Ze bych zmeénil sviij pristup nebo své chovani, ale taky potiebuji mit
urcitou jistotu. To znamend, ja si buduju nejenom kariéru, ale buduju si i historii, to znamenad,
snazim se, aby se mnou néjaka ta historie dobre odvedené prdace sla a presvédcil jsem se
treba o tom, ze firmé budu odvadet to, co po mné chce, mozna i néco vic.* (Kadlec, vedouci

odboru, 2 deti, 8§ a 4 roky)

Zeny jsou timto tradi¢nim piedpokladem, podle kterého otec Zivi rodinu,
zakonité brzdény. Musi pfi budovéani své kariéry totiz jit proti vSeobecné zavedenym a
respektovanym poradkim, skousnout nejen negativni pohled vefejného minéni, ale i svij
pocit viny, Ze se nevénuji vice détem. Na rozdil od muzi je u nich podle obecného minéni
¢as, ktery vénuji praci, Casem, ktery ukradaji détem.

4.1.2 Manazerii pokladajici genderové usporadani za otazku volby

Mlads$i muzi manazefi nejsou tak skdlopevné presvédCeni o piirozenosti zenského
matefského a pecovatelského udé€lu. Podle jejich ndzoru se zeny mohou rozhodnout pro
rodinu anebo pro praci. P&Ci o déti a praci mohou Zeny podle nich skloubit, i kdyz je to velmi
naroéné a obtizné; rodinné povinnosti zeny - manazerky brzdi, ale neznamenaji pro né
nepiekonatelnou prekazku.

Otazka: ,, Brani rodicovstvi Zenam vice nez muzum v budovani kariéry?

Respondent: ,,Jo, to souhlasim, je to pravda. Urcite. Ale nékteré se s tim vyrovnaji lip, nékteré
hir. Myslim si, Zze mam kolem sebe pripady jedné kolegyné, kterd se s tim vyrovnala velice
rychle a ve své kariére bude pokracovat dal po materské dovolené. A treba priklad, kdy ten
rodinny Zivot bych rekl, Ze ji svedl uvazovani viplné jinym smérem nez kariérovym.* (Cap,
vedouct utvaru, svobodny)

Tito muzi nesdileji presvédceni, ze existuji zasadni biologické odliSnosti mezi
muzem a zenou jako rodi¢i. Muz se podle nich také mize vénovat péci o malé dité - ale i tak u
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nich doma, v jejich rodiné, pecuje o déti primarné manzelka. Vysvétluji, Ze je tomu tak,
protozZe to byla jeji volba, pripadné Ze je to pro jejich rodinu ekonomicka nutnost: Zena
nema takovou kariéru a takové piijmy jako muz, takze logicky chodi do prace muz, aby uzivil
rodinu.

,Ja bych to bral. Pokud by Zena méla takovy vydélek jako ja, tak bych tam Sel hned. Aby
uroven rodiny nepadla nekam jinam. Nedéla mi to problém, ale ne ze zacatku, kdyz jsou jeste
kojeny a ten druhy, teti rok, nevidim v tom problém. *“ (K¥iz, vedouci utvaru, 2 déti, 3 a 5 let)

Muzi manazetfi se tedy vesmés domnivaji, ze Zeny se péci o déti vénuji nikoli z
nutnosti, ale protoze jsou k tomu puzeny ptirodou, ptipadné proto, Ze si to tak pieji. Jejich
nizka pfitomnost na vedoucich pozicich je tak podle jejich ndzoru disledkem jejich ptirozené
nebo svobodné volby. Kdyby se rozhodly jinak, nic by jim nebranilo v budovani kariéry. Toto
pfesvédceni muziim zaroven miiZze slouzit jako legitimizace rozdé€leni prace v jejich vlastni
rodin¢ - ackoli vypovidaji, ze jejich partnerky zastavaji péci o domacnost a o déti z vlastni
vile a pro radost, je otazkou, co by o této situaci vypovidaly ony.

,Jind véc je, Ze to neni tak, ze by to tem zenam bylo uplné jako vnucovano. Oni to minéni
tvori taky. Moje Zena si po téhle zkuSenosti taky mysli, Ze je radsi doma s détma, nez by nekde
béhala po kancelarich. Jakoby zZe s téema détma se obraci ten mechanismus, ten prioritni
zebricek. “ (Urban, vedouci odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

Lze tedy fici, Ze v muzském manazerském prostiedi pfevazuje nazor, podle kterého
je niz8i podil Zen v fidicich pozicich dan jejich rodinnymi prioritami. Své zaméfeni si vybiraji
samy a je pro n¢ prirozené, proto to nelze povazovat za diskriminaci.

,Ta rodina to zatéZuje ty zZeny vic nez muze. Ale jestli se v takovéem pripade jedna o
diskriminaci, myslim si, Ze ne.* (Cap, vedouct utvaru, svobodny)

Podle muzii manaZerii je potom logické, ze Zeny s détmi nemohou vénovat praci
tolik ¢asu a energie jako muzi, takze i kdyz pracuji, nemohou dosdhnout na naro¢néjsi pozice.

, Ale ve chvili, kdy mate vedle toho reknéme vyznamny projekt, ktery je zaroven pro vétsinu
dobre. Prosté s takovym nasazenim, to neni jen o fyzickém casu, ktery na to mate, ale je to i o
mentalni kapacité a vibec psychice. Nejde dat stejnou energii dvema dulezZitym oblastem. *
(Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

‘

Je tieba si uvédomit, Ze tyto nazory reflektuji prevladajici nazory muzi, se
kterymi se Zeny usilujici 0 manaZerska mista setkavaji a na jejichZ minéni zavisi jejich
Kariérni postup. Zeny manaZerky se tak musi prosazovat v prostiedi, kde pievlada
pfesvédceni, ze hlavnim tkolem a pfirozenou prioritou Zeny je péce o déti a Ze zena majici
déti mize jen ziidka podavat takové vykony jako muz.

Jak se ke stereotyplim spojujicim Zeny s péci o déti a predpokladajicim, ze zena -

matka nemiiZe byt uspéSnou manazerkou, stavi samotné Zeny? V prvni fad¢ je tieba fici, Ze
jejich postoje jsou mnohem vice diferenciované.
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4.1.3 Zeny volici rodinu

Jen dv€ manaZerky vicemén¢ souhlasi s ndzorem muzi - tyto dvé patii k typu Zen,
které¢ podle Hakim uptednostiiuji rodinu pfed svym zaméstnanim. Jsou to zZeny, které se
rozhoduji dat pfednost rodin€ a omezit svou kariéru; péci o déti pokladaji za svou ulohu a
nechtéji ji na nikoho delegovat. Zatimco jedna ma jiz vétsi déti, pani Loudinova odchazi na
matefskou dovolenou z exponované pozice stfredniho managementu v bance:

., Protoze clovéek az v ty situaci bude, tak mozna bude uvazovat jinak, ale v téhle chvili si
myslim, Ze az se potom vrdtim do prdce, tak spis budu hledat néco méné narocného. Hlavné z
pohledu vlastné toho casového, protoze si nedokazu predstavit, Ze bych méla mit doma dité
nebo déti a byt treba dvanact hodin v praci. Nebo jako dlouho do vecera v praci treba témer
kazdej den. Myslim si, Ze by to nebylo spravné.“ (Loudinova, vedouci odboru, tehotna)

Tyto Zeny, stejné jako vétSina muzil, pokladaji tradi¢ni rozdéleni roli za ptirozené a
v muzi vidi hlavné zivitele rodiny. Zena je podle jejich nazoru fyzicky uzplsobena dité
porodit a poté o néj pecovat.

,»No, protoze jakoby beru, Ze ta Zena je asi jako ten hlavni clovek, ktery by se mel o to dité
starat, protoze je vlastné od toho od prirody k tomu podle mne urcena. Uz jakoby tim, Ze to
dité nosi, rodi, koji a tak dal. Tak si myslim, Ze to tak je. Ze ten muz piece jenom jako, je ta
role vic jakoby jeho, aby tu rodinu zabezpecil. *“ (Loudinova, vedouci odboru, tehotna)

Tyto zeny pokladaji az do zalozeni rodiny Sance muzii a Zen na uspéch za vyrovnané.
Poté ale Zena musi svou kariéru omezit. Rodina a ptednost, kterou ji Zeny davaji, je vidéna
jako hlavni diivod neptitomnosti Zen na vedoucich pozicich.

., Do chvile, nez je ta rodina, tak si myslim, Ze to nemusi byt jiny. Ze tam asi neni jakoby tiplné
duvod, aby to bylo jiné. Ve chvili, kdy ta Zena ma déti a chce se jim vénovat, tak si myslim, ze
uz pak to asi vétsinou jiné je. Ze ten muz neni tolik limitovany.* (Loudinova, vedouct odboru,
tehotna)

Pé¢i o dité vnimaji jednoznacné jako radost, nikoli jako piekézku v kariéte; matetstvi
pro né predstavuje moznost piesmérovat svij zivot. Prace jim neposkytuje takové uspokojeni
jako celodenni péce o dité. Dité a odchod na mateiskou dovolenou je mozZnosti, jak
uniknout z nekone¢ného a vycerpavajiciho ,kariérniho béhu®. Nékteti muzi dokonce
Zendm tuto moznost zavidi. Némecky sociolog Ulrich Beck si tohoto jevu také v§ima a pro
kariérni snaZeni pouziva uzivany pojem ,rat race” - krysi zavody. Zeny maji v uréitém smyslu
vyhodu, Ze mohou ztohoto zdvodu bez vycitek uniknout, nemusi byt cely Zivot jen
zaméstnanci odevzdavajicimi svilj potencidl velkym organizacim a mohou hledat
seberealizaci snadno 1 jinde.

Z naseho vzorku ale bylo mozné zatadit do této skupiny pouze dvé zZeny, pficemz u
jedné znich Slo spiSe o odhodlani do budoucna opustit s narozenim ditéte ndrocnou
manazerskou praci. Neni tedy jisté, zda pfislusnost ktéto skupiné neni podminéna
momentalni a konkrétni situaci, ve které se Zena naléza - kdyz mé malé déti, kdyz je v préci
nespokojend. U zeny planujici odchod na matefskou dovolenou a opusténi prace se muize
zmeénit nazor po urCitém cCase straveném doma. Maly pocet takto orientovanych Zen mezi
dotazovanymi manaZerkami miiZe byt zpiisoben tim, Ze tento typ na manaZerské pozice
zkratka jiz v za¢atku nenastupuje a voli méné naroc¢né typy zaméstnani. Kazdopadné
nelze argumentovat tim, Ze Zeny-manazZerky postupuji pomaleji a vénuji své praci méné
energie, protoZe preferuji péci o rodinu - pokud se jiZz dostavaji na Fidici pozice, pocitaji
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s tim, Ze musi najit zpisob, jak manaZerskou praci sladit s pfipadnym matefstvim a
neomezit pritom pracovni intenzitu.

4.1.4 Zeny adaptabilni

Sest Zen v na§em vzorku této moznosti také vyuziva, ale neznamena pro né, Ze by na
manazerskou kariéru musely kvili détem naprosto rezignovat. Patii do skupiny adaptabilnich
zen: pocitaji s tim, ze urcitou ¢ast svého zivota budou vénovat détem a po zbytek se
budou intenzivné vénovat praci.

A (Zena) preci jenom, jako netlaci cas, ale preci jenom musi myslet nejen na tu prdci, ale i
na tu rodinu a jak to prosté bude. A jestli nejaké deti a kdy. Urcité na to myslim. Ale myslim
si, Ze to neni handicap. Kdyz si predstavim, Ze bych byla muz a tak predstava, zZe dalsich tricet
let budu jenom pracovat, tak to neni uplné...Ja se docela tésim na to obdobi, az jednou budu
mit deti, Ze to bude zména, zZe clovek bude délat uplné néco jiného, vypadne z toho pracovniho
kolobéhu, podivat se na to trosku z venku a muze treba prehodnotit ty priority a miize pak
zacit délat treba néco uplné jiného. * (Janovska, vedouci oddéleni, svobodna)

, Myslim, zZe si ¢lovek musi stanovit priority a urcité je to otazka kompromisu. Ted' ja jsem v
obdobi, kdy prace ma prednost, pak bude obdobi, kdy bude mit prednost rodina.* (Janovska,
vedouct oddélent, svobodna)

Na kariéru je mozné znovu se soustredit, kdyz déti odrostou. I pak ale vyzaduji urcity
¢as a energii; matky s nimi zGstavaji v uzkém kontaktu, i kdyz uz jsou pry¢ z domova. Tyto
zeny se lisi podle svého v€ku. Mladsi zeny, kterym je dnes okolo tficeti let, zacinaly sva
studia a kariéru az po vzniku volného pracovniho trhu a hlavné po zasadni demografické
zméng, ke které v Ceské republice doslo v pribéhu 90. let a jejimz disledkem bylo mimo jiné
to, ze zeny odkladaji matefstvi na pozdé¢ji. Tyto Zeny nejprve vstoupily do pracovniho
procesu, ziskaly praxi a dosahly na manaZzerské pozice. Veskery svlij as a energii vénovaly
docasné své praci. Teprve nyni se rozhodly nebo rozhoduji, ze budou mit déti a ze svou
kariéru zastavi, pterusi ¢i odlozi.

Zeny ve véku okolo &tyficeti ¢ padesati mély déti jestd béhem studii nebo pied
zacatkem kariérniho ristu, takze v dobé&, kdy byly déti malé, nebyla jejich prace tolik ndro¢na.
Teprve poté, co déti odrostly, zacaly se naplno vénovat kariére.

., Tam teda je vyhoda v tom, Ze vlastné ty déeti uz jsou velky. To urcite jo a v ty dobe, kdy byly
viastné mladsi, tak to jsem vlastné byla na tom XXX a tam teda zase miizu rict, ze tam takovej
tlak nebyl. “* (Zarovska, vedouci oddeéleni, 2 deti, 15 a 22 let)

Situace mladSich Zen je v tomto ohledu obtiZnéjsi - musi se rozhodnout, kdy a
jakym zpiisobem Kkariéru omezit a dokdy si mohou ze zdravotnich a jinych divodu
dovolit materstvi odkladat. Na druhou stranu maji snazsi pozici pri svém Kkariérnim
startu:

A myslim si, Ze se lip vraci na pozici vyssi, které jsem dosahla jako mlada, nezatizena
povinnostmi s rodinou a s détma. Nez budovat si teprve tu pozici s dvéma détma a manzelem
za zady. Protoze vzdycky se ti miize stat, Ze to bude manzel, ktery nebude sdilet s tebou tvoje
nadsenti pro kariéru. To kdyz se berete nebo se seznamite, tak on k tobé vzhlizi, on chce, aby si
byla uzasnéjsi nez ty druhy. Ale potom, kdyz si té vezme a je s tebou néjakejch let, tak nestoji o
to, aby si byla uzasnéjsi, ale stoji o to, aby si mu uzasnéji varila a uzasné ??? (smich) Takze
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pokud chce néjaka holka kariéru udélat, tak si napred vybuduje tu pozici a potom teprve ma
ty deti. “ (Hlidalova, financni reditelka, 2 deti, 30 a 23 let)

Zeny v této ,,adaptabilni skupiné si mysli, Zze v dobg, kdy jsou déti malé, by se jim
matky mély naplno vénovat. Pozdéji ale by se mély vice soustfedit na svou profesni
seberealizaci, protoze pokud omezi svou pozornost a péci jen na déti, nemohou byt dobrymi
matkami; nedaji jim dobry ptiklad a nebudou je umét ,,vypustit z hnizda“.

4.1.5 Zeny volici prici

Sest zbylych Zen znaSeho vzorku lze povazovat za Zeny, které zdiraziuji svou
pracovni seberealizaci. To zdaleka neznamend, Ze by rezignovaly na moznost mit rodinu.
Tyto Zeny buduji manaZerskou kariéru i s détmi a jsou presvédceny, Ze uspéSnou
manaZerskou profesni drahu lze sladit s materskymi radostmi a povinnostmi. Nejcasteji
nastupuji jen na kratkou matefskou dovolenou a pak deleguji péci o své déti Castecné na jiné
osoby. Pravé zeny v této skupiné nejpalcivéji fesi problém se sladovanim prace a rodiny,
jelikoZ intenzivné pracuji i v dob¢, kdyz jsou déti malé. Uvédomuji si, Ze je povinnost pecovat
o déti brzdi v kariéte, zatimco muzi tento hendikep nemaji. Domnivaji se, ze jejich kariérni
rozvoj trpi hlavné nedostatkem Casu, ktery by pro praci potiebovaly - jednd se o cas, ktery
vénuji péci o déti a ktery muzi mohou investovat navic do svych kariér.

., Nechci bejt néjaka zapskla, to urcité ne, ale asi to maji jednodussi, protoze ja jsem vzdycky
méla potiz v tom, Ze jsem byla nucend skloubit tu praci opravdu s péci o rodinu. O dceru teda,
o domdcnost a to viastne mi trva do dneska. TakzZe ja jsem vzdycky obtizné hledala ten cas.

Ten mi nejvic vidycky chybél a to mam do dneska.* (Semjanova, vedouci oddélent, dcera 22
let)

Jejich déti jsou cCasto piimo ucastny jejich kariéry, berou je s sebou do prace nebo
pracuji s nimi doma. To nevidi jednoznacné jako problém ¢i jmu na psychice ditéte, naopak
to miZe byt vnimano pozitivné: dité takto vidi matku jako vzor, aktivni a
seberealizovanou:

,Méla jsem pocit, Ze pro to malé dité je prinosnéjsi, kdyz treba vidi me, Ze ja nevim, tri, ctyri
hodiny denné bylo se mnou, ale ja jsem néco deélala a to dité mohlo se mi motat pod nohama,
pod stolem, ale vedelo, ze pracuju. A bylo potom pozdeji i pro ty deéti zabavnéjsi, kdyz vedeli,
Ze rodice néco délaji a oni nas nechali pracovat, viitbec nemam pocit, Ze prosté 24 hodin
denné je nutné se jednoznacne venovat tomu ditéti. 1 to, zZe rodic¢ ukdze tomu ditéti, ze ma
nakou praci, zZe za nécim jde, Ze ho néco bavi, tak to je strasné dulezity. Miij dojem, Ze je to
rozvinulo daleko vic, nez kdyz bychom se celé vénovali détskym aktivitam.“ (Krotka, human
ressources manazerka, 3 deti, 26, 22 a 20 let)

Na druhé strané tyto zeny presto n¢kdy pronasleduje pocit, Ze se détem mély vénovat
vic. I kdyz zajisti péci jiné osoby, lituji, Ze nejsou s nimi osobné, ze nejsou u toho, jak
vyrustaji. Pro otce je toto ovSem bézna situace a nenapada je, ze by toho mohli litovat.

., Ovlivnilo u mne kariéru z toho ditvodu, ze ja jsem ji hodné tahala do prace. Ta se mnou
jezdila, ja nevim, po polich kolikrat, kdyz byla malicka. Dneska si to néekdy vycitam, nekdy
jsem ji nechavala u sousedii, kdyz jsem potrebovala. Samoziejmé prazdniny travila treba u
mych rodicii. I kdyz tam byla spokojend, tam jsem byla v klidu zase, kdyz (tam) byla. Ale taky
asi to neméla se mnou uplné nejjednodussi. “ (Semjanova, vedouci oddéleni, dcera 22 let)
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Dilezité ale je, ze 1 pro tyto zeny jsou déti nejveétsi zivotni hodnotou, nelze tedy fici,
ze by prace byla jejich prioritou, jak se domnivad Catherine Hakim. Jen véfi, ze je mozné
skloubit oboji. Zadna z nich by se ale nevzdala moZnosti mit déti a nelituje, Ze je méla.

, Ale urcité u mne dcera je na prvnim misté. Vzdycky byla, je a bude. To je takovej ten
nejdrazsi clovek, co mam vlastné. (Semjanovd, vedouci oddélent, dcera 22 let)

,Ale ja se tomu nebranim, ja si myslim, Ze je to - chapu to i jako svoje poslani, kdyz uz jsem
se jednou rozhodla tu rodinu mit, tak se o tu rodinu postarat, aby bylo uklizeno, navareno a
abychom se tady vsichni citili dobre a zase si nemyslim, ze bych kviili tomu musela byt porad
nejaka sekretdarka. “ (Romanova, manazerka lidskych zdrojii, syn 1,5 roku)

Pii pé¢i o déti spoléhaji na podporu rodiny - nejcastéji babicek; dale sousedi,
instituci (jesle, Skolky); nékteré si najimaji pani na hlidani, ale ne vzdy je to pro mladé
zacinajici manazerky finanéné dostupné. Prijaly by i takové feseni, kdy by s ditétem zlstal
doma po néjakou dobu jejich partner. Brani tomu ale 1 z jejich pohledu nejcastéji ekonomické
divody. Vzhledem k tomu, Ze maji stejné¢ ¢i vySe profesné postaveného manzela a ze platy
Zen jsou stale nizsi nez platy muzil, rodina by ekonomicky prod¢lala na tom, kdyby pfisla o
jeho piijem.

To, ze maji déti, mize byt podle jejich minéni nejen piekazkou, kterou je tfeba
piekonavat, ale miiZze to mit i pozitivni dopad na jejich praci a kariéru. Matefstvi je totiz
uéi novym dovednostem a poskytuje jim novou zasobu zkuSenosti, ze které mohou pii
své praci Cerpat:

,,Ja to porad vidim v dobrém slova smyslu. Za prvé - nic jiného vas nenauci organizovat prdaci
sobé i jinym nez kdyz mate vétsi rodinu. U jedinacka to neni az tak to, ale jakmile mate
pohromadeé tri déti, to si piste, Ze se naucite organizovat uplné vsechno a to je taky trosku i
logistickém problém jo, jak to zvladnout. Je to z hlediska pracovnich vztahu, si myslim takova
ta hodné banalni vec, ale mit déti, to je jak dalsi zdliba prosté. Je to néco, co z hlediska
socialni inteligence a zejména pro tymovou praci, ale i pro vedeni lidi, Ze je podle mé klicova
zalezitost. Ono se o dobrych managerech vika, zZe jejich nejvetsim kladem je individualni
pristup k lidem, schopnost naslouchat. Kdo vas k tomu nauci nejlip nez deti a manzel.
(Krotkad, human ressources manazerka, 3 deti, 26, 22 a 20 let)

Zaroven maji pocit, ze jejich prace ma pozitivni dopad na déti - uci se samostatnosti,
vidi, ze kdyz se ¢loveék snazi, mize dokézat cokoli:

,,Ja jsem jim po celou dobu byla obrovskym prikladem a myslim si, Ze aniz bych jim dneska
rikala, co maji délat, jak to maji delat, proc¢ to maji délat. Tak oni to délaji, protoZe to vidi.
Vidi to na mé profesi, protoze samoziejme, zZe se s nima doma o tom bavim, vidi to i ve
srovnani s ostatnimi vrstevniky svymi. Myslim si, Ze ten priklad toho Zivota, jak ho vedete, tak
Je to nejvic, co jim miiZete dat. Ze to jsem jim dala jeden z téch nejlepsich prikladii, které jsem
Jjim dat mohla. A ja budu rada, kdyz oni piijdou obdobnou cestou jako ja. Ze si tu cesticku
vyslapou a nebudou se bat. Budou sebevedomi, budou uspésni a at délaji cokoliv.
(Chrobadkova, generalni reditelka, 2 deti, 21 a 18 let)

Jejich profesni uspéch a matefstvi jsou tak dve oblasti, které si sice konkuruji ve
smyslu Casu, ktery je tfeba rozdélit mezi oboje a kterého se stejn¢ nakonec v obou oblastech
tak trochu nedostava, jsou to ale zaroven dvé Zivotni oblasti, které se vzajemné podporuji a
rozvijeji jedna druhou.
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4.2 Harmonizace pracovnich a rodinnych povinnosti

Narozeni déti tedy jednoznacné méni zivotni priority u muzil i u zen, pro muze a
zeny to ma ale odlisné dusledky nez pro Zeny. Pro vétSinu z dotazovanych déti predstavuji
zakladni Zivotni hodnotu, neuméji si predstavit Zivot bez nich.

4.2.1 MuZi - manaZeri

Pro muze - manazery mohou byt prioritou i piesto, Ze vétSinu svého ¢asu vénuji
praci. Problém slad’ovéani prace a rodiny fesi v jinych dimenzich: je pro né normalni nebyt
pies den doma s détmi, ale radi by s nimi travili vecery, kdy s nimi Casto sdileji uspavaci
ritualy, a vikendy, kdy se jim chtéji pln¢ vénovat.

., Tak toto dodrzuju, to je moje predstava o tom, co mizu tomu zaméstnavateli ja dat. Ze mu
miizu dat pracovni dny, abych se néjak vecer dostal domii, ale to je sjednani toho kompromisu
a tak jsem si ho nadefinoval ja. A pro Zenu si myslim, Ze to je bez toho, aby méla nékoho
doma, muzete mit babicku nebo najmutou silu, tak to neni takhle proveditelny. Aby byla celej
den pryc. To je potom o tom, jestli ten clovek ty déti jenom ma proto, aby je mél, nebo aby se
o né staral. “ (Urban, vedouci odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

Predpokladem uspéSné kombinace prace a rodiny pro muZe - manaZery je najit
partnerku, ktera bude ochotna ziistat doma a o déti pecovat, ktera bude tolerantni a
bude respektovat jejich dlouhou pracovni dobu, a ktera v idealnim pripadé zjisti chod
domacnosti tak, aby se o néj nemuseli viibec starat.

,Ja bych teda deéti mél, ja byt zZena, tak bych deti mél, jsem rad, Ze jsem nasel Zenu, kterd
chtéla mit deti a jsem rad, Ze je mame. A nemyslim si, Ze by kterdkoliv prace na sveté mohla

vvvvvv

BéZnym pracim v domécnosti se tito muzi zpravidla nevénuji vilbec a snazi se volny
Cas uSetfit a vénovat détem. Uvédomuji si, ze neni mozné skloubit dvé kariéry takovych
rozmérd, jako je ta jejich; jsou presvédceni, ze v rodiné miize manazerskou kariéru budovat
jen jeden z rodict:

wamozrejmé jako, kdyz se podivam na svoji pani, tak kdybysme méli mit oba dva stejnou
kariéru, tak asi nemiizeme mit dve deti. *“ (Kadlec, vedouci odboru, 2 deti, 8 a 4 roky)

To, Ze zrovna u nich je to muz, podle nich prosté pfirozené vyplynulo z dané situace a
podminek, které méli. Asi polovina Zzenatych muzi znaSeho vzorku také Ccastecné
pfizptsobuje svou kariéru svym rodiCovskym zavazkiim. Chtéji trdvit maximum casu se
svymi détmi, a proto odmitaji vyhodnéjsi, ale ¢asové naro¢néjsi nabidky - ty by totiz
znamenaly vidét se s détmi napiiklad jen jeden den v tydnu.

., Zatim momentalné nechci nejak vylozené jit do uplné nejvétsi firmy a... protoze zase mam
malé dité a chci se vénovat hodné rodiné. Chceme druhé dité, takZe to je pro mne i vétsi
priorita nez je ta prace. “ (Smejkal, zastupce personalniho reditele, syn 1,5 roku)

., Kariéru, no ono to v podstate ovlivnilo. Protoze jak jsem rikal, dostal jsem nabidku v roce
2003, kterou jsem odmitl, protoze zrovna jsme se jaksi zacli rozsirovat, bylo na obzoru druhy
dité a jeste nam méli stavet barak nebo nam staveli bardk v tom roce a to bych asi nevydrzel. *
(K7iz, vedouci utvaru, deti 3 a 5 let)
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To, Ze maji rodinu, také znamend, Ze odmitaji v praci zistavat dlouho do
vecera, maji diivod se vracet domi. Dokud déti neméli, byli ochotni v€novat praci veskery
Cas.

., Ze samoziejmé néjaké hmotné zabezpeceni a takové ty véci, to je diilezity, ale nemyslim, ze
by to mélo prekrocit az tu hranici, Ze bych treba byl od rana do vecera v praci a to dite
nevidel. “ (Farsky, vedouct utvaru, bezdetny)

Rodina je pro né hlavni zivotni jistotou, harmonicka rodina je motivuje k pracovnimu
vykonu. Ackoli se détem vénuji v mnohem mensi mife nez Zeny, pfesto na né¢ berou ohled.
Organizace by proto mély brat v tivahu, ze pracovnik neni definovan jen svou praci a ze je
bezmezné flexibilni, a neignorovat soukromy zivot svych zaméstnancl, jak se tomu na
kapitalistickém pracovnim trhu déje. Harmonizace prace a rodiny neni jen a vyhradné
Zenskym problémem, muzi se tyka také.

4.2.2 Zeny - manazerky

Pro Zeny ale nabyva harmonizace pracovnich a rodinnych povinnosti naprosto
jinych rozméri a to, zda se jim podafi ji uspokojivé zvladnout, znamend, zda se viibec na
manaZerskou drahu vydaji. Zeny se musi v souéasné dobé rozhodovat, zda to, ze déti jsou pro
né zivotni prioritou, znamena, ze by se mély vzdat své kariéry a zlstat s nimi doma - nebo
jestli mohou péci o né ¢asten¢ delegovat na nékoho jiného.

Zajimavé je, ze to, zda nakonec daji pfednost rodiné nebo budou pokracovat
v manazerské praci, je do velké miry neptfedvidatelné. Z vypovédi nasich respondentek
vyplyva, ze k rozhodovani dochédzi az s narozenim prvniho ditéte. MatefFstvi vnimaji jako
silny emocionalni zazitek, ktery méni pohled na Zivot a vede k novému promysleni
Zebricku hodnot. Ani Zena sama nemuze dopiedu odhadnout, do jaké skupiny se zatradi (zda
mezi zeny volici rodinu, praci nebo Zeny adaptabilni) - natoz aby to odhadl jeji zaméstnavatel.
To ukazuji i nasledujici vypoveédi manazerek a manazerl v pozici zaméstnavatell:

., Veétsina zen, které se chystaji na materskou dovolenou, tak rikaji: ja budu na materské
dovolené 6 mésicu maximalné a chci se urcité vratit. Ale to dité stejné vSechno zméni nebo
miize zménit. A jde to tak daleko a do takovych extrémii, Ze nékdy se to prodlouzi o par
meésicu, nékdy o rok, nékdy to vyusti v prodlouzeni materské dovolené s dalsim ditétem. To
clovek nikdy nevi. “ (Cap, vedouct iitvaru, svobodny)

., Konkrétni priklad ve firmée - jsou tam matky, které to maj jednoznacné vyreseny, jsou piil
roku na matersky a vraci se zpatky a dokazou si to zaridit a jsou tam matky, které predem
avizuji a ja se nevratim driv nez za 3 roky, s tim nepocitejte, ja si to chci opravdu uZit.
Mimochodem oboji dvoji matky pochdzeji ze stejné skupiny, tzn. jsou to holky 30 plus, z nichz
jedny uz jsou v té kariére takovym zpiisobem nidk ponorené, zZe se chtéji rychle vratit, ale
zaroven je tam skupina matek stejné stary, které maji pocit, Ze té prace uz bylo dost a ja si ted’
opravdu chci vychutnat to, Ze mam rodinu. “ (Krotkd, human ressources manazerka, 3 déti,
26,22 a 20 let)

Nase vysledky ukazuji, Ze jen minimum Zen, které zastavaji bezdétné, se skutecné
vzdéava matefstvi kvili kariéfe - spiSe jde o to, Ze s ¢asem se omezuji jejich moZnosti si déti
poridit: nenachazeji vhodného partnera a ztraceji psychologické predpoklady pro partnersky
zivot €1 jiz nemohou déti mit ze zdravotnich diivodi.

Manazerkam, které jsou zaroven matkami, s péc¢i o déti poméahaji mnohem castéji
babicky neZ otec déti; dalsi variantou jsou statni a soukromé instituce péce o dité a placené
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sily - chitvy ¢i pani na hlidani. VyuZzivani pomoci rodi¢i je dano tradici a financni
dostupnosti, ale také hodnotovym nastavenim ceské spolecnosti a samotnych dotazovanych
zen. Pokud je totiz dité u babicky, predpoklada se, Ze ziistava v rodiné, neni ,,opusténo*
matkou a jeji nepritomnost na néj nema negativni psychické dopady. Pokud babicky
nejsou k dispozici, sladéni zpravidla neni mozné a Zeny zustavaji doma; problém pusobi i
snizeni po¢tu mist v predskolnich institucich:

,,Ono i u téch skolek, jesli, ono ted prakticky neseZenete jesle, to je ten problém. Na Skolku
nékteri cekaji rok, protoze napred maji prednost matky samozivitelky, pak maji prednost
socialni pripady a pak teprve ty ostatni a navic musi jit deti, které jdou za rok do Skoly. Takze
s téema malyma détma je to docela problem. A ted’ je i problém, zZe babicky jsou relativné
mlady. Nemate ty déti, je to blby to Fict, ale nemate je kam odlozit. “ (Fialova, reditelka divize,
syn, 20 let)

Problém manazerkdm - matkdm pusobi i negativni tlak ze strany socialniho okoli,
podle kterého Zena budujici kariéru je zakonité Spatna matka - a to i kdyz pracuje ve
statni instituci na zkraceny uvazek:

,Mné spis vadi, Ze v pripade, Ze néco z tohohle Fetézu povinnosti se vam zacne jako
vysmekavat z ruky, tak jako, ze hned je ta Zenska volana k takovy jako povinny odpovédnosti.
Jako, Ze dité ma problémy ve skole. No, to vis, to kdybys chodila domii ve dveé, tak to by bylo
Jjiny. Ja mam pocit, Ze od ty doby, co jsem se dala jaksi na akademickou drahu a mam dveé
deti, Ze vzdy je pripraven nékde néjakej potouchlik, ktery vam to v pravou chvili jako omlati o
hlavu. * (Kepkova, vedouct oddeéleni, 2 deti 22 a 13 let)

4.3 Mit ¢i nemit déti?

Zeny i muzi se shoduji, Ze Zeny pracujici &i touZici pracovat na manaZerskych
pozicich by rozhodné mély déti mit. Z pohledu vSech rodict je to radost, ktera se neda ni¢im
nahradit. Nejlepsi cestou, jak toho dosdhnout, je mit podporujiciho a pomahajiciho partnera,
ktery na sebe pfevezme Cast starosti s péci o déti spojenych. Jen jeden z muzi se domniva, Ze
pokud chce byt zena skuteéné uspéSnou manazerkou, méla by se rozhodnout nemit déti.
Jinak ale prevlada nazor, Ze mit déti je vZdy dobré rozhodnuti, zatimco toho, Ze déti
nemél, bude ¢lovék - Zena, ale i muz - urdité ¢asem litovat. Castym feSenim jak pro Zeny,
tak ovSem 1 pro nékteré muze, je utlumit své pracovni aktivity (pro kazdé pohlavi ale
LHutlumit® znamena néco jiného), dokud jsou déti malé, a naplanovat si sviij zivot tak, aby
prostor byl dan obojimu.

Zeny jsou ve svém planovani kariéry a rodiny ale opét znevyhodnény vékem;
muzim zistava pomémé del§i dobu oteviena cesta k zaloZzeni rodiny. Zeny, které narozeni
déti odkladayji, riskuji, Ze uZ to pozdéji nebude mozné.

Podpora Zivotniho partnera je podle vétSiny dotdzanych nutna k uspokojivému
skloubeni manazerské kariéry a matefstvi. Problém ale pro mnoho dotazovanych muzi
pfedstavuje otazka, jestli muz, ktery bude svou zenu podporovat a pomdhat v kariéfe tim, ze
bude sdilet péci o déti, jeste zlstane ve svych ocich a v ocich spole¢nosti skuteénym muzem -
vzhledem k tomu, Ze muzské identita je tradicn€ zaloZena v pracovni a vefejné oblasti jeho
Zivota a byt otcem stéle jesté v Ceské republice znamena piedev§im byt Zivitelem rodiny:

, Aby si nasla teda muze, ktery bude chtit byt doma, coz je samozirejmé taky mozny. Ale asi je
pravda, zZe veétsina z nas by s tim méla néjaky dusevni problém. Protoze by se citili, Ze je
spolecnost povazuje za néjaky neschopny vydélat penize.“ (Urban, vedouci odboru, 2 déti, 9 a
1,5 let)
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,On je ten typ, Ze jednak mél vuci mné vidycky trochu mindraky, uz od zacatku naseho
vztahu, bez ohledu na to, Ze v urcity dobé zastaval rozhodné vyssi pozici nez ja. To bylo v té
dobeé, kdy ja jsem délala ve vyzkumdku, abych mohla s téma détma byt doma, kdyby byly
nemocny a tak dal. On se prosté do téhle pozice sam postavil a bez ohledu na vnéjsi okolnosti
vzdycky to tak citil. To je jedna véc. Druhd véc je, ze on citi néjakou pomoc v domdcnosti
nebo prdci v domdcnosti jako osobni degradaci. Jako degradaci muzstvi. CoZ je teda
tragédie, za prvé je to blbost a za druhé to obéma ztéZuje situaci.” (Hlidalova, financni
reditelka, 2 deéti 30 a 23 let)

Pokud chtgji kariéru rozvijet oba rodice, respondenti a respondentky se domnivaji, ze
uréitym feSenim je péci zajistit externé - ale tim zase citove stradaji déti.

V souhrnu lze Fici, Ze vSichni dotdzani a dotazané se shoduji na tom, Ze péce o
déti spoiva primarné na Zenach a Ze tim je brzdéna jejich profesni draha. Divody
k tomu jsou ale podle respondenti riizné a navic se vzajemné kombinuji. Podle jednéch
je to tak dané ptirodou, podle jinych neni mozné kombinovat dvé kariéry a pfednost dostava
ten, kdo vice vyd¢lava. Néktefi se domnivaji, Ze zeny davaji prednost roding, protoze v ni
nachdzeji siln€jsi uspokojeni, jini proto, ze je to od nich jejich okolim ocekavéano a jejich
kariérni perspektivy jsou timto ocekavanim omezeny. Dalsi se shoduji v tom, ze zeny maji
siln€ji rozvinuty smysl pro odpovédnost za své déti, a proto se o n€ budou vzdy starat vice nez
muzi:

., Kdezto ta Zena prebira tu zodpovédnost za tu rodinu a za kazdou cenu vi, Ze se o ni musi
postarat. Nakrmit, najist, umejt, vykoupat, horecky. Za kazdou cenu. Ona Vi, Ze ta
zodpovednost je na ni. Ten muz a spousty zZen, maloktery muz. Ja neznam takovyho muze,
ktery by tohleto vnimal a pokud o tom bourlivé nékde hovori, tak si myslim, Ze si na to pouze
hraje. “ (Chrobakova, generdlni veditelka, 2 deti, 21 a 18 let)

4.4 Partner a slad’ovani prace a rodiny v paru

Podpora zivotniho partnera nebo Zivotni partnerky je pro lidi, ktefi se rozhoduji
vstoupit do fidicich pozic a budovat manazerskou kariéru, rozhodujici - alespont pokud maji
v umyslu zalozit rodinu, mit déti a zit partnerskym Zivotem. Vzhledem k tomu, ze manaZzerské
prace je velmi intenzivni a vyzaduje velké Casové investice, manazerim a manazerkam
nezbyvéa mnoho Casu, ktery by investovali/y do rodinnych zaleZitosti. VSichni se proto shoduji
na tom, ze vedle sebe potiebuji mit nékoho, kdo bude jejich pracovni vytizeni respektovat a
pomiZze jim v jejich soukromém Zivoté. Jak ale uvidime dale, pro Zeny ma tato partnerska
podpora jiné podoby neZ pro muZe a ne vidy se jim ji skuteCné dostava. Nckteré
manazerky si proto musi poradit i bez ni.

Porovname-li modely usporadani genderovych roli v rodinach nasich dotazovanych -
zpisob, jakym se muzi a Zeny dé€li o domdaci povinnosti, o péci o déti, kolik Casu ktery
z partnerii vénuje placené praci a kolik praci neplacené, zjistujeme, ze je mozZné rozlisit dva
zakladni partnerské modely. Ten prvni m4 podobu tradi¢niho rozdéleni roli na muze
zivitele a zenu pecCovatelku, kdy vétSina reproduktivni neplacené prace spociva na bedrech
Zeny, zatimco jeji muZz je vyhradné Zivitelem rodiny. Ten druhy zahrnuje rozmanité zptisoby
partnerského souziti a rozdé€leni prace, které se objevily s rozvojem tzv. druhé modernity - od
konce 50. let 20. stoleti. Zakladnim zjiSténim je, Ze muZi - manaZefri uprednostiuji
tradiéni model usporadani rodinnych roli, zatimco Zeny - manaZerky Ccastéji Zziji
v nékterém z modernizovanych modelu partnerského usporadani.
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4.4.1 Tradicni genderovy model rodinnych roli

Tento model ma nésledujici podobu: muz se vénuje praci a profesni kariére, Zena
jej podporuje a zajiSt'uje chod rodiny a domacnosti.

V nasem vzorku tento model reprezentuji muzi, jejichz partnerka se plné¢ vénuje
rodin¢ - budto je na delsi rodiCovské dovolené nebo po rodicovské dovolené¢ viibec
nenastoupila do prace. Jejich manzelky patfi k typu Zen, jejichz jednoznacnou prioritou je
rodina. Tradi¢ni model uspotfadani genderovych roli se stava casto kompromisnim feSenim
situace na pracovnim trhu, ve které neni mozné sladit v ramci jednoho paru dvé manazerské
biografie. Tradi¢né chapana rodina by v piipad¢ dvoukariérovych vztahii nemohla fungovat.
Prikladem je ptib¢h pana Urbana: jeho manZelka pracovala ve stejné spole€nosti jako on a na
podobné pozici. Pak nastoupila na matefskou dovolenou, ze které se po roce chtéla vratit do
prace. Po nékolika dnech slozitého Zonglovani s asem a zjiSténi, Ze s ditétem bude moci
travit jen vecery a vikendy, svou préci vzdala a rozhodla se zlistat doma.

, To uz potom vecer brecela. To bylo totiz tak, Ze shodou okolnosti nastoupila tésné pred
narozeninami té nasi starsi dcery. A kdyz ona byla v praci, tak ja jsem si vzal volno a udélal
jsem jakoby se znamyma s détma a se znamyma v okoli bydlisté, Zze oslavime narozeniny a ona
viastné se neprenesla pres to, Ze uz u toho nebude. Ze vlastné vyménila tu jakoby nesmysinou
praci - jakoby za to, Ze nebude se svym ditétem jakoby slavit ty narozeniny. Tak jsme to zase
vratili zpatky, protoze je jakoby radsi, kdyz je se svym ditetem, nez kdyz bude v ty praci. *

A prijde mi, Ze nakonec ten kompromis, ktery vznikl tim, Zena doma, muz v prdci, Ze to je
nakonec to, co jsme jesté schopni tak nejlip akceptovat. Ale myslim, zZe velka cast téch rodin to
takhle citi. Ze to dilema viastné takhle Fesime. A Ze ti muzi tim vlastné ty Zeny upldci. Ze jsou
treba ochotny byt doma a starat se o ty déti, protoze je to jakoby ve smyslu, ja vim, Ze se kvili
mné néceho vzdavas, kvili mné a kvili nasim detem. Tak ja ti koupim auto, rozumite, jo."
(Urban, vedouci odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

Toto uspotadani je pak interpretovano jako kompromis, jako vysledek dohody, ktery nejlépe
vyhovuje obéma partneriim. Tento ,,kompromis* ale neni jen vysledkem svobodné dohody
mezi partnery, ale je ovlivnén i spoleCenskym kontextem, ve kterém je uzavien a ktery
jednoznac¢né predpoklada a preferuje rozdéleni roli v rodiné na muze Zivitele a Zenu
pecovatelku. Navic se jedna o dohodu mezi dvéma aktéry, jejichZ mocenské postaveni a
z néj vyplyvajici pozice pri vyjednavani neni shodné. Zistava tedy otdzkou (na kterou
vyzkum tohoto typu nemtize bohuzel odpovédét), zda by tuto dohodu jako oboustranny
kompromis hodnotily 1 partnerky té€chto muzi.

Patii sem ale i muzi, jejichz partnerka pracuje jako fadova zaméstnankyné a ma
méné narocnou praci. Zajistuje diky tomu chod domacnosti viceméné bez jejich pomoci. Toto
usporadani je také podle nazoru téchto muzi vysledkem dohody mezi partnery.

, Myslim, Ze mame néjakej takovej model, kterej si myslim, ze vyhovuje nam obéma. Protoze
ta Petra viastné se stara tak jakoby o tu domdcnost uplné sama, samoziejmé takovy ty veci
chlapsky, jako vyménit Zarovku a nebo co, to délam ja. Ale ta vétsi, to vedeni domacnosti zase
Jjako jsou ndakupy a tady ty véci, tak to lezi hodné na ni. To déla ona, ale nevidim na ni, zZe by ji
to néjakym zpiisobem vadilo. “ (Farsky, vedouci utvaru, bezdétny)

Vsichni tito manazefi jsou presvédceni, ze by podobné narocnou pracovni ¢innost
nemohli zvladat bez podpory svych partnerek a zazemi rodiny. To dale vypovida o tom,
ze soucasny pracovni trh, a obzvlasté jeho manazersky segment, predpoklada, ze za kazdym
pracovnikem stoji dal$i osoba, kterd mu zajistuje domaci servis, jak o tom piSe Ulrich Beck.
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Muzi manazefi maji tento servis vétSinou k dispozici v podobé svych manzelek. Pro Zzeny
manazerky je situace o0 mnoho slozitéjsi.

Jednou z moznosti, ktera se jim nabizi, je pfijmout tento tradicni model rozdéleni roli
a ujmout se pecovatelské role v rodiné. To automaticky predpoklada, ze se vzdaji aspiraci stat
se Spickovymi vedoucimi. Budto opoustéji manazerskou drdhu uplné nebo voli méné
naro¢nou pozici napiiklad ve statni spravé, kde je ptipadné mozné pracovat i na zkraceny
uvazek.

., Asi to neni moc emancipovany, ale myslim si, Ze s tim materstvim i s tim manzelstvim se
prijima urcitd role. Ja si to nepiedstavuju samoziejmé jako z doby praotce Cecha, ale nevadi
mi délat domaci prdce a z nékterych véci slevit, prosté ty potieby té rodiny se zasadné nikdy
nezmenily, zménily se akorat kulisy, v kterych ta rodina funguje.” (Kepkovd, vedouci
oddeleni, 2 deti 22 a 13 let)

4.4.2 Modernizovany model genderovych roli

Manazerky, které neslevuji ze svych ambici kvili rodin€, ziji v nékterém
z modernich typi partnerského souziti. Neni to ale zrcadlovy model, ktery by jim umoznil
stejné¢ jako muzim vénovat se s maximalnim nasazenim praci - zaddnd s Zen neZije
s partnerem, ktery by dobrovoln¢ zlstal doma a poskytoval ji rodinné zazemi. V prvni fade,
zeny na vedoucich postech si (stejné jako vétSina zen obecnég) vybiraji partnery na stejné nebo
vy$$i trovni socioekonomického zebtficku. To znamend, Ze jejich manzelé také pracuji a
jejich prace je pro né stejné dilezita. NejcastéjSim usporadanim, ve kterém manazZerky
Ziji, je tedy dvoukariérové manzelstvi, ve kterém se oba partnefi néjakym zpiisobem
podileji na placené a neplacené, domaci praci. Patii sem ale také Zeny rozvedené, zijici se
svymi détmi, piipadn¢ novym partnerem.

P&t Zen z patnicti dotazovanych proslo nebo prochazi rozvodem a jedna zije jiz
v pouze formdlnim vztahu. Rozpad manzelstvi manazerek je zplGsobovan dvéma faktory:
budto se byvaly manzel nachazel v relativné vysokém socioekonomickém postaveni a
ocekaval, Ze jeho Zena pievezme péci o déti a o domacnost a nebude se realizovat v praci, na
coz ona nepfiistoupila, anebo byl partner nize postaveny a nedokazal unést toto postaveni
»heuspesného* muze vedle uspé$né zeny, kterd vydélava vice penéz nez on.VSechny tyto
zeny uvadeji, ze v pocatku manzelstvi, kdy byly déti malé, byly ochotny délat kompromisy a
ptizplisobovaly se.

,, Viceméné ty prvni roky jsem se komplet starala o syna, diky tomu, zZe on podnikal. Takze
ano, prizpusobovala jsem se. Ty prvni roky, jak jemu, tak synovi.” (Fialova, reditelka divize,
syn, 20 let)

., Manzel to néjak tézko snasel, ze jsem porad bud v Nemecku nebo na jednanich nebo na
veletrzich nebo na vystavach atd. A vznikaly néjaky konflikty, tak kdyz Zdenék za mnou prisel,
Jjestli bych nesla pracovat sem, tak jsem rikala, no tak vyresim rodinnou situaci. (Hlidalova,
financni reditelka, 2 deti, 30 a 23 let)

Poté, co déti zacinaji byt relativné samostatné, zeny usiluji o rovnopravnéjsi
usporddani. Manzelstvi se rozpadaji, protoze Zzeny také touzi po seberealizaci a naplnéni
svych vlastnich zajmti a odmitaji neustale ptizpisobovat sviij zivot potifebam svého partnera,
pfipadné odmitaji hrat Glohu zazemi svym pracovné vytiZzenym manzelim. Pokud muzi
nevyjdou této Zenské potiebé vstfic a vyZaduji udrZeni tradicniho modelu s jednou
kariérou a pokud Zeny na své aspirace nerezignuji, vztah obvykle selhava.
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, V dobé treba, kdy mij muz podnikal, tak presto, Ze ja jsem taky byla plné vytizena, tak
vzdycky jako bych rekla, ze ode mne trosku vyzadoval takovy to hlavné pro néj pochopeni,
jemu to zazemi. Takze i jsem se snaZila mu to treba ulehcovat a jesté mu pomahat v tom jeho
podnikani. Spis jako délat obé ty role. (Semjanova, vedouci oddéleni, dcera, 22 let)

Vice nez polovina zen vnaSem vzorku a nékolik muza ale Zije v relativné
spokojenych dvoukariérovych manzelstvich. Jedna se o pary, kde maji oba partneti podobné
vysoké postaveni a podobné narocnou praci. Je to model rodiny, kde se oba partnefi pracovné
realizuji a vzdjemné se podporuji. Partnersky vztah se zakladd hlavné na kvalité, nikoli na
kvantité spolecné straveného Casu; neni nutné, aby se partnefi kazdy den pravidelné schazeli,
ale aby sdileli své z4jmy a urcitou ¢ast volného Casu. Ve vétSiné piipadh jsou déti jiz vEtsi a
muzi maji svlj podil péce o né¢ a o domacnost anebo jesté déti nemaji. Takovyto model
vyzaduje toleranci a ptizptusobeni se od obou partnerii. Lidé zijici v tomto uspofddani Casto
dochazeji k zavéru, ze neni mozné mit vedle sebe dvé Spickové kariéry, ale oba partnefi se
musi ¢astecné ptizplsobit.

Pies vzdjemnou pomoc neni rozhodné ani v této skupiné model zalozeny na
ekvivalentnich podilech v péci o domécnost a o déti. Na Zené stiale spociva vétsi dil
zodpovédnosti za rodinu a domacnost a zejména povinnost vSe koordinovat a
organizovat:

., VZdycky ja jsem byla ta, ktera si to nejak zaridila. To asi jo. ProtoZe prece jenom jsem vic
byla sepjata s takovym tim provozem ty domacnosti. *“ (Ctvrtkova, zastupkyné reditele uradu, 2
dospele deti)

,,Ja jsem teda rozdeélila vzdycky ukoly, kdo co bude délat, protoze to manzela nenapadne, co
je potireba. Ale prosté jsme to délali spolecné a varila jsem teda. Mné vareni bavi, takze to

neberu za néejakou povinnost, tak ob den jsem varila teply jidlo." (Romanovd, manazerka
lidskych zdrojii, syn, 1,5 roku)

Do modelu dvoukariérovych manzelstvi se zatim fadi i zeny, které jsou momentalné
na matetfské dovolené: pani Romanova a Karasovd. VSechna péfe o domécnost sice nyni
prechazi na n¢ a ony to pokladaji za samoziejmé, vzhledem k tomu, ze jsou s dité¢tem doma,;
ptesto by ale rady ve své kariéte po roce ¢i dvou pokracovaly.

»A ted teda hlavné pecuju o domdcnost jd, protozZe tim, Ze jsem doma a nevydelavam ty
penize, tak si myslim, Ze bych to méla néjakym zpusobem kompenzovat doma a nechci po
manzelovi, aby mi néjak pomahal s uklidem, kdyz se vrati z prace a v podstaté nas zivi.*
(Romanova, manazerka lidskych zdroju, syn, 1,5 roku)

., No je to tak, zZe se tedka staram, no jak to je, Marek zajistuje nakupy, zZe jezdi na nakupy, ale
Jjinak v podstaté, Ze ja na to mam cas a energii, tak vlastné tedka takovy ty domaci ukoly, tak
to se staram jd, vareni, Ze to jako by vSechno preslo na mé. Diiv jsem to méli, ze se Marek
staral o luxovani a vytirani a podlahy a tedka to za nej délam vsechno ja.* (Karasova,
manazerka v auditu, syn, I rok)

Nabizi se ale otdzka, zda prevzeti veskeré domaci prace zenou b&hem matetské
dovolené postupné nevede k nastoleni ¢i posileni tradiéniho modelu muze Zivitele a Zeny
pecovatelky, a to i mladych pari, které se piivodné dohodly na rovnéjSim podilu v péci o
domicnost. Vzhledem k tomu, Ze mateiska a rodi¢ovska dovolena trva v Ceské republice
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nekolik let, maji mladé pary dostatek Casu, aby si na takovéto tradi¢ni rozdéleni roli zvykly, a
tento zvyk se pozd¢ji jen obtizné méni.

4.5 Rodic¢ovska dovolena

Matetska, respektive rodicovskd dovolena je pojem, ktery je nasimi respondenty a
respondentkami pravideln¢ zmiflovan pifi uvazovani o rovnosti pfilezitosti muzii a Zen
budovat manazerskou kariéru. Jak jsme vid€li v ptfedchozich kapitolach, déti a péce o né jsou
v Ceském prostiedi, a to i mezi manaZery a manazerkami, povazovany primarné¢ za zenskou
zalezitost. Predpoklada se, ze poté, co Zena dit€ porodi, s nim zastadva doma na pulrocni
matetfské dovolené, ktera se dale protahuje jako ,,rodicovskd dovolena®. Termin rodi¢ovska
dovolena se zacal pouzivat vroce 2001, aby nahradil ptvodni termin ,,dalSi matefska
dovolena®. Za touto zménou stilo zpfistupnéni jejiho Cerpani i muzim, praxe se ale ve
skute¢nosti takika nezménila.* Ostatnd nasi respondenti tento novy termin nereflektuji a stale
hovoti o matefské dovolené trvajici az do tfi ¢i Ctyt let véku ditcte.

Vystiidani otce s matkou na mateiské dovolené a jeho nastup na rodicovskou
dovolenou misto ni je v Ceské republice zatim velmi ojedin&ly jev (této moZnosti vyuziva
méné nez 1% muzi). Dalo by se sice o¢ekavat, Ze partneti Spickovych manazerek by k tomu
mohli mit bliZze neZ jini muzi - protoze muze od toho nejcastéji odrazuji podle jejich slov
ekonomické diivody, a manazerky maji relativné vysoké platy. Jak jsme ale vidé€li v ptredchozi
kapitole, zeny - manaZerky stejn¢ jako jiné Zeny si vétSinou vybiraji partnery, kteti se jim
vyrovnaji nebo je pred¢i svym socioekonomickym postavenim. Ve vysledku je to tak v paru
vétSinou opét muz, kdo ma vyssi plat. Ocitdme se tedy v zaCarovaném kruhu: Zeny maji
v priméru nizsi platy neZ muZzi a vybiraji si partnery s vy$§im platem a postavenim >
Zeny proto z ekonomickych (a dalSich) divoda zustavaji na rodi¢ovské dovolené >
nemohou tudiZ vénovat tolik ¢asu a energie praci, zaméstnavatelé s tim pocitaji a jejich
ohodnoceni je nizZ§i - to vede opét k tomu, Ze Zeny maji v priméru niZsi platy neZ muzi
a odchazeji na rodi¢ovskou dovolenou.

V Ceské republice je navic standardem velmi dlouhé pieruseni prace z diivodi
rodi¢ovské dovolené. Tato doba se v poslednim desetileti stale prodluzuje, v soucasnosti az na
tfi i Styfi roky. Zeny maji asto dvé déti za sebou a ziistavaji tak v domacnosti celkové az osm
let. Takto dlouha doba rodi¢ovské dovolené nemé obdoby jinde v Evropé. I v Cesku se ale
jedné o relativné novy fenomén, i kdyz dnes uz vétSiné aktéri véetné naSich respondentil
pripada tiiletd doba trvani rodi¢ovské dovolené prirozena. Matka zistavajici doma t¥i roky
je normou a ty, které se odliSuji, mohou riskovat naiceni, Ze neplni dostatecné svou
materskou tlohu.

Mlads$i muzi - manaZeti v naSem vzorku ale jiz hovoii o tom, Zze by za urcitych
okolnosti radi na rodicovské dovolené zustali. Brani jim vtom podle jejich vyjadieni
ekonomické diivody. Uz tato ndzorovd zména znamena ale urcity posun, protoZe starSi muzi

* V sou¢asné dobé je v Ceské republice mozné &erpat matefskou a rodiovskou dovolenou nasledujicim
zpusobem: v souvislosti s narozenim ditéte miZze zena Cerpat celkem 26 tydni matetské dovolené, z toho 6 tydnti
pfed porodem a zbytek po porodu. Béhem této doby pobird v ramci nemocenskych davek castku Cinici 69%
z jejiho vymétovaciho zakladu, pfi¢emz tato Castka je shora omezena a maximalné se pohybuje okolo 13 tisic
korun za mésic (pfi prumérném mési¢nim platu za uplynuly rok vys$§im nez 22 tisic K¢ hrubého). Béhem
matefské dovolené je zaméstnavatel povinen pracovnici zachovat jeji misto. Po uplynuti mateiské dovolené
mize jeden z rodi¢l nastoupit na tzv. rodiovskou dovolenou trvajici az do ¢tyf let véku ditéte. Po uplynuti
prvnich tii let je zaméstnavatel povinen pracovnici ¢i pracovnikovi nabidnout misto odpovidajici jeji/jeho praxi a
kvalifikaci (pokud takové ma). Do ¢tyf let véku ditéte jeden z rodicu (at’ jiz pracuje ¢i nikoli) pobira rodi¢ovsky
prispévek ve vysi 3696 K¢ (od 1.1.2007 je planovano jeho zvysSeni na 7600 K¢), podminkou je zajisténi
celodenni fadné péce o dité. Dité tedy nesmi byt umisténo do statnich pecovatelskych instituci - do véku tii let na
vice nez 5 dni v mésici, v poslednim ¢tvrtém roce na vice nez 4 hodiny denné.
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si vubec neumi piedstavit, ze by se vyrovnali se ztrdtou pozice zivitele rodiny nebo se
omezuji na to, Ze jako napiiklad pan Kovar muze na rodi¢ovské dovolené obdivuji.

4.5.1 Negativni dopady rodicovské dovolené na Zenskou manaZzerskou kariéru

Na zéklad¢ vypovédi dotazovanych manazerGi a manaZerek lze identifikovat dva
zpusoby, kterymi odchod na matefskou a rodicovskou dovolenou brzdi zenskou manazerskou
kariéru. Prvnim znich je rozhodnuti zaméstnavatele pretadit manazerku na jiné misto
s mensim rozsahem odpovédnosti, druhym je ztrata kontaktu s pracovistém a kvalifikace.

Ztrata mista, prefazeni na jiné méné odpovédné misto

Mnozi zaméstnavatelé maji pocit, Ze si nemohou dovolit drzet pozici pro manazerku,
ktera odesla na rodi¢ovskou dovolenou. Na uvolnéné misto musi zaméstnat jinou osobu a po
navratu zeny z rodicovské dovolené 1ze tuto situaci fesit jen obtizn¢€. Navic zaméstnavatelé
ptedpokladaji, Ze po narozeni ditéte jiz nebude pracovni nasazeni manazerky a jeji flexibilita
takova jako u muze ¢i zeny, ktera nema zodpovédnost za malé dité. Povinnost nabidnout zené
po navratu z rodicovské dovolené srovnatelnou pozici je tak jen ziidka dodrzovéna. VSe
vétsSinou zavisi na dohod¢ manazerky a organizace; objevuji se ale i pfipady, kdy je misto
zruseno a poté obnoveno s jinym ndzvem, aby na n¢j mohl nastoupit nékdo jiny.

Se strachem zaméstnavatelii ze ztraty pracovnika a nutnosti ho nahradit a pfitom mu
»drzet misto* se poji 1 problémy mladych Zen se ziskavanim mista. Vzhledem k o¢ekéavani
zaméstnavatele, Ze mlada bezdétna zena diive ¢i pozdéji na rodic¢ovskou dovolenou odejde,
pro né&j neni vyhodné zaskolovat na fidici pozice mladé Zeny.

Nasledujici citace ukazuji, jak o problému uvaZuji manaZefi v pozici
zaméstnavatele:

,,Ja si myslim, zZe spis problém je v tom, Ze ten zaméstnavatel na té druhé strané se mu tézko
Jjako drzi misto pro vas tri roky. “ (Urban, vedouci odboru, 2 déti, 9 a 1,5 let)

A zase podle pravniho radu, ta firma ji musi nabidnout srovnatelnou pozici. To slovo
srovnatelné je hodné relativni. Ale zase zalezi opravdu na tom, jakej je vybudovanej vztah s
tim zaméstnavatelem a tim zaméstnancem. “ (Cdp, vedouci utvaru, svobodny)

., Vétsinou po téch trech letech aspon tak, jak to vidim u nas, tak je to mnohdy boj se vratit na
to misto. Protoze tam nékdo je na tom miste. A tak musim zhodnotit situaci, kdo tam je, jestli
Jje lepsi nebo horsi nez ten druhy, ktery se ma vrdtit z té mateiské dovolené.” (Smejkal,
zastupce persondlniho reditele, syn, 1,5 roku)

A vzdycky obecné, ten kdo jde pryc z ty firmy, tak se na neho mysli vidycky naposled. Kdyz
je zenska na matersky, tak ted se s ni nepocita, to budeme resit az za ty dva roky, takZe co na
ni pak zbyde. *“ (K7iz, vedouct utvaru, 2 deti, 3 a 5 let)

Takto popisuji manazerky své zkuSenosti s diskrimina¢nim zachdzenim ze strany
zaméstnavatele v souvislosti s rodicovskou dovolenou:

., Protoze miizu vict, Ze hlavne po té materské jsem zaZila docela rozcarovani. Protoze nez
jsem na tu materskou odesla, tak mi vilastné nadrizeny naznacil, Ze az se vratim, Ze se mnou
pocitaji na post vedouctho technika. Coz je zajimava prace. Takze kdyz se budu snazit a budu
mit znalosti atd., tak jsem celou tu prvni materskou prozila v tom kalupu, ze jsem si sama
zajistovala riizny Skoleni a ucila jsem se normy a ucila jsem se, aby to bylo. A kdyz potom
prislo, ze jsem méla nastoupit zpatky do prdce, tak najednou to misto zrusili. Bylo zruseno
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presné do ty chvile, nez jsem podepsala smlouvu na jiny misto. Pak prisel prvni kolega, takze
to bylo takovy dost neprijemny. “ (Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

,,Rozhodné si nemyslim a to mé velmi poburuje, kdyz slysim, ze na materské clovék zblbne.
Ono se viibec na tu matku vysokoSkolacku poradd kouka prosté skrz prsty a rekla bych, Ze jsou
ty Zensky casto zatlaceny do ty volby, Ze to vzdaji a nebo prosté si po porodu sezenou chiivu.
Chapu néktery zaméstnavatele, ja vim, Ze to neni popularni, ale jsem schopna pochopit, Ze
treba néktery firmy nebo profese preferujou ty trosku ty muzsky, protoze urcity typy prdce
nemaji rady, kdyz jsou tam néjaky preruSeni, kdyz tam neni kontinuita. Ale je to trosku o té
vitli to resit. Rozhodné si myslim, Ze se s téma Zenskyma jeste nezachdzi néjak zvlast slusné.
Ze si vyslechnou vselijaky az hrubosti, jako bezohledny hrubosti, ktery jsou naprosto
spolecensky neunosny. Ale porad se to déje. “ (Kepkova, vedouci oddeéleni, 2 deti, 22 a 13 let)

Ztrata kontaktu s praxi, ztrata kvalifikace a zkuSenosti:

Preruseni prace a naslednd ztrata kontaktu s pracovistém je velkym problémem
ve specializovanych manazerskych pozicich, které vyzaduji zvlastni kvalifikaci. V jinych
spolecnostech ale manazerky vyuzivaji hlavné dovednosti, které vychazi spise zjejich
osobnostnich ryst (obchodni dovednosti, uméni vést pracovni tym), a nelze tedy hovofit o
tom, ze by o n¢ bcéhem prestavky pfisly. Problémem ale neni jen samotna ztrata
specializovanych znalosti a dovednosti, ale 1 ztrata socialniho Zivota a socialnich dovednosti,
které zena, je-li vétSinu ¢asu sama doma s malym ditétem, nerozviji:

,Ale ta Zena, kdyz se vrati... musi zmeénit mysleni. Zase je to néco jiného. Je to jiny zaprah a
Jjiny zpusob mysleni nez k tomu ditéti. A zdlezi i podle mne i uplné na tom manzelovi, jak ji
pomaha. A v té dobé té materske dovolené, aby tak zvané nezblbla po ditéti. Jako jenom ne to
tu, tu, fu, 1. Ale délat i jiny cinnosti, davat se do kontaktu s jinejma lidma.” (Smejkal,
zastupce personalniho reditele, syn, 1,5 roku)

Manazeti v pozici zaméstnavateli se neshoduji v tom, jakd doba je pro Zenu jako
zamé&stnankyni kritickd. Shoda panuje jen vtom, ze pokud se Zena vrati po 24tydenni
matefské dovolené, svou kvalifikaci si uchovava a zachovani jeji pozice neptedstavuje zadny
problém.

., Cim vys jste, tim mdte vétsi problém potom se tam vracet, to je jasny.* (Urban, vedouct
odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

., To je prece jenom zavislé od persondalniho pohledu, jak to vidim na téch lidech, ... ¢cim delsi
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doba, tak tim ten navrat je téz5i.“ (Smejkal, zdstupce persondlniho reditele, syn, 1,5 roku)

Odchod manazerek na rodicovskou dovolenou pfedstavuje v soucasnosti specificky
problém pro mensi firmy operujici v odvétvich, kde tradi¢né pracuji Zeny - média, reklama,
danové poradenstvi. Tyto spolecnosti si po roce 89 vychovaly mladé absolventky, které dnes
dosahuji véku 30-35 let a da se fici, ze hromadné odchézeji na matefskou dovolenou. Pro
firmy to znamena velkou ztratu kvalitnich zamé&stnankyii.

Ne vSechny organizace ale aplikuji diskriminac¢ni postupy: mnoho z nich si
uvédomuje, Ze se jim nevyplati o schopnou zaméstnankyni prijit jen kvili jeji prestavce
v kariéie a snaZi se Zenam vytvafet podminky k uspé&$nému navratu. Cim diive se ale
manazerka vrati, tim 1épe, jinak riskuje, Ze misto bude obsazeno n¢kym jinym.

Manazerky se nachazeji v obtiznéj$i pozici ve srovnani s jinymi Zenami z toho
divodu, ze jejich prace je velmi ¢asové narocna a vyzadujici vysokou kvalifikaci. Proto velka
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¢ast znich po rodiCovské dovolené nepokracuje v manazerské kariéfe a pracuje na nizsi
zaméstnanecké urovni. Na druhou stranu ale jsou ve vyhodé, protoze vzhledem ke své
kvalifikaci neriskuji uplnou ztratu mista a pad do dlouhodobé nezaméstnanosti, navic jim
jejich vyssi plat mize umoznit zaplatit si profesionalni sluzby péce o dité

4.5.2 ManaZerky a rodic¢ovska dovolena

Strategie, jak se dotazované zeny s t€émito negativnimi disledky rodi¢ovské dovolené
na jejich kariéru vyrovnavaji, jsou velmi rizné podle toho, jaké jsou jejich hodnoty a
momentalni preference. Navic mnohdy dopiedu nevédi, jak se nakonec zachovaji. Narozeni
ditéte je totiz velkym pfelomem a vede ke zméné hodnotovych zebtickl a k vyvoji osobnosti.
Pro manazerky neni jednoznacné mozné své chovani naplanovat a zaméstnavatel je také
nemuize piedvidat:

., Veétsina zen, které se chystaji na materskou dovolenou, tak rikaji: ja budu na materské
dovolené 6 mésicii maximalné a chci se urcité vratit. Ale to dité stejné vSechno zméni, nebo
miize zmeénit. A jde to tak daleko a do takovych extrémii, Ze nékdy se to prodlouzi o par
meésicu, nékdy o rok, nékdy to vyusti v prodlouzeni materské dovolené s dalsim ditétem. To
clovek nikdy nevi. “ (Cap, vedouct titvaru, svobodny)

V disledku lze strategie Zen opé€t rozlisit podle tii typil Zivotni orientace: jinak
vyuzivaji matefskou a rodicovskou dovolenou zeny orientujici se primarné na rodinu, jinak
7eny orientované na praci a jinak Zeny adaptabilni. Zeny manaZerky orientované na rodinu
zustavaji doma tii i vice let a potom nastupuji na nizs§i zaméstnaneckou pozici, opoustéeji
manazerskou kariéru kvili péci o dité. Rodi¢ovské dovolena je tak pro né ptirozenym koncem
jejich kariéry. Tento piistup ale neni v naSem vzorku piili§ reprezentovany - tykéd se pouze
dvou Zen. Zeny manaZerky se ¢astéji rozhoduji mezi dvémi moZnostmi: praci béhem
matei'ské dovolené prerusit jen nakratko nebo adaptabilné stiidat obdobi koncentrace
na kariéru a na rodinu.

Zeny adaptabilni

Zeny tohoto typu poéitaji ve svém Zivoté s obdobim, kdy prace prestava byt prioritou
a prizpusobuji svou profesni aktivitu potiebam malych déti. Poté, co déti dosahnou relativni
samostatnosti - za¢nou chodit do $kolky, do $koly nebo dokonce teprve tehdy, kdy déti
odejdou z domova, se tyto Zeny opét zaméri na sviij profesni Zivot. Po dobu rodicovské
dovolené a nékolik let po ni svou kariéru prerusuji. Pak nastupuji na jiné misto, ptipadné do
jiné organizace, tak musi svou kariéru budovat v podstaté znova od zacatku.

Ve specifické situaci se nachazeji star§i zeny - stfedni a star§i generace - které se
nejprve vénovaly détem a teprve po jejich nastupu do Skolky nebo do Skoly zacaly budovat
kariéru. Rodicovska dovolena pro né neznamena pieruseni kariéry, ale oddaleny start.

,, Takze jsem byla vlastné pul roku a pak asi dva roky doma. TakzZe jsem pak poradné zacinala
az po detech. TakzZe jsem nastupovala jako ucetni. A pak zase Sla na materskou vedouci
uctarny, tak mi hned dali vedouci uctarny, tak to byl taky takovy skok do vody. Takze tam do
toho ty deti ani moc nezasdhly do priubehu kariéry. (Pekarovd, financni reditelka, 2 deti, 24
a2l let)

Zeny orientované na prdci

Tento typ Zen také ziistdva se svymi détmi na mateiské a rodicovské dovolené,
ovSem ne tak dlouho, jako je v soucasné dobé v Ceské republice béZné. I tak se jedna ve
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srovnani se zahrani¢im o relativné dlouhou dobu - jeden i dva roky, kdy se Zena vénuje
vyhradné ditéti. Pfesto ony samy maji pocit, Ze byly jen na ,,kratké* matetské dovolené:

,,Ja jsem méla dceru, vilastné ona se narodila v 84, tehdy jsem jeste studovala, takze to jsem ji
méla viastné na studiich a potom jsem byla rok jesté s ni teda doma a ve dvou letech jsem ji
teda dala do skolky. Pomérné hodné brzy viastné si myslim dneska a zacala jsem pracovat.
(Semjanovd, vedouct oddéleni, dcera, 22 let)

., Tu starsi dceru, s tou jsem byla na matersky dva roky, ona je 89 rocnik. Dva roky jsem byla
na matersky, mladsi dcera je 94 rocnik a s tou jsem byla taky dva roky a mésic. V podstate to
bylo takové jako kalupem se vratit do prace, abych o tu praci neprisla. *“ (Prihodova, reditelka
zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

Tyto Zeny se musi po svém ,,rychlém* ndvratu do prace vyrovnavat nejen se svymi
pochybnostmi, zda udélaly dobie, ale i stlakem a negativnim hodnocenim okoli. Navic
narazeji na nedostatek vhodnych a dostupnych zplisobtl, jak se o dit¢ mladsi tii let postarat
v dobg, kdy jsou v praci. Hlavni obecné schvalovana a vyuZivana mozZnost je hlidani ditéte
babickami:

,»No a narodily se nam dvé déti v rozmezi teda roku s tim, Ze jsme. Jsem méla babicku, ktera s
nami jako bydlela. Tim padem ja jsem teda vzdycky nastoupila vidycky po Sesti mésicich do
prace. “ (Ctvrtkova, zastupkyné reditele uradu, 2 dospélé deti)

Tam, kde ale babicky chybi, je situace skoro nefeSitelnd. Jinou moZnosti je
zaplaceni chiivy, pani na hlidani - ta je ale pro mladé Zeny na za¢itku manaZerské
kariéry stale finanéné skoro nedostupna. Musi se v podstaté rozhodnout, zda jsou natolik
motivované jit pracovat, aby sviij plat odevzdaly za hlidani ditéte.

Pani Romanov4, na zacatku manazerské kariéry v jihoCeském regionu,
s Sestimésicnim miminkem, popisuje své obtizné rozhodovani:

,Ja jsem dostala nabidku treba uz pred 14 dny, Ze bych mohla jit na polovicni uvazek do
maly a protoze nemdme to zazemi v rodinée, kdybychom méli babicku, ktera by hlidala. Ale
protoze jsem si zjistovala, na kolik by nas prislo hlidani a v podstaté bych to, co bych si
vydelala, bych zaplatila za pani na hlidani. A navic by to dite psychicky stradalo, takze to
bylo jeste hodné brzo. Ale kdyby prisla takovahle nabidka v jeho dvou letech, tak bych to
vzala.“ (Romanova, manazerka lidskych zdrojii, syn 1,5 roku)

ManaZerky v této skupiné si béhem rodic¢ovské dovolené snazi udrzovat svou
kvalifikaci a dovednosti. Ziistavaji v kontaktu se svou organizaci, pokud jim to umozZni,
nebo alespoi pracuji néjakou jinou formou. V tom sehravaji velmi pozitivni roli moderni
komunikac¢ni technologie, které umoznuji vykonavat praci i mimo kancelar.

., 1o je i divod, proc jsem chtéla jit aspon na néjaky den z tydne do prdace, abych prisla mezi
ty lidi, abych prisla do toho prostredi. Z toho clovek vypadne strasné rychle.” (Romanovad,
manazerka lidskych zdroju, syn 1,5 roku)

, Ale vlastné jsem to sama zacala citit, kdyz jsem zjistila, Ze si se mnou znami moji miizou
povidat jenom o plinkdch, tak to jsem si Fekla aha, tak tady uz, jdi si néco precist nebo se jed’
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nékam podivat nebo prosté néjaky Skoleni nebo néco.* (Prihodovad, reditelka zavodu, 2 deti,
17 a 12 let)

V nékterych organizacich je témto Zenam nabizena moZnost nastoupit po
pilroéni matei'ské dovolené napriklad na dvacetiprocentni vazek, ktery umoZziiuje
neztratit kontakt s vyvojem ve firmé. Néktefi manazefi z pozice zaméstnavatele uvadéji, ze
pro firmu je vyhodné, kdyz se Zeny na rodiCovské dovolené takto snazi ziistat v kontaktu,
jelikoZz nemusi hledat a zauovat nového zaméstnance. Svou pozitivni roli sehravaji také
matefskad centra nabizejici kurzy jazykl ¢i prace s pocitaCem, zeny tak mohou vyuzit tohoto
casu pro zvySeni své kvalifikace. Zaméstnavatelé piredpokladaji, Ze zeny, které jsou
dostatecné motivované, nemusi kontakt s pracovistém ztratit a pfijit o svou kvalifikaci; zavisi
to jen na jejich volbé:

,Mam i tu zkuSenost, Ze mame, no mlade, tricatnice na materské, které jsou v kontaktu,
pracujou na malilinky uvazek, udrzujou kontakt a je to jejich védomé rozhodnuti, ze ony
nechtéji tu kontinuitu tim plnénim toho biologického poslani, Ze ji nechtéji prerusit.
Samoziejme, Ze kdyz ona to zapichne a vitbec se tri roky nezajima absolutné, nesleduje ten
vyvoj, tak samoziejmé je to potom otazka toho, co ona umi nabidnout, jestli se treba naucila
Spanélsky nebo anglicky. Kazda ta matka, pokud chce dal pracovat, tak by méla pracovat na
sobe. To prece neni jenom s ditétem.  (Paralovd, vedouci oddéleni, syn, 40 let)

4.6 Faktory ulehcujici Zenim kombinaci prace a rodiny

Pokud nema rodicovskd dovolend a nasledna péce o déti plsobit jako bariéra
zenského budovani kariéry a vstupu na vyssi fidici mista, nabizi se manazerkdm tfi moznosti
feSeni pomahajici sladit soukromy a pracovni zZivot: vétsi zapojeni partnera a rovnomérné
rozdéleni tloh; vstFicny pristup zaméstnavatele v podobé nejriznéjSich opatieni a
vyuziti placenych sluzeb péce o déti a 0 domacnost.

4.6.1 Vyhody a opatieni ze strany zaméstnavatele

Piistup zaméstnavatelis v Ceské republice je z pohledii dotizanych manaZerek
stile pokladian za zbyte¢né rigidni, neumozZiujici alternativni zpiisoby prace a
zaméstnani.

,,Protoze finance je hlavné oddéleni zenskych, mladych holek, ktery prijdou ze skoly, vdavaji
se, chodi na materskou, tady je, ja nevim, pét holek na matersky. A usiluju o to, abychom
vytvorili nejaky program, Ze kdyz se vrati z matersky, abychom je prijali, aby delaly na
castecny uvazek. Protoze ty lidi uz se néco naucili, znaji tu spolecnost, vime, jaky jsou. A je to
problém. Myslim, Ze v hodné spolecnostech v Cechdch, vidéla jsem i néjaky srovndni se
zdpadni Evropou, s Belgii, Ze my to vitbec neumoziiujeme.“ (Pekarova, financni reditelka, 2
deti, 24 a 21 let)

VétsSina organizaci stale vyZaduje manazera na vice nez plny uvazek, pracujiciho
pravidelné prescas, bez preruseni kariéry. V idealnim pripadé by se mélo jednat o
pracovnika, ktery je stale k dispozici a neni viibec vazan svym soukromym Zivotem.

., Ja si myslim, Ze je to otazka celé spolecnosti, ta spolecnost neni pripravena na to, ze lidi
budou obcas délat doma, zZe kdo chce délat, tak by se mu ta prace néjakym zpiisobem umoznit
meéla. Takze kdyz mate maly déti, tak tézko budete vysedavat do sedmi hodin denné v praci. To
opravdu miize fungovat tak, ze ten clovéek je 7 hodin v praci, pak vyzvedne déti, udéla co
potiebuje a v noci sedne a jede dal. * (Fialova, reditelka divize, syn, 20 let)
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Ve vysledku to znamena, Ze pracovnik, ktery odpovidd témto pozadavkiim na
flexibilitu, travi na pracovisti dostatek ¢asu a nedopusti se zasadni chyby, je zvyhodnén proti
pracovnikovi, ktery sice odvadi stejny nebo i lepsi vykon, ale ¢ast prace potfebuje vykonavat
doma nebo v hodindch mimo oficidlni pracovni dobu, které by mu umoznily sladit préci a
rodinu. Obecné sdilené chapani kariéry jako celoZivotni postupné vzestupné
neprerusované pracovni drahy znevyhodiiuje pracovnika, ktery svou praci na urcita
obdobi preruSuje a flexibilné prizpiisobuje své pracovni nasazeni vdaném obdobi svym
momentilnim moZnostem.

,Jak mate na jednu stranu takovou tu pseudojistotu té prdace, kdyz se dostanete do nejaké
velké organizace, pokud teda nedélate zasadni chyby, tak se tam proste udrZite dlouho, tak na
druhou stranu, tenhle rigidni mechanismus zabranuje tomu pohybu. Tam a zpatky, tam a
zpatky. *“ (Urban, vedouci odboru, 2 déti, 9 a 1,5 let)

Neékteré organizace umoziuji praci na ¢asteCny uvazek, dokud ma manazerka malé
dité, aby si udrZela kontakt s pracovistém a pak mohla nastoupit a plynule ptrevzit zpét svou
praci. To je ale spiSe mozné v nemanazerskych pozicich. Caste¢ny ivazek na nizsi pozici sice
znamena snizeni pracovniho postaveni, ale alespont umoziluje pracovnici uchovat si svou
specializaci.

Nabizi se ale otiazka, zda skute¢né neni moZné zastivat manaZerskou pozici
v ramci flexibilni nebo zkracené pracovni doby; nebo zda je tato praxe jen vysledkem
stereotypniho chiapani manazerské prace podle ,,muzskych“ standardu. ZkuSenosti pani

Pekatové naznacuji, ze se jedna spiSe o to druhé:

., Nelibi se mi to. Tady kolegyné se vratila, ta délala vedouci IT oddéleni, sla na materskou, po
pul roce se vratila a viastné tehdejsi generalni reditel ji viitbec nedoporucil, aby délala dal tu
pozici. Ze prosté neexistuje, kdyz je tu jen dopoledne, aby to mohla zastivat. Takze situace
byla takova, Ze to fyzicky delala, akorat nemeéla ten titul nebo ten plat. Coz je hrozné Spatny.
(Pekarova, financni reditelka, 2 deti, 24 a 21 let)

VétSina organizaci vychazi z toho, Ze nelze uplatiovat jind méfitka na n¢koho jen
proto, Ze ma malé déti a citi za né¢ odpovédnost - pri prijimani napriklad musi
zaméstnankyné slibit, Ze nebude pierusovat praci kvili nemoci ditéte:

., Tady jsem prijmul pani sekretarku, to je pred dvouma rokama, ma dite tri roky. Jako, pokud
to jde, protoze rekla ano, mam hlidani zajistény, vSechno. Tak proc¢ ne, ja jako kazZdymu,
protoze my uzavirame smlouvy na dobu urcitou na rok. Nebo na dva roky. TakZe tam uz
clovek toho druhyho néjak poznd, no ale v zZadnym pripade. Nebo jsem prijmul pani, bylo ji
pétapadesat, taky. Jo, rekla, Ze nemiize sehnat misto, nebo. Ze uz v téchhle letech se
neprijima. Ale snazim se od tohohle oprostit a kazdymu dat sanci, pokud se tak nejak jevi, ze
by mohl bejt prinosem do toho naseho kolektivu. “ (Brichacek, reditel zavodu, 2 deéti, 22 a 24
let)

Zaméstnavatelé si neuvédomuji, Ze tento pristup je implicitné diskriminacni - o
pracovni pozici, platu ¢i pfijeti do zaméstnani nerozhoduje skute¢ny vykon zaméstnance, ale
to, nakolik je schopen se podfidit pozadavkim pracovniho mista vytvoreného podle
muzskych standardu.

Vysledkem je, Ze Zeny, které upfednostiiuji rodinu, voli radé€ji zaméstndni
v odvétvich a oborech, kde je pfistup zaméstnavatele flexibiln€jsi (statni sféra), nebo na
niz8ich pozicich. Pak maji zakonité nizsi platové ohodnoceni.
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Zeny orientované na praci nespoléhaji na pomoc a vstiicnost zaméstnavatele a snazi
si poradit samy. Mezi moznosti, které¢ se jim naskytaji pfi pokusech skloubit své pracovni
vytiZzeni a pocitovanou odpovédnost za rodinu, patii pomoc jejich Zivotniho partnera, pomoc
Sir$i rodiny a placené sluzby.

4.6.2 Pomoc partnera

Jak jsme jiz ukazali diive, v domacnostech naSich respondentii a respondentek
stale spociva vétSina starosti spojenych s péci o déti a o domacnost na Zenach, a to i
v pripadé dvoukariérovych partnerstvi.

., Hlavné Petruska (tj.dcera) je hodné prakticka, ta mi teda pomdhala hodné. A od toho
manzela vitbec ne. Ten potom zacal mi vlastné to vycitat. Ja chci doma matku a manzelku a ne
reditelku ctyr firem. A takhle to porad bylo.* (Hlidalova, financni veditelka, 2 déti, 30 a 23
let)

Pokud pted narozenim déti panuje v paru viceméné rovnomérné rozdéleni, mateiska
dovolena, na kterou vzdy nastupuje Zena, zamicha kartami: Zzena, vzhledem k tomu, ze je
doma, ptebird vSechny nutné prace v domacnosti. Tim, Ze se vé€nuje ditéti a chodu domécnosti
po nékolik let mnohem intenzivnéji nez jeji partner, stava se ,,expertkou® na tyto ¢innosti a
ani pozd¢ji po jejim nastupu do prace se bez jejiho vedeni neobejdou.

V kostce fe¢eno, muzi manazefi se nejcastéji ve vsem, co se tyce péce o domacnost a
o déti, spoléhaji na své partnerky, které jim poskytuji zdzemi a nebuduji vlastni kariéru. Zeny
manaZerky vétSinou Ziji ve dvoukariérovych manzelstvich, kdy partner ,,pomaha“
s nékterymi ¢innostmi, které si sim vybira, a celkova organizace spociva na nich.
Jedina oblast, za kterou muzi bez problému piebiraji odpovédnost, jsou udrzbaiské a stavebni
prace okolo rodinného domu. Pokladaji je za svlij konicek a jsou pro né zdrojem odpocinku.
Pokud jim zbyvéa pfi jejich intenzivni praci cas, rad¢ji jej vénuji détem nez pomoci
s domacimi pracemi: rad¢ji nez stravit to malo volného cCasu, které jim narocnd prace
ponechava, rutinnimi ukony péce o domdacnost, davaji prednost jako naptiklad pan Kadlec
vyuzit jej intenzivné s détmi:

,Ten volny cas, ktery mam, tak ve vetsine pripadech venuju détem. A rovnou rikam, Ze
manzelce, co se tyka pres tyden, s uklidem, s varenim, a s timhle tim vsim pomdahdm
minimalné. Minimalné. To na rovinu. * (Kadlec, vedouci odboru, 2 deéti 8 a 4 roky)

4.6.3 Péce o domdcnost a rodinu a placené sluzby

Placené sluzby zajistujici nutné prace v domacnosti anebo hlidani déti predstavuji
feSeni, které by mohlo byt zejména pro manazerky a manazery Zzijici v dvoukariérovych
manzelstvich zna¢né atraktivni. Zatimco v minulosti bylo vyuzivani sluzebnych, zahradnik a
chiv v domacnostech s vy$§im ekonomickym standardem béznou zalezitosti, v soucasné
dob¢, kdy mnoho sluzeb zajistuje a narocné domaci prace ulehcuje moderni technologie,
neni jejich vyuZivani casté. Svou roli hraji také sdilené hodnoty a normy, které jsou
v Ceské spolecnosti poziistatkem minulych let a podle kterych vyuZzivani téchto sluzeb
znamena naruSeni soukromi, a Zena, ktera ,,své povinnosti“ nezvladne, neni dobrou
hospodyni.

Z hlediska vyuzivani placenych sluzeb v domécnosti 1ze naSe respondenty rozdélit do
tfi skupin: na konzervativni, lhostejné a pokrokové.
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Konzervativni

Respondenti, oznaceni jako konzervativni, maji k placenym sluzbam negativni
postoj. Chapou je jednoznacné jako zasah do svého soukromi. Rikaji, Ze si radgji vysetii
cas, kdy praci udélaji sami, nebo se snazi nutné prace v domacnosti omezit na minimum.
Mnohem castéji se ale jednd o muZe - manaZery, kteri nechavaji pé¢i o domacnost a
rozhodovani v této sféfe na svych partnerkach. Ty maji cas zvladat domaci povinnosti bez
cizi pomoci, protoze nejsou zaméstnané na plny tivazek. Podle jejich manzeli to chapou jako
svou praci, ktera je uspokojuje a nechtéji, aby do ni zasahoval nékdo zvenci.

.My jsme asi konzervativni, my nevyuzZivame zZadnych placenych sluzeb, protoze bychom si asi
tezko pustili ciziho clovéka do bytu, uz jenom pro to. Respektive ja to beru tak, Ze je to vice
méné rozhodnuti moji Zeny, ona taky. Vice méné opakuji jeji slova, Ze by nerada, aby se nam
nekdo hrabal ve spodnim pradle, nebo ja nevim cokoliv, tak starat se o déti, tak jsou to nase
deti.” (Urban, vedouct odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

., Tam byla takova nechut, ja jsem to manzelce nabizel, kdyby to chtéla vyuzivat, ze nékoho
sezeneme, ale myslim, Ze je tam takova nechut z naruseni soukromi.* (Podolsky, reditel
organizace, syn 8 let)

Vice téch, ktefi se k placenym sluzbdm stavi konzervativné, najdeme v regionech
mimo Prahu, kde tato praxe neni jesté rozsifend a predstavuje skuteéné krajni feSeni. Da se
predpokladat, Ze i socidlni tlak odsuzujici Zeny za vyuzivani téchto sluzeb je tam silné&jsi.

Lhostejni

Jednd se o respondentky a respondenty, ktefi uvadéji, ze placenou vypomoc
nepotiebuji, ale v zasadé ji prisné neodmitaji. VétSina znich se domnivé, Ze péci o
domacnost zvladaji sami/y, hlavné proto, ze nemaji déti nebo déti jiz odesly z domova nebo
bydli v malém byté, ktery nevyzaduje pfili§ udrzby.

Ostatni nepocituji potiebu platit si tyto sluzby, protoze se mohou spolehnout na
pomoc poskytovanou jejich rodici ¢i dalSimi osobami v rodiné:

,Zvladam to, ale musim vict, Ze mi zase pomaha matka moje. Opravdu mi pomdha mama a
taky je to uz tim, zZe déti jsou velky. *“ (Semjanova, vedouci oddéleni, dcera, 22 let)

., Nekdy mozna, jako neni to otazka financi, je to spis otazka toho, Ze jsme zvykli si to delat
sami. A Ze, kdyz potrebujeme, tak mame tady ... babicku, 40 km babicku s deédou, takze
pripadné se da vyuzit zase pomoci jejich. “ (Smejkal, zastupce personalniho reditele, syn, 1,5
roku)

Pokrokovi

Respondenti a respondentky oznaceni jako ,,pokrokovi jsou ochotni vyuzivat
placenych sluzeb, které je mohou zbavit ¢asti povinnosti spojenych s tklidem, kazdodennim
provozem a udrzbou domacnosti. Uvédomuji si hodnotu svého ¢asu a tyto ukoly, které jim
neposkytuji uspokojeni, radéji prenechaji profesionaliim.

., ITeba kdybych mél rodinu a dokazu si predstavit, ze by si clovek zridil, pokud by to bylo

nutné, Ze by ty placené sluzby vyuzival. V dnesni dobé je to mozné, a neni duvod, aby jak
jeden nebo druhy, aby doma jesté hakoval. “ (Cap, vedouct utvaru, svobodny)
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Vyuzivani uklidovych sluZeb je i mezi lidmi pracujicimi v ¢asové narocénych
Fidicich pozicich relativné malo rozsiFené. Uchyluji se knému zejména pracovné
orientované zeny ¢i modern€ji smyslejici muzi. Pani Krotkd vyuziva placené zehleni pradla,
pani Romanova a pan Kadlec myti oken, pani Chrobakova a pani Hlidalova celkové uklidové
sluzby. Pani Ctvrtkova dokazala pokradovat ve své kariéte diky tomu, Ze s manZzelem zaplatili
denni profesiondlni péci o invalidni babicku.

Vyjimkou mezi jinymi placenymi sluzbami je placené hlidani déti. Vzhledem
k tomu, Ze podminkou kariéry manaZerek je néjakym zpiisobem zajistit péc¢i o malé déti,
uvazuji vSechny o moZnosti zaplatit pani na hlidani ¢i chivu a skoro polovina z nich
takovou sluzbu skute¢né vyuziva nebo vyuZivala. Ostatni uvadéji, ze by to pro né také
pfedstavovalo alternativu, pokud by to potiebovaly, zejména pokud by jim nemohli
vypomahat prarodi¢e. Nékteré Zeny ale uvadéji, ze jim v tom v soucasnosti brani finanéni
davody:

,,Ale protoze jsem si zjistovala, na kolik by nas prislo hlidani a v podstaté bych to, co bych si
vydelala, bych zaplatila za pani na hlidani. “ (Romanovad, manazerka lidskych zdroji, syn, 1,5
roku)

Neni ovSem pravda, ze by tato praxe byla nyni roz§ifena vice nez dfive, jak se mnozi
domnivaji. Zeny z nadeho vzorku, které mély malé déti v sedmdesatych a osmdesatych letech,
také ¢asto spoléhaly na pomoc placenych ,,hlidacek®.

V pé¢i o malé déti tak manazerky nejcastéji kombinuji vlastni péci, péc¢i babicek a
placenou péci, kterou vykonavaji studentky, zndmé diichodkyné ¢i sousedky. Velmi ziidka
vyuzivaji sluzby profesionalizovanych agentur - jedna se tedy spiSe o neoficidlni pracovni
vztahy.

Zatimco muZi jsou ohledné placeného hlidani déti konzervativnéjsi (nepreji si,
aby jejich dité hlidala cizi osoba), Zeny jsou konzervativnéjsi, co se ty¢e domacich praci:

., Tak nevim, jestli to zvladam, no ale spis financné by mi bylo lito neékoho platit a ani si teda
nedovedu predstavit, kdyz si treba nékdo najme nékoho na uklid, ze prece ja mam sviij néjakej
system. * (Zarovska, vedouci oddeéleni, 2 deti, 15 a 22 let)

Otazka: ,, A4 co treba takové agentury, které zajistuji péci o domdcnost, co se tyce uklidu nebo
myti oken?

Respondentka: ,, V' tom jsem staromodni, to si delam sama. Soboty, nedéle jsou super.*
(Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

Mozné vysvétleni tohoto jevu spociva v tom, Ze Zeny se snazi vyhovét urCitym
standardiim, ke kterym byly socializovany a chtéji vyhovét vSeobecnému ocekavani. Jedna
z dotazovanych manazerek pregnantné popisuje tento vn&jsi i vnitini tlak na vlastni vykonnost
coby hospodyn¢:

,,Jako ja bych treba teoreticky si mohla sjednat néjakou vypomoc. Dneska uz bych tu moznost
méla, Ze bych si to zaplatila. Ja jsem néjak strasné konzervativni v tomhle a mam takovej ten
uplne nevyhnutelny pocit, ze ¢lovek to musi stihnout. To je strasny stigma, ktery se jesté asi do
ty moji generace napumpoval, Ze Zenskd vsechno musi stihnout. Kterd néco nestihne, je
neschopna. Je to blbost od zacatku az konce. Ale hrozné tézko se to setrasa. Zejmeéna, kdyz to
tak clovek dostane pod kiizi a zejména i kdyz to okoli na to reaguje vselijak.” (Kepkovad,
vedouct oddélent, 2 deti 22 a 13 let)

71



4.7 Shrnuti

Problém harmonizace prace a rodiny je podle nasich vysledkli vyhradné problémem
Casu (nikoli tedy energie, soustfedéni ¢i ,,hormonii* brénicich v pracovnim vykonu, jak se
nékteti dotazovani muzi domnivaji). Vzhledem k tomu, ze od Zen se v Ceské spole¢nosti stale
ocekava, ze pée o rodinu a domécnost bude v prvni fadé jejich povinnosti, tyka se problém
slad'ovani prace a rodiny stale ve vétsi mife Zen nez muzd. MuZi - manazeti ale také trpi
v disledkll vysokych casovych naroki manazerské prace a uvédomuji si nedostatek ¢asu na
své konicky a rodinu.

Tento ¢asovy nedostatek je vysledkem nastaveni standardi manaZerské prace podle

pivodné maskulinnich Kritérii:

- Predpoklada se, ze zaméstnanec nema zadné rodinné zavazky, ze muze vSechen Cas
vénovat praci a je maximaln¢ flexibilni.

- Je vyzadovéno, aby manazer travil v praci deset az dvanact hodin denn¢, a pokud tam
neni, nepracuje dostatecné, a to i pfesto, ze pozadovany vykon odvede.

- Tradicné se nepiedpoklada, ze by bylo mozno na cas kariéru prerusit nebo utlumit,
ptipadné se rozde¢lit o praci s dalSim clovékem. Takovyto nepferuSovany a intenzivni
model manazerské kariéry se ale neslucuje s potiebou pecovat o déti.

- Organizace neoCekavaji se, Ze jejich zaméstnanci budou mit fyzickou zodpovédnost za
dalsi osoby v jejich soukromém zivoté. ManaZer/ka vétSinou nema moznost pecovat o
nemocné Cleny rodiny - zaméstnavatel automaticky vyzaduje a ocekéava, Ze tuto péci
obstara né¢kdo jiny.

To podporuje Beckovu tezi o kapitalistickém pracovnim trhu jako vnitin€ rozporné
instituci, predpokladajici, ze za kazdym zaméstnancem stoji dalS$i ¢lovék vykonavajici
neplacenou praci, ktery mu poskytuje servis a zazemi, vychovava déti a tak zajist'uje
reprodukci spolefnosti (Beck, Beck-Gernsheim 1995). Kapitalisticky trh tak v podstaté
vyzaduje tradi¢ni model genderové délby prace.

Z hlediska harmonizace pracovniho a partnerského zivota je mozné fici, ze muzi a
Zzeny na manazerskych postech ocekavaji od partnerského zivota v podstaté podobné véci:
spokojenou rodinu, praci, ktera je bavi, a podporu ¢i zazemi v partnerstvi pro vykon této
prace. Jsou ale v odliSné pozici pri vyjednavani o dosaZeni téchto cili, z hlediska
strukturnich bariér pracovniho trhu, mocenské nerovnovahy v partnerském
vyjednavani a hodnotového nastaveni ¢eské spole¢nosti.

- Cilem muzi je: ,,mit spokojenou rodinu, zazemi a mit praci, kterou chci délat”. Rodina je
pro né bezpecny pristav, ze kterého odchazi do zaméstnini a vecer se tam vraci.
Chtéji si tam v prvni Fadé odpocinout, odhodit pracovni starosti. Déti jim poskytuji
velkou zivotni seberealizaci, ale nepodili se tolik na kazdodennich tkonech spojenych
S péci o né.

- Cilem Zen - manaZerek je také fungujici rodina. To pro n€ znamena mit partnera, ktery
je podporou a pomaha s péci o déti a vdomacnosti, ¢imzZ Zené umoziuje budovani
kariéry. Zaroven sdili jejich Zivotni nazory. Manazerky ocekavaji od partnera, ze bude
schopen postarat se o ,,muzskou® ¢ast udrzby domacnosti a navic bude schopen pievzit
podil na nekterych domacich pracich a péci o déti. Bude schopen vSe zajistit alesponi
nouzov¢ v piipad¢ neptitomnosti své manzelky - i kdyz nckteré prace, jako prani a
zehleni, délat rozhodn€ nemusi.

Ani to ale neni samoziejmé - takovych muzi neni mnoho a maloktery vedle sebe
akceptuje vySe postavenou a vice vydélavajici partnerku. Pokud takového partnera nenajdou,
jsou tyto na praci orientované Zeny ¢asto vice ochotné byt samostatné a zit samy, nez muset
neustale podstupovat kompromisy.

VétSina z manaZerek se ale snazi budovat manazerskou kariéru a zaroven byt
alesponi CasteCné podporou rodiné a kariéie svého partnera, coZ chapou jako svou
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manZelskou povinnost. Tim na nich ovSem spocivd zasadni handicap, co se tyce jejich
vlastni prace. Bud'to svou vlastni kariéru vzdavaji nebo maji tolik energie, aby se jim podatilo
zajistit oboji. Muzi - manazeii tak maji ve své profesni drdze oproti zendm manazerkdm
nespornou vyhodu spocivajici v psychologické podpotfe svych Zen, domacim servisu a
zajisténé péci o své deéti. Jejich profesni dréha navic neni pieruSovdna narozenim déti a
obdobimi intenzivni péce o n¢ - odchodem na matetskou a rodicovskou dovolenou.

Matei'ska a rodiovska dovolena je v Ceské republice stale takika vyhradni
doménou matek. Navic trva znateln¢ déle nez v jinych evropskych zemich, kde je bézné, ze se
Zena po pulroce az roce vraci do prace.

- PreruSeni manaZerské kariéry z diivodu rodic¢ovské dovolené pro Zenu znamena
riziko preirazeni na méné odpovédné misto ¢i uplny odchod z organizace.

- Dlouha rodi¢ovska dovolena znamena ztratu praxe, kontaktu s pracovistém i
kvalifikace. Zeny, které se své kariéry nechtéji vzdat, proto voli krat§i preruseni (kolem
jednoho roku) a béhem této doby si udrzuji svou ,,pracovni kondici“ ¢astecnou
spolupraci se svym pracovistém, formou prace z domova nebo alespoit vzdélavacimi
kurzy a samostudiem.

Co se ty¢e najimani placenych sluzeb na prace v domacnosti, je mozné shrnout, ze
ceska spolecnost je v zalezitostech stile pomérné konzervativni a to se tyka i muzi a Zen
v manaZerskych pozicich. Radéji se spoléhaji na pomoc v ramci své rodiny, nejéastéji
opét ze strany Zen - babiCek. Zizemi babicek je pro Zeny nezbytnou podminkou pro
budovani manazerské kariéry. Skute¢nymi konzervativci jsou ti, ktefi si to mohou dovolit -
muzi - manazefi, ktefi maji doma servis v podob€ podporujici manzelky realizujici se
v domécnosti. Nejrozsitenéjsi a nejvice akceptovanou sluzbou je hlidani déti, které ma u nas
tradici kupodivu nepierusenou socialistickou érou.
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5. Predpoklady nerovnosti mezi muzi a Zenami na ridicich pozicich

Vidéli jsme, Ze rodina a povinnosti soukromého Zivota, které spocivaji na Zenach
nesrovnatelné veétsi mérou nez na muzich, predstavuji hlavni piekazku rozvijeni zenské
manazerské kariéry, a tim také vstupu Zen do fidicich pozic. Nyni se podivame, jak se
nerovnosti mezi muzi a Zenami Vv praxi projevuji - pfi jejich kariérnim postupu, ve
stereotypnich pfedpokladech manazer o jejich podiizenych a nadfizenych, v pomérné
reprezentaci obou pohlavi na fidicich pozicich ve zkoumanych firmach a zejména v platovych
podminkdch manazeri a manazerek. Nejprve se ale podrobngji zamétime na faktory, které
jsou podminkou uspésné vykonavané manazerské prace. Tyto piedpoklady piimo a nepiimo
urcuji, jak ,,vysoko* manazer/ka ve své profesni draze dosdhne, a tak mohou mit vliv na
genderové nerovnosti. Jedna se konkrétné o vzdélani, o intenzitu prace a o flexibilitu
manazera/ky k vykonavani této prace.

5.1 Vzdélani

Absolvovani vysoké Skoly neni podminkou UspéSné manazerské kariéry, ackoli
pfedstavuje vyhodu a v soucasné dobé zacind byt stdle vice u lidi na fidicich pozicich
pokladano za samoziejmost. Podle zkuSenosti naSich respondentli lze rozliSit tii mozné
vzdélavaci drahy, které mohou vést k dosazeni fidici pozice: studium vysoké Skoly
technického sméru, studium ekonomické ¢i obchodni Skoly a postupné ,,vypracovani se*
Vv ramci organizace.

Vysoka Skola technického sméru

Prvni moznosti, jak se dotazovani manazefi a manazerky pfipravovali na svou
profesni dréhu, je studium vysoké Skoly s technickou nebo matematickou specializaci. Poté
nasleduje prace v oboru - po absolvovani matematicko-fyzikalni fakulty naptiklad v bance, po
strojnim ¢i stavebnim inZenyrstvi prace jako specialista ve firmé&, zabyvajici se danou
¢innosti.

Manazefi a manazerky, ktefi/ré maji takovéto specializované vysokoskolské
vzdélani, hodnoti své ziskané vzdélani jednoznacné pozitivné, a to presto, Ze jej ¢asto na
Fidicich pozicich p¥imo nevyuZivaji a potiebuji spise jiné znalosti a dovednosti. Rikaji, Ze
je skola naucila pfemyslet a feSit problémy. Navic maji pfehled o tom, ¢im se jejich
organizace zabyva a rozumi i nizZ§im drovnim - vyrobé, technologii.

., Nicmeéné vika se, ze ty lidi vliastne jakoby nauci nejak logicky myslet. Premyslet, s tim, Ze
vlastné jakoby ty konkrétni veci, které se tykaji treba konkrétnich financnich nastrojii a té
ekonomie, Ze se pak ti lidi miizou naucit. Coz si myslim, Ze je pravda. Ze tohle to urcité je plus
ty Skoly, které se mi teda dostalo. “ (Loudinova, vedouci odboru, tehotna)

,, Tu matematiku vitbec nepouzivam, ale na druhou stranu si jsem jisty, Ze prostredi
matematiky mi hodné dalo, pro tu pozici, v které jsem.“ (Svoboda, reditel uradu, 2 deti, 25 let
a 6 mésicu)

Vysoka Skola ekonomického sméru

Druhou moZnosti je zahdjit vysokoskolské studium jiz s ptedstavou, ze bych chtél/a
pracovat ve stfednim ¢i vy$§im managementu a rozhodnout se pro ekonomické vysokoskolské
vzdélani. Nejéast&jsi volbou nasich dotazovanych je pak VSE, pfipadné ekonomie na nékteré
fakulté socidlnich véd. Zaméieni téchto Skol je Siroké a ne prili§ hluboké, uéi se zde ale i

zpisoby fizeni a teoreticky by zde mélo byt mozné ziskat manazerské dovednosti.
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ZkuSenosti naSich dotazovanych ale Fikaji, Ze ekonomické vzdélani je na jejich
praci piili§ nep¥ipravilo. Skola se jim zda byt piili§ teoreticka a bez skuteéného
propojeni s praxi - naucit se svou praci stejné museli az v terénu postupnym ziskavanim
zkuSenosti. Pfitom jim ale podle jejich ndzoru chybi konkrétni technické znalosti. Problém
spoc¢iva pravdépodobné v piistupu ceskych Skol k manazerskému a obecné¢ ekonomickému
vzdélavani: je prili§ povSechné, zahrnuje velké mnozstvi informaci bez konkrétniho vyuziti,
nezameétuje se na feSeni problémi.

., Ted nechci, aby to znélo jako kritika vzdeélavaciho systému v republice, ale potom, co clovek
poznd lidi, kteri délali jiny $koly v jinych zemich, tak si myslim, ze VSE a - nezndam ty ostatni
Skoly, c¢loveék se v CR nauci absorbovat spoustu fakt, ale neni zaméiend- Skolstvi neni
zaméiené na rozvoj samostatného mysleni. Ze skutecny vzdélani v oboru clovék ziskal az v
praci, na té pracovni pozici. “ (Cdp, vedouct uitvaru, svobodny)

,,Ale pokud studujete ty kantory, tak je nejlepsi se naucit skripta zpaméti a mate vyhrano. To
vitbec neni o tom, aby vds to pripravilo nekam do praxe.* (Smejkal, zastupce personalniho
reditele, syn 1,5 roku)

,,Co mné tam chybelo, jakoby praktické veéci, které se daji néjak zobecnit. Jak vést jednani,
komunikovat, takoveé, to je samoziejmé diileZité makroekonomie, mikroekonomie, prdvo
evropské unie, to jsou samoziejmé duleZité predmety. Ale takové jakoby prakticke, které
nejsou ani moc s predmétem toho studia, ale clovek je potrebuje k té praci daleko vic.*
(Janovska, vedouci oddélent, svobodna)

ManaZeri a manazerky ,,od piky*

Takto miizeme oznalit ty manazery a manazerky, ktefi/ré nemaji vystudovanou
vysokou Skolu. Nejprve zacali pracovat v organizaci nebo v oboru na nejnizsi urovni,
postupné prokazovali schopnosti dosahnout vi§ a zvladat slozZitéjsi praci a postupovali ve
firemni hierarchii na vedouci pozice. Jedna se spiSe o dotdzané patfici ke generaci
Ctyficatniki a padesatnikii (mnohdy nemohli studovat vysokou Skolu kvili politickym
divodiim). Ani v soucasnosti ale neni takovy prub¢h kariéry vylouceny.

vvvvvv

s vyrobou a kde je relativni nedostatek vysokoskolskych absolventt.

,,Po materské dovolené jsem nastoupila do firmy XXX jako expedientka. Po urcité dobé jsem
se stala vedouci odboru divize, po té reditelka vyrobniho zavodu ZZZ. Po té reditelka pro
vyrobu a expedici celé firmy a po té generdlni reditelka. A jinak reknu, ze v XXX je tento
postup bézny. * (Chrobdkova, generalni reditelka, 2 deti, 21 a 18 let)

I tak si mnozi z nich uvédomuji, Ze nedostatek vysokoskolského vzdélani jim brani
v dal$im postupu. Je pro né jejich ,,sklenénym stropem* a musi kviili nému snizit své ambice,
nebo vystudovat vysokou Skolu pfi praci v ramci distanéniho studia. Distan¢ni studium
manaZerské specializace ¢i ekonomického sméru je hodnoceno velmi pozitivné, jelikoz
umoznuje spojit jiz ziskané zkuSenosti z praxe s SirSim rozhledem a teoretickymi pohledy na
problémy. Ztoho by vyplyvalo, 7e studovat VSE a $koly podobnych zaméfeni je
nejpiinosnéjsi zaroven se ziskdvanim praktickych zkuSenosti v préci.

., Takze treba na té VSE se mi libilo, Ze to, co nds ucili na tech semindrich, kurzech a co jsem
si Cetla v kniZkdch, tak jsem si dokazala predstavit v praxi a spojila jsem si to s nécim
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konkrétnim. S ¢im méli ty jiny studenti docela problém, takze mé to bavilo z tohohle hlediska.
Ze jsem védela, o cem je rec. " (Romanovad, manazerka lidskych zdroju, syn 1,5 roku)

5.1.1 Celozivotni vzdélavani

To, co manazery a manazerky nejcastéji odliSuje od fadovych pracovniki, je jejich
motivace a schopnost neustile své vzdélani zvySovat a rozSifovat. Vsichni a vSechny
zduraziuji svou touhu ucit se nové véci. VSichni v prubéhu kariéry prochazeli a prochazeji
riznymi vzdélavacimi kurzy a programy, Casté jsou i zahrani¢ni staze, pokud pracuji u
nadnarodnich firem:

, Pak dalsi dulezité staze souvisely hodné s moji praci, protozZe jsem absolvovala viastné
vyukovy program zamereny na prdaci s lidskymi zdroji, viastne specializovany program a
potom v XXX, coz je dlouhodoby program spocivajici v kratkodobych stazich, takze to ted
dokoncuju a to je zejména Svycarsko a Anglie.” (Krotkd, human ressources manazerka, 3
deti, 26, 22 a 20 let)

Samostatnou kapitolou je studium cizich jazykl - znalost anglictiny je pro manazery
v soucasné dobé¢ kli€ova a 1 dalsi jazyky nachédzeji uplatnéni v souvislosti s tim, ve které zemi
se nachazi centrala jejich firmy. Vyjimkou nejsou ani postgradualni kurzy - MBA, doktorské
studium atp.

Takovéto celoZivotni studium od nich vyZaduje velké casové obéti, které se
pridavaji k objemu ¢asu stravenému praci: musi byt napiiklad ochotni/y rano vstat o
hodinu dfive nebo studovat vecer po navratu z prace:

wlakze kazdy rano zhruba vstavam kolem piil Sesty a tak tu hodinu se snazim ucit
anglictinu. * (Semjanova, vedouci oddelent, dcera 22 let)

Nekteii ze star$i generace manazert prodélali ve svém zivoté radikélni zménu oboru
a pracovniho zaméteni a pak si museli doplnovat vzdélani, které v nové pozici pottebuji. Musi
byt schopni rychle reagovat a potiebné véci se doucit.

., Bylo to tezky, ze clovek viibec neznal tu terminologii, anglicky jenom se mluvilo. Ani ten
jazyk to nebylo ono. TakzZe jsem se to musela vSechno naucit za pochodu.” (Pekarova,
financni reditelka, 2 deti, 24 a 21 let)

K postupnému vzdélavani patii i ziskdvani zkuSenosti zjinych oborG prace a
zruznych organizaci - manazefi a manazerky s vétSimi kariérnimi aspiracemi vedi, ze
nemiiZou setrvavat v jedné firmé¢ a v jednom oddéleni. To by jim totiz mohlo zastavit cestu
vys. Pani Janovska tak argumentuje sviij odchod z firmy tim, Ze se potfebuje naucit néco
nového: ,,Prece jen jsem tam zacinala a nemam jakoby moc zkusenost s jinou spolecnosti.
Myslim, Ze to bude lepsi, kdyz se clovek néco nauci.  (Janovskd, vedouci oddéleni, svobodna)

Vyhodou pro mladé manaZery a manaZerky je pracovat ve firmé, ktera nabizi
vzdélavani a zvySovani kvalifikace svych zaméstnanci - formou jednorazovych kurzi,
zahrani¢nich stazi, ,,kole¢ek* po firmé&, béhem nichz si zaméstnanci mohou vyzkouset rizné
typy prace. Mladi ambiciézni manaZzeti a manazerky jsou motivovani nastoupit do organizaci
tohoto typu.

,Ja mam Stesti, ze v XXX je docela systéem toho skoleni, tam to vzdélavani zaméstnancii je,
takze jsem mohla absolvovat néjaké prezentacni dovednosti nebo jsem mela pocit, Ze Excel
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bych potrebovala mit, tak prisel néjaky odbornik, ktery nds naucil veci, ktery se clovek
nedozvi normalnée. Ale myslim, Ze ne v kazdeé firmé to tak dalece funguje. (Janovska, vedouci
oddeéleni, svobodna)

Podminkou manazZerské prace je celozivotni vzdélavani a doplnovani znalosti a
kvalifikace. To ale vyzaduje Cas a ukrajuje tak sjiz dost omezeného nepracovniho Casu
manazeri a manazerek. Jak uvidime v pfisti kapitole, manazerskéa prace je velmi narocna na
Cas a vecer po navratu z prace lze malokdy stihnout néco jiného nez nutné kazdodenni ukony.
Zeny, které musi ve svém volném &ase zajistit kony spojené s pé&i o domacnost a o déti, tak
mohou mit omezenéjSi moznosti své vzdélani prohlubovat. U manaZeri a manaZerek
v naSem vzorku ale nebylo mozZné identifikovat Zadné vyznamné rozdily z hlediska
formalniho vzdélani ani z hlediska ochoty vénovat se dal§imu studiu a sebevzdélavani.
Odchylky byly spiSe zpiisobeny riiznym osobnostnim nastavenim a prislu$nosti k urcité
generaci. Vzdélanostni faktory tak nemohou vysvétlit rozdily v odliSném mzdovém
ohodnoceni muzi a Zen na ridicich pozicich.

5.2 Intenzita prace na Fidicich pozicich

Pracovni intenzitou zde myslime zejména energii a ¢as straveny praci. Od ¢lovéka na
manazerské pozici se ocekavd, ze bude pracovat velmi intenzivné. ManaZerské misto
predpoklada, Ze pracovnik bude na pracovisti pfitomen a bude tam travit vice neZ osm
hodin denné, v priitméru 10 aZ 12 hodin denné bez naroku na zaplaceni prescasi. Nékdy
je od pracovnika ocekdvdna i1 pfitomnost na pracoviSti béhem vikendu a pravidlem je
dokoncovani prace doma ve ,,volném* Case - vecer nebo o sobotach a ned¢lich.

., V okamzZiku, kdy clovéek prijme, pocinaje postem naméstka, jak clovek prijme manazerskou
funkci, tak musi pocitat s tim, stejné jako nemiiZe pocitat s propldcenim prescasi, takze to s
sebou nese to, ze se tomu bude vénovat dyl, vic. Ze bude v sobotu v prdaci nebo v nedéli.*
(Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

., Takze ja jsem se zacal uchylovat k tomu, Ze to, co bylo nutné a to, co rozhodovalo, to jsem
chtel mit dobre vyjadreno, tak jsem delal v momenté, kdy tam lidé nebyli. TakzZe ja jsem do té
prace zacal jezdit v sobotu, v nedeli, ziistaval odpoledne. A tu praci, kterd byla viceméné nad
to Fizeni, tak jsem delal v téech dobdch. *“ (Botlik, reditel uradu, svobodny)

Tyto pozadavky ¢ini manazerskou kariéru obtizn¢ dostupnou zenam (i muzim), které
(ktefi) chtéji vénovat dostatek Casu své rodin€¢ nebo koniC¢kiim. To, Ze ma manaZer/ka
rodinu, v kazdém pripadé znamend, Ze neni ochoten/ochotna pracovat tak intenzivné,
jak by od néj/ni mohlo byt poZadovano, a tyka se to muzi stejné ¢asto jako Zen:

., Tak o vikendu to nepracuju. Jsou samoziejmé lidi v bance, ktery pracujou o vikendu, ale ja
prosté s tim, Ze mam rodinu, tak nepracuju, to ne. O vikendu nepracuju.“ (Urban, vedoucit
odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

To jej/ji mize znevyhodilovat oproti ostatnim zaméstnanciim.

V Praze zacind manazerim a manazerkam pracovni doba mezi osmou a devatou
hodinou a kon¢i zpravidla v sedm az osm hodin vecer, do prace vétS§inou minimalné pil
hodiny ¢i déle dojizd&ji. V mimoprazskych organizacich se zacina pracovat diive a také se
diive z prace odchazi, celkova doba ale zlistava stejna.
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A v priubéhu tydne se dostanu domu tak kolem piil osmé, Ze v sedm asi vypadnu, coz tady si
myslim, Ze patrim mezi néjaky prumeér na téch pozicich co mam. TakzZe pres ten tyden clovéku
moc casu nezbude. *“ (Urban, vedouci odboru, 2 deéti, 9 a 1,5 let)

Vecer se tak vraceji domu relativné pozdé€, coz znamena, Ze jim zbyva jen nékolik
hodin volného Casu, ktery vétSinou zaberou nutné ¢innosti, jako je ptiprava jidla, jidlo apod.

,,No, ve chvili, kdy jsem jakoby v praci, tak je to casto o tom, ze prijdu domu a uz toho
clovék...néco si treba maximalné prectu a jdu spat. “ (Loudinova, vedouci odboru, téhotna)

Vétsina dotazanych si nedovede predstavit, ze by praci vénovali jesté vice ¢asu - jiz
ted’ ji vénuji maximum a vice ¢asu nemaji k dispozici. Dvéma muzim (pan Ktiz, pan Botlik)
byla u¢inéna nabidka na vyssi pozici s radikalnim zvySenim pracovni doby (v¢etné vikendu),
ale odmitli ji - jeden kviili svym détem, druhy kvili zajmovym aktivitdm. Vice ¢asu by praci
eventualné byly ochotné vénovat starsi Zeny s dospélymi détmi, které by rady dosahly na
vyssi pozici a jiZ nejsou omezovany rodinou.

Abychom si uvédomili, co tato dlouhd pracovni doba znamend pro rodice mensich
déti, je tfeba vzit v uvahu, ze déti vétSinou v osm hodin vecer chodi spat - rodice je pak
mohou po navratu z prace uloZit, ale také se ¢asto vraci az v dobé spanku ditéte. Takovyto
omezeny kontakt s détmi zendm ptipadd nedostacujici, i kdyby mély zajisténé kvalitni hlidani.
S narozenim déti proto trvale nebo doCasné¢ omezuji Cas, ktery vénuji praci. To je mozZné
jeding tehdy, kdyz odchézeji ze zaméstnani nebo prechazeji na méné odpovédnou pozici.

Pritom je celkem dobi'e moZné, Ze stejny objem prace lze zvladnout i za kratsi
pracovni dobu, pokud by si pracovnik/pracovnice mohl/a rozvrhnout praci podle svého:

, Kdyz jsem byl sam, tak nebyl problém tam byt od rana tireba do osmi. Ale jelikoz ta prace je
docela narocna, tak ja kviili tomu, Ze ... furt mam co delat. Ale od té doby, co mam dite, tak
vlastné chci travit vic casu, Ze se snazim to v té praci co nejrychleji udélat a nestravit tam
opravdu tieba deset, dvandct hodin denné, ale véas odejit.* (Smejkal, zastupce persondlniho
reditele, syn 1,5 roku)

Zaméstnanec ¢i zaméstnankyné bez déti a bez partnera je naopak castéji
ochoten/ochotna investovat do prace takika neomezené casu, nevadi jim planovani
pracovnich porad na vecer po oficialni pracovni dobé. Ani zde ale nenachazime Zadné
rozdily mezi muZi a Zenami.

., 1o je zase osobni véc toho cloveka, jestli je ochoten jakoby té firmé v to obtizné obdobi ji
podrzet, vzdat se castecné toho svyho soukromého Zivota a nebo ne. Ja jsem byl bez rodiny,
bez zavazku, takze jsem si to mohl dovolit. “ (Cap, vedouci utvaru, svobodny)

Soucasti manazerské prace jsou i obdobi, kdy je potfeba v praci travit jesté vice Casu
- obdobi restrukturalizace, krize, zavedeni novych produktti, dokoncovani zakazky atp. Pak
musi pracovnici/nice narazové ob&tovat skoro veskery sviij volny ¢as a pracovat v priméru 15
hodin denn€. Vedeni firmy to od nich o¢ekava a oni/y sami/y to pokladaji za samoziejmé.

, Dity, kdyz ty dve firmy fuzovaly a vlastné jsem to oddéleni prebirala a zacinala jsem, tak
Jjsem v prdci travila tak ctrnact, Sestnact hodin i soboty, nedéle. To byl tak ten prvni rok, ten
druhej rok jsem odbourala opravdu umysiné soboty, nedeéle. Takze o vikendu do prace jdu
jenom mimorddne, kdyz je opravdu néco treba. * (Semjanova, vedouci oddeéleni, dcera 22 let)
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,Jsou obdobi, kdy je volnéji treba v praci, ale jsou obdobi, kdy jsem tam od rana do vecera.
Opravdu od osmi tFeba do deseti, do jedendcti do vecera. Takze to uz se vlastné neda nic. Ani
zadnej volnej cas nezbyva. “ (Farsky, vedouci utvaru, bezdétny)

Takovéto narazové obdobi ale miize trvat i cely rok. Podobné disledky miiZze mit snaha
nekterych zaméstnavatell ziskat ze svych zaméstnanci maximum a snizit tak své naklady:

,,Jo, sice Fekla bych, Ze je tu to prostiedi ted hodné agresivni a urcité je na ty lidi vyvijeny
mnohem vétsi natlak, jsou ve stresu, hodné lidi bylo propusténo s tim, Ze tu byli zbytecny.
Prosté ti, co tu zbyli, musi tu praci zvladnout. Takze tu vytvareji takovy workholiky.
(Romanovd, manazerka lidskych zdroju, syn 1,5 roku)

Je ziejmé, Ze slad’ovat praci a rodinu je za takovychto podminek velmi obtiZzna
zalezitost, coZz opét znevyhodinuje Zeny, které si vzhledem ke ,svym* rodinnym
povinnostem toto nemohou dovolit, i kdyby jinak béZny manaZersky provoz zvladly.

Mnoho z nich proto ziistava na nizSich pozicich s mensi odpovédnosti nebo manazerskou
kariéru na urcitou dobu pierusuji.

Ke standardnim ptfedpokladim manazerské prace patii to, Ze cast pracovnich
povinnosti je vykonavana doma po skonceni pracovni doby.

,No a kdyz je to potreba, tak si beru praci domii a to potom vlastné se tomu vénuju po te 8.
hodine. Kdyz uz se holky pripravuji spat nebo nemaji jiny povinnosti nebo se tomu vénuju o
vikendech. *“ (Prihodova, reditelka zavodu, 2 déti, 17 a 12 let)

,, Véera jsem se vratil v devét domui vecer, pak je to o tom si s manzelkou v klidu popovidat, co
se stalo a tak dale. S tim, Ze kratkou chvilku vénuju jeste svy praci, protoZe urcity veci si
nechavam posilat na sviij domaci pocitac, ale neni to o systematické praci, jen abych se
podival, co se stalo.* (Kadlec, vedouct odboru, 2 deéti 8 a 4 roky)

To je umoznéno rozvojem modernich technologii - pfenosnych pocitact, internetu,
mobilnich telefont - prace se tak v podstaté pohybuje vSude s nimi. MoZnost pracovat doma
chipou nasi respondenti/ky spiSe pozitivné, jelikoZ kdyby to nebylo mozné, museli by o
to vice Casu stravit v kancelari.

»(...) delam i deset, jedenact hodin. Ale potom doma uz minimalné. Moc si praci domii
nenosim. V budoucnu si treba budu nosit vic, abych byl s rodinou.* (Bélouch, manazer v
auditu, bezdetny)

Doméci sféra tak je pro n¢€ provazana se sférou pracovni, neexistuje pevn¢ vymezena
hranice mezi obéma. Stejné¢ tak nevnimaji pevny limit mezi praci a konickem, mezi
pracovnim a zdjmovym Casem - jelikoz je prace bavi, chapou vse, co pro ni dé€laji navic,
vcetné dalSiho sebevzdélavani, jako zdbavu a soucast volného Casu:

I tim je to a jednak taky ta kancelar je uzasné prijemnd, ta prace mé bavi.*
(Ctvrtkova, zastupkyné reditele uradu, 2 dospélé deti)

Ani ochota a disponibilita k tomu pokracovat v praci doma se podle naSich zjiSténi nelisi
u muZi a u Zen. Co se ty€e intenzity prace, muZi a Zeny na ridicich pozicich jsou schopni
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vénovat praci srovnatelné ¢asu a energie a rozdily nejsou podminény pohlavim, ale spiSe
soucasnou rodinnou situaci a Zivotnimi prioritami (pro nckteré manaZerky miize byt
prioritou rodina a intenzitu prace kviili tomu omezuji, totéz plati ale i pro nekteré¢ muze, kde
se k prioritim mohou pfidavat i zajmy a konicky). Ani vyssi v€k neznamena nutné sniZeni
intenzity prace: zatimco néktefi muzi a Zeny se po padesatce jiz citi unaveni a planuji
postupny odchod zfidici pozice, ostatni (zejména Zeny) fikaji, Ze v tomto véku mohou
kone¢n¢ soustiedit vSechny sily na praci. Vysoka intenzita manaZerské prace tak
pravdépodobné piisobi jako demotivator manazerské kariéry pro Zeny - mnoho Zen,
které by mohly byt schopnymi manaZerkami, na ni viibec neaspiruje a voli povolani
s vétSim objemem volného casu. Ty Zeny, které do Fidicich pozic tGspéSné vstupuji,
s témito casovymi naroky pocitaji a jsou ochotny je prijmout. Proto nemiiZe ani
pripadna mensSi ochota Zen pracovat intenzivné slouzit jako vysvétleni mzdovych rozdili
mezi muZi a Zenami na srovnatelnych manaZerskych pozicich.

5.3 Prostorova flexibilita a mobilita Fidicich pracovnikii

Dalsi z podminek k manazerské praci, krom¢ neustdlého sebevzdélavani a ochoty
pracovat velmi intenzivng, je podminka byt flexibilni vi¢i své organizaci. Stejné tak je
flexibilita a mobilita podminkou budovani manaZerské kariéry obecné. Znamena
reagovat pruzné¢ na momentalni potfeby, vykonavat praci nad ramec béznych povinnosti, byt
ochoten/ochotna pracovné cestovat ¢i odjet na dlouhodobéjsi staz, byt schopen/schopna se
kvili praci prestéhovat, a to pripadné i do zahraniéi; byt ochoten/ochotna dojizdét, pokud je
bydlisté ptili§ vzdalené od mista, kde se nabizi vyhodna pracovni nabidka.

Tento pozadavek maximalni flexibility prakticky znamena ohroZeni partnerského
zivota individui: pokud se dva lidé rozhodnout spojit svlj Zivot, jsou jiz propiisté vazani
potfebou prfizplisobovat se sobé navzajem a nemuzou jiz byt takto k dispozici organizaci,
v niz pracuji. Pokud se jeden z partnert potiebuje napiiklad kvili praci presté¢hovat, ten druhy
ho musi nésledovat. V praxi to vétSinou vypada tak, ze kariéra jednoho z partnerti dostava
pfednost, zatimco druhy pfizplisobuje svou pracovni aktivitu kariéfe svého druha a
zabezpecuje neplacenou praci v domacnosti a péci o déti. Snadno si doplnime, ze bézn¢ to
byva Zena. Flexibilni je pak nikoli jen samotny pracovnik, ale musi jim byt jeho rodina
jako celek. Dvoukariérova manzelstvi musi fesit otdzku, jak skloubit ob¢é pracovni drédhy a
jejich pozadavky a pfitom ziistat spolu.

Ochota se piestéhovat

Ochota stdhovat se za praci je obecn& v Ceské republice ve srovnani s jinymi zemémi
nizka, lidé preferuji zlistat na jednom misté a proZzit tam cely zivot. U manaZerQ je relativné
vys$si nez u zbytku populace, piesto je ale omezena. Mobilita spociva hlavné v tom, Ze jsou
ochotni odejit v mladi do Prahy, tam studuji a néjakou dobu pracuji, pak se eventualné sté¢huji
na predmésti nebo zpét do regiont. Jinak jak muzi, tak zeny uvadéji, ze by bylo pfilis obtizné
stéhovat celou rodinu na jiné misto - vzdy by to znamenalo poradit se s partnerem c¢i
partnerkou, ptipadné fesit jeho/jeji zaméstnani v novém miste.

Pro vdané Zeny ale stéhovani predstavuje jesté o néco vétsi prekazku neZ pro
Zenaté muZe - jen Zeny hovoii o tom, Ze st€hovani by bylo obtizné kvuli zaméstnani
jejich partnera:
,To jo, to klidné. My nejsme néjak tady spjati s tim Tdaborem, takze klidné bysme se
prestehovali. Nerada bych sla teda do Prahy, to je pravda, to kdyz se budu stéehovat, tak treba
do Francie nebo tak za praci. Ale muselo by samoziejmé to misto byt odpovidajicim
zpiisobem ohodnoceno. Protoze manzel dejme tomu by musel nechat prdce tady, takze by si
hledal tam a tak. Vzdycky je to otazka.* (Romanova, manazerka lidskych zdroju, syn, 1,5
roku)
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,,Jako prestéehovat rodinu, jako to ja nevim. Kdyz pak jsou takovy ty. Manzel taky ma pomérné
takovy zaméstnani, ktery...on je taky takovej jako pomérné dost vysoko postavenej.*
(Kepkova, vedouci oddéleni, 2 déti, 22 a 13 let)

Pro muze manazery toto pfeci jen pfedstavuje menSi omezeni, pokud praktikuji
tradi¢ni model rozdéleni genderovych roli. To znamen4, ze oni jsou ziviteli rodiny a manzelka
se stard o rodinny krb. Z materidlniho hlediska pak nepfedstavuje problém ztrata piijmu
partnerky a partnerka nemusi hledat odpovidajici nové misto.

,Ja myslim, Ze jo. Ja myslim, Ze jo. Pripadné i do Moskvy. Protoze se nam prestéehovalo ted’ka
reditelstvi do Moskvy pro stredni a vychodni Evropu. Takze i do ty Moskvy by se to moznad
dalo. " (Farsky, vedouci utvaru, bezdetny)

Jakmile si rodina pofidi nebo zdédi rodinny domek, da se fici, Ze je usazena natrvalo
a jiz se odmité kviili praci prestéhovat.

,,Dneska teda bydlime v rodinném domku od toho roku 90, ja nevim, 3,4. Ktery opravdu je
starej, ale my jsme si ho tak nejak zrenovovali, zahradku tam mame, vSechno. Takze uz mam k
tomu vztah, nechtéla bych zrovna jako menit néjak misto.* (Semjanovad, vedouci oddéleni,
dcera 22 let)

V ptipad¢ nezbytné nutnosti, naptiklad pti ztrat€¢ mista, si dovedou piedstavit, ze by
se prestéhovali docasné a rodinny domek si ponechali, jako pan Kovaf nebo pani Piihodova:

1o uz by bylo horsi. Protoze mame zavazky, mame rodinny domek a preci jen ty koreny
urcity tam jsou. Spis bych prijala tu variantu, Ze bych méla nékde néjaky podndjem a obden
bych nékde spala. Podle toho, jaka by to byla vzdalenost. S tim prestehovanim by to bylo asi
horsi. *“ (Prihodova, reditelka zavodu, 2 deti, 17 a 12 let)

Pro tuto neochotu k prostorové mobilité také manazefi mimo Prahu pfistupuji na
hor$i mzdové podminky - védi, ze bez prest¢hovani by lepsi praci neziskali.

Ochota prestéhovat se do zahrani¢i je u muzi - manaZeria vyslovné dina tim,
zda maji ¢i nemaji déti, které by musely ménit Skoly ¢i ucit se v cizim jazyce: ,,Ven uz se
stehovat nemiizu, protoze ty deti mam, tak uz bych tu radsi ziistal “ (Urban, vedouci odboru, 2
deti, 9 a 1,5 let). Mezi Zenami manaZerkami jsou ochotné odejit do zahranidi ty, které
jsou rozvedené ¢i podruhé vdané a maji dospélé déti.

Ochota dojizdét do zaméstnani

VétSina dotazanych dojizdi sluzebnim autem, vyjimeéné hromadnou dopravou v
¢ase mezi pulhodinou az hodinou na jednu cestu. Shoduji se na tom, Ze tolerovatelna doba
dojizdéni do prace je do jedné hodiny. Jsou ale spiSe ochotni prodlouZit dobu dojizdéni nez
se prestéhovat kromé nékolika, kteti/ré bydli v pronajatém byte.

., Resil jsem to, jestli se mam prestéhovat do Prahy nebo ne a preferoval jsem, Ze budu radsi
hodinu, hodinu a pul dojizdet. “ (Kadlec, vedouci odboru, 2 déti 8 a 4 roky)

Ochota jezdit na sluZebni cesty

Je omezena jen u matek malych déti, které jsou primarné orientované na rodinu,
jinak dotazovanym manaZerkdm a manazerim nevadi cesty trvajici n€kolik malo dni,
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vetsinou by dokonce vitali cestovat vic. Akceptuji 1 jeden - az tfimési¢ni staZze v zahranici.
Poté, co déti odrostou, stoupa i ochota Zen travit ¢as pracovné mimo domov a vyrovnava
se muzim.

ManaZefi a manazerky v Ceské republice nejsou piili§ mobilni, co se tyée stéhovani
z mista na misto kvilli zaméstnani, coz je pochopitelné vzhledem k velikosti zemé&. St€hovani
do zahranic¢i je zpravidla odmitdno muzi a zenami s malymi détmi, bezdétni muzi a Zeny
s dospélymi détmi tuto moznost vitaji. St€¢hovani za praci pfedstavuje pro vdané zeny -
manazerky vétsi piekazku nez pro Zenaté manazery, jelikoz ziji vétSinou v dvoukariérovych
manzelstvich a stoji tak pfed problémem sladit svou kariéru s kariérou svého partnera. Muzi
oproti tomu snaze prestéhuji partnerku, ktera se realizuje hlavné ve sféfe domova.

Rozvedené a podruhé vdané Zeny s odrostlymi détmi jsou mobilnéjsi a
flexibilnéjSi neZ stejné stafi muzi, ktefi jsou Ziviteli rodiny. Ti musi brat ohled na svou
manzelku, jsou usazeni ve vlastnim byté ¢i domku a vyhrazuji si Cas, ktery trdvi spolecné
s rodinou.

Obecné je pro Ceské manaZery a manazerky piijatelnéjsi do zaméstnani dojizdét nebo
si poridit druhou rezidenci nez stéhovat celou rodinu. V ochoté jezdit na sluzebni cesty do
zahrani¢i neni mezi muZzi a Zenami rozdil.

Celkové lze Fici, Ze flexibilita a mobilita manaZeri a manaZerek zavisi spiSe na
rodinné situaci nez na jejich pohlavi. V uréitych fazich Zivota tak jsou ochotnéjsi ke
zméné mista a ¢asu prace muzi a jinych pak zase Zeny. Dle naSich zjiSténi nelze rozdily
v platech muzZi - manaZerti a Zen - manaZerek vysvétlit vyssi schopnosti muzi byt
mobilni.

5.4 Styl manazZerské prace u muzi a u Zen

V nasledujici ¢asti se zaméfime na to, zda manazefi a manazerky vidi rozdily ve
zplsobu prace a pfistupu i jednani v rdmei prace mezi muzi a zenami, a zda tyto ptipadné
odli$nosti ve stylu fidici pradce mohou slouzit jako vysvétleni pfijmovych nerovnosti mezi
muzi a zenami na manazerskych pozicich. Z rozhovort vyplynula tii nejdtlezitéjsi témata. Za
prvé se podivame na to, zda a jaké rozdily ve stylech fizeni podle genderu manazeii a
manazerky reflektuji, a to predev§im v souvislosti s autoritou jako vedoucich pracovnik.
UkéaZeme také, jaky je rozdil mezi muZi a Zenami v interpretaci vzajemnych rozdild, a tfetim
tématem pak bude tymova a pracovni spoluprace zen s muzi.

5.4.1 Manazerské styly

Pokud se manaZerii a manazerek zeptdme na to, zda vidi rozdily v fidici préci Zen a
muzil, v naprosté vétsiné se k tomuto tématu vymezi zcela odmitave. Manazeti a manazerky
sice a priori vyjadiuji ndzor, Ze mezi nimi neni vyznamny rozdil, ale tento nazor nepodpofii
argumenty nebo piiklady z praxe. Pozd€ji v rozhovoru pak vétSinou zcela stereotypné
vyzdvihuji vlastnosti podle genderového rozdéleni na Zenské a muzské. Timto zpiisobem
komunikuji jak zeny, tak i muzi, i kdyz u zen jsme se setkali s vétsi rezistenci nazoru, ze
zadné rozdily mezi muZzi a Zenami ve zplUsobech prace a fizeni nejsou. ManaZerky silnéji
obhajovaly nazor, Ze individualni rozdily jsou vétsi nez rozdily, které by bylo mozné
identifikovat mezi muZi a Zenami obecné.

., Nevim nikdy me nenapadlo, zZe bych v tom méla videt rozdily. Jako asi by to bylo jiny v
pripade néjakych manudlnich praci. Tam asi jo. Ale co se tyce tireba toho bankovnictvi, tak mi
pripada, Ze asi ne. ... Jako myslim si, Ze to je spis o lidech, nez Ze by muzi byli néjaci a zeny
byly néjak jiné v téch manazerskych pozicich. Ze kazdy z téch lidi byl uplné jinej a byli takovi,
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se kteryma se mi pracovalo perfektné, a takovi, kdy jako to nebylo nic moc. Ale bylo to treba o
pristupech vylozené takovych téch manazeru.* (Loudinova, vedouci odboru, téhotna)

Piikladem zcela stereotypniho ,zafazeni“ muzii a Zen v genderovanych typech
jednani a préace je nasledujici citace. Presvéd€eni, Ze muZi - manaZeri jsou vic agresivni,
maji vétSi nadhled a soutézivost, jdou dravéji za svym cilem a Zeny - manazerky jsou
vice empatické, citlivé, peclivé, vice zamérené na detail a schopné dotahnout véci do
konce se ukazalo jako velmi silné a to mezi manaZery i manaZerkami.

., ... MUZI jSou soutezivejsi, draveéjsi, tvrdsi a to je v urcitych situacich potieba. V urcitych
pripadech je to zase na Skodu. Muzi si myslim, Ze casto umi premyslet vic v kontextu, vic
komplexne, Zeny zase maji veétsi zamereni na detail. Jsou praktictéjsi, umi ty veéci lip
zrealizovat. Muzi spis umi to tak vymyslet a povidat o tom, ale pak uz to nezrealizujou.
(Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

Zeny a autorita

Stereotypizovani manazerskych vlastnosti podle genderu bylo u manazerd a
manazerek natolik silné, Ze muzeme tvrdit, ze z velké cCasti se nezaklada na ovéfené
zkuSenosti, ale na zveliovani rozdili, potfebé odliSovat, vymezovat a hodnotit a vychazi
z toho, Ze Zeny nejsou bézné a dostate¢né zastoupeny v fidicich pozicich a zcela rovnocenné
s muzi akceptovany. Velmi silné se timto zptisobem projevuje koncepce tokenismu, ktera je
teoreticky popsana v kapitole 1.1. Rozdily jsou zveli€eny a Zeny i na fidicich pozicich jsou
povazovany za zastupkyné a reprezentantky Zen obecné. Jako dulezité a kontroverzni téma se
projevuje pravé spojeni zeny a autorita, kterd je na fidicich pozicich zcela nezbytna.
Z predstavy o stereotypnim rozdéleni na zenské a muzské vlastnosti jasné vyplyva, ze
autorita a schopnost ovlivnit a vést kolektiv je pFisuzovana muZim. Zeny se podle
manazeril a manazerek musi postavit do jiné nez jim ,,pfirozené* role, aby autoritu me¢ly.
Kdyz Zeny tidi kolektiv a chovaji se tak, jak je bézné ofekavano a pfijimédno u muzi, jsou

Mee

vnimany jako chovajici se ,,neptirozené¢* a stylizované.

,Aby se to dalo generalizovat, ... u téch Zen to vnimam moznad tak, zZe se trosku vic stylizuji.
Ze kdyz je tieba néjakd kolegyné v ekvivalentni pozici jako ja mam. Tak se mi zdd, Ze se vic
stylizuje... u té Zenské si clovek mozna vic vSimne. A Ze je to moc vidét ... je to poza. A u téch
Zen nékterych mi prijde, Ze to je pro to, aby si vic vynutily tu pozornost, nebo autoritu...."
(Urban, vedouci odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

Pokud jsou zeny tvrdé, agresivni v fizeni, jdou za svym cilem, jsou piisné
k podfizenym, je to vnimano Casto negativné. ManaZefi, ale Castéji manazerky zdlraznuji
dokonce, ze stejné vlastnosti jsou Casto u muzd tolerovany a dokonce vyzadovany jako
manazersky standard. Ale u Zen je to vnimano jako vyboceni z o¢ekavané zenské role.

,,Setkala jsem se treba s nazorem, kdy jsem se snaZila na Zeny bejt tvrdsi, tak Ze mi vycitaly,
Ze jsem arogantni, kdezto u muze asi by jim to nevadilo. Ode mne uz to braly jako, Ze si
dovoluju vic, nez jako bych méla. * (Semjanova, vedouci oddélent, dcera, 22 let)

Prevzeti ,,muzského* tvrdého, autoritativniho stylu fizeni nékteré Zeny neakceptuji,
protoze to pravé ,,zpochybiuje® jejich role, které hraji ony samy, a strukturu, kterou mayji
mentéalné zafixovanou podle genderu. Dulezité je, Ze se tak déje u nékterych Zen - manazerek
stejné tak jako u jejich podtizenych, a to Zen i muzli. Genderovana jsou totiz jak ofekavani
okoli tak i1 ofekavani sama k sobg. Ptikladem miize byt popis srovnani dvou styli fizeni
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zenského kolektivu. Ve vypravéni se objevuje dokonce i1 popis odlisného typu kolektivu, ktery
vytvareji zeny tam, kde pfevazuji. Spolupréaci a pracovnim kolektiviim se budeme vénovat
dale ve treti Casti této kapitoly.

,, Ale to, Ze mé poslechly, to zZe délaly véci, tak jak jsem si ja prala, bylo zaloZeno na tom, ze
Jjsme mély takovy pratelsky az rodinny vztah, coz si myslim, Ze by chlapi nepotiebovali. Zavést
takovouhle atmosféru rodinnou. Proste by to rekli a ono by to tak bylo. A ted ta kolegyne,
ktera tam je po mné, je trosku jina nez ja. Je hodné jind, ona je takova razna a nebere si
servitky a docela zakopava. Ma problém s téma Zenskyma vic. Je to problém, nemd tu
autoritu. “ (Romanovd, manazerka lidskych zdroju, syn 1,5 roku)

5.4.2 Genderové rozdily a jejich zduraziiovani

Tam, kde manazefi a manazerky popisovali a vyzdvihovali rozdily mezi stylem prace
a osobnosti zeny a muze, vétSinou k tomu pouzivali témét identické genderové stereotypy.
Dala se tak vysledovat urcita strategie vysvétleni nerovnomérného zastoupeni Zen na fidicich
pozicich a v jednotlivych oborech.

, Myslim si, Ze ne uplné vsechny profese ridici muze délat Zenska a ne vsechny profese miize
delat muz. * (Paralova, vedouci oddélent, syn 40 let)

Pokud muzi vyzdvihuji rozdily a pripisuji Zenam stereotypné Zenské vlastnosti
jako citlivost, empatie atd., vnimaji tyto vlastnosti pfevazné negativné jako prekazky
v praci. MuzZi ¢asto Zeny popisuji jako naladové az hysterické. Naproti tomu, zeny, které si
pfevazné na Zenach vs§imaji stereotypné zenskych vlastnosti, které je podle nich odliSuji od
muzl a tyto vlastnosti hodnoti pozitivng, je popisuji jako plné porozumeéni, peclivé, vytrvalé,
intuitivni, empatické s citem pro lidi. Podivejme se bliZze na genderové stereotypni vlastnosti -
— zenskou citlivost a Zenskou ,,netalentovanost” k technickym schopnostem a logickému
mysleni.

Prirozena citlivost Zen?

Pokud jde o citlivost, empatii a schopnost porozuméni druhym tyto vlastnosti jsou
stereotypné pfipisovany zenam, a to jak manazerkami tak 1 manazery. ManaZerky a manazefi
se vSak dost vyrazné li$i v tom, jak tyto vlastnosti u Zen v tidicich pozicich hodnoti a vnimaji.
Zeny v naprosté vétsing tyto vlastnosti hodnoti pozitivng, a to i pro manaZerskou préci. Podle
toho se méni i podrobny popis téchto vlastnosti a situace, které muzi a Zeny vyzdvihuji. Jak
muzeme vidét znasledujicich citaci, Zeny popisuji manaZerky jako psychicky odolné,
schopné se vecitit, tolerantni a plné porozuméni.

., Nedéla mi to problém... Zeny jsou psychicky hrozné odolné.* (Semjanova, vedouci oddélent,
dcera, 22 let)

L, Myslim, Ze Zeny maji mnohem vétsi cit, pro lidi a pro situace.” (Pekarovd, financni
reditelka, 2 déti, 24 a 21 let)

, Myslim si, Ze mozZna zZeny nemaji az na vyjimky zase v sobé takovou tu muzskou tvrdost,
dokaZou se vcitit tieba do tech svych podiizenych, dokazou hodné tolerovat a treba jenom
propustit cloveka je, treba, kdyz to vezmu pro sebe, uz pro mne velkej problém. Protoze vidim,
jestli ma rodinu, déti a za tim ty osobni véci. ** (Semjanova, vedouci oddélent, dcera, 22 let)

84



I kdyZ né€ktefi muzi také ,,ocenovali® stereotypné zenské vlastnosti, které¢ vnimali u
zen jako vyhodné pro manazerskou praci, dilezitym zjiSténim je, Ze Zeny nikdy nehodnotily
tyto vlastnosti u Zen - manaZerek negativné a to zirejmé proto, Ze citily potiebu se s nimi
identifikovat. I kdyz vyjime¢né tvrdily, Ze to miize byt na Skodu, neznamenalo to, ze by se
chtély chovat jinak, ale spi§ ve vztahu k prostiedi, kde dominuje tvrdost a agresivita, které je
tam spolu s muzi vice.

Nekteti muzi ocetiovali vétsi citlivost a zaméfeni zen na vztahy a dokonce tvrdili, ze
zeny jsou diplomatictéjsi nez muzi, protoze pii kazdém jednani nevystupuji silové. Protoze
podle nich maji zeny vétsi empatii, dokdzou odhadnout situaci a jit presné¢ k tomu, ¢eho je
tteba dosahnout situaci odpovidajicim zplisobem.

Stereotypné zenskou citlivost jako vlastnost pfipisovanou i Zenam na manazerskych
pozicich skute¢né€ negativné hodnotili pouze néktefi muzi, ale nikdy Zeny. Citlivost, empatie a
porozuméni se tak v muzskych ocich ¢asto méni na naladovost a emotivnost az hysterii.

,, Tak ¢lovek vidi treba na Zendch, manazerkach, Ze byvaji vic naladove. Ze kdyz maji skutecné
Spatnou naladu, nebo néeco, tak nechaji se ovlivnit. “ (Cap, vedouct utvaru, svobodny)

.. Je tam jedno pozitivum. Kdy? je nejhir, tak se rozbreci a ¢lovék to poznd, Ze jo. Zenskd je
obecné pro mé citlivéjsi bytost a hotovo. Tak se k ni i chovam.* (K¥iz, vedouci utvaru, 2 deti,
3allet)

Zajimavé je, ze k negativni interpretaci stereotypné Zenskych vlastnosti se kloni
Castéji muzi, jejichz manzelka je v domacnosti nebo dlouhodobé na rodi¢ovské dovolené,
vjenom piipadé¢ svobodny muz jesté Zijici u rodi¢lh. To ukazuje na uréitou spojitost
s domacim servisem, ktery témto muziim pfipravuji zeny v jejich domécnosti (at’ jiz matky
nebo partnerky). Ten pak ma vliv na jejich vnimani a hodnoceni Zen - kolegyn - v préci.
Tento jev, ktery v pomérné¢ malém vzorku, ktery mame, nemtizeme zcela s jistotou potvrdit,
ale jehoz obrysy se pomérné¢ jasn¢ ukdzaly, popsaly néckteré zahranicni sociolozky
organizacnich vztaha (napi. Wajcman 1998, Pringle 1988).

Zeny - logika - technika?

Zcela jasné vyplynulo z rozhovorl téma technické znalosti a schopnosti logického
mysleni a zeny. Jak Zeny tak i muzi ve svych vypravénich vyjadiovali stereotypni predstavu o
neslucitelnosti ,,typické Zeny a technickych schopnosti. V pfipadé muzi se navic ukazovalo,
ze muzi pfili§ jasné nerozliSuji mezi kolegynémi na fidich pozicich a ostatnimi zenami, se
kterymi se v Zivoté setkavaji - tedy Casto nepfipoustéji vyznamnou roli vzdélani. Je to vidét
napf. v nasledujici citaci, kde manazer identifikuje technické schopnosti a logické mysleni
svych kolegynl v praci a u své manzelky. Neni ochoten rozliSovat Zeny specializované a
vykonévajici urcitou profesi.

,Ja to nerozliSuju, mné to je jedno. Ale faktem je, Ze co jsem se setkal se Zenami, tak jim
pozbyva logické mysleni. To technicky, logicky mysleni. Ony jsou schopny absorbovat
neuvéritelné mnozstvi informaci, zapamatovat si néco, ale ta logika proste. Sled treba
néjakych udalosti, to tam pozbyva obcas. Ale zase je to pripad od pripadu, ale rekl bych, Ze to
previlada. Je to divny, nevim proc, i doma mam takovou zkusenost.“ (K7iz, vedouci utvaru,
deti 3 a 5 let)

Tento postoj, ktery je velmi rozSiten v povédomi spolecnosti, vyrazné piebiraji a
internalizuji 1 zeny a popisuji strategie, jak se se svou ,pfirozenou netalentovanosti
k technické praci vyrovnaly. I pro Zeny je to téma, ke kterému citily potfebu se vymezit a
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v nékterych ptipadech ptiznaly, Ze to pro n€ je problém, a v jinych ptipadech, kde si problémi
védomy nejsou a svou praci zvladaji, tvrdi, Ze jsou jiné nez typické Zeny.

. ... 8 urcitou technickou pomoci a to prece jenom vyroba znamend, Ze nakupujete stroje,
ridite lidi, kteri délaji na strojich, a tam jsem s tim vidycky méla trosku problém. Ale zase
Jjsem se musela najit cestu, jak to zvladnout. “ (Chrobdkova, generalni reditelka, 2 déti, 21 a
18 let)

, Pravda je, Ze moznd taky nejsem uplné typicka Zena. Treba mé bavi matematika, mam
analyticke mysleni atd., ale nezjistila jsem, Ze bych méla néjaky problém kvili tomu, Ze jsem
zenska. “ (Janovskd, vedouci oddélent, svobodna)

5.4.3 Spoluprace s opacnym pohlavim

Pausalizace rozdild v Zenskych a muZskych vlastnostech a pfipravenosti k vykonu
prace a fizeni se vyrazné projevovala v odkazu na tymovou spolupraci. Stereotypizace §la az
tak daleko, ze naprostd vétSina manaZeri a manaZerek se priklanéla k tomu, Ze pro
tymovou praci je vyhodné mit kolektiv smiSeny podle pohlavi. Vyzdvihovdna byla
vyporadat se s vétsi variabilitou tkolti. Homogenni kolektivy podle pohlavi byly hodnoceny
negativné, a to jednak na zakladé¢ nazoru, Ze opacnéd pohlavi se k sobé chovaji slusné a
ohleduplné, zatimco stejna pohlavi jsou k sobé agresivni, vznikd soutézivost, rivalita a
nepratelstvi, a to jak u muzd, tak i u Zen. A jednak manazefi a manazerky shodné tvrdili, ze
vlastnosti zen a muzii se ve smiSeném kolektivu mohou dopliiovat a tym pak zvladne kazdy
ukol.

., Cisté Zensky nebo muzsky kolektivy, tam uz potom dochdzi na riizny averze a hlavné ty
Zensky se hadaji, chlapi zase se vytahujou. Kdyz je ten kolektiv smiSeny, tak jednak ty lidi se
chovaji slusné, nejsou tak hruby, berou na sebe vic ohledy. Je to takovy jiny.* (Prihodova,
reditelka zavodu, 2 deéti, 17 a 12 let)

., ...tFreba mi vidycky pomahal jeden muj podrizeny, ze viastné vzdycky zachovava chladnéjsi
hlavu, Ze nekdy ti muzi vidi nekteré ty veci jako z nadhledu. Urcite je dobry mit ty tymy
prokombinované “ (Karasova, manazerka v auditu, syn, 1 rok)

., Rekla bych, Ze s muzi se mi spolupracovalo lip, protoZe ja mam moznd takovej ten zpiisob,
takovej analytickej spis, nebo technicky mysleni nez treba k tem zenam. Takze mné se vzdycky
s muzi spolupracovalo dobre. Neméla jsem jako nikdy problém. Vyhovovala mi ta jejich
primocarost, jasnost, strucnost. Nemam rada néjaky okecavani, abych tak rekla. Nebo néjaky
rozvlacny, dlouhy povidani. Mam rada jit k jadru véci primo a vyresit to rychle, razantné.
Protoze ten cas nemate a potrebujete ho.* (Semjanova, vedouci oddeéleni, dcera, 22 let)

Posledni citace ukazuje, ze to neni tak jednoznacné ve vlastnostech, které jsou Zenam
a muzim piipisovany, tedy v piedstavé, ze protiklady se pfitahuji, ale skute¢né ve snaze
spolupracovat s opacnym pohlavim, kde vznika urcitd jind dynamika nez pouze na zaklad¢
stereotypd. Tato zena star§iho véku se totiz vymezuje vii¢i zenskému stereotypu opét tim, ze
tvrdi, Ze je technicky a analyticky zaméfena, ale tvrdi, Ze s muzi se ji naopak dobie
spolupracuje proto, Ze je jim v mnoha vécech podobnd, ma rada rychlé a razantni jednani,
stacilo by dodat stejn¢ jako muzi.

Takova dynamika ma ziejmé urcity sexudlni vyznam a to se projevuje v piipadech,
kde je gender vyuzivan v komunikaci a pfi obchodnim jednani. Casto se to d&je zcela
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védomé, kdy je situace zinscenovana tak, aby protistrany byly opacného pohlavi a existuje
ptedpoklad, Ze se tak 1épe domluvi. Tato strategie vyuZivani genderu, kdy tymy vysilaji
napf. na obchodni jednani pracovnika urcitého pohlavi podle toho, jakého pohlavi je
jednatel/’ka obchodni/ho partner/a, byla odhalena jiz ve vyzkumu Zivotnich strategii

M7 v

manazerek, [Kfizkova 2002] a dobfe ji ilustruje i citace z tohoto vyzkumu

A treba do toho pracovniho... patii i napriklad vyjednavani s lokdlnimi dodavateli, a je fakt,
Ze tam je potreba i z toho duvodu, zZe viastné soucasti mého tymu jsou Zeny, protoZe Zeny
zrovna k dodavateliim, tak jsou ucinnéjsi. Je to urcity rozhodnuti jakoby ... pozici viici
dodavateliim s tim, Ze vlastné tém ... stoji tvari v tvai Zena. To opravdu funguje. (Cap, vedouct
utvaru, svobodny)

5.5 Shrnuti

Po podrobném prozkoumdni moznych faktori, které mohou ovliviiovat praci Zen a muzil na

fidicich pozicich a zarovenn mohou byt kofenem odlisného zachdzeni s muzi a Zenami a

ptijmovych rozdilti mezi nimi, jsme dospéli k zavérim:

- Z hlediska formalniho vzdélani ani z hlediska ochoty vénovat se dalSimu studiu a
sebevzdélavani nebylo u manaZeri a manaZerek v nasem vzorku mozZné identifikovat
Zadné vyznamné rozdily. Odchylky byly spiSe zplsobeny riznym osobnostnim
nastavenim a piisluSnosti k urCité generaci. Vzdélanostni faktory tak nemohou vysvétlit
rozdily v odlisném mzdovém ohodnoceni muzl a Zen na fidicich pozicich.

- Vysoka intenzita manaZerské prace pravdépodobné pusobi jako demotivator
manaZerské kariéry pro Zeny - mnoho Zen, které¢ by mohly byt schopnymi manazerkami,
na ni vilbec neaspiruje a voli povolani s vét§im objemem volného €asu. Ty Zeny, které do
fidicich pozic uspésné vstupuji, stémito casovymi naroky pocitaji a jsou ochotny je
pfijmout. Proto nemuiZe ani pfipadnd mensi ochota Zen pracovat intenzivné slouZit jako
vysvétleni mzdovych rozdili mezi muzi a Zenami na srovnatelnych manazerskych
pozicich.

- Od cloveka zastavajiciho fidici pozici se v ¢eskych organizacich bézné ocekava, ze bude
na svém pracovisti deset az dvanact hodin denné bez naroku na proplaceni piescasu,
ptipadné ze bude schopen ndrazové vyvinout jesté mnohem vétsi pracovni nasazeni; mél
by byt ochoten vénovat se praci i doma ve svém volném ¢ase; mimo svou pracovni dobu
se musi intenzivné dovzdélavat. Organizace nebere zietel na to, zda to rodinna situace
konkrétni pracovnice ¢i pracovnika umozZiiuje a poklada to za jeho soukromy
problém. Je proto ziejmé, Ze Zeny, na kterych spociva nejvétsi dil péce o déti (a to
v podstaté az do odchodu déti z domova), mohou jen velmi obtizné€ tyto podminky splnit.
Problém to ptedstavuje ale i pro muze, ktefi chtéji hrat aktivni roli v zivoté svych déti.

- Flexibilita a mobilita manaZerti a manaZerek zavisi spiSe na rodinné situaci nezZ na
jejich pohlavi. V urcitych fazich zivota tak jsou ochotnéjsi ke zméné mista a ¢asu prace
muzi a jinych pak zase zeny. Dle naSich zjisténi nelze rozdily v platech muzii - manazert a
zen - manazerek vysvétlit vyssi schopnosti muzi byt mobilni.

- ManaZefFi a manaZerky jsou presvédceni/y o tom, Ze Zeny a muZi se v praci chovaji
vyznamné odliSné a k jejich charakteristice vyuZivaji genderovych stereotypi. Velmi
Casto pozitivné hodnoti takovou rozdilnost, ve své praci ji dokonce vyuZzivaji k dobrému
fungovani kolektivli, spolupraci, ale i jako obchodni strategii. Manazefi a manazerky
zvelké Casti pfipisuji zendm a muzim v praci genderové stereotypni vlastnosti a
schopnosti.

- Ridici prace nutné vyzaduje autoritu k fizeni tymu pracovnikd, coz se podle piedstav
manazert Casto nesluCuje se stereotypné zenskymi vlastnostmi. PFisnost, pFfimocarost a
agresivita je u Zen ¢asto muZi, ale i Zenami popisovana jako néco neprirozeného a
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umélého, coZ se s nimi jako Zenami neslu¢uje. Zenim je stereotypné piipisovana
citlivost a empatie a muziim schopnosti logického mySleni a technicka zdatnost. Zeny
a né€kdy 1 muzi popisuji stereotypné Zenské vlastnosti jako pozitivum pro vykonavanou
praci, ale velmi ¢asto muzi hodnoti tyto vlastnosti u zen negativné, coz Zeny nedélaji.
Takova pausalizace vlastnosti a schopnosti, které jsou pak oznaceny za pro dany typ
profese nevyhodné, je zakladem statistické diskriminace, ktera je v managementu
namifena proti Zenam.

Zeny jsou oznaleny genderové stereotypnim vzorcem, a to bez ohledu na jejich
individualni charakteristiky, schopnosti a predpoklady a je s nimi tak zachazeno
napi. pii prijimani do zaméstnani nebo povySovani. Zeny jsou nékdy také jasnd
oznaceny jako nevhodné pro fidici praci. To vSe je zplsobeno nezvyklosti (niz§im
zastoupenim) zen v fidicich pozicich a celkové horsi pozici Zen na trhu préace, ktera se
vyznacuje zejména nejistotou. U muzi nekdy dochézi k tomu, ze pausalizuji dokonce
vSechny Zeny jako takové. Tedy slu€uji vlastnosti a dokonce schopnosti svych kolegyn
- manaZerek se Zenami, které jsou jejich podrizené, ale dokonce i se Zenami v jejich
domacnosti - matky, partnerky, které jim vytvareji ,,domaci servis®.

Stereotypni predstavy o odliSnosti stylu manazerské prace u muzi a u Zen funguji jako
rozhodujici faktor pfi pfijiméni Zen na ftidici pozice, urcuji, jakym zplsobem je k Zzenam
v téchto pozicich pfistupovano a jaké ulohy jsou jim svéfovany, a maji vliv i na
ohodnoceni jejich prace. Jako takové jsou zdrojem nerovnosti mezi manaZery a
manaZerkami.
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6. Diskriminace Zen na ridicich pozicich

V této kapitole se zaméfime na to, jak nerovnou pozici Zen v managementu
interpretuji manazerky a manazefi, jak vidi situaci ve svém vlastnim podniku a blize budeme
analyzovat postoje k mzdovym nerovnostem, které jsou nejvice prikaznym znakem existence
diskriminace zen. Z hloubkovych rozhovoru s manaZery a manaZerkami vyplynulo, Ze
velka Cast znich, a to zejména muzi, si nemysli, Ze Zeny by byly vyznamné
diskriminovany. Nerovnosti totiz dokazi ,,pfesvéd¢ivé vysvétlit® nejcastéji  odliSnymi
preferencemi Zen nebo nedostatenou piipravenosti pro fidici praci. JenZe manaZerské
schopnosti jsou definovany muzskymi stereotypy, kterym Zena nemuze dostat, protoze i
kdyby se ji to povedlo a svym chovanim se pfiblizila muziim, byla by i za to kritizovana.

6.1 Vysvétleni nerovné pozice Zen v managementu

V predchozi kapitole jsme ukdazali, jak jsou konstruovany odliSnosti v Zenskych a
muzskych schopnostech jako slucitelné nebo neslucitelné s fidici praci. VétSina manazZeri a
manazZerek si uvédomuje, Ze pozice Zen a muzi v Fizeni neni vyrovnana. Ve vysvétleni
nerovné pozice zen se pak manazefi a manazerky rozdélili na dvé skupiny, z nichz jedna
pripisuje vétsi vyznam preferencim zZen, které si v podstaté voli takové strategie a nékdy ani
nechtéji dosahnout toho, co muzi. Druha skupina pak si uvédomuje, ze jde o problém
struktury a nastaveni podminek a pfiznava, ze Zeny jsou diskriminovany a nejcastéji to
ptipisuje faktu, Ze zeny maji déti a nevidi tedy zddnou moznost feSeni. ManaZzeti a manazerky
totiz vidi podminky a nastaveny zptisob vykonu prace jako standardné dany a neménny.

Jiné preference Zen?

Pro postoj, ktery ptipisuje genderové nerovnosti na trhu prace odlisnym preferencim
zen je typické tvrdit, Ze Zeny nejsou tak vyluéné orientované na praci jako muzi, nemaji tak
vysoké ndroky a spokoji se s niz§im postavenim.

,,Podle toho, co budete rikat, Ze je diskriminace. Pokud budete tomu faktu, Ze Zeny prosté maji
obecné mensi prijem, coz je dano tim, Ze obsazuji preferencné jiné pozice nez ti muzi....zeny
Jjsou adaptabilnéjsi, jsou spokojenéjsi s mensim jakoby vysledkem. Neprudi je to tak, aby Sly
furt néco hledat. Nemaji tak silny motor, protoZe ziejmé se chtéji vic vénovat jinym vécem, nez
jenom té praci. “(Urban, vedouct odboru, 2 deti, 9 a 1,5 let)

Ti, kdo zastdvaji tento nazor ,,0 jinych preferencich zen* vidi nejcastéji zdjem zen
vénovat se rodiné a mit tak niz$i pracovni nasazeni, kombinovat pracovni a rodinné zavazky.
Existuje ptfedstava, ze zeny napf. Casto pracuji na Castecné Uvazky nebo existuji jiné
objektivni divody vychazejici z volby organizace prace zen, pro¢ jsou Zeny na nizSich
pozicich, nejsou tak ¢asto povySovany a maji niz§i mzdy. Pomérné silné€ byl zastavan nazor,
Ze Zeny se spokoji s niZ§im pracovnim zarazenim, niz§i mzdou, a to také proto, Ze
prioritou je pro né rodina. Tuto logickou konstrukci, kdy pro préci je rodina handicap a

proto zeny a pouze Zeny musi volit mezi rodinou a kariérou, ukazuje nasledujici citace.

,,Jestlize se shodneme na tom, Ze diskriminace je vlastné otazkou néjakého osobniho postoje,
ktery je treba pak promitnuty do firemni politiky. Je to néco, co védomé zastavate a védome se
tak chovdte, tak to rozhodné tak tady nemam ani ja a tim padem ani ta firma. Ale na druhy
strane, kdyz je ten pripad, o kterém jsme hovorili, Ze si Zeny Fikaji o min penéz a my jim je
nenutime, at’ chteji vic a nebo to, ze kdyz ta Zena ma tu rodinu a mad ji jako prioritu a snazi se
tomu néjak venovat. Tak prosté pro nds je to jednoznacné jako handicap. Ale to je realita, to
je pouze pragmatické rozhodnuti. ““ (Podolsky, reditel organizace, syn, 8 let)
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Tento typ vysvétleni diskriminace vSak ukazuje jasn¢ na zacarovany kruh, kdy, zeny
samy vyhodnocuji své Sance na trhu prace a uvédomuji si, Ze jejich pozice neni stejné jista
jako pozice muzi a Ze si ne vzdy mohou diktovat stejné podminky. Cestou, jak dosdhnout na
stejné - napt. manazerské - pozice s muzi, je zadat niz§i mzdu, protoze ocekavaji, bud’to ze by
jim jako Zenam stejné byla nabidnuta nebo jde o jasnou strategii byt pro zaméstnavatele
finan¢n¢ vyhodnéjsi. Zaméstnavatelé toho Casto vyuzivaji a Setfi tim, Ze zaméstnaji Zeny.

Zena musi podat dvakrit takovy vykon ...

., ...zenska, kdyz chce vykondavat néjaké manazerské misto, musi ukdzat, ze na to ma. Dvakrat
tolik nez chlap.... Ty chlapi obecné tu Zenu berou jako Ze neni na takové urovni, Ze tomu tolik
nerozumi. Kdy? to reknu tak, jak to je. Ze je spis takova hloupéjsi a Ze by spis méla byt doma.
V tomhle by to ziejmeé méla tezsi a musela by ziejmé vystupovat dvakrat tvrdeji a prisnéji nez
treba ja, kdyz jsem chlap. * (K¥iz, vedouci utvaru, 2 deéti, 3 a 5 let)

Ti, kdo uznéavaji, ze v pfistupu Zen zejména k manazerskym pozicim existuje
diskriminace, nejcast¢ji pripoustéji jako divod roli Zen v péci o déti. Velmi Easto existenci
diskriminace pripoustély Zeny, ale ani muZzi nebyli vyjimkou, i kdyZ ti méli vice zdanlivé
objektivnich argumentii, pro¢ za to mohou Zeny samy. Je to zptsobeno zdanlivé neutralni
definici manazerskych pozic a ofekavani od vykonu manazerl, ktera je vSak vytvoiena po
vzoru stereotypné muzské kariéry. Tato predstava kariéry je zcela nedotena jinymi nez
pracovnimi povinnostmi, takze stejné tak by ziejmé mél problémy i muz, ktery by se chtél
vice angazovat v rodinném zivoté, ziistdval by doma s nemocnymi détmi apod. Neutralni
definice managementu, kterd je vSak nastavena tak, ze zcela vyhovuje muzim, nuti Zeny se
témto standardim ptizpusobit, pokud chtéji v kariéfe uspét. Dobrym piikladem je ptipad
spolumajitelky firmy, ktera i kdyz porodila, navenek, a to zejména pro zékazniky, porad hrala
roli dokonalé manaZzerky, kterd je nepfetrzité v praci (viz dalsi citace).

,Akorat mi prislo takovy zvlastni, Ze se obavala, aby si klienti nahodou nevsimli toho, Ze
vlastné neni v praci, ale je doma. Takze vilastné bylo prisné opatreni, jak to teda udélat, jak se
mad prepojit na tu jeji telefonnt linku, aby si toho nahodou nékdo nevsiml, Ze je vlastné doma a
ne v praci. Takze takhle to resila viastne nakou dobu a tedka uz je zase- tedka ma hospodyni,
ona rikala, Ze nékdy okolo piil roku si poridili hospodyni, ktera se stara hodné o holcicku,
vari, vSechny ty veéci zajistuje, takze se zase miize venovat praci.“ (Karasova, manazerka v
auditu, syn, 1 rok)

., Mozna trosku ovlivnena médii, ale myslim si to taky, Ze proste chlapi maji celkove snazsi
pristup k vyssim pozicim i z toho hlediska, Ze nemaji ty déti a vétsinou se neocekava, ze
zustanou doma s ditétem, kdyz bude nemocné a tak. A celkove dostavaji vic Sanci. Na nékteré
pozice jo. Konkrétné to, co ja jsem délala, toho koordinatora, tak ve fazi, kdy se hledal clovek,
ktery by se tim zabyval, tak mi bylo Feceno, Ze to délat nebudu, protoze jsem Zenska. A chtéli
na to chlapa. Ale nakonec, protoze nikdo to nedélal, tak jsem se tim zabyvala ja. A az kdyz se
vidélo, Ze to funguje, tak mé to nechali délat. Kdyz je clovek Zenskd, tak musi napred dokazat
co umi, kdezto chlapovi tu Sanci daji hned. (Romanova, manazerka lidskych zdroji, syn 1,5
roku)

., ...myslim, Ze jo, Ze to existuje tady. I kdyz existuje nejaky antidiskriminacni zakon, tak tohle
tam je. Nekdo tvrdi, Ze neprojde u pohovoru z néjakého jiného duvodu, tak to mize byt jenom
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kviili tomu, Ze to je Zena a ne muz a ma dvé deti maly. ...Z toho casu a Ze déti jsou casto
nemocny a mit casto absenci diky tomu. *“ (Bélouch, manazer v auditu, bezdétny)

Piedchozi dvé citace reprezentuji otevienéjsi ptistup mladsich Zen a muz, ktefi (jak
se ukazuje v sociologickych vyzkumech maji vétsi tendenci podporovat rovnost zen a muzii)
si velmi dobfe uvédomuji, Ze v diskrimina¢nim chovani je jest¢ néco vice nez jen fakt, ze
zeny mivaji déti. Vyznamnou roli hraje pravé piedstava o jinych schopnostech,
nedostatecnosti v technickém a logickém mysleni a nedivéra k Zenam, jak jsme ukazali
v ptredchozi kapitole. Roli pfi diskrimina¢nim jednani hraji genderové stereotypy, které
zpusobuji statistickou diskriminaci, resp. pausalizaci Zenské neschopnosti fidit tym lidi stejné
(dobie nebo $patné) jako muz.

6.2 Mzdové nerovnosti v managementu

V manazerskych mzdach jsou velké rozdily a disproporce. Existuje velky prostor pro
nerovnosti na nejruznéjSim zakladé. V tomto kvalitativnim vyzkumu se muizeme pouze
dotknout povrchu problému genderovych nerovnosti v odménovani a odhalit nckteré
souvislosti a vysvétleni, ale zdaleka ne vyCerpavajicim zpisobem. Nenajdeme Zzadné
pravidelnosti pokud jde o prostfedi, ve kterém manazeti pracuji, protoze do hry vstupuje celd
fada vzajemn¢ provazanych faktorti a navic jde o velmi citlivé téma, o kterém respondenti a
respondentky neradi/y hovoftili. Vyzkumy, které mély k dispozici reprezentativni soubory dat,
a to zejména data individudlni, kterd reportuji sami zaméstnavatelé o vSech svych
zaméstnancich, ukazaly obrovské rozdily v platech manaZert a manaZerek.” ZaleZi zejména
na typu firmy — oboru, na sektoru (soukromy, vlastnény statem nebo statni struktura napf.
kraje), na vlastnictvi firmy (zahrani¢ni, domaci, smiSené) a na celkovém nastaveni mzdové
politiky. Velmi zajimavé je to, ze v téchto vyzkumech se ukéazal vliv osobnostnich
charakteristik, jako je v€k a vzdélani, pokud jiZ Zena a muz pracuji na stejné pozici ve stejném
podniku, jako zcela minimalni na vysvétleni rozdilu v jejich mzdéach. Dulezité je to, zda firma
odménuje podle tabulkovych mezd zédkonem definované Skaly slozitosti prace nebo ma
vytvofeny vlastni tabulky a pravidla odméfiovani a nakolik jsou tato pravidla transparentni.’
Dilezity je 1 region, a to jednak z hlediska toho, zda pracovnik ptichazi z regionu do firmy,
napt. v Praze, spokoji se sniz§i mzdou a jednak ztoho hlediska, Ze v Praze je vyssi
konkurence, tedy pro to udrzet zaméstnance a také z hlediska vyssich Zivotnich nakladd je
treba nasadit mzdy vyse i ve firmach, které maji pobocky po celé republice. Pak v prazské
pobocce budou mzdy nejvyssi.

Faktické zjistovani rozsahu a souvislosti mzdovych nerovnosti bylo predmétem
dalSich studii v rdmci tohoto projektu. V této kapitole pro nas bude velmi cenné zjistit, zda a
jak mzdové nerovnosti podle pohlavi vnimaji sami manaZzeti a manazerky a jakym zpisobem
si je vysvétluji. Nekteré vypoveédi ndm umozni 1 nahlédnout do firemni strategie pfijimacich
procesii a nastaveni mzdové hladiny v zavislosti na pohlavi uchazecti nebo povySovaného
pracovnika/ce.

> Jde o data z Informaéniho systému o prumérném vydélku, ktera pro MPSV sbira firma Trexima a.s. kazdé
¢tvrtleti. Data jsou sbirana o vSech zaméstnancich vybranych firem o velikosti nad 10 zaméstnanci, takze datovy
soubor mél napt. v roce 2004 vice nez 1 300 tis. jednotek.

6 Zalezi na tom, zda firma odméfiuje podle Zakona &. 1/1992 Sb., 0 mzdg, odméné za pracovni pohotovost a o
pramérném vydélku, tzn., fadi se do podnikatelské sféry. Princip rovnosti odménovani o mzdé v segmentu
manazert neni v podnikatelské sféfe institucionalné zajistén. Nebo Zakona ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za
pracovni pohotovost v rozpo¢tovych a v nékterych dalich organizacich a organech, kde jsou zakonem stanovené
mzdové tarifni stupné. Odménovani podle tohoto zakona zalozené na tarifnim odstupiiovani mezd do urcité miry
snizuje nerovnosti; prostor pro samovolnou diskriminaci je uzsi. Na§ kvalitativni vyzkum vsSak takové rozdily
nemohl prokazat.
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Mzdové nerovnosti podle genderu, na které se zde zaméfime, jsou jednim z projevi
genderovych nerovnosti a z pfedchozi ¢asti této kapitoly vime, Ze nejen Zeny samotné,
kterych se to bezprostiedné a osobné dotyka, si uvédomuji, ze jsou v fidicich pozicich Casto
znevyhodnény, ale i muzi si uvédomuji, ze zeny maji slozitéjsi podminky v pfistupu a vykonu
fidici prace. Proto nés ani nepiekvapi, kdyz zjistime, ze 1 muzi si uvédomuji existenci
genderové mzdové mezery, ale stejné tak jako u genderovych nerovnosti obecné maji
vice ,,racionalnich®“ argumentii, pro¢ tomu tak je a zda se, Ze jsou vice presvédceni, Ze
nejde o diskriminaci a Ze situace by §la jen té¢zko zménit.

Nenti co vyjednavat nebo radsi nevédét?

Manazetfi a manazerky v nasem souboru se v souvislosti s ndhledem na mzdové
ohodnoceni rozdélili na dvé skupiny: jedna, ktera zcela oteviené hovotila o zpiisobu
nastaveni, vyjednavani a struktufe mezd v jejich podniku a na fidicich pozicich. Tato skupina
v zasad¢ tvrdila, Ze mzdy zdvisi na vyjednavani a povazovala toto téma za velmi dulezité.
Zajimava byla druhd, pomérn¢ malé skupina téch, kdo tvrdili, Ze 0 mzd¢ nikdy nevyjednavali
a byli témét prekvapeni takovym tématem. Do této malé skupiny patfili jak muzi, tak i1 zeny.
Ti, kdo nevyjednavaji, berou co je nabizeno, maji dojem, ze neni co vyjednavat, zZe to nema
smysl a je to dané. Je to zajimavy pfistup, protoZe obecné existuje rozsifena praxe, Ze uchazec
je vzdy dotazan na mzdu, kterou by si za svou praci predstavoval. Tento ptistup zapada do
strategie téch, kteti buduji kariéru spisSe jako sluzbu (viz kapitolu 2.1.3), nez aby jim Slo o
dosazeni vyssich pozic, a vidime, ze ani mzda pro né neni rozhodujici. Pro tuto skupinu lidi je
spiSe dulezity pocit, Ze dobfe odvadéji svou praci. Je fakt, Ze na manaZerské pozici, kde jiz
mzdy dosahuji urcité vyse a pracovni nasazeni je vysoké, musi byt i jind motivace nez jen
finan¢ni, ale pfesto ti, kdo svou mzdu neporovndvali s ostatnimi byli spiSe vyjimkou, a to
zejména mezi muzi.

. ... ja jsem si v Zivote nebyl Fict o penize. Ja jsem o tom nikdy ani nepremyslel a je mi to
jakoby jedno. ... Zaméstnavatel je ten, ktery mé plati. Plati mé za miij c¢as a schopnosti
reknéme, pouZzité v tom case. Néco mi nabizi, a tak ja to bud’ beru a nebo jdu pryc. Ja jsem v
Zivoté nebyl za zZadnym nadrizenym s tim, ze bych chtél pridat.” (Urban, vedouci odboru, 2
deti, 9a 1,5 let)

Do skupiny téch, ktefi nevyjednéavaji o mzd¢, spadd i skupina téch, ktefi v praci
nezjistuji, jak na tom mzdové¢ jsou, neporovnavaji se se svymi kolegy - a do této skupiny
v nasem vyzkumu spadaly pouze Zeny. Pfistup nezjistovat a nevédét, jak na tom manazerka je
v porovnani s ostatnimi pracovniky a pracovnicemi na podobnych pozicich, je mozné
vysvétlit urcitym dilem nejistotou, kterou Zeny na manazerskych pozicich pocituji, a zCasti
také tim, Ze tusi, Ze plat jejich kolegt je vyssi, ale nechtéji si to ovéfovat a zjiStovat negativa
své pozice. Tento pfistup je mozné vysledovat z citace pani Karasové, ktera tusi, ze jeji
kolega vydélava vic, ale zda se, Ze to radsi ani nechce védct.

., Protoze ja nevim, kolik berou kolegové na mé pozici a ani nikdy mé to nezajimalo a ani
nemam potiebu se jich ptat. Takze tohle to nedokazu posoudit. *“ (Loudinova, vedouct odboru,
tehotna)

,,Ja si myslim, ze treba tam by byla ta moznost u jednoho kolegy, ktery vlastné tam té firmé je
hrozné loajalni, je tam hodné dlouho, déla audit stejné jako ja, akorat, Ze on viastné to deéla
celou dobu pro tu jednu firmu, takze treba si myslim, Ze u néj je mozné, zZe mohl mit vyssi plat
nez ja, ale ja jsem jako vzdycky nak takhle nad tim neuvazovala.* (Karasova, manazerka v
auditu, syn, 1 rok)
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ManaZzerky a manazeti poukdzali jeSté na jeden dulezity aspekt, a to, Ze by mohlo jit
o specifikum mentality v nasi spolec¢nosti, kdy ve firmach se mzdy verejné nesdéluji, jsou
nééim jako tajemstvim, které se pak bohuZel stiva vefejnym ne pravé korektnimi
kanaly informaci. Jeden mlady manazer popsal svou zkuSenost z Francie, kde 1idé o svych
mzdach zcela otevien¢ hovofi, zatimco u nas ne, a manazerka Romanova pak popsala piipad
firmy, kde mzdy byly vefejnym tajemstvim a kde se informace rozSifovaly neformalné
zmzdové uctarny. Je fakt, ze tento pristup, kdy vySe mezd a jejich srovnani neni
komunikovano primo vedenim podniku nebo je vedenim dokonce tajeno, zaklada
obrovsky potencial pro diskriminaéni praktiky.

,, Tak to o sobé ani nevime. To nikdo nerika. Oproti tomu, co tieba... v Parizi, ve Francii, tak
tam se s tim lidi netaji. Bézné lidi to treba sdileji. *“ (Cap, vedouct utvaru, svobodny)

., Myslim si obecné na diskriminaci a myslim si, Ze to neni spravné. Stejné tak to fungovalo u
nas, ze jako kdyby nevite, kolik bere vas kolega. Ale stejné to vsichni védeli, to jsou takova
verejnd tajemstvi, protoze na téch mzdovych uctarndach pracujou taky jenom lidi a ti si to
reknou a navzdjem ti lidi si to reknou. TakZe nakonec kazdy vedél, kolik kdo bere.*
(Romanovd, manazerka lidskych zdroju, syn, 1,5 roku)

6.3 Genderova mzdova mezera

V této kapitole se zaméfime piimo na genderové mzdové rozdily a na to, jakym
zpusobem se na tento problém manazeti a manazerky divaji, zda to reflektuji jako problém a
jak si genderovou mzdovou mezeru vysvétluji. Velka vétSina Zen se shodne na tom, Ze si
uvédomuyji existenci genderové mzdové mezery, a i kdyZ nékteri muzi ji také reflektuji,
Zeny to citi mnohem vice jako nerovnost. U muzi se také Castéji setkavame s pfistupem,
kdy mzdu chapou jednozna¢né jen ve smyslu jeji pevné slozky a porovnavaji pak pouze tuto
cast. Pohyblivou slozku mzdy v podobé bonust a benefiti uz chapou jako zcela zasluhovou a
odmitaji jakoukoli moznost diskriminace nebo nerovnosti. Tvrdi, Ze je to o schopnostech,
vykonu a vyjednavani. Pokud zena chce stejné€ jako muz, ma naprosto stejnou mzdu. Jenze
pravé vtomto vyjednavadni a hodnoceni schopnosti a vykonu je nejvétSi prostor pro
diskriminaci a nerovnosti. Zeny si &ast&ji propojovaly stereotypni nahled zaméstnavatell na
zeny v praci a na manazerskych pozicich se mzdovym rozdilem a vyjadfovaly nazor, Ze muzi

vvvvvv

, Ted ne, spis jsem to citila, kdyz jsem byla mladsi, protoze vim, zZe kolega, ktery délal to
samy, byl mladsi nez ja, tak byl o tFidu vys a tudiz i o penize.  (Prihodova, reditelka zdvodu, 2
deti, 17 a 12 let)

., Nevim, jestli si reknou, na Zenskou ma dost. Zensky to staci. Veétsinou se bere asi, Ze Zivitel
rodiny je muz. Ono to asi jeste pretrvava, zena viastné jen tak pomaha s tim svym prijmem.
(Semjanova, vedouct oddeélent, dcera 22 let)

Tajeni mezd v rdmci firmy obecné zakladd moznost diskriminace. Na manazerskych
pozicich je tento faktor jesté znasoben existenci tzv. manazerskych smluv, které se sjednavaji
zcela individudlné a jejich obsah vétSinou neni ostatnim zndm. Velmi casto obsah
manazerskych smluv zavisi nejen na schopnostech kandidata/ky, ale i na momentalni situaci,
ve které se firma nachézi, a napt. hledd kandidata na manazersky post, ktery by vyfesil urcitou
krizi. Pak je firma schopna nabidnout vice nebo vyhovét pozadavkiim dravého kandidata,
ktery takovou situaci dokdze vyuzit. Je zajimavé, Ze divérnost manaZerskych smluv jako
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prilezitost, kdy jsou zeny v ramci mzdového ohodnoceni diskriminovany, popisovaly pouze
zeny a muZzi tuto moznost spiSe nepfipoustéli, ale méli ,,raciondlni* divody rozdila, které
popiSeme v dalsi ¢asti.

Respondentka: ,, Myslim si, Ze ano, ale je to opravdu miij pocit, nemam ani diitkaz. Nebo ani to
ne, ale ten pocit mam, ze vidycky Zena musela dokazat treba dvakrat vic, Ze na to misto ma. A
myslim si, Ze byla i treba financné podhodnocena.

Otazka: *“ Takze myslite, zZe treba i ty manazerské smlouvy jsou pro muze lépe postaveny? *
Respondentka: ,,Je to miij dojem. *“ (Semjanova, vedouci oddéleni, dcera 22 let)

,Smlouva je dana nejenom tim, co firma nabizi, ale také do jaké miry je schopna vyjit vstric
pozadavkim kandidata. Pokud je ditverna a firma usoudi, Ze toho kandidata opravdu chce a
ma zkuSenost je takova, Ze muZi byvaj obratnejsi v tom vyjednavani, tak muzZe dosahnout
lepstho vysledku. Takze nevim, jestli bych to nazvala primo diskriminaci, ale miize dojit k
tomu, zZe tam vznikne rozdil. *“ (Krotka, human ressources manazerka, 3 deti, 26, 22 a 20 let)

6.4 Vysvétleni mzdovych rozdila

Ukézali jsme, Ze jak manazerky, tak 1 manaZefi si uvédomuji, Ze Zeny jsou casto
v ramci mzdového ohodnoceni jejich prace na manazerskych pozicich znevyhodnény. Zeny
viak genderovy mzdovy rozdil chipou mnohem ¢astéji jako diskriminaci. Mezi témi, kdo
neptipoustéli diskriminaci, se nachdzely také Zeny, ale Castéji a s vice argumenty muzi.
Nejbéznéjsim vysvétlenim mzdovych rozdili byla struktura pozic, kterd je mzdové
odstupfiovana, a Zeny, protoze jsou Castéji na nizSich pozicich nebo na pozicich s nizsi
odpovédnosti, pak maji mzdu niz§i. Zastanci tohoto ndzoru pak zdsadné odmitali pfipustit
jakykoli rozdil mzdy muzi a Zen na stejnych pozicich a odmitali se dal o této problematice
bavit.

Naprosta vétSina manazerli a manazerek si vSak uvédomovala, Zze v managementu
k rozdilim dochazi, protoze jde o zodpovédnost, vstupni schopnosti, délku praxe a dalsi
faktory. Jako velmi vyznamné se ukéazalo vysvétleni schopnostmi vyjednavani.

Kdo si co vyjedna, to ma

K nézoru, Ze pokud vSe ohledné mzdy manaZerii a manaZerek zavisi pouze na
osobnim vyjednavani, je vSe v potadku, protoze kazdy ma moznost vyjednat si takovy plat,
jaky chce, se pfiklanéli v naprosté vétsing muzi. Zeny naopak vidély dalsi okolnosti, které
jim neumoziuji vyjednavat zcela svobodné jako muzi a ve vysledku skute¢né dostat to, co
zadaji.

., To uz je skutecne, kdo si co vyjednd, to ma. A myslim si, Ze oproti tomu, co by .. si mohl ...
tak, Ze treba ty pracovni podminky skutecné jsou opravdu shodny. ... A jestli dochdzi k
néjakym rozdiliim, tak to jediné diky tomu, Ze si nékdo vyjedna hned na zacatku spatny plat.
(Cap, vedouct titvaru, svobodny)

,Jako o tom, ... Zena, to nema vliv. ProtozZe kdyz ... tu firmu, nebo ma néjakou vyssi hodnotu
pro tu firmu, tak nezalezi na pohlavi. Jde o to si o ty penize rict potom. Takze bud’ to toleruje
ta Zena, nebo treba ... protozZe potrebujete zabezpecit rodinu, tak si castéji o to navyseni
reknete. Nebo se snaZite hledat jiné zaméstnani. Proto treba ti muzi maji vyssi mzdu, protoze

Jdou do toho rizika, Ze si Feknou o tu vyssi. © (Smejkal, zastupce persondlniho reditele, syn, 1,5
roku)
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Muzi vroli téch, ktefi pfijimaji nové pracovniky a rozhoduji o jejich mzdovém
ohodnoceni, dokonce ukazuji na strategie jako zaméstnavatell, ktefi vydélavaji na tom, Ze
zeny samy pro sebe Casto zadaji fadove nizsi plat nez muzi. To umoziluje zaméstnavatelim na
jednu stranu Setfit, na druhou stranu to pro Zeny piedstavuje strategii, kterd jim zajisti vys$si
pravdépodobnost, ze budou pfijaty. Ve skutecnosti muze jit o diskriminacni jednani, pokud
vySe zadané mzdy rozhoduje o tom, koho zaméstnavatel piijme.

., -..DEZI nejaky vybeér a ve findle tam mam treba zenu a muze. Ta Zena je jednoznacne lepsi a
ja mam predstavu, kolik je néjaky rozpéti platu, kterou muzu na tu pozici dat, aby se mi ten
clovek vyplatil. A zeptam se téch lidi, kolik si predstavuji plat a ta Zena mi rekne plat tieba o
20% nizsi nez ten muz. Tak ja prece nebudu brat bud’ toho chlapa, ktery je min schopny a
nebo kdyz tu Zenu pak vezmu, protoze je lepsi na tu pozici, tak ja ji nebudu presvedcovat, ze ja
Jji zaplatim vic. Pro¢ bych to délal. Ja naopak toho miizu vyuzit, zZe ji nedam o téch 20% min
nez chlapovi, ale jen o 15% a jesté ona je rada, Ze si rekne ja nevim o 25 tisic a ja reknu
dobre, ja vas beru a dam vam 27 tisic. A jsou vSichni spokojeny. Ale dal to jakoby upeviuje,
Ze ty Zeny jsou placeny min. ** (Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

Fakt, Ze zeny pfi pfijimacich pohovorech Zadaji niz§i mzdu a tak zvySuji své Sance na
prijeti, a muzi naopak svou hodnotu v podobé mzdy nadhodnocuji, popisovala velka cast
manazerl a manazerek ze své vlastni zkuSenosti.

., ...jSem u téch muzii ostrazitéjsi, oni casto jsou mnohem vic namachrovany. Reknou si o vic
penéz, ale potom nepredvedou to, co by méli predvést. Ty Zeny se naopak az jako
podcenujou. *“ (Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

Maji Zeny niZ§i naroky?

Manazefi, a to pouze manazeti muzi, meli své vlastni vysvétleni faktu, ze Zeny Casto
pro sebe zadaji mnohem niz§i mzdu nez muzi. Zeny maji podle manaZerd jiné hodnoty a jiné
naroky a mzda pro né€ neni tak dtlezitd jako pro muze. Dulezité je, ze s timto ndzorem jsme se
u Zen nesetkali, coZ je rozhodujici. MuZi si mysli, Ze pro muZe jako hlavniho Zivitele je
rozhodujici, jak bude za svou praci finanéné ohodnocen, na druhou stranu pro Zeny je
podle muzi dulezitd atmosféra v praci, mezilidské vztahy a pocit z dobie vykonané
prace. Zeny viak tento piedpoklad ani v jednom p¥ipadé nepotvrdily.

., ...a jesté jde o to, jak to maji Zeny nastaveny. Ja treba si myslim, Ze v radé pripadu pro ty
chlapy vic ty penize hrajou roli. U Zen jsem se casto setkal s tim, Ze pro né hraje vetsi roli
takovéto uznani, vztahy na pracovisti, kdyz dela v dobrém kolektivu, kde se citi dobre, kde to
funguje, kde je uznavana, ze dela svoji praci dobre. To pro ni ma vétsi vyznam nez pro muze a
ty penize naopak jako mensi vyznam. *“ (Podolsky, reditel organizace, syn 8 let)

., Kdyz pristupuji k pohovoru, mam zkusenost, ze ten muz si ... ma zkuSenosti vétsi, ale obecné
madm pocit, zZe zZeny ... chtéji spis zaméstnat a kdezto ti muzi si mnohdy reknou o veétsi penize
nez zena, kterd treba ma stejné zkusenosti pracovni nebo absolventi a maji nizsi naroky. Asi je
to v podvédomi v ramci Ceské republiky, v rdmci ... ty Zeny spis chtéji zaméstnani, ani tak
nezalezi na tom kolik dostanou.** (Smejkal, zdstupce persondlniho reditele, syn 1,5 roku)

Zda se, ze muzi si Spatné interpretuji strategie Zen nebo nemaji snahu pochopit, co
zeny motivuje k tomu, Ze nezadaji stejnou mzdovou hladinu jako muzi. Fakt, Ze Zeny chtéji
predevsim zaméstnat, ma totiz sviij hlubsi vyznam v tom, jak Zeny vnimaji a vyhodnocuji své
Sance na trhu prace a v pfistupu do fidicich pozic.

95



Maji Zeny strach vyjedndavat?

Piedstava muzli - manazeri je, ze Zeny maji jiné pracovni hodnoty nez Zeny a prace a
jeji finan¢ni ohodnoceni pro n€ neni rozhodujici. Ze strategii a jejich interpretaci zenami vSak
je patrné, ze za niz8i sebedivérou Zen nebo cilenou strategii vyjednavat pro sebe horsi
podminky nez muzi, stoji reflexe jejich Sanci v praci a Sanci byt pfijata nebo povysena do
fidici pozice. Zda se, Ze Zeny se boji tvrdé vyjednavat o platu, protoZe vi, Ze jejich pozice
je oproti muzZiim ¢asto nejistéjsi.

,,Ja jsem fekla jenom minimum, které bych si predstavovala a oni mi dali ja nevim o dva
tisice vic a na tom jsme se dohodli. “ (Janovska, vedouci oddélent, svobodna)

Ptikladem toho, Ze Zeny pocitaji s pravdépodobnosti, Ze budou mit niz§i mzdu nez
muzi, je dokonce i citace, kterd naopak ukazuje situaci, kdy Zena byla mzdové ohodnocena
1épe nez jeji muzsti kolegové. Presto ale do svého popisu situace vyjadtila podiv nad tim, ze
m¢éla tak vysokou mzdu i kdyz je Zena.

,,Ja jsem méla takovou zvlastni pozici, mozna je to tim, Ze jsem takovd oteviend, nebo nevim.
Ja jsem méla hodné dobry penize, na to jak mdlo mi bylo let a Ze jsem Zenskd a Ze jsem
neméla témer Zadnou praxi. Prosté jsem si ty penize vykecala, takze jsem méla vic, nez
lecktery muz na odpovidajici pozici. *“ (Romanova, manazerka lidskych zdrojii, syn 1,5 roku)

6.5 Shrnuti

Provedeny kvalitativni vyzkum zaméfeny na manazerské pozice obecné¢ nemohl
vysvétlit a ukazat hlubsi souvislosti mzdovych nerovnosti na jednotlivych manaZerskych
urovnich. V naSem souboru jsme méli manazery a manazerky od niz§ich fidicich rovni az po
top manaZery. Statisticky prokazany rozdil vrozsahu genderové mzdové mezery mezi
podnikatelskou a nepodnikatelskou sférou (zptisob odménovani viz pozn. 2 v uvodu kapitoly)
nebylo mozné ovéfit ani dale zkoumat vzhledem k rozmanitosti vzorku. UZSi zaméreni na
urcité manazerské urovné a sféry ¢i sektory trhu prace je jisté namétem pro budouci
vyzKum u nas.

Manazerky i manazefi Casto ptipousteji diskriminaci zen v piistupu na fidici pozice a
fakt, Ze zeny, které se na tyto pozice dostanou, jsou bud’ hiife ohodnoceny, nebo musi podat
vys$si vykon nez muzi a neustale dokazovat, Ze svou praci zvladaji. Na druhou stranu existuje
jesté jeden typ nazorl, ktery nerovnosti nepfipousti a jakékoli jejich projevy ,.racionalng*
vysvétluje vlastnimi volbami a strategiemi zen. Nézor, ktery diskriminaci ptipousti, je zalozen
nejen na tom, Ze Zeny jsou znevyhodnény, protoZe na nich lezi péce o déti, ale i na tom, Ze
diskriminace vznika i na zikladé stereotypnich predstav o schopnostech a pripravenosti
k manazerské praci. Kvalitativni vyzkum neodhalil Zadnou souvislost véku, dosazené¢ho
vzdélani, regionu ¢i dalSich socio-demografickych charakteristik na vysi pfijmi nebo miru
nerovnosti. Pokud jiZ Zena nebo muz jsou na manaZerskych pozicich, roli hraje zejména
schopnost vyjednavat, fidit tym spolupracovnikli, vykonnost, ochota pfizptisobit se
nastavenym pravidlim a dal$i osobnostni predpoklady.

Nedostateéna transparence pravidel mzdového odménovani na manaZerskych
pozicich zaklada prileZitost pro znevyhodiiovani Zen a vyuZivani jejich nejisté pozice na
trhu prace zaméstnavateli. Tento fakt si v naprosté vétSiné uvédomuji pouze zeny. Muzi
jsou naopak z velké ¢asti toho ndzoru, Ze Zeny si samy svobodné voli niz§i mzdu, protoze
maji jiné pracovni hodnoty a jde jim zejména o to, byt zaméstnana v dobrém kolektivu a mit
radost z dobfe vykonané prace. Svou roli hraje 1 stile pfetrvavajici ndzor, Ze hlavnim
zivitelem domacnosti je muz a pfijem zeny tak neni rozhodujici. Pfinos zeny do domécnosti
neni povazovan za zasadni, ale spiSe vedlejsi piijem. I kdyZ vétSina domacnosti je zavisla
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na dvou prijmech, muz je stile povazovan na hlavniho Zivitele. Toho vyuZivaji
zaméstnavatelé, ktefi povazuji vysokou mzdu u muze za duleZzitéjsi.

Muzi, kteti tvrdi, Ze mzdovy rozdil neexistuje, jednoznacné chapou mzdu jen ve
smyslu jeji pevné slozky a porovnavaji tuto ¢ast. Pohyblivou slozku mzdy v podobé bonust a
benefitl, kterd miZe na manaZzerskych pozicich ptredstavovat az 50 % celkové mzdy, uz
chépou jako zcela zasluhovou a odmitaji jakoukoli moznost diskriminace nebo nerovnosti.
Tvrdi, ze je to o schopnostech, vykonu a vyjednavani a pokud zena chce stejné jako muz, ma
naprosto stejnou mzdu. JenZe pravé vramci vyjedniaviani a hodnoceni schopnosti a
vykonu je nejvétsi prostor pro diskriminaci a nerovnosti. Takovym prostorem pro
netransparentni vyjednavaci proces jsou diivérné manaZerské smlouvy. Vyznamnym
vysledkem je zjisténi, ze pouze a jen zeny pripoustély, ze tyto smlouvy jsou prostorem pro
diskriminaci. Provedeny kvalitativni vyzkum vSak nemohl odhalit hlubs$i podrobnosti o
rozsahu nerovnosti, napt. v rdmci pohyblivé slozky mzdy a bonusii. Neochota sdilet takové
informace respondenty pii hloubkovém rozhovoru jisté souvisi se zminénou kulturou
netransparence pravidel odmé&fiovani v podnicich.’

Hlavni znaky Zenskych strategii ve vztahu k vyjedndvani mezd muizeme shrnout
takto:

- Zeny pro sebe cCasto Zadaji a vyjednavaji niZz§i mzdu, protoZe jejich pozice je
nejistéjsi a zvySuji tak svou Sanci na prijeti.

A A4

- Zeny maji obavy o vy$§i mzdu Zadat, protoZe maji obavy o své misto.

- Zeny nizs$i mzdu ¢asto ocekavaji, protoze si uvédomuji nizsi Sance Zen dostat se na
Fidici pozice a do prestiZnich obori.

- Zeny nékdy nedostate¢né oproti muzium zjist’uji své Sance, neporovnavaji se s kolegy
tolik jako muZzi.

Fakt, ze muzi sice dobfe popisuji strategie zen pii vyjednavani mezd, ale nedokazi
odkryt jejich motivy, je zptisoben zejména tim, Ze oni osobné jsou zcela v jiné situaci, nemaji
osobni zkuSenost s takovou pozici, a tedy dokazuje, ze jde o genderové zalozeny problém,
ktery se tyka vylu¢né Zen.

7 Vzhledem k charakteru vyzkumu nebylo mozné ovéfovat zjisténi ziskand pomoci analyzy statistickych dat,
ktera jasné ukazuji na vyrazné vyssi genderovou mzdovou mezeru v podnikatelské oproti nepodnikatelské sféte.
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7. Zavér: Genderové aspekty manazerské prace v Ceské republice

Piedstaveny vyzkum umoznil poodhalit realitu genderovych vztahG na fidicich
tirovnich organizaci operujicich v Ceské republice a ukazat zpisoby, jakymi je tato realita
pfijimana, interpretovana a vysvétlovina manazery a manazerkami. Ukazal strategie, které
muzi a zeny na fidicich pozicich pouzivaji k dosazeni uspéchu - pracovniho, kariérniho ¢i
soukromého. Odhalil také zplisoby a praktiky, kterymi jsou Zeny na vedoucich a fidicich
postech diskriminovany.

Zakladnim zjiSténim je, Ze manazerskd kariéra, stejn¢ jako dalsi kli¢ové pozice na
pracovnim trhu a obecné ve vetejné sféfe spoleCenského Zivota, neni rozhodné genderoveé
neutralni, jak se Casto predpoklada.

Za prvé je ovlivnéna obecné sdilenymi stereotypy o muzich a o Zenéach a o jejich
,.pfirozené* odlinosti. Ridici prace nutné vyzaduje autoritu k ¥izeni tymu pracovnikil, coz se
podle pfedstav manazeri Casto neslucuje se stereotypné zenskymi vlastnostmi. Pfisnost,
piimocarost a agresivita je u Zen Casto muzi, ale i Zenami popisovana jako néco nepiirozeného
a umélého, coZ se s nimi jako Zenami nesluGuje. Zenam je stereotypné piipisovana citlivost a
empatie a muzim schopnosti logického mysleni a technickd zdatnost. Vlastnosti pfipsané
zenam jsou muzi nasledné¢ hodnoceny jako nevyhodné ¢i pfimo nevhodné pro vykondvani
manazerské pozice. Zeny jsou oznaéeny genderové stereotypnim vzorcem, a to bez ohledu na
jejich individualni charakteristiky, schopnosti a ptfedpoklady a je s nimi tak zachazeno napf.
pfi pfijimani do zaméstnani nebo povysovani.

Za druhé lze manazerskou kariéru, v takové podobé, v jaké ji dnes zname a jak ji
popisuji dotazovani manaZzeti a manazerky, povazovat za ,,muzsky konstrukt* - v tom smyslu,
ze jeji nastaveni a pozadavky s ni spojené jsou vytvoreny ve shod¢ s muzskou profesni drahou
a muzskymi dispozicemi. Pfedpokladd, Zze zaméstnanec nema zadné rodinné zavazky, ze
muze vSechen ¢as vénovat praci a je maximaln¢ flexibilni. Je vyzadovano, aby manazer travil
v praci deset az dvandact hodin denné, a pokud tam neni, nepracuje dostatecné, a to i presto, ze
pozadovany vykon odvede. Kariéra by méla byt podle soucasnych pozadavki celozivotni a
neprerusovand stabiln€ vzestupna draha.

Soucasné nastaveni manazerské drahy a pracovniho trhu obecné predpoklada, ze za
kazdym zaméstnancem stoji dalsi ¢loveék vykonavajici neplacenou préci, ktery mu poskytuje
servis a zadzemi, vychovava déti a tak zajistuje reprodukci spolecnosti. Kapitalisticky trh tak
v podstaté vyzaduje tradi¢ni model genderové délby prace. VéEtSina Zen manazerek se pifitom
snazi budovat manazerskou kariéru a zaroven byt alespon ¢aste¢né podporou rodiné a kariéte
svého partnera, coZ chapou jako svou manzelskou povinnost. Tim na nich ovSem spociva
zasadni hendikep, co se tyce jejich vlastni prace. Bud’to svou vlastni kariéru vzdavaji, nebo
maji tolik energie, aby zvladdaly oboji. Muzi manazefi tak maji ve své profesni draze oproti
zenam manazerkdm nespornou vyhodu spocivajici v psychologické podpoie svych
zen, domacim servisu a zajisténé péci o své déti.

Dutlezité je, ze motivatory, které pomahaji a podporuji manazery a manazerky
v jejich profesnim uspéchu, se nijak zdsadné nelisi podle genderu. Ani tam, kde by bylo
mozné podle rozsifenych stereotypti rozdily o¢ekavat, nebyly zadné prokazany: nelze fict, ze
by muzi byli sebevédoméjsi, vice orientovani na penize, méli vét§i potfebu néco sobé a
ostatnim dokdazat ¢i vice touzili po uspé€chu. Ani penize jako motivator nejsou jednoznaéné
dilezit&j$i pro muze nez pro Zeny. Hlavni rozdil z hlediska toho, co pomahéd a podporuje
muze a zeny v manazerské kariéfe, spoc¢iva v uloze soukromé sféry jejich zivota a jejiho vlivu
na zivot pracovni. Pro obé pohlavi je motivujici podpora jejich partnera. Zatimco pro muze to
ale znamena pecujici manzelku zajist'ujici spokojeny chod domacnosti bez jejich ucasti, pro
Zzeny to znamena mit partnera, se kterym muzou hovofit o své praci, ktery toleruje jejich
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pracovni nasazeni a neciti se ohrozen jejich vysSim postavenim a ktery je ochoten pfevzit na
sva bedra alespon ¢ast domacich povinnosti.

Oproti tomu piekazky, které zeny v jejich kariérnim postupu brzdi, jsou odlisné a
mnohem pocetn&jii nez ty, na které narazeji muzi. Zeny - manaZerky se setkdvaji s mnoha
diskrimina¢nimi praktikami, jako naptiklad s faktem, ze urcitd mista jsou predem rezervovana
muzim, se zastavenim postupu z divodu ocekavéani, Ze manazerka odejde na matetskou
dovolenou, s rozsitenym predpokladem, Ze Zeny jsou méné¢ schopné a vykonné, z ¢ehoz
prameni nutnost dokazat své schopnosti a piresvédcovat o svych kvalitach, a tudiz pracovat
intenzivnéji nez muzi, nebo s nemoznosti spolehnout se na ostatni (muzské) kolegy.

Vysvétleni nizkého podilit Zen na fidicich pozicich, které je pouzivano vSemi muzi
ve vzorku, nékterymi Zenami a dokonce se objevuje i v sociologické teorii - a sice ze zeny
svobodné voli vénovat se rodin¢ a vlastné tedy manazerkami byt nechtéji, se ukazuje jako
piili§ zjednodusujici. Zeny se sice rozhoduji, jejich volba ale zdaleka neni svobodna. Je totiz
nutné ovlivnéna objektivnimi podminkami, ve kterych se nachazeji. Pfekazkou, kterd je vede
k tomu, aby daly prioritu rodin¢, mtize byt nevstficnost zaméstnavatele ¢i znemoznéni dal§iho
kariérniho postupu. Svou roli hraje také spolecensky tlak odsuzujici Zenu za to, Ze je Spatna
matka, nezlistane-li s dité¢tem tfi roky doma ¢i necha-li o své déti ¢i staré rodiCe pecovat cizi
osobu. Muzim pfi budovani manazerské kariéry pomahd tradicni a stale rozsifené rozdéleni
rodinnych roli na muze Zivitele a Zenu pedovatelku. Zeny jsou oproti tomu timto tradi¢nim
pfedpokladem zdkonité brzdény. Musi pfi budovani své kariéry totiz jit proti vSeobecné
zavedenym a respektovanym poradkiim, snaset nejen negativni pohled vefejného minéni, ale i
sviij pocit viny, Ze se nevénuji vice détem. Zeny - manaZerky se musi prosazovat v prostiedi,
kde prevlada presvédceni, Zze hlavnim tikolem a pfirozenou prioritou Zeny je péce o déti a ze
Zena majici déti mize jen ziidka podéavat takové vykony jako muz.

Zeny jsou tedy nuceny svilj profesni postup sladovat se svymi rodinnymi
povinnostmi, zejména s péci o zavislé déti. Vyznamny je z tohoto hlediska generacni rozdil
v pribéhu profesni drahy mladych a starSich zen. Star$i generace manazerek méla déti pfi
studiu vysoké Skoly nebo tésné po jejim absolvovani, tedy ve v€ku okolo 20 let, a pak teprve
se pustila do prace. Mladsi zacinaji o détech uvazovat nyni kolem tficeti let veéku, kdyz
doséhly na urcitou pozici. Dllezité je, ze v€kové rozdily maji rizny dopad na muze a na Zeny:
veékova diskriminace v zaméstnani je znevyhodiuje vice, vzhledem k tomu, Ze se Casto
dostavaji k budovani kariéry az pozd¢ji nez muzi, zpravidla poté, co jejich déti odrostou.

Zaroven ale jen minimum Zen se skuteéné vzdava matetstvi kvili kariéte - spise jde
o to, Ze s Casem se omezuji jejich moznosti si déti pofidit: nenachédzeji vhodného partnera a
ztraceji psychologické piredpoklady pro partnersky zivot ¢i jiz nemohou déti mit ze
zdravotnich divodu.

Zeny - manazerky se podle nasich zji§téni nemohou p¥i harmonizaci prace a rodiny
spoléhat ani na zdsadni pomoc svych partnerti ani na vstficny pfistup ze strany svého
zaméstnavatele. Caste¢nou pomoc predstavuji placené sluzby pomoci v domécnosti, ale
ptistup Ceskych muzii a Zen k témto sluzbam je stale velmi konzervativni. Nejvétsi dil prace
tak spociva stale na zenach samotnych a na dalsich zenach z rodiny, zejména babickéch jejich
deti.

Specifickou kapitolou zakladajici nerovnosti mezi muzi a zenami v manazerskych
pozicich je rodi¢ovska dovolena, ktera je v Ceské republice stale takika vyhradni doménou
matek. Navic trva znateln¢€ déle nez v jinych evropskych zemich, kde je bézné, Ze se zena po
pllroce az roce vraci do prace. Preruseni manaZzerské kariéry z ditvodu rodicovské dovolené
pro Zenu znamena riziko piefazeni na mén¢ odpovédné misto ¢i uplny odchod z organizace.
Dlouha rodi¢ovskd dovolena znamena ztratu praxe, kontaktu s pracovistém i kvalifikace.
Vétsina manazerek je ale schopna tyto negativni u¢inky minimalizovat tim, ze zistavaji doma
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kratS$i dobu a pfitom pokracuji v praci na minimalni Gvazek, doplnuji si vzdelani ¢i pracuji
z domova. Pfesto jsou zaméstnavateli vinimany jako neperspektivni a méné vykonné.

Diskriminace zen na fidicich pozicich tak vychdzi nejen z toho, Ze Zeny jsou
znevyhodnény, protoZe na nich lezi péce o déti, ale vznika i na zaklad€ stereotypnich piedstav
o schopnostech a piipravenosti k manazerské praci. Hlavni oblasti, kde je diskriminace
patrnd, je mzdové ohodnoceni manazerské prace.

Nedostatecna transparence pravidel mzdového odménovani na manazerskych
pozicich zaklada pfilezitost pro znevyhodiiovani Zen a vyuzivani jejich nejisté pozice na trhu
prace zaméstnavateli. Zeny pro sebe Casto 7adaji a vyjednavaji niz§i mzdu, protoze jejich
pozice je ohrozengj$i a zvysuji tak svou Sanci na pfijeti. Mnohdy maji obavy o vy$§i mzdu
7adat, protoze maji obavy o své misto. Zeny niz§i mzdu &asto o¢ekéavaji, protoze si uvédomuji
niz8i Sance Zen dostat se na fidici pozice a do prestiznich obort. Navic n€kdy nedostatecné
oproti muziim zjist'uji své Sance, neporovnavaji se s kolegy tolik jako muzi.

Zména popsané situace vyzaduje zménu celkového nastaveni genderovych roli
v roding, které zptisobuje, Ze Zeny touzici pracovat na fidicich pozicich startuji s obrovskym
hendikepem, jelikoZ na nich spociva hlavni dil odpovédnosti za péci o déti a domacnost. Jeste
vyznamnéj$i je nutnost zmény pfistupu zaméstnavatelll a kolegli - muzl, kteti pristupuji
k Zenam jako k méné vhodnym pro fidici pozice. Je tieba respektovat volbu Zenskych priorit,
ale zaroven je nutné zajistit, aby tato volba byla skute¢né svobodna. Na konkrétni tirovni
mohou pomoci na jedné stran¢ antidiskriminacni opatfeni zabranujici zaméstnavatelim
uplatiovat na zeny jiné méfitko nez na muze pii jejich pfijimdni a ohodnocovani na
manazerskych pozicich, a na druhé strané opatfeni usnadiiujici slad'ovani rodinnych a
pracovnich povinnosti, zejména kvalitni a dostupné sluzby a instituce péce o dité, a to jiz od
nckolika mésicti po jejich narozeni, nikoli az od jejich tfi let, jak je tomu nyni. Nejvétsi
vyzvou ale zlstavd zména standardi prace v manazerskych pozicich - jeji flexibilizace,
moznost preruseni kariéry beze strachu o ztrdtu pracovni diveéryhodnosti a ze strany
zaméstnavateli uvédomeéni si, ze pracovnik ¢i pracovnice neni jen a pouze neutrdlnim
pracovnikem, ale ze v jeho/jejim Zivoté existuji i jiné sféry a zajmy, které do prace nutné
zasahuji.
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9. Prilohy

9.1 Seznam a charakteristiky respondenti a respondentek

pan Bélouch

odvétvi: audit a ucetnictvi

pozice: vedouci utvaru (manazer) auditu
fidici troven: 1.

vek: 31 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti: bezdétny

partner/ka: danova poradkyné

vzdélani: VSE v Praze

misto: Praha

pan Brichacek

odvetvi:

statni ufad - technické sluzby

pozice: feditel zavodu
fidici uroven: L.

vek: 47 let
rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti:

2 deti, 22 a 24 let

partner/ka: pracuje v administrativeé
vzdélani: stiedoskolské

misto: Ceské Budgjovice
pan Botlik

odvétvi: statni ufad

pozice: feditel Gfadu

fidici troven: L

vek: 39 let

rodinny stav: svobodny

pocet a veék déti: bezdétny

partner/ka: bez stalé partnerky
vzdélani: VSE v Praze

misto: Sobéslav

pan Cip

odvétvi: automobilovy primysl
pozice: vedouci Gtvaru marketingu nahradnich dild a sluzeb
fidici troven: 111

vek: 32 let

rodinny stav: svobodny

pocet a vek déti: bezdétny

partner/ka: bez stalé partnerky
vzdélani: VSE v Praze

misto: Praha
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pani Ctvrtkova

odvétvi:

statni ufad

pozice: zastupkyné teditele
fidici troven: II.

vek: 62 let

rodinny stav: vdana

pocet a vék déti: 2 déti, 29 a 30 let
partner/ka: prodékan fakulty
vzdélani: vSz

misto: Ceské Budgjovice

pan Doubrava

odvetvi:

tézebni primysl

pozice: generalni feditel

fidici uroven: L

vek: 50 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti: 2 déti, 29 a 26 let

partner/ka: ucitelka

vzdélani: Vysoka skola chemicko-technologicka v Praze
misto: Veseli nad Luznici

pan Farsky

odvétvi: pivovarnictvi

pozice: stfedni management, vedouci Gtvaru pro SAP
fidici troven: 1.

vek: 30 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti: bezdétny

partner/ka: analyticka

vzdélani: VSE v Praze

misto: Praha

pani Fialova

odvétvi: statni ufad - zpracovani dat
pozice: teditelka divize

fidici Groven: IL.

vek: 43 let

rodinny stav:

v rozvodovém Ffizeni

pocet a vek déti:

1 dite, 20 let

partner/ka: podnikatel
vzdélani: Matematicko fyzikalni fakulta UK v Praze
misto: Praha
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pani Hlidalova

odvétvi:

softwarové sluzby

pozice: finanéni feditelka
fidici troven: IL.

vek: 53 let

rodinny stav: vdana

pocet a vék déti:

2 déti, 30 a 23 let

partner/ka: niz8i manazerska pozice
vzdélani: stiedoskolské

misto: Praha

pan Horak

odvétvi: audit a ucetnictvi
pozice: vedouci utvaru auditu
fidici Groven: 1.

vek: 32 let

rodinny stav: svobodny, s partnerkou
pocet a vk déti: bezdétny

partner/ka: malo naro¢né zaméstnani
vzdélani: VSE v Praze

misto: Praha

pani Chrobakova

odvétvi: stavebnictvi

pozice: generalni reditelka
fidici troven: L

vek: 43 let

rodinny stav: rozvedena

pocet a vék déti:

2 déti, 21 a 18 let

partner/ka: byvaly manzel - délnické profese
vzdélani: stiedoskolské

misto: Plzen

pani Janovska

odvétvi: automobilovy primysl
pozice: vedouci oddéleni distribuce
fidici uroven: I11.

vek: 29 let

rodinny stav: svobodna

pocet a vek déti: bezdétna

partner/ka: designér

vzdélani: ekonomie na MU v Brné
misto: Praha
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pan Kadlec

odvétvi: potravinarsky primysl

pozice: vedouci odboru pro kli¢ové zakazniky
fidici uroven: I11.

vek: 36 let

rodinny stav: Zenaty

pocet a vk déti:

2 déti, 8 a 4 roky

partner/ka: na matetské dovolené
vzdélani: Stiedni prumyslova $kola elektrotechnicka v Plzni
misto: Praha

pani Karasova

odvétvi:

audit a ucetnictvi

pozice: manazerka v auditu

fidici Groven: II1.

vek: 32 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti: 1 dite, 1 rok

partner/ka: letecky inzenyr

vzdélani: VSE

misto: Praha

pani Kepkova

odvétvi: statni ufad - zdravotnictvi
pozice: vedouci odd¢€leni (narodni laboratote)
fidici troven: II1.

vek: 45 let

rodinny stav: vdana

pocet a vék déti:

2 déti, 22 a 13 let

partner/ka: projektant, vedouci skupiny
vzdélani: Lékarska fakulta UK v Praze
misto: Praha

pan Kovar

odvétvi: tézebni primysl
pozice: vedouci oddéleni tézby
fidici uroven: II.

veék: 39 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti:

2 dcery, 15a 5 let

partner/ka: pracuje na finanénim Gradé
vzdélani: sttedni pramyslova §kola v Ceskych Bud&jovicich
misto: Veseli n.L
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pani Krotka

odvétvi: potravinatsky primysl

pozice: business partner - HR manager
fidici troven: II.

vek: 46 let

rodinny stav: vdana

pocet a vék déti:

3 déti, 20, 22 a 26 let

partner/ka: teditel galerie

vzdélani: VSE statistika, pak dal3i stiZe a kurzy
misto: Praha

pan K¥iz

odvétvi: strojirenstvi

pozice: vedouci utvaru fizeni jakosti
fidici Groven: II1.

vek: 36 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti: 2déti,3as let

partner/ka: 1ékarka

vzdélani: VUT v Plzni

misto: Ceské Budgjovice

pan Kunc

odvétvi: statni instituce - zdravotnictvi
pozice: ekonomicky vedouci

fidici roven: II1., drive: II.

vek: 57 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vék déti: 2 déti, dospélé

partner/ka: herecka

vzdélani: VSE v Praze, poté postgraduélni studium (titul CSc.)
misto: Praha

pani Loudinova

odvetvi:

bankovni sluzby

pozice: vedouci odboru externiho vykaznictvi
fidici uroven: II.

veék: 31 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti:

momentalné t€hotna

partner/ka: vy$$i manaZerska pozice
vzdélani: Matematicko fyzikalni fakulta UK v Praze
misto: Praha

108




pani Paralova

odvétvi:

statni instituce

pozice: vedouci oddéleni védeckych informaci
fidici uroven: II.

vek: 59 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti: syn, 40 let

partner/ka: podnikatel - prekladatel tlumocnik
vzdé€lani: FFUK, doktorské studium

misto: Praha

pan Podolsky

odvétvi: public relations

pozice: teditel malé firmy

fidici uroven: L.

veék: 36 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vek déti:

1 dite, 8 let

partner/ka: v domacnosti
vzdélani: VSE v Praze
misto: Praha

pani Pekaiova

odvétvi: pivovarnictvi

pozice: finanéni feditelka
fidici troven: IL.

vek: 46 let

rodinny stav: vdana

pocet a vék déti:

2 déti, 24 leta 21 let

partner/ka: manazer v zahranicni spole¢nosti
vzdélani: VSE v Praze
misto: Praha

pani Piihodova

odvetvi:

statni urad - technické sluzby

pozice: treditelka zavodu
fidici uroven: L.

veék: 41 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti:

2 deéti, 17 a 12 let

partner/ka: stavebni inzenyr - projektant
vzdélani: stavebni primyslovka
misto: Tabor
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pan Urban

odvétvi: bankovni sluzby

pozice: vedouci odboru, 15 podfizenych
fidici troven: 111

vek: 38 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vék déti:

2.déti, 1,5a 9 let

partner/ka: v domacnosti
vzdélani: Matematicko fyzikalni fakulta MU v Brné
misto: Praha

pani Romanova

odveétvi:

textilni pramysl

pozice: manazerka lidskych zdrojt

fidici Groven: II1.

vek: 26 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti: 1 dite 1,5 roku

partner/ka: podnikatel

vzdélani: JCU, pak inZenyrské kombinované studium p¥i zaméstnani na VSE
misto: Tabor

pani Semjanova

odvétvi:

tézebni pramysl

pozice: vedouci oddéleni kontroly a fizeni jakosti
fidici uroven: III.
vek: 45 let

rodinny stav:

podruhé vdana

pocet a vék déti:

1 dite, 22 let

partner/ka: délnik

vzdélani: VSZ v Praze

misto: Plzen

pan Svoboda

odvétvi: statni utad - Skolstvi
pozice: teditel uradu

fidici uroven: L.

vek: 51 let

rodinny stav: podruhé Zenaty

pocet a vek déti: 2 déti 25 let, 6 mesict
partner/ka: herecka

vzdélani: Matematicko fyzikalni fakulta UK v Praze
misto: Praha
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pan Smejkal

odvétvi: textilni pramysl

pozice: zastupce personalniho feditele
fidici troven: II.

vek: 29 let

rodinny stav: zenaty

pocet a vék déti: syn, 1,5 roku

partner/ka: studentka, na matei'ské dovolené
vzdélani: VSE dalkové pfi praci, fakulta managementu v Jindfichové Hradci
misto: Tabor

pani Zarovska

odvétvi: strojirenstvi

pozice: vedouci projektového utvaru
fidici Groven: II1.

vek: 41 let

rodinny stav: vdana

pocet a vek déti: 2 déti, 15 a 22 let

partner/ka: analytik

vzdélani: VS strojni a elektro v Plzni
misto: Ceské Budgjovice
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9.2 Diagram
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Kraje:
- Praha
- JihoCesky kraj




9.3 Explora¢ni schéma - Zeny

Osobni situace

Reknéte mi, prosim, nejdiive néco o sobé a o vasi soucasné rodinné situaci: vék, rodinny
stav, bydlisté, kolik ¢lenti m4 vase domécnost, pokud mate déti, kolik déti méate a jak jsou
star¢?

Mate partnera/manzela? Pokud ano, jaké je jeho povolani? Podniké4 nebo je zamé&stnan, je
na manazerské pozici?

Profesni seberealizace

Jaka je vaSe soucasna pozice/funkce?

Popiste mi, prosim, prub¢h vasi praxe a kariéry...(uzlové body: ukonceni skoly, nastup do
zam., deti, rozvod, funkcni postup ...) zvolit jednotny popis, zaznamenat do zivotopisu
Kter¢ klicové udalosti/situace ovlivnily vasi kariéru?

Jak Vas pfipravily na kariéru vzdélavaci instituce, kterymi jste prosla?

Jaké jsou VaSe aspirace? (aspirujete na vyssi pozici, soucasna je pro vas nejvyssi metou,
uvazujete opustit svou pozici ¢i si do budoucna hledat néco mén¢ naro¢ného?)

Z jakych dtvoda?

Co v8echno napoméha, podporuje dosazeni vaseho cile?

Co vSechno vam piekazi resp. ptisobi negativné?

Kdybyste byla muzem, myslite, Ze byste situaci hodnotila jinak? V ¢em by pro vas bylo
dosazeni tohoto cile snazsi? V ¢em by pro vas bylo dosazeni cile obtizngjsi?

Motivatory/demotivatory kariéry

Co je pro vas osobn¢ hlavnim divodem k tomu, abyste budovala svoji kariéru? Vyrovnat
se muzum, ostatnim Zenam, podle pfani rodicl, vrozend ctizadost, moda, financni
motivace atd.?

Je kariérni rozvoj muze a zeny jiny?

Uved’te prosim divody, které¢ odrazuji Zeny od kariéry? Co jesté? Které jsou podle vas
nejdilezitéjs$i? Pro¢? Vzpomenete si na néjaky piiklad?

Co véas osobné nejvice odrazovalo od budovéani kariéry? Z jakého ditvodu?

Kombinace prace a soukromi

Jaké je Vase idealni predstava usporadani soukromého Zzivota? (manzelstvi, bezdétné
manzelstvi, spoleny zivot s partnerem, vztah bez spole¢ného bydleni, Zivot ,,single®...)

Pro bezdétné:

Piemyslela jste jiz o ditéti/détech?

Pokud neZiji s partnerem:

Je mozné skloubit Vasi praci s trvalym partnerskym vztahem?



Zijici s partnerem:

Jakou funk¢ni pozici zastdvad Vas partner ve svém zaméstnani? (ma srovnatelnou pozici,
Vyssi, nizsi?)

V jaké mite se podili na péci o domacnost, ptipadné o déti? (nepodili se, do 25 %, do 50
%, do 75 %, do 100 %)

Pro matky:

Mluvila jste o détech, mohla byste odhadnout v jaké mite/jakym zptisobem ovlivnilo vasi
kariéru matetstvi? Ovliviiuje fakt, ze mate déti, né¢jak Vasi praci?

Pokud ano: jak, v ¢em se to projevuje? Lze to néjak zménit? Co by vam usnadnilo
skloubeni péce o déti s praci? Jaké by bylo optimalni feSeni?

Jak dlouho jste byla na matefské dovolené a kolikrat?

Po navratu z matefské dovolené jste se nastoupila na stejnou pozici a pokraCovala
v preruseném kariérnim postupu nebo jste zacinala znovu?

Do jaké miry jste béhem matetské dovolené ztratila kontakt s oborem?

Jsou ve VaSem okoli rozsifené ptipady, kdy se Zena - matka vzdava manaZzerské kariéry a
proc¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finan¢ni naro¢nost nakupu sluzeb o domacnost,
vek?

Jsou ve Vasem okoli roz§itené ptipady, kdy se Zena vzdava matefstvi kvili kariéte a proc?
Jsou ve Vasem okoli rozsitené pripady, kdy se muz - otec vzddva manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finan¢ni narocnost nakupu sluzeb o domécnost,
vek?

Jak mate zajisténu péci o dit¢/déti, kdyz jste v praci? Jak je to v dobé nemoci, kdo se o né
stard? (vyuzivate rodinného zazemi (partner, pribuzni), sousedskd vypomoc, nakup
sluzeb...)

V pripadé starSich déti: Jak byste péci o déti fesila, kdyby to bylo aktudlni v soucasné
dobé? (Zvolila byste méné narocnou praci, rodinné zazemi, sousedskd vypomoc, sluzby...)
Bylo by to dnes naro¢néjsi nebo naopak? Zkuste porovnat diivejsi podminky se souc¢asnou
situaci.

Jak mate vrodiné rozd€lenou péci o domacnost a vychovu dé€ti? (zajistuji rodinni
prislusnici - podileji se vsichni clenové domacnosti, vvhradné vas partner, prevazné vas
partner s Vasim prispénim, zajistuji pribuzni, vyuzZivame sousedské vypomoci, zajistujeme
nakupem sluzeb, nakupujeme sluzby sedé ekonomiky)

Jak zvladate své pracovni a rodinné povinnosti? (bez problémii, obtizné, na ukor
rodiny/prace...)

Pro vSechny:

Vyuzivate pti péci o domdacnost placenych sluzeb? (ptat se na: uklidové sluzby, hlidani
deti, péce o staré ¢i nemocné cleny rodiny, event. o zvirata) Tyto sluzby si kupujete na
legalnim trhu, v Sedé ekonomice, nevite? (zjistit presnée typ pracovniho vztahu) Vyuzivala
byste jich, pokud by to bylo potieba, nebo byste radéji omezila své pracovni nasazeni?
Umoziiuji pfijmy vasi domacnosti nakup takovychto sluzeb?
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Zivotni styl

Kolik casu tydné pfiblizné¢ vénujete: praci ¢i pfipravé na praci (studium materiald,
ptipravy prezentaci)? domécnosti? partnerovi? détem? vlastnim volno¢asovym aktivitdm?
Kolik ¢asu Vas manzel/partnerka vénuje pfiblizné praci ¢i pripravé na praci (studium
materidlii, pfipravy prezentaci)? domacnosti? partnerce? détem? vlastnim volnocasovym
aktivitdm?

Je toto rozdéleni ,,vynuceno okolnostmi* nebo je dobrovolné?

V ptipadé, Ze byste méla vramci dne nékolik hodin navic, ¢emu byste je veénovala?
(rodina, prace, konicky...)"

Pracovni podminky

Je misto vykonu prace v dosahu vaSeho bydlisté (méné nez 1 hodinu cesty)? Jaky je Vas
zpiisob dopravy do zaméstnani? Jak daleko byste byla ochotna dojizdét?

Byla byste ochotné se kvili postupu v zaméstnani pfesté¢hovat? (pokud ano, jak daleko?
do zahranic¢i?)

Jezdite Casto na sluzebni cesty? Kam, na jak dlouho? Byla byste ochotna cestovat vice,
kdyby bylo tteba?

Ptizplsobujete (nebo byla byste ochotnd pfizplsobit) sviij pracovni postup a nasazeni
partnerovi? (napft. kvili jeho kariéte, nebo na jeho zadost, abyste travila vice ¢asu doma)
Domnivate se, Ze je VaSe pfipravenost k vykonu prace stejnd, vy$s$i nebo nizs$i nez u
muzi? (pracovni dovednosti, schopnost Fidit a motivovat pracovni tym, schopnost
pracovat v tymu, schopnost koncepcni prdce, schopnost ucit se, iniciovani a prizpiisobeni
se zmenam, odolnost proti psychické zatezi, casova flexibilita, ochota dojizdét do
zaméstnani, ochota nastupovat sluzebni cesty, nepritomnost v zaméstnani z titulu nemoci
viastni nebo rodinnych prislusnikii, dalsi...)

Ptijala byste 1épe honorovanou pracovni pozici s vyssi spolecenskou prestizi za cenu
vyrazného omezeni volného casu?

Ptfijala byste hiife honorovanou pozici s mensi spolecenskou prestizi za cenu rozsifeni
volného Casu?

Jaké panuji ve Vasi firmé postoje k zendm na diilezitych a fidicich pozicich? Jak se na to
divaji Vasi kolegové; vedeni firmy; eticky kodex? (Mate pocit, ze existuje rozdil mezi tim,
co je proklamovéano, a jak to chodi doopravdy?)

Jak se Vam spolupracuje s muzi?
Jak se Vam spolupracuje se zenami?
Preferujete Zenské nebo muzské kolegy ¢i kolektivy?

Myslite, ze muzi ,,drzi vice pohromadé* nez zeny? Preferuji muzi okolo sebe muzské
kolegy a zeny naopak Zenské nebo je tomu rozdilné?

Pii vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek akceptoval zaméstnavatel vas navrh?
Vas navrh byl ve srovndni s muzi skromnéj$i? Ve srovnani s muzi mdate dohodnuty
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lepsSi/horsi pracovni podminky? (Manazerska smlouva je odpovidajici, vyhodné&jsi, horsi
ve srovnani s muzi?)

Byl Vas navrh nizs§i nebo vyssi ve srovnani s pozadavky VasSich muzskych kolegli na
srovnatelnych mistech?

Pokud byste byla muz, bylo by vaSe mzdové a nemzdové ocenéni rozdilné? Pro¢ ano/pro¢
ne? Pokud ano: mohla byste uvést o kolik % by byl vas vydelek vysSi/nizs§i? Ktera
nemzdova plnéni by ziskal muz?

Pracujete v organech spole¢nosti mimo domovskou organizaci (pfedstavenstvo, dozorci
rada, spravni rada)?

Jaka je struktura piijmu (v %) z titulu Vasi pracovni pozice: pfijem z pracovné pravniho
vztahu (mzda nebo plat), pfijem z obchodné pravniho vztahu (mandétni smlouva), ostatni
plnéni a pozitky (akciovy program, pojisténi, automobil k osobnimu vyuziti apod.)?

Myslite si, Ze ditvérnost manazerskych smluv umoziuje diskriminaci zen?

Co rozumite pod pojmem diskriminace? Setkavate se s ni osobn¢? Chrani Vas ceské pravo
proti piipadnému diskrimina¢nimu chovani zaméstnavatele? Jestlize ne, proc?

Myslite, Ze zeny maji ve Vasi firmé stejné/horsi /lepsi podminky pti budovani kariéry?

Dosahuji ve Vasi firm¢ Zeny stejnych pozic jako muzi? Pokud ne, pro¢ si myslite, Zze tomu
tak je (co je odrazuje od profesniho postupu)?

Myslite, ze zeny zde maji ve srovnani s muzi lepSi/horsi pracovni podminky?
V ¢em je kariéra pro muze snazsi? Proc?

V ¢em je kariéra pro muze obtizné¢j$i? Proc?

V ¢em je kariéra pro zeny snazsi? Proc¢?

V ¢em je kariéra pro Zeny obtizngj$i? Proc?

Lisi se zena jako manazer od muZe jako manaZera? Muzete dat piiklady rozdilného
ptistupu? Jak rozdilné vnimate muze a zenu jako $éfa, pokud viibec? V ¢em se muz a zena
jako $éfové shoduji?

Respektujete muze jako $éfy? Proc?
Respektujete zeny jako $éfy? Proc?
Myslite si, Ze zeny respektuji muze jako $éfy? Proc?

Myslite si, Ze muzi respektuji zeny jako $éfy? Pro¢?

Doporuceni Zenam k pracovni kariéie

Co byste poradila zenég, kterd chce budovat kariéru?
Co byste poradila, co se tyka rodinného zivota - mit déti, nemit déti, jak skloubit rodinny
zivot s kariérou?

Dé&kuji za rozhovor.
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9.4 Exploraéni schéma — muzi

Osobni situace

e Reknéte mi, prosim, nejdiive néco o sobé a o vasi soucasné rodinné situaci: vék, rodinny
stav, bydliste, kolik ¢lenti ma vase domécnost, pokud mate déti, kolik déti mate a jak jsou
staré?

e Mate partnerku/manzelku? Pokud ano, jaké je jeji povolani? Podnika nebo je zaméstnana,
je na manazerské pozici?

Profesni seberealizace

e Jaka je vaSe soucasna pozice/funkce?

e PopisSte mi, prosim, prib¢h vasi praxe a kariéry...(uzlové body: ukonceni Skoly, nastup do
zam., déti, rozvod, funkéni postup ...) zvolit jednotny popis, zaznamenat do Zivotopisu

o Které klicové udalosti/situace ovlivnily vasi kariéru?

e Jak Vas ptipravily na kariéru vzdélavaci instituce, kterymi jste prosel?

e Jaké jsou Vase aspirace? (aspirujete na vyssi pozici, soucasnd je pro vas nejvyssi metou,
uvazujete opustit svou pozici ¢i si do budoucna hledat néco mén¢ naro¢ného?)
Z jakych divoda?
Co vsechno napomaha, podporuje dosazeni vaseho cile?
Co v8echno vam piekazi, resp. plisobi negativné?
Kdybyste byl zenou, myslite, ze byste situaci hodnotila jinak? V ¢em by pro vas bylo
dosazeni tohoto cile snazs§i? V ¢em by pro vas bylo dosazeni cile obtizng;si?

Motivatory/demotivatory kariéry

e Co je pro vas osobng hlavnim diivodem k tomu, abyste budoval svoji kariéru? Vyrovnat se
ostatnim muziim, imponovat Zenam, podle piani rodicli, vrozena ctizadost, moéda, finanéni
motivace, moc atd.?

e Je kariérni rozvoj muze a Zeny jiny?

e Uved'te prosim ditvody, které odrazuji Zeny od kariéry? Co jesté? Které jsou podle vas
nejdulezitéjs$i? Proc¢? Vzpomenete si na n¢jaky priklad?

e (drazovalo vas osobné néco od budovani kariéry? Z jakého divodu?

Kombinace prace a soukromi

e Jaka je VaSe idedlni pfedstava uspotfadani soukromého zivota? (manzelstvi, bezdétné
manzelstvi, spole¢ny zivot s partnerem, vztah bez spole¢ného bydleni, Zivot ,,single®...)

Pro bezdétne:
e Piemyslel jste jiz o ditéti/détech?
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Pokud neZiji s partnerkou:
e Je mozné skloubit Vasi praci s trvalym partnerskym vztahem?

Zijici s partnerkou:

e Jakou funkéni pozici zastdva VaSe partnerka ve svém zaméstndni? (ma srovnatelnou
pozici, vyssi, niz§i?)

e V jaké mife se podilite na péci o domacnost, ptipadné o déti? (do 50 %, do 75 %, do 100
%)

Pro otce:

e Miluvil jste o détech, mohl byste odhadnout v jaké mite/jakym zplisobem ovlivnilo vasi
kariéru otcovstvi? Ovliviuje fakt, Ze mate déti, néjak Vasi praci?

Pokud ano: jak, v ¢em se to projevuje? Co by vam usnadnilo skloubeni péce o déti s praci?

Jaké by bylo optimalni feseni?

e Jak dlouho byla na matetské dovolené a kolikrat Vase manzelka-y/partnerka-y?

e Po navratu z mateiské dovolené Zeny podle Vaseho nazoru nastupuji na stejnou nebo
podobnou pozici a pokracuji v prferuSeném kariérnim postupu, nebo zacinaji znovu?

e Do jaké miry si myslite, Ze Zeny béhem matetské dovolené ztrati kontakt s oborem?

e Jak pfistupujete k Zené¢ po matetské dovolené nebo s malymi détmi - mate stejné naroky
jako na muze, respektujete jejich ,handicap®, vyuzivate jiné perspektivy jeji Zivotni
zkuSenosti? VSimate si, Zze postoje Zeny po matetské dovolené jsou jiné, nez pired ni,
pokud viibec?

e Jsou ve Vasem okoli rozsifené piipady, kdy se Zena - matka vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finan¢ni narocnost nakupu sluzeb o domécnost,
vek?

e Jsou ve Vasem okoli rozsitené ptipady, kdy se Zena vzdava matetstvi kvili kariéfe a proc?

e Jsou ve VaSem okoli rozsifené piipady, kdy se muz — otec vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finan¢ni narocnost nakupu sluzeb o domécnost,
vek?

e Byl byste se Vy ochoten vzdat (nebo omezit) kviili rodiné/ditéti/zené kariéry/u?

e Jak mate vrodin¢ rozdélenou péci o domacnost a vychovu déti? ( zajistuji rodinni
prislusnici - podili se vSichni clenové domacnosti, vvhradné vase partnerka, prevazné vase
partnerka s Vasim prispenim, zajistuji pribuzni, vyuzivame sousedské vypomoci,
zajistujeme nakupem sluzeb, nakupujeme sluzby Sedé ekonomiky)

e Jak mate zajisténu péci o dité/deéti, kdyz jste v praci? Jak je to v dobé nemoci, kdo se o n¢
stard? (vyuzivate rodinného zazemi (partner, pribuzni), sousedskd vypomoc, ndakup
sluzeb...)

V pripadé starSich déti: Jak byste péci o déti fesil, kdyby to bylo aktualni v soucasné
dobe&? (Zvolil by méne ndrocnou prdci, rodinné zdazemi, sousedskda vypomoc, sluzby...)
situact.

e Jak zvladate své pracovni a rodinné povinnosti? (bez problemu, obtizné, na ukor
rodiny/prdce...)

Pro vSechny:

e Vyuzivate pii péci o domécnost placenych sluzeb? (ptdt se na: uklidové sluzby, hlidani
deti, pece o staré ¢i nemocné cleny rodiny, event. o zvirata). Tyto sluzby si kupujete na
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legalnim trhu, v Sedé¢ ekonomice, nevite? (zjistit presné typ pracovniho vztahu) VyuZzival
byste jich, pokud by to bylo potieba, nebo byste rad¢ji omezil své pracovni nasazeni?
e Umoznuji piijmy vasi domacnosti nakup takovychto sluzeb?

Zivotni styl

e Kolik cCasu tydné pfiblizné vénujete: praci ¢i piipravé na praci (studium materiald,
piipravy prezentaci)? domacnosti? partnerce? détem? vlastnim volnocasovym aktivitam?

e Kolik ¢asu Vase manzelka/partnerka vénuje piiblizné€ praci Ci pfipravé na préci (studium
materiald, ptfipravy prezentaci)? domécnosti? partnerce? détem? vlastnim volnocasovym
aktivitam?

e Je toto rozdé€leni ,,vynuceno okolnostmi‘ nebo je dobrovolné?

e V pfipadé, Ze byste m¢l v rdmci dne n€kolik hodin navic, ¢emu byste je vénoval? (rodina,
prace, konicky...)

Pracovni podminky

e Je misto vykonu prace v dosahu vaseho bydlist¢ (méné€ nez 1 hodinu cesty)? Jaky je Vas
zpiisob dopravy do zaméstnani? Jak daleko byste byl ochoten dojizdét?

e Byl byste ochoten se kvili postupu v zaméstnani piestehovat? (pokud ano, jak daleko? do
zahranic¢i?)

e Jezdite Casto na sluzebni cesty? Kam, na jak dlouho? Byl byste ochoten cestovat vice,
kdyby bylo tteba?

e Prizplisobujete (nebo byl byste ochoten piizpisobit) svlij pracovni postup a nasazeni

partnerce? (napf. kviili jeji kariéfe, nebo na jeji zddost, abyste travil vice Casu doma)

e Domnivate se, Ze je VaSe pfipravenost k vykonu préace stejnd, vyssi nebo nizsi nez u zen?
(pracovni dovednosti, schopnost Fidit a motivovat pracovni tym, schopnost pracovat
v tymu, schopnost koncepcni prdce, schopnost ucit se, iniciovani a prizpusobeni se
zmeénam odolnost proti psychické zatezi, casova flexibilita, ochota dojizdeét do zaméstnani,
ochota nastupovat sluzebni cesty, nepritomnost v zaméstnani z titulu nemoci vlastni nebo
rodinnych prislusnikii, dalsi...)

e Pijjal byste 1épe honorovanou pracovni pozici s vysSi spoleCenskou prestizi za cenu
vyrazného omezeni volného ¢asu?

e Pijjala byste hlife honorovanou pozici s mensi spolecenskou prestizi za cenu rozsifeni
volného Casu?

e Jak se Vam spolupracuje se Zenami?
e Jak se Vam spolupracuje s muzi?
e Preferujete Zenské nebo muzské kolegy ¢i kolektivy?

e Myslite, ze muzi ,,drzi vice pohromadé” nez Zeny? Preferuji muzi okolo sebe muzské
kolegy a zeny naopak zenské nebo je tomu rozdilné?

e Pii vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek akceptoval zaméstnavatel vas navrh?
Jsou Zeny podle Vaseho ndzoru pii sjednavani pracovnich podminek skromnéjsi? Ve
srovnani se Zzenami mate dohodnuty lepsi/horsi pracovni podminky? (Manazerska smlouva
je odpovidajici, vyhodnéjsi, horsi ve srovnani se Zenami?)

119



Byl Vas navrh nizsi nebo vyssi ve srovnani s pozadavky Vasich zenskych kolegyi na
srovnatelnych mistech?

Pokud byste byl Zzena, bylo by vaSe mzdové a nemzdové ocenéni rozdilné? Pro¢ ano/pro¢
ne? Pokud ano: mohl byste uvést o kolik % by byl vas vydélek vyssi/mizsi? Které
nemzdové vyhody by ziskala zena?

Pracujete v organech spole¢nosti mimo domovskou organizaci (pfedstavenstvo, dozorci
rada)?

Jaka je struktura ptijmu (v %) z titulu Vasi pracovni pozice: piijem z pracovné pravniho
vztahu (mzda nebo plat), pfijem z obchodné pravniho vztahu (mandétni smlouva), ostatni
plnéni a pozitky (akciovy program, pojisténi, automobil k osobnimu vyuziti apod.)?

Myslite si, Ze ditvérnost manazerskych smluv umoziuje diskriminaci zen?

Co rozumite pod pojmem diskriminace? Myslite, Ze je mozné se s ni setkat ve Vasi firme?
Chréani Ceské pravo Zeny proti pfipadnému diskrimina¢nimu chovani zaméstnavatele?
Jestlize ne, proc?

Jaké panuji ve Vasi firm€ postoje k Zendm na dilleZitych a fidicich pozicich? Jak se na to
divaji Vasi kolegové; vedeni firmy; eticky kodex?

Myslite, Zze zeny maji ve Vasi firmé stejné/horsi /lepsi podminky pti budovani kariéry?

Dosahuji ve Vasi firm¢ Zeny stejnych pozic jako muzi? Pokud ne, pro¢ si myslite, ze tomu
tak je (co je odrazuje od profesniho postupu)?

Myslite, ze zeny zde maji ve srovnani s muzi lepSi/horsi pracovni podminky?
V ¢em je kariéra pro muze snazsi? Pro¢?

V ¢em je kariéra pro muze obtiznéj$i? Proc?

V ¢em je kariéra pro zeny snaz§i? Pro¢?

V ¢em je kariéra pro zeny obtizngj$i? Proc?

Lisi se zena jako manazer od muZe jako manaZera? Muzete dat piiklady rozdilného
pristupu? Jak rozdiln¢ vnimate muze a zenu jako $éfa, pokud vitbec? V ¢em se muz a Zena
jako $éfové shoduji?

Respektujete muze jako $éfy? Proc?
Respektujete zeny jako $éfy? Proc?
Myslite si, Ze zeny respektuji muze jako $éfy? Proc?

Myslite si, Ze muzi respektuji Zeny jako §éty? Proc?

Doporuceni Zenam k pracovni kariére

Co byste poradil zen¢, ktera chce budovat kariéru?
Co byste poradil, co se tyka rodinného Zivota - mit déti, nemit déti, jak skloubit rodinny
zivot s kariérou?

Dé&kuji za rozhovor.
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