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Abstrakt

Studie shrnuje vysledky analyz a vyzkumu zdanlivé specifické problematiky
genderu v fidici sféfe v jednot& kvantitativnich a kvalitativnich  aspektd.
V managementu, zejména podnikatelské sféry, kterd stoji mimo instituty verejné
kontroly, se koncentruji rozpory politiky rovnych pfileZitosti, rodinné politiky a
problémy genderovych stereotypl. Vysledky vyzkumu maji tedy obecny charakter,
upozoriuji na nesystémové momenty politiky rovnych prilezitosti obou pohlavi a na
predsudky zakofenéné v Ceské spole¢nosti. Prekonani nerovnych prilezitosti
predpoklada dialog Zeny - muzi a zajisténi efektivni struktury sluzeb pro rodinu.

Projekt Gender v managementu ¢. 1J046/05 - DP 1 realizoval VUPSV, v.v.i. ve
spolupraci s externimi odborniky v letech 2005 - 2008 v ramci programu Ministerstva
prace a socialnich véci Moderni spole¢nost a jeji promény II.

Klicova slova: gender, management, vydélek, kariéra, rodina, volny Cas

Abstract

Presented study summarizes outputs of both qualitative as well as quantitative
analysis and researches dealing with specific problems of gender in management.
There is a concentration of conflicts among the politics of equal opportunities, family
politics and gender stereotypes especially in the business sphere, which is unreachable
by institutes of public control. Presented outcomes are after all rather general; they
highlight the unsystematic components of the equal opportunities politics as well as
prejudice rooted in Czech society. Dialogue between men and women and provision of
effective complex of available service for family is the only way how to get over
unequal opportunities.

The project Gender in management, n. 1J046/05 - DP 1, was realized by the
Research institute for labour and social affairs, in cooperation with external
researchers in years 2005 - 2008 within program of the Ministry of labour and social
affairs the Modern society and its transformation II.
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Uvod

Uvod

Princip rovnosti obl&ant bez ohledu na pohlavi je soucasti zakladnich prav
demokratické spole¢nosti. Rovnost zen a muzd v CR obecné zajistuje Ustava a ostatni
pravni normy. K respektovani rovnosti obou pohlavi a k praktickému uplatiovani
zavazuji Ceskou republiku ¢lenstvi v Evropské unii a mezinarodni smlouvy.

Instituciondlni prostfedi, které zajituje rovnost zen a muzd pred zakonem,
vytvaFi prostor pro politiky rovnych pFilezitosti. Predpokladem jejich efektivniho
uplatnéni je vzajemna solidarita a spoluprace pfi zménach spolecenského usporadani
zalozeného na asymetrickém postaveni muzd a Zen, které konzervativné udrzuji obé
pohlavi.

Jednou z mélo prozkoumanych oblasti v podminkach CR jsou vztahy zen a muzd
v fizeni organizaci. Vyzkumny Ustav prace a socidlnich véci, v.v.i. (VUPSV) realizoval
v letech 2005 - 2008 projekt Gender v managementu, ¢. 1J046/05 - DP 1, ktery mél
analyzovat postaveni Zen a jejich kooperaci s muzi v managementu organizaci v CR.
Projekt podporovalo Ministerstva prace a socialnich véci (MPSV) v ramci programu
Moderni spolecnost a jeji promény .

Projekt kombinoval metody analyzy statistickych (tvrdych) dat o podtech Zen a muzd
na fidicich pozicich a jejich vydélcich a sociologickych (mékkych) dat zjistujicich
subjektivni postoje, ndzory a motivace en a muzd v managementu. Resitelé béhem
projektu spolupracovali s experty ze spolecnost| Trexima, ze Sociologického Ustavu
Akademie véd CR, z Klubu manaZerek Ceské manaZerské asociace, ze spole¢nosti
Audira a ze CERGE - EI. Veskeré vystupy z obou etap jsou k dispozici na webovych
strankach Vyzkumného Ustavu prace a socialnich véci, www.vupsv.cz:

- Gazdagova, M., Fischlova, D.: Moznosti a barlery prosazeni Yen a muzl
v managementu. Setieni na personalnich agenturach. VUPSV, Praha 2005,

- Krause, D.: Analyza trhu prace Ceské republiky z pohledu problematiky genderu se
zamérenim na popis stavu a struktury zaméstnanosti zen v managementu. VUPSV,
Praha 2005,

- Vlach, J.: Setieni vydélkové nerovnosti Zen a muzi v managementu, VUPSV, Praha
2005,

- Dudova, R., Kfizkova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8,

- Gazdagova, M., Fischlovd, D.: SondaZ postoji zaméstnavatelld k uplatnéni Zen
v managementu a zkuSenosti s nimi  (kvalitativni  Setfeni s vybranymi
reprezentanty zaméstnavatell). VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-31-X ,

- Suchomelova, M., Fischlova, D.: I. Rovnost muzl a zen v dokumentech EU a CR.
Podpora vyvazené Ucasti zen a muzd v rozhodovacich procesech. III. Odmé&fovani
manazeru. Dil& studie. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-12-3

- Stupnytskyy, O.: Struktura rozdilG ve vydé&lcich muzd a Zen v managementu. Jsou
rozhodujici ndplfi prace, misto prace a osobni charakteristiky manazerd. VUPSV,
Praha 2007. ISBN 978-80-87007-58-7,

- SeminaF KB CMA a VUPSV, v.v.i k vysledkiim projektu Gender v managementu dne
6. Unora 2008, VUPSV, v.v.i. 2008, dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_
gender_2008/seminar_gender_2008.htm



Uvod

Pfedkladana studie shrnuje vysledky vySe uvedenych analyz v jednoté
kvantitativnich a kvalitativnich aspektl zdanlivé specifické problematiky genderu
v Fidici sféfe. V managementu, zejména podnikatelské sféry, ktera stoji mimo instituty
verejné kontroly, se koncentruji rozpory politiky rovnych pfilezitosti, rodinné politiky a
problémy genderovych stereotypd. Vysledky vyzkumu maji tedy obecny charakter,
upozorinuji na nesystémové momenty politiky verejnych instituci a na predsudky
zakorenéné v Ceské spolecnosti.

Prvni kapitola studie obsahUJe teoretlcke ekonomicke a sociologické koncepty
zalozené na vyzkumech postaveni zen a muzl v managementu v zahrani¢i a v Ceské
republice. Druha kapitola vysvétluje kombinaci ekonomického a sociologického
vyzkumu a popisuje jednotlivé faze a kroky projektu. Treti kapitola shrnuje zakladni
kvantitativni proporce prace Zen v managementu. Soucasné se vénuje dekompozici
mzdového rozdilu mezi Zenami a muZi na Fidicich pozicich. Ctvrtd kapitola analyzuje
poznatky z jednotlivych Setfeni o rozdilech v pracovnim chovani, resp. kompetencich
Yen a muzd. Pata kapitola se snaZi na zakladé rozboru statistickych dat a postojd Zen
a muzl v managementu, zamé&stnavateld a relativné nezdvislych subjektt, jakymi by
mely byt personalni agentury, charakterizovat Zivotni strategii manazerek, motivy a
bariéry manazerské kariéry Zen a souvisejici problémové okruhy. Podpore pfistupu zZen
do managementu a c¢innosti v ném mimo ramec stavajicich opatfeni pro prosazovani
rovnych piileZitosti Zen a muzl se vénuje Sesta kapitola.

Autofi zavére¢né studie touto cestou dé&kuji ostatnim kolegim, ktefi na
projektu participovali, zejména vedouci projektu v letech 2005 a 2006, pani
Drahomifre Zaji¢kové - Fischlové.



1. Shrnuti tuzemskych a zahranic¢nich studii zabyvajicich se problematikou genderu v
managementu

1. Shrnuti tuzemskych a zahranic¢nich studii
zabyvajicich se problematikou genderu v mana-
gementu

Manazerska funkce je stéle v obecném povédomi i ve vétSiné odborné literatury
povazovana za neutralni a o genderovych vztazich se nehovofi. Teprve v poslednich
letech! se poukazuje na to, Ze na vedoucich postech v organizacich pfevaZuji muZi a
jejich svét vstupuje do hry v manazerskych a organizaénich praktikach. Tento narlst
spole¢enského zajmu Ize dokumentovat mj. i na narlstu poétu odbornych ¢asopisd,
projektd a organizaci vénujicich se této problematice.?

Tato kapitola shrnuje zakladni poznatky teorie v oblasti pristupu zen do
managementu a jejich postaveni v ném. Samostatnou oblast vyzkumu predstavuje
problémovy okruh mzdové nerovnosti mezi Zzenami a muzi na fidicich postech.

1.1 Postaveni Zzen v managementu

Téma Zen na fidicich postech neni Uplné neprobadanym empirickym polem.
Prvni literatura na toto téma byla napsana v 70. letech v USA a déli se do dvou
hlavnich smérd. Prvnim je literatura vénujici se prdzkumu trhu z genderového
hlediska. Vychazi predev§im ze studii politické ekonomie a textld ovlivnénych
marxistickym a socialistickym feminismem. Druhym zdrojem literatury pochazejici ze
70. let jsou texty vénuijici se pfimo Zendm v managementu.? Tyto studie oteviely téma
genderu v managamentu, ktery byl do té doby povaZovan za neutralni. Pocatecni
teorie se vSak podle Anny Wahl soustredily predevSim na jednotlivce, na absenci
urcitych (muzskych) kompetenci, které byly vyzadovany pro vedouci funkce, a ne na
SirSi souvislosti. Vysvétleni disproporci v zastoupeni pohlavi na vedoucich postech
vychazelo ze samotnych Zen. Zeny, které byly ve vedoucich pozicich, byly chapany
jako vyjimky kompenzujici si néjaké nedostatky, kterymi trpi v disledku své vychovy.*
Az studie z 90. let zacaly nahlizet na nerovnovahu mezi pohlavimi v managementu
jako na dlsledek strukturdlnich prekadZek, s nimiz se Zeny stietdvaji pouze kvdli
svému pohlavi. Struktury v organizacich opisuji vztahy ve spole¢nosti jako celku.
Nejsou dané, ale jsou konstruktem spolecnosti a jsou stale nastavené podle muzskych

Diskuse o rovnosti Yen a muzd v rodinném a spoledenském Zivoté& a v zaméstnani probiha jiz od 50. let,
nicméné o problematice zabyvajici se postavenim Zen v managamentu se zacalo diskutovat az s
nastupem II. viny feminismu.

2 Napt. ¢asopis vydavany oddélenim Gender & sociologie Sociologického Ustavu AV CR: Gender, rovné
prilezitosti, vyzkum vychazejici od roku 2000, dale Zpravodaj Rovné pfilezitosti do firem, vydavany
obecné& prospé&$nou organizaci Gender Studies v rdmci projektu Pdl na pdl - rovné ptileZitosti Zen a muzd.
Dale informacni portaly jako napf. Gender Management zalozeny v ramci spole¢né aktivity Nadace Open
Society Fund Praha, Gender centra Fakulty socidlnich studii MU v Brné a Genderového informacniho
centra Nora o.p.s. nebo oddéleni Gender & sociologie Sociologického Ustavu AV CR &i projekt Gender
v managementu.

V ciziné se jedna predevSim o casopisy typu Women in Management Review, Gender Work and
Organisation a Gender in Management Review

3 Broadbridge, A.; Hearn, J.: Gender and Management: New Directions in research and Continuing patterns
in Practice. British Journal of Management, Vol. 19, S 41, Helsinky, 2008

4 Wahl. A.: Men’s Perceptions of Women and Management, Ministerstvo zdravotnictvi a socidlnich véci,
FRIOTZES, Stockholm 1995, ISBN 38-30722-7, slovensky preklad dostupny z http://www.addprojekt.sk/
docs/stud mat/ako vnimaju muzi zeny.doc, s. 13
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méfitek, nebot Zeny jsou v této oblasti v menging. Pfikladem mdZe byt teorie
sklenéného stropu, kdy je zendm znemoznén postup na ty nejvysSsi pozice v ramci
organizace. Nejedna se o individualni bariéru zaloZenou na osobnich nedostatcich, ale
o pfekazku, na niz Zzeny narazeji jako na ,kategorii®. Sklenény strop je v rlznych
organizacich na rdzné Grovni, ale vzdy tam je.®

Do dalsiho souboru prekazek, se kterymi se podle odborné literatury
zabyvajici se touto problematikou Zeny na Fidicich pozicich setkavaji, patfi tzv. bariéra
odlisnosti, coz znamena ze manazefi si stereotypné vybiraji takové uchazece, kteri se
od nich pfilis neodlisuji. V nékterych firmach také mohou fungovat tzv. old-boy’s
network - sit& neformdlnich vztahl mezi muzi. Neformalni vazby a povySovani na
jejich zakladé se povazuje za jednu z hlavnich pfic¢in nizkého zastoupeni Zzen
v managementu. Na absenci a soucasné vyznam podobnych Zenskych siti upozormuje
A. Wahl.® Dalsi bariéry spocivaji na zdkladé genderovych stereotypl zakotvenych
v nespolehlivosti a nevhodnosti Zen pro vedouci pozice. Vyzkumy ukazaly, ze
manazefi skutecné asociuji muze a maskulinitu s produkci a racionalitou, Ze
v soucasnych organizacich prevlada paternalismus a ,muzsky" ladéna neformalnost,
tocici se kolem sexistickych vtipQ, konzumace alkoholu a sportu.’

Soucasné nastaveni manazerské drahy predpoklada, ze za kazdym fidicim
pracovnikem stoji dal$i ¢lovék zajistujici provoz rodiny, a tak zajistuje reprodukci
spolecnosti. Trh v podstaté vyzaduje tradicni model genderové délby prace. Vétsina
zen manazerek se pfitom snazi budovat manazerskou kariéru a zaroven byt alespon
¢astecné podporou rodiné a kariére svého partnera, coz chapou jako svou manzelskou
povinnost.® Tim na nich ovéem spociva zasadni handicap v oblasti jejich vlastni prace.
Budto svou vlastni kariéru vzdavaji nebo maji tolik energie, aby zvladaly oboji, nebo
se vzdavaji svého rodinného Zivota. Dudova, Kfizkova a Fischlova vsak pfi reseni
projektu Gender v managementu zjistily, Ze pouze minimum manazerek voli kariéru
pfted moznosti mit déti.° Muzi-manaZefi tak maji ve své kariéfe oproti manazerkam
nespornou vyhodu domaciho servisu a zajisténé péce o své déti a ostatni potfebné
¢leny rodiny.

Vyznamnym momentem je horizontalni segregace pracovniho trhu dle pohlavi,
kterd sméruje Zzeny do feminizovanych odvétvi. Kozelsky a Prusvic ve studii Vydélky
Yen a muzd v podnikatelské a nepodnikatelské sféfe'® upozorfiuji na alokaci zen do
odvétvi s mensi fyzickou namahou a s vySSimi naroky na komunikaci. Tyto faktory
plsobi i pti vybéru povolani.

CSU - zakladni pojmy z oblasti Genderu, dostupné z

http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender pojmy, [18.6.2008], nebo Pavlik, P.: Gender a trh
prace, 4. in Smetackova, 1., Vlkova, K.: Gender ve Skole. Pfiru¢ka pro vyuéujici predmétli ob&anska
vychova, obcdanskd nauka a zdklady spolecenskych véd na zdkladnich a stfednich Skoldch. Oteviena
spolecnost, o. p. s., 2005, ISBN 80-903331-2-5

Wahl. A.: Men’s Perceptions of Women and Management, Ministerstvo zdravotnictvi a socialnich véci,
FRIOTZES, Stockholm 1995, ISBN 38-30722-7, slovensky preklad dostupny z
http://www.addprojekt.sk/docs/stud mat/ako vnimaju muzi zeny.doc, s. 85

Collinson D. L., Hearn J.: Men Managering Leadership? Men and Women of the Corporation Revisited,
International Review of Women and Leadership 1 /2, 1995s. 1 - 23

Tento model ,super zeny" zvladajici jak rodinu, tak pracovni kariéru vychazi z historického vyvoje, kdy
byly Zeny zapojeny do pracovni sféry v ramci socialistické industrializace. Instituce Zzen v domacnosti,
obvykld do té doby v délnickych a urednickych rodindch, zanikla a ekonomika domdcnosti presla pfi
zachovani nizké vydélkové hladiny na dvoupfijmovy model.

Dudova, R.; Kfizkova, A.; Fischlova, D: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, str.46

Kozelsky, T., Prusvic, D.: Vydelky Zen a muzd v podnikatelské a nepodnikatelské sféfe (podle specialniho
Setfeni ISPV v roce 2004). VUPSV, Praha 2007. ISBN 978-80-87007-79-2
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Zameéstnavatelé pfi najimani managementu zatim preferuji pracovniky
s neprerusovanou profesni a Fidici kariérou. Rob Gofee a Nigel Nicholson ve studii
Career Development in Male and Female Managers'! upozorfiuji, Ze decentralizace,
downsizing a nejistota zameéstnani znamenaji konec tradi¢né chapané kariérni drahy -
celozivotniho vzestupného pravidelného a predvidatelného postupu v ramci jedné
firmy. Vysledkem je model kariéry podobajici se kariérnimu vzorci prevazujicimu u
Yen: drdha je prerudovana, ne nutné vzestupnd, ¢asté jsou presuny mezi rlznymi
zameéstnavateli, stejné jako periody nezaméstnanosti. V Zzenskych kariérnich drahach
jsou tyto charakteristiky dany rodinnymi a domacimi povinnostmi a tim, Ze v rodiné je
Casto kladena prednost na muzovu profesni drahu. Pro Zeny proto tyto zmény
neprindseji mnoho nového, zatimco pro muze znamenaji konec jejich kariérnich
predstav a ocCekavani. Autofi si uvédomuji, Zze nové podminky stdle ZzZeny
znevyhodnuji: intenzivnéjsi a kratsi kariérni drahy a vysoké pracovni a ¢asové naroky
ztézuji kombinaci prace a rodiny. Na druhou stranu predpokladaji, Zze se novy vyvoj
v organizacich odrazi ve zmé&nénych prioritdch pro muze, Ze budou klast vétsi diraz na
soukromy zivot a ochranu mimopracovnich identit. Pro Zeny by tak mélo byt snazsi
nalézt partnera, ktery nebude svymi prioritami ohrozovat jejich vlastni profesni rozvoj.
Zhors$ené podminky navic vyusti v poznani, ze dvé kariéry v rodiné predstavuji urcitou
pojistku v dobé pracovni nejistoty. Némecka sociolozka Karen Jurczyk zminuje fakt, ze
pokud se oba rodice chtéji vénovat kariére a zaroven vychovavat déti, jedinou moznou
genderové korektni cestou je preru$ovand kariéra obou manzell, muze i Zeny.
Eliminuji se tim pfedevsim stereotypni oCekavani spojovana s muzem a zenou, ktera
obé pohlavi diskvalifikuje (zaméstnavatel nebude automaticky preferovat muze-otce
pfed Zenou-matkou, nebot oba budou na rodinnych povinnostech participovat
stejné&).?

Zplsob, jakym je gender pfitomen, jak strukturuje management organizaci,
popisuji v nékolika zakladnich znacich autori Broadbridge a Hearn ve své studii Gender
and Management!® nasledovné:

- Genderové rozdéleni pracovnich pozic v ramci managementu - muzi a Zeny se
skrze inkluzi a exkluzi specializuji na specifické druhy formalni i neformalni prace,
s horizontalnim i vertikalnim délenim v ramci organizace a managementu.

- Genderové clenéni autority v ramci managementu, jak formalni, tak neformaini -
muzi i Zeny jsou rGzné ohodnoceni v oblasti jak formalni (na zakladé jejich pozic),
tak i neformalni autority (na zakladé jejich statusu ) v ramci organizace.

- Genderové procesy mezi centrem a okraji spole¢nosti - distribuce moci a aktivit
z centra na periferie organizace a managementu. Aktivity v ,pfedni linii* jsou Casto
obsazovany Zzenami, kdezto ,centralni® aktivity jsou zastdvany muzi. Hlavni cile
dané organizace jsou pak definovany predevsim muzi.

- Genderova délba roli v rdmci starosti o rodinu - v ddsledku tradi¢ni délby roli jsou
Zeny vystavovany dvoji (péce o déti a neplacena prace v domacnosti), nékdy i troji
(péCe o rodice ¢i zavislé rodinné prislusniky) zatézi, kterd je znevyhodnuje
v moznosti postupu na vyssi pracovni pozice.

1 Gofre, R., Nicholson, N.: Career Development in Male and Female Managers - Convergence or Collapse?
P. 80-93 in Davidson M. 1., Burke R. J. (ed.). Women in Management. London: Paul Chapman Publishing,
1994

12 jyrczyk, K.: Cas pro rodinu, model opénich &asli ze Sedmé zpravy o rodiné némecké spolkové vlady,
prezentovano na mezinarodni konferenci ,Rodinnd politika a zivotni styl rodiny - jak rodiny zvladaji
rozpor mezi naroky rodinného Zivota a naroky kladené spolec¢nosti* v dubnu 2008

13 Broadbridge, A.; Hearn, J.: Gender and Management: New Directions in research and Continuing patterns
in Practice. British Journal of Management, Vol. 19, Helsinky 2008, s. 41.
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Tyto dil¢i prvky v ramci jednotlivych organizaci jsou ve vzajemné interakci, Casto
se vzajemné posiluji a nékdy mohou byt i v kontradikci, nicméné se v této podobé
vyskytuji ve vSech typech instituci.

Gender nelze chapat pouze jako téma Zen, ale i muzd. Genderova problematika
se zabyva obéma pohlavimi, jejich vzajemnymi vztahy, postavenim ve spolecnosti a
stereotypy k nim se pojicimi.'*

Soucasné nastaveni dynamiky a stylu Fizeni organizaci vyhovuje predevsim
svobodnym lidem bez zavazk(. Z dosavadnich studii v rdmci ¢eského managamentu
vyplyva, Ze se na manazerskych postech v Ceskych podminkach automaticky
predpoklada traveni dlouhych hodin, maximalni flexibilita a mobilita ze strany
zaméstnancl a celkové vy$si nasazeni a ochota vénovat praci nejen to, co vyzaduje,
ale i néco navic.'® Vzhledem k tomu, Ze povinnosti spojené s chodem domacnosti a
pédi o déti jsou stale v ,hlavni reZii* Zen, nemohou se pFizplsobit takto jednostranné
nastavenym pozadavkim a stdvaji se na trhu prace va& muzim méné
konkurenceschopnymi.!® Nejedna se ,pouze" o takto jednostranné nastavené pracovni
podminky v ramci organizace, ale i o kompetence, které jsou s pozici vedoucich
pracovnikl/pracovnic spojovény/o¢ekavany. Vzhledem k tomu, e manazerska pozice
je definovana spise kompetencemi/vlastnostmi stereotypné spojovanymi s muzi, je
pro éeny obtiinéjél' pozici nejen ziskat, ale i si ji udrzet. Helgesen17 ve své studii uvadi,
Ze zeny a muzi se lisi nejen v kompetencich, ale i napf. ve styIu Fizeni, plénovéni a
organizaci. Zeny na manazerskych pOZICICh podle autorky pracu3| cyklickym zplsobem
a preferuji ploché usporadani v ramci organizace spiSe nez hierarchické. Proces
komunikace, stejné jako pfistup k podfizenym, je jiny. Dnes je vSak normou muzsky
styl Fizeni a Zzeny se mu musi podfizovat, pokud chtéji uspét. Problémem vsak je, ze
pokud se pFili§ podobaji muzlim, jsou povazovany za ,malo Zenské" a pokud se jim
nepodobaji (ve stylu komunikace a fizeni), nejsou dostateCnou autoritou. Genderova
politika v ramci jednotlivych organizaci je sméfovana predevSim na problém
harmonizace prace a rodiny, nebot to je stdle nejvétsim handicapem Zen v ziskavani
manazerskych pozic. Flexibilni Uvazky, vysSSi pocet matefskych sSkol, vyssSi mira
participace otcl na pé& o rodinu a potfebné rodinné pfisludniky, odstrafiovani
heroického statutu dlouhé pracovni doby, uplatfovani tzv. politiky dostupnosti,
vytvateni systém( rezerv, programy pro zaméstnance s détmi nebo sluzby pro
domacnosti, to vsSechno jsou opatreni genderové senzitivni politiky v ramci
managamentu, ktera usnadni postup Zen do Fidicich pozic.

4 problematice muz v managementu se venUJe napf. Dudova, R.: Manazefi - vlajkonosi individualizace?

Préce a rodina v zivotech muzd - manazerl v CR. Sociologicky Ustav Akademie véd, Praha 2007.

NapF. Krizkova, A. (ed.), Dudova, R., Haskova, H., Mafikova, H. (2005): Kombinace pracovniho a
rodinného Zivota v CR: politiky, Cas, penize a |nd|V|duaIn| rodinné a firemni strategie. Sociologické studie
05:04. Sociologicky Ustav AV CR., Krlzkova A. (2002): Ceska Zena v praci a rodiné posledniho desetileti.
In: Soucasnd Ceska spolec¢nost. SU AV CR, Praha; KFizkova, A. (2002): Zivotni strategie manaZerek:
P¥ipadova studie. Sociologické texty. Sociologicky Ustav AV CR.

Nicméné je tfeba zdlraznit, e i manaZefi majici déti nejsou ochotni travit v zaméstnani stejné mnozstvi
Casu jako pred narozenlm detl blize Dudova R.: Manazefi - vlajkonosi individualizace? Prace a rodina v
ivotech muz - manazerl v CR, Sociologicky Ustav Akademie véd, Praha 2007.

Helgesen, S. (1990). The female advantage: Women's ways of leadership. New York, NY: Doubleday. (in
Wahl)
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1.2 Nerovnost vydélkl zen a muzi

Rozdil ve vydélcich Zen a muzd (dale vydélkovy rozdil) je predmétem mnoha
studii. Vydélkova diskriminace byla zkoumana ve Spojenych statech a ve vétsiné
evropskych statl. Pro tento Gcel vétdina studii pouZivd metodu Oaxaca-Blinder'® a
rozklada vydélkovy rozdil na vysvétlenou a nevysvétlenou cast. Prikladem studii pro
Spojené staty je Neumark!® a Oaxaca a Ransom.?® Kromé teoretickych modeld, které
slouzi jako podklad pro Oaxaca dekompozici, tyto studie také prezentuji aplikace této
metody na empirickych datech.

Neumark zjistil, Ze ve Spojenych statech tvori vydélky zen 60 % z vydélku
muzl. Jako vysvétlujici kritéria byly pouZity: nejvy$si dosaZené vzdé&lani, délka
pracovni zkusSenosti, vék, dummy proménné pro obyvatele mésta, Zenatého muze
(vdanou Zenu) a osoby pracujici v podnicich s kolektivnim vyjednavanim. Mezi
vysvétlujicimi kritérii taky byly dummy proménné podle odvétvi a podle zaméstnani.
Bylo zjisténo, Ze tato kritéria bez dummy proménnych podle odvétvi a zaméstnani
vysvétluji priblizné 40 % vydélkového rozdilu. Nejvétsi cast vysvétluje vzdélani,
pracovni zkusenosti a taky prace v podniku s kolektivnim vyjednavanim. Potom, kdy
k vysvétlujicim kritériim byly pfidany dummy proménné podle odvétvi a zaméstnani,
vysvétlena ¢ast vydélkového rozdilu se zvysila na 70 %. Tento fakt je vysvétlen tim,
7e Zeny jsou soustfedény v odvétvich s nizkou Urovni vydé&lk{. TotéZz plati i v ptipadé
zaméstnani: zeny jsou soustfedény v zaméstnanich s nizkou Grovni vydélkda.

Oaxaca a Ransom také pouzili dekompozi¢ni metodu na datech za Spojené
staty. Zjistili, ze vydélkovy rozdil muzl a Zen je 30 %. Jako vysvétlujici kritéria
pouzili: délku pracovni zkusenosti, nejvyssi dosazené vzdélani, dummy proménné pro
zaméstnance statni sféry, zaméstnani, odvétvi, dummy proménné podle regionu a
také velikost obce. Tato studie ukazuje, Ze vysledky vydélkového rozloZzeni metodou
Oaxaca zdleZi na tom, co budeme povaZovat za nediskriminaéni strukturu vydé&lkd.
V pripadé, kdy se vydélkova struktura zen povazuje za nediskriminacni, vysvétlena
¢ast vydélkového rozdilu &ni 2 %. V pripadé, kdy se vydé&lkovd struktura muzd
povazuje za nediskriminacni, vysvétlena cast vydélkového rozdilu Cini 7 %. V pripadé
pouZiti vdZzeného prdméru vydélkovych struktur muzd a Zen, vysvétlena ¢ast &ini 5 %.

Prikladem studie pro jeden ze statl stfedni Evropy je prace Joliffa a Campose,?
kterd zkouma vydélkovy rozdil v Madarsku. Autofi disponuji daty za léta 1986 az
1998, coZz umoziuje sledovat vydélkovy rozdil v Case. Autofi zjistili, Ze za toto obdobi
se vydélkovy rozdil snizil z 31 % na 19 %. Jako vysvétlujici kritéria byly pouzity:
nejvyssi dosazené vzdélani, délka pracovni zkusenosti, dummy proménné podle
odvétvi a regionu a taky velikost firmy. Tato kritéria vysvétluji vydélkovy rozdil ve vysi
9 % z vydélku. Nevysvétlend ¢ast vydélkového rozdilu v roce 1986 cCinila 21 % a do
roku 1998 se snizila na 10 %. Studie dale analyzuje vydélkovy rozdil podle velikosti
firmy. Bylo zjiSténo, Ze v roce 1986 byl vydélkovy rozdil vétsi ve velkych firmach (39
%) nez v malych (31 %). Do roku 1998 se situace radikalné zménila: vydélkovy rozdil
v malych firmach se snizil na 27 % a ve velkych firmach na pouhych 6 %. Joliffe a

8 Metodiku dekompozice vydélkovych rozdild publikoval vroce 1973 R. Oaxaca. Male-female wage

differentials in urban labour markets. International Economic Review 9, 693-709.

Neumark, D. (1988): “Employers’ discriminatory behavior and the estimation of wage discrimination.

Journal of Human Resources, 23(3), 279-295.

20 Oaxaca, R. a Ransom, M. (1994): On discrimination and decomposition of wage differentials. Journal of
Econometrics, 61, 5-21.

Joliffe, D. a Campos, N. (2005): Does market liberalization reduce gender discrimination? Econometric
evidence from Hungary, 1986-1998. Labour Economics 12, 1-22.
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Campos také provedli vydélkovou dekompozici oddélené pro soukromé a verejné
firmy. Nevysvétleny rozdil (povazovany za diskriminaci) je vyssi v soukromych firmach
(15 %) nez ve verejnych (11 %).

Jednou z prvnich dekompozic mzdového rozdilu v Ceské republice obsahuje
studie Eriksona, Gottvalda a Mrazka,?* ktefi pouzili data Informaéniho systému o
primérném vydélku (ddle jen ,ISPV") za rok 1996 a zaméfili se na manaZerska
zaméstnani. Jako vysvétlujici kritéria byly pouzity: vék, vzdélani, droven Ffizeni,
velikost firmy, typ vlastnictvi firmy, pravni postaveni firmy a také dummy proménné
podle odvétvi a regiond. PFi pouziti jenom vzdé&lani a véku byl vydé&lkovy rozdil muzd a
zen hodnocen na 12 %. Ale kdyz byly k vysvétlujicim kritériim pridany Uroven Fizeni a
velikost firmy, vydélkovy rozdil byl hodnocen na 5 %. Proto autori tvrdi, ze rozdil
vydélkd v managementu je zplsoben segregaci podle Grovné Fizeni a velikosti firmy.
Déle se tato studie zaméfuje na vefejné a soukromé firmy zvlast. Studie konstatuje,
ze vydélkovy rozdil je vysSSi ve verejnych firmach. V pfipadé verejnych firem byl
vydélkovy rozdil hodnocen na 15 %, a v pfipadé soukromych firem nebyl zjistén Zadny
rozdil. Kdyz byly k vysvétlujicim kritériim pridany také dummy proménné podle
regionl, odvétvi a velikosti firmy, vydé&lkovy rozdil ve vefejnych firméch byl hodnocen
na 12 % a v soukromych firmach nebyl zjistén Zzadny rozdil. Uvedena zjisténi vsak
znehodnocuje fakt, ze ISPV v roce 1996 nedisponovalo reprezentativnim souborem
organizaci nepodnikatelské sféry.

Genderovou problematikou se zabyvd CERGE - EI. Vé&tdina vyzkumd, které se
zabyvaly nerovnym postavenim Zzen a muz{ ve spole¢nosti, byla zaméFfena predev&im
ekonomicky, soustredily se na rozdily ve vydélcich a jejich pFiCiny, sledovaly segregaci
pracovniho trhu podle pohlavi.?® Studie Jurajdy?* analyzuje rozdil ve vydélcich muzd a
zen v celém narodnim hospodarstvi. Studie pouziva data ISPV za rok 1998. Jako
vysvétlujici proménné byly pouzity vék, vzdélani, velikost firmy, dummy proménné
podle odvétvi, formy vlastnictvi a regionu, v némz se firma nachazi. Studie rovnéz
rozklada vydélkovy rozdil na rozdil mezi firmami a rozdil uvnitf firem. Rozdil mezi
firmami vznika, kdyZ jsou ve firmach s vy3$im podilem muzd vy$si vydélky. Rozdil
uvnitf firmy vznika, kdyz maji muzi vyssi vydélky nez zeny v rdmci stejné firmy. Aby
se celkovy rozdil rozlozil na rozdil mezi firmami a rozdil uvnitf firem, pouzivaji se
dummy proménné pro kazdou firmu, takzvany fixni efekt firmy. Podle stejného
principu studie rozklada vydélkovy rozdil také na rozdil mezi tfidami zaméstnani a
rozdil uvnitf téchto tfid. Celkovy vydélkovy rozdil v nepodnikatelské sfére Cini 24 % a
v podnikatelské 30 %. Pokud byly jako vysvétlujici proménné pouzity vzdélani a vék,
odhad rozdilu se snizil na 18 % v nepodnikatelské a zvysil na 31 % v podnikatelské
sféfe. Tento vysledek je vysvétlen tim, Ze v nepodnikatelské sféfe maji muzi vyssi
Uroven vzdélani nez zeny, zatimco v podnikatelské maji naopak Zeny o néco vyssi
uroven vzdeélani nez muzi. Poté, co byly k vysvétlujicim proménnym pfidany rovnéz
velikost firmy a dummy proménné podle odvétvi, formy vlastnictvi a regionu, odhad
rozdilu v nepodnikatelské sfére se snizil na 15 % a v podnikatelské na 26 %.
Vysvétlenim je soustfedéni Zzen v odvétvich a typech firem s nizkou Grovni vydé&lkd.
Kdyz byly k vysvétlujicim proménnym pridany dummy proménné pro kazdou firmu,
odhad rozdilu se nesnizil. Tento vysledek je interpretovan tak, ze v ramci stejného

22 Erikson, T., Gottwald, J. a Mrazek, P.: An analysis of the determinants of managerial pay in the Czech
Republic.” Prague economic papers, 3, (1999), s. 209-219.

23 Jjurajda, S. Minich, D. (2006): Relativni postaveni Zen na trhu prace v Ceské republice: Shrnuti
vyzkumu.” CERGE-EI

Jurajda, S. Paligorova, T. (2006): Female managers and their wages in central Europe. mimo, CERGE-EI

24 jurajda, S. (2003): Gender wage gap and segregation in enterprises and the public sector in late
transition countries. Journal of comparative economics, 31 (2), 199-222
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odvétvi, typu vlastnictvi, regionu a velikosti firmy existuje rozdil uvnitf firem, ale
nikoliv mezi firmami. Jurajda pouzivd také dalsi vysvétlujici kritéria: podil Zen
v zaméstnani, ve firmé& a v managementu firmy. Pfi pouziti vSech téchto kritérii se
odhad rozdilu snizil na 9 % v nepodnikatelské a na 19 % v podnikatelské sféfe. Tato
¢ast rozdilu neni vysvétlena, a proto se predpoklada, Ze je zplsobena diskriminaci
zen.

Mezi vyzkumy zabyvajicimi se nerovnosti vydélku Zen a muzd v managementu
Ize zafadit nejnovéjsi studii Jurajdy a Paligorové (2006), ktera se soustreduje na
manazery velkych firem. Autofi disponuji daty ISPV za léta 2000 - 2004, coz
umoziiuje vytedit problém chybéjicich Gdaji. Data ISPV ne vzdy uvadé&ji vydélky
nejvy&si Urovné firemnich manaZerQ. ProtoZe autofi disponuji daty za 5 let, byl vybran
rok 2001, ve kterém uved! tyto Udaje nejvyssi podil firem. V pfipadé€, Ze firma v roce
2001 neuvedla vydélky manazerd, byly Udaje za tuto firmu doplnény z dat za ostatni
ro¢niky. Dalsim problémem, ktery tato studie resi, je skute¢nost, Ze na nejvyssi Urovni
managementu je velmi nizky podil Zen (7 %) a k casti pozic obsazenych muzi
neexistuji srovnatelné pozice obsazené Zenami. Pro adekvatni hodnoceni vydélkového
rozdilu by mély byt porovnavany vydélky muzd a Zen, které maji stejné pozice, a tudiz
vykonavaji stejné narocnou praci. Osoby, které nemaji protéjSek na stejné pozici,
musi byt z analyzy vylouceny. Tato metoda se nazyva parovani (matching). Pro
vysvétleni vydélkovych rozdilG autofi pouzivaji nasledujici kritéria: vé&k, vzdélani,
forma vlastnictvi, velikost firmy a dummy proménné podle odvétvi. DalSim kritériem je
podil zen ve firmé a podil zen na nizsi a vysSsi Urovni managementu. Na vyssi drovni
managementu cini vydélkovy rozdil 55 % a na nizsi Urovni 50 %. Rozlozeni metodou
Oaxaca hodnoti nevysvétlenou ¢ast tohoto rozdilu na 28 % na vyssi a 24 % na nizsi
urovni managementu. Metoda parovani hodnoti nevysvétlenou ¢ast na 15 % na vyssi
a 20 % na nizSi Urovni managementu.

Otazkou vydélkové nerovnosti en a muzl se zabyvala i kvantitativni analyza
zpracovana Kalou a Novotnym ze spolednosti Trexima, spol. s r.0.?> Cilem jejich prace
bylo ocenéni skute¢ného mzdového rozdilu mezi muZi a Zenami zarfazenymi na
srovnatelné pracovni pozici. Relativni rozdily prdmérnych vydélkd muzi a Zen?®
vykonavajicich shodnou praci v Ceské republice jsou pomérné malé, neceld 2 %. Tato
studie analyzuje data ISPV za IV. ctvrtleti 2002. K tomuto zavéru autofi dosli
porovnanim vydélkd muzl a Zen u stejného zaméstnavatele, ve stejné kategorii
zaméstnani a na stejném tarifnim stupni. Podle této studie Cinil v roce 2002 vydélkovy
rozdil muzi a Zen bez rozliSeni zamé&stnavatele a profesi 25 %. Kdyz byly porovnany
vydélky muz{ a Zen u stejného zaméstnavatele, ale bez rozlieni profesi, ¢inil tento
rozdil 17 %. Rozdil ve vydélcich zaméstnancd ve shodné profesi u stejného
zaméstnavatele ¢inil 5 % a kdyz byli déle porovnavani jenom zaméstnanci na
shodném tarifnim stupni, Cinil rozdil pouha 2 %. Autofi ale uvadeéji, ze vydélkovy rozdil
se liSi podle kategorii zaméstnani. Studie dochazi k zavéru, Zze vydélkovy rozdil je vyssi
u pozic v dudevnich zamé&stnanich nez v manudlnich a Ze rozdil ve vydélcich muzd a
zen na srovnatelné pozici roste se zvysujici se slozitosti a narocnosti prace. Nejvétsi
rozdil existuje zejména v managementu, kde cini 3,3 %. Naopak u pomocnych a
nekvalifikovanych pracovniki jsou vydélky Zen dokonce o 2,6 % vy$si nez vydélky
muz{. Autofi rovné&z zmifuji skutednost, ze vydélkovy rozdil se lisi podle tarifnich
stupfid. Nejvyssi rozdil existuje na nejvysSich tarifnich stupnich, zejména na 10. az

%5 Kala, F., a Novotny, M.: Vydélky muzi a Zen. Srovnani za 4. Ctvrtleti 2002. Trexima, spol. s r.o. Zlin,
2003

% Relativni genderovy mzdovy rozdil v % (nékdy téZ ,genderovd mzdova propast") vyjadieny vztahem (Wn,
- W)/ W, kde Wp, je vydélek muze a Wt je vydélek zeny.
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12. stupni Cini 6 az 8 %. Jesté vyssi rozdil je v ,nadtarifnich® funkcich (12,3 %), jez
vétsSinou zastavaji Fidici pracovnici.

Deskripci rozdild mezd mezi muZi a Zenami podle jednotlivych skupin, resp.
charakteristik, které jsou statisticky sledované - vzdélani, véku, zaméstnani podle
KZAM, typu hospodareni, tarifniho stupné a odvétvi a analyze tohoto rozdilu zalozené
na rozboru objektivnich diferenciaénich faktori - odpracované hodiny, presc¢asova
prace, druh a délka Gvazku aj., se zabyvala D. Fischlovd?’ z VUPSV. Autorka musela
konstatovat, Zze rozdily pracovnich pfijmd muzi a Zen jsou ovlivnény tadou faktord,
které maji jak své objektivni pri¢iny, tak vyplyvaji za stereotypl reprodukovanych
spoleCnosti (zazité zvyky, spolecenské normy). Ekonomicka analyza dat pfinesla pouze
c¢astec¢né vysvétleni, proto se pro dalsi vyzkum doporucuje kombinace ekonomickych
analyz a sociologickych Setreni.

%7 Fischlova, D.: Analyza rozdild ve vy3i pracovnich pFijmd muzl a Zen, navrzeni modelového postupu
zjistovani podilu diskriminace. VUPSV. Praha, 2002

16



2. Metodika

2. Metodika

Vyzkumny Ustav prace a socidlnich véci (VUPSV) analyzoval pfi fe$eni projektu
Gender v managementu v rdmci programu Moderni spole¢nost a jeji promény, ktery
vyhldsilo MPSV, podil Zen a jejich pfistup do managementu organizaci podnikatelské a
nepodnikatelské sféry. Soucasné rozebiral ocenéni pracovni sily manazerek. Vysvétleni
genderovych vztahl v managementu neni pouze sociologickou otdzkou. K jejich
objasnéni je nutné i pochopeni ekonomického a pravniho rémce, metod a trendd
moderniho fizeni, zejména Corporate Governance.

Kvantitativni metody umoznily podrobné analyzovat data a nalézt v nich
pravidelnosti a korelace. V mnoha pfipadech nebyla postacujici interpretace zjiSténych
proporci pravnim ramcem nebo principy a teoriemi Corporate Governance. Zvolené
kvalitativhi metody vyzkumu vytvofily prostor pro komplexni pochopeni vztahl na
zadklad& hlub&iho a detailn&jdiho studia jednotlivych piipadd. Vysledky kvalitativniho
vyzkumu nemohou byt pokladany za reprezentativni a neumoznuji generalizaci, ale
podstatnym zpUsobem pfispivaji k pochopeni problému. Pomoci tohoto pFistupu je
napriklad mozné se dozvédét radu cennych informaci o rozdilu mezi manazerkami a
manazery ve vnimani vySe mzdy a vyznamu prace, proto je vhodné chapat oba
pohledy jako komplementarni.

V 1. fazi se resitelé vénovali vymezeni okruhu pracovnich pozic, které budou
v ramci managementu sledovat, a analyze dostupnych statistickych dat. Otevrené
problémy ve vystupech rozboru ,tvrdych dat" slouzily pro formulovani problému
kvalitativnich Setfeni ve 2. fazi vyzkumu. Soucasti praci byly konzultace s experty
z riznych védnich disciplin (ekonomové, statistici, sociologové). Prib&zna publikace
ziskanych poznatkl umoZnila vefejnou diskusi a konfrontaci s vysledky jinych
vyzkumnych projektd v oblasti genderu. Vedle ¢&lankd v odborném tisku reSitelé
v letech 2005 - 2008 publikovali:

- Gazdagova, M., Fischlova, D.: Moznosti a bariéry prosazeni Zzen a muzd
v managementu. Setfeni na personalnich agenturach. VUPSV, Praha 2005,

- Krause, D.: Analyza trhu prace Ceské republiky z pohledu problematiky genderu se
zamérenim na popis stavu a struktury zaméstnanosti zen v managementu. VUPSV,
Praha 2005,

- Vlach, J.: Setfeni vydélkové nerovnosti zen a muzi v managementu, VUPSV, Praha
2005,

- Dudova, R., Kfizkova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni
vyzkum podminek a nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8,

- Gazdagova, M., Fischlova, D.: SondadZ postoji zaméstnavatell k uplatnéni Zen
v managementu a zkuSenosti s nimi (kvalitativni  Setfeni s vybranymi
reprezentanty zaméstnavatelQ). VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-31-X ,

- Stupnytskyy, O.: Struktura rozdild ve vydélcich muzd a Zzen v managementu. Jsou
rozhodujici ndplii prace, misto prace a osobni charakteristiky manaZerd. VUPSV,
Praha 2007. ISBN 978-80-87007-58-7

- Suchomelova, M., Fischlovd, D.: I. Rovnost muzd a Zen v dokumentech EU a CR.
Podpora vyvazené ucasti zen a muzd v rozhodovacich procesech. III. Odmé&fovani
manazery. Dil&i studie. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-12-3.
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2. Metodika

K ovéfeni syntézy vysledk( kvantitativni (ekonomické a statistické) a
kvalitativni (sociologické) cCasti projektu slouzil seminaf v Unoru 2008 pro FeSitelsky
tym, odbornou verejnost a pro management.?®

2.1 Kvantitativni cast projektu

2.1.1 Vymezeni managementu

Operacionalni definice manazerky a manazera pouzivana v obou etapach
projektu znéla: ,Manazer/ka je Clovék, ktery podporuje a koordinuje Usili jinych lidi
vV .r 7 v ’ 7 O . -
smerujici k dosazeni cilu organizace/firmy".

Metodiku clenéni Fidicich pozic ze statistické pétimistné Klasifikace zaméstnani
(KZAM - R)? prevzal VUPSV od Treximy, spol. s r. o., kterd ji zpracovala pro Setfeni
MPO.3° Takto definovany management mél umoZnit spojeni vystup( statistickych
analyz s vysledky sociologickych Setreni.

Pfedmétem vyzkumu byl management ve strukture:

I. fidici droven ... vedouci organizace,

II. fidici Groveni ...  pfimi podfizeni vedoucich organizaci, ktefi maji podrizené
v v r v . 7 v . z v . r r ]
zameéstnance, napr. namestci, odborni reditelé, reditelé zavodu,
II1. Fidici Uroven ... pFimi podfizeni manazerd na II. fidici Grovni, ktefi maji
podiizené zamé&stnance na Fidicich pozicich, vedouci Gtvard,

management ... I., II. a III. Fidici pozice.

Kategorizace na jedné strané nepfrihlizi k velikosti a ekonomickému vyznamu
jednotlivych zamé&stnavateld, na druhé stran& odrdZi postaveni v fidici strukture.
Podrobnou strukturu manazerskych zaméstnani podle fidicich Urovni a rdmce KZAM -
R obsahuje pfiloha ¢. 1.

2.1.2 Statisticka data

Zdrojem ,tvrdych dat" byl Informaéni systém o prdmérném vydélku (dale jen
~ISPV") provozovany Ministerstvem prace a socialnich véci, podporovany Informacnim
systémem o platech (dale jen ,ISP“), ktery od roku 2004 v nepodnikatelské sfére
provozuje Ministerstvo financi. Vybér a setfidéni dat provedla Trexima, spol. sr. 0., a
to za podnikatelskou sféru za obdobi 2000 az 2005 a za nepodnikatelskou sféru za léta

28 Seminaf k vysledkdm projektu Gender v managementu dne 6. U(nora 2008, dostupné na
http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm
2% Dostupné na http://www.czso.cz/csu/klasifik.nsf/i/klasifikace

30 0dmémnovani managementu organizaci v odv&tvové plisobnosti MPO v roce 2002, MPO 2003.
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2. Metodika

2004 a 2005. Vybérovy soubor zahrnoval zhruba 1/3 zaméstnanct v Ceské republice,
byl tedy dostatecné reprezentativni pro zobecnéni zakladnich  proporci
v managementu. Analyza prihlizela k charakteristikam zaméstnanct a
zaméstnavatelQ, jak je sleduje mzdova, resp. platova agenda organizaci.

Ziskavani dat v ramci ISPV a ISP, které sleduji zaméstnance podle jejich
zatfidéni v rdmci KZAM - R pfimo ze mzdovych a platovych agend organizaci, pfinasi
rizika jejich zkresleni:

— ¢ast managementu podnikatelské sféry na I. a II. Fidici Urovni (top management)
si nechavd mzdy zpracovat mimo domovskou organizaci, podnikovd mzdova
agenda je neobsahuje, nezahrnuje je ani ISPV,

— néktefi top manazeri podnikatelské sféry presouvaji ve snaze vyhnout se
4 v 7 O . V7. . v 7 e 7. 7
vysokému zdanéni svuj prfijem mimo pracovnépravni vztah na bazi obchodniho
vztahu, napf. mandatni smlouvy,

— ISPV nezachycuje odmény a tantiémy za praci v organech domovskych, dcefinnych
a dalsich spolecnosti,

— zahraniéni manaZer nemusi byt odmé&fovan ze mzdovych prostfedk( organizace,
resp. nemusi byt zaméstnancem ceské organizace (nadnarodni korporace maji
vlastni systémy odmeénovani, motivace a reSeni pracovnich a Zivotnich podminek
vysilanych pracovnikt),

— ISPV nezachycuje nemzdovd plinéni, kterd v okruhu manaZerd predstavuji
vyznamnou motivacni slozku (napf. podle anketnich Setfeni Treximy v letech 1999
a 2000 se mimomzdova plnéni pohybovala kolem 6 % vydélku3!),

—  subjektivni problémy na stran& respondentl ISPV s kddovanim jednotlivych
pracovnich cinnosti podle systému KZAM, zejména v malych organizacich
s plochou fidici strukturou.

V Ceskych organizacich je gender charakterizovdn vysokym stupném rigidity.
Zjisténé proporce v roce 2004 jsou podle kontrolnich hodnoceni za léta 2000 - 2005
konstantni. Toto zjisténi potvrdil i kontrolni zamér Treximy provedeny za rok 2006
v rdmci organizaci v rezortni plsobnosti Ministerstva priimyslu a obchodu.3?

Rozbor statistickych dat neprokazal vyrazné prekazky pristupu zZen do
managementu. Jako diametralné odliSné vystoupily podminky prace Zen
v managementu organizaci podnikatelské a nepodnikatelské sféry. Vysoké mzdové

rozdily mezi zenami a muzi vykazuje top management podnikatelské sféry.

Analyza ,tvrdych dat" za léta 2000 - 2005 v nasledujici etapé vyzkumu slouzila
jako vychodisko pro definovani problémi pro kvalitativni sociologickd &etfeni o
postaveni zen v managementu. Ii,eéitelsky'/ tym se rozsifil o externi spolupracovniky ze
Sociologického Ustavu (dale ,SU AV"), z Klubu manaZerek pfi Ceské manazerske
asociaci (dale jen ,CMA") a firmy Audira. Prace v letech 2006 - 2008 se orientovaly na
zodpovézeni otdzek vztahu manaZerek a zaméstnavateld, vztahl Zeny - muZi
v managementu, vztahy manazerek a jejich rodin a hledani cest posileni pozice Zen
v téchto vztazich.

31 Blize Odménovani ¢lend organd a managementu organizaci v roce 1999. Zlin, 2000 a Odmérovani &lend
organd a managementu organizaci v roce 2000. Trexima, Zlin 2001.

32 Kala F., Pavelka R.: Odméfovani managementu organizaci v odvétvové plsobnosti MPO CR, Praha 2008,
Dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm
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2. Metodika

2.2 SetFeni

Uvodni etieni provedené ve spolupraci s firmou Audira rekognoskovalo ptes
personalni agentury chovani zaméstnavatelG pfi ziskdvani manazerd na trhu prace,
resp. do jaké miry zaméstnavatelé pfi obsazovani Fidicich pozic upfednostfiuji muze a
pfipadné proc¢. Soucasné personalni agentury charakterizovaly chovéani zen na trhu
prace v segmentu managementu a na ridicich pozicich. Tato faze fesila pouze pFistup
Zen v managementu a stabilitu jejich pozic bez ohledu na cenu jejich prace. Hlavni
oblasti zajmu Setfeni byly:

saV, Vs ’ v o v ..
— zjisténi obecnych pozadavku na uchazece o pozici v managementu,

. 4 . . v O v . .7 7 r v v z . .
- specifické charakteristiky muzu a zen souvisejici s uspesnosti na pozici
manazera/manazerky,

— postoje zaméstnavatell pfi obsazovani manazerskych pozic muzi a Zenami,
— charakter pozic v managementu obsazovanych spiSe muzi a spiSe zenami,
—  vydélkova olekavani muzi a Zen,

— bariéry vétsiho prosazeni zen v managementu,

- trendy v uplatnéni Zen na pozicich v managementu.

S ohledem na antidiskrimina¢ni klauzule v jednotlivych c¢&eskych pravnich
normach (napf. Ustava, obCanské pravo, pracovni pravo) zaméstnavatelé pfi poptavce
po pracovni sile na manazerskych pozicich pouze v minimalni mife uplatfuji kritérium
pohlavi a pfi nastupu zeny nediskriminuji. V mnoha pripadech dokonce zeny
preferuji. Problematicka je vSak niZSi nabidka prace Zen se zajmem o manaZerské
pozice. Zeny - matky preferuji volny ¢as na ukor svého podilu na Fizeni organizaci.

Postoji zamé&stnavatell a jejich zkugenostmi s uplatné&nim Zen v managementu
se v&novala studie ,SondaZ postojli zaméstnavatel k uplatnéni Yen v managementu a
zkuSenosti s nimi (kvalitativni Setfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavatel()",33
kterou zpracoval VUPSV spolu s firmou Audira. Analyza 15 hloubkovych rozhovord se

zameérila zejména na témata:
— vnimani Zen/muzd jako Fidicich pracovnikl zaméstnavateli,
— diskriminace Zen pfi obsazovani fidicich pozic,

— existence mzdové diskriminace zen v fidicich funkcich (v jaké mire a jaké jsou jeji
ddvody),

—  bariéry kariérniho postupu zen/muz{ z hlediska zamé&stnavateld,
— podpora sladovani pracovniho a osobniho Zivota ze strany zamé&stnavateld.

Vysledky rozsifily zjisténi ziskané jiz na personalnich agenturach. Respondenti,
feditelé nebo personalni Séfové pozitivné hodnotili pfinos Zen v managementu a
upozornili, Zze v mnoha pfipadech jsou manazerky efektivnéjsi nez muzi (marketing,
personalistika, finance). Zaméstnavatelé vSak pfiznali, Zze pfi vyjednavani mzdovych
podminek pristupuji na nizsi pozadavky zen. Na druhé strané podniky v zanedbatelné
mife pfistupuji na politiku sladovani pracovniho a osobniho Zivota.

3 Fischlovd, D.; Gazdagovd M: Sonda? postojd zaméstnavatell k uplatnéni Zen v managementu a
zkudenosti s nimi ( kvalitativni getfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavatel). VUPSV, Praha 2006.
ISBN 80-87007-31-X.
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Vysledky 30 hloubkovych rozhovorl vedenych s vedoucimi pracovnicemi a
pracovniky analyzuje studie ,Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR",>** na kterém spolupracovaly Sociologicky Ustav Akademie véd a
Vyzkumny Ustav prace a socidlnich véci. Cilem Setfeni z roku 2006 bylo:

— porozumét mechanismim ovliviiujicim profesni drdhu manaZerl a manazerek a
odhalit prekazky, se kterymi se stfetavaji zeny usilujici o Uspéch v manazerské
kariéfe (bariéry pFistupu zen k fidicim pozicim),

— osvétlit fungujici strategie, pomoci kterych se Zeny se svou situaci vyrovnavaji a
dané prekazky prekonavaji (strategie zen v fidicich pozicich),

— odhaleni zdroji genderové nerovného materialniho ohodnoceni manazerské prace,
tj. objektivné existujiciho vydélkového rozdilu mezi muzi a zenami (pficiny
’ v r n O v O v s yr 1 .7
vydélkovych rozdilu muzu a zen v fidicich pozicich).

Respondenti upozornili na specifika zplsobu prace Zen a muzl na
manazerskych pozicich. Potvrdila se teze o podhodnocovani ceny své prace ze strany
manazerek, které musi bojovat s genderovymi stereotypy. Zeny v této souvislosti
zdUraznily vyznam rodinného zazemi. V zdsadé se v&ak prislusnici obou pohlavi shodli
v rovném pftistupu k fidicim pozicim.*®

Na oteviené otazky, které vyplynuly z kvalitativnich Setfeni, se pokusila hledat
odpovédi anketa mezi 100 manazerkami, ktera probéhla ve Ctvrtém Ctvrtleti roku
2007 a v lednu 2008. Setrem organlzoval Klub manazerek prl Ceské manazerské
asociaci ve spolupraci s VUPSV. Sduvody a zaméry KM CMA seznamil Sirokou
manazerskou verejnost v zaf 2007 na 70. Zofinském féru. Vysledky Klub manazerek
prezentoval na seminafi Gender v managementu v Unoru 2008. Anketa sledovala
problematiku:

— diskriminace manazerek v pfistupu na manazerské pozice a v odménovani,
— Casového rozvrhu dne manazerky,

—  zajisténi provozu domacnosti,

— opatreni, ktera eliminuji nerovné podminky ve srovnani s muzi.

V rdmci genderovych stereotypl musi podstatnd ¢ast manazerek dé&lit svdj volny
¢as na cast vénovanou rodiné a c¢ast osobniho ¢asu, coz zeny ve srovnani s muzi
znevyhodnuje. Pfi sjednavani mzdovych podminek vyznamna dast Zen pfiznala
neznalost ocenéni manazerské prace. Jednoznacné resSeni nevyhodného postaveni zen
v manazerském segmentu trhu prace vsak z ankety nevyplynulo.

Statistickd sledovani umoznuji anaIyzovat management pouze z pozice
pracovnépravniho vztahu a mzdového ocenéni prace. Reditelim se nepodarllo
proniknout ani v sociologické ¢asti projektu do oblasti nemzdovych plnéni (benefitd,
jejichZ rozsah je Siroky a rliznorody a nedd se prakticky definovat) ani do ¢innosti

34 Dudovd, R. Kfizkova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8,;
Fischlova, D.; Gazdagova, M.: Moznosti a bariéry prosazeni zen a muzd v managementu. Setfeni na
personalnich agenturach. VUPSV. Praha, 2005.

Kritici vysledkl &etfeni namitaji, *e zakladni soubor zahrnoval pouze Uspé&iné manaZerky, které na
prekazky svého postupu jiz zapomnély. Kariérni postup vSak obecné pfindsi celou radu kritickych mist,
kterd nelze hodnotit z hlediska pohlavi a vyplyvaji z mentdlnich dispozic jedincl. Autofi tim vsak
nebagatelizuji vyznam genderovych vztahl ve spoleénosti (napf. preruseni profesni kariéry z titulu
matefska role).

35
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organl spole¢nosti, v&. jejich odmé&novani (kvalitativni Setfeni by pfinesla pouze dil&i
zjisténi charakteru ,zajimavost™).

Shrnuti

V 1. fazi projektu Gender v managementu se resSitelé vénovali vymezeni okruhu
pracovnich pozic, které budou v ramci managementu sledovat, a analyze dostupnych
statistickych dat. Oteviené problémy z rozboru ,tvrdych dat" slouzily pro formulovani
problémuU kvalitativnich Setfeni ve 2. fazi vyzkumu. Soucasti praci byly konzultace
s experty z rliznych védnich disciplin (ekonomové, statistici, sociologové).

Kvantitativni metody umoznily podrobné analyzovat data a nalézt v nich
pravidelnosti a korelace. Interpretace zjiSténych proporci pravnim ramcem, trznimi
vztahy nebo teoriemi Corporate Governance s sebou nese fadu omezeni, ktera
neumoznuji vysvétleni ve vsech podstatnych souvislostech. Zvolené kvalitativni
metody vyzkumu vytvorily prostor pro komplexni pochopeni vztahl na zakladé
hlubsiho a detailn&jdiho studia jednotlivych pfipadl. Vysledky kvalitativniho vyzkumu
nemohou byt pokladany za reprezentativni a neumoziuji generalizaci, ale podstatnym
zplUsobem pfispivaji k pochopeni problému.
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3. Kvantifikace generovych vztah( v managementu ¢eskych organizaci

3. Kvantifikace genderovych vztahdi v manage-
mentu ceskych organizaci

Pohyb a odménovani manaZerd predstavuje specificky segment trhu prace,
ktery je v CR malo zmapovany. Kapitola se na zakladé ,tvrdych dat" snazi odpovédét
na otazku, zda a v jakém rozsahu jsou manazerky diskriminované a jestlize ano, jaké
jsou pficiny a projevy tohoto jevu. Nezodpovézené otazky analyzy statistickych dat
slouzily k zadani sociologickych &etfeni. Na druhé strané interpretace Udajl ziskanych
ze statistickych Setfeni a jejich rozboru se vsak v jiz této kapitole opird o vysledky
naslednych sociologickych zjisténi. Autofi této publikace vychazeji z predpokladu, ze
socialni jevy v managementu nelze pochopit bez kvantifikace vztahl ve sledovaném
segmentu trhu prace.

Problémem kvantifikace struktury managementu a jeho ceny prace je
nedostatek a roztfiSténost informaci. V minulosti se snazila oblasti managementu
zabyvat Trexima, spol. s r.o., kterd vSak sérii anketnich Setfeni s nizkou vypovidaci
schopnosti ukondtila rokem 2001.%® Agregované Udaje o vydélcich na bazi klasifikace
zaméstnani (dale jen ,KZAM - R“) vcetné manazerskych zaméstnani zverejnuje
Ministerstvo prace a socialnich véci (dale jen ,MPSV") v ramci Informacniho systému o
prdmérném vydélku (dale jen ,ISPV"), a to za podnikatelskou sféru a od roku 2004 i
za sféru nepodnikatelskou.?” Pravidelnd dil&i Setfeni na zadkladé dat ISPV provadélo
v intervalu let 2002 - 2005 v ramci®® své rezortni plsobnosti Ministerstvo priimyslu a
obchodu (dale jen ,MPO"“). S malym a nereprezentativnim zakladnim souborem
pracuje napf. Price Watterhause Coopers, Mercer Human Resource Consulting a
Hewitt.

Sledovani genderu v managementu organizaci v ziskove a neziskove sfére se
vSak nikdo v CR soustavné nevénuje, prestoze udaje Ceského statistického UFadu
(dale jen ,CSU") a MPO o diferenciaci vydélk{ signalizuji nerovné ocenéni prace Zen
v Fidicich pozicich. Problémem se zabyvali Jurajda a Paligorova®® ze CERGE-EI, ktefi
vSak analyzovali pouze management velkych organizaci zahrnuty ve tfidé KZAM 12000
,Vedouci a fidici pracovnici velkych organizaci, spole¢nosti, podnikd apod. v&. jejich
organizacnich jednotek (manazefi)". Studie tak dospéla k7 % zastoupeni zen
v managementu. Manazerské funkce vSak zahrnuje celd 1. hlavni tfida KZAM - R. Na
problém nizgich vydélkd Zen ve srovndni s muzi v managementu v relaci s primé&rnym
rozdilem narazili i Kala a Novotny*® p¥i analyze vydé&lk( podle pohlavi. Zastoupeni Zzen
v fizeni v politické a ekonomické oblasti, ale bez jejich vydélkl, sleduje Databaze Zen
a muzl v rozhodovani, kterd je dostupnd na portalu Evropské komise.*!

Podrobné vysledky deskriptivni analyzy Setfeni pozice zen a muzl
v managementu Ceskych organizaci obsahuje studie J. Vlacha ,Setfeni vydélkove
nerovnosti Zen a muzl v managementu", VUPSV 2005.

3 Rada publikaci Treximy, spol. s r. 0, Zlin 1995-2001.

37 Informaéni systém o prdmé&rném vydélku. Ministerstvo prace a socidlnich véci. Dostupné z
http://www.mpsv.cz/cs/625.

Rada publikaci Odmériovéni managementu organizaci v odvétvové plsobnosti MPO.
Jurajda, S., Paligorova, T.: Female Managers and their Wages in Central Europe. CERGE-EI. Praha, 2006.
Kala, F. - Novotny, M. Vydélky muzd a Zen. Srovnani za 4. &tvrtleti 2002. Trexima s. r. o. Zlin, 2003.

Women and men in decision - making. Evropska Komise. Dostupné z: http://ec.europa.eu
employment social/women men stats/index en.htm.
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3.1 Zdroj dat

Analyza statistickych dat se vénuje pfistupu Zen do managementu (podilu Zen
v managementu), relacim vydé&lkd manaZzerek a manazerd a dekompozici mzdového
rozdilu Zen a muzd v managementu. Zdrojem ,tvrdych dat" byl Informaéni systém o
primé&rném vydélku provozovany Ministerstvem prace a socialnich véci*?> podporovany
Informacnim systémem o platech, ktery od roku 2004 v nepodnikatelské sfére
provozuje Ministerstvo financi.*® Vybér a setfidéni dat provedla Trexima, spol. s r. o.,
a to za podnikatelskou sféru za obdobi 2000 az 2005 a za nepodnikatelskou sféru za
léta 2004 a 2005. Vybérovy soubor zahrnoval zhruba 1/3 zaméstnancd v Ceské
republice, byl tedy dostatecné reprezentativni pro zobecnéni zakladnich genderovych
proporci v managementu, ktery doposud nikdo v obdobném zabéru neanalyzoval.
Analyza, kterd prihlizela k osobnostnim faktorm zaméstnancl a charakteristikdm
zaméstnavatel(, jak je sleduje mzdova a platovd agenda organizaci, potvrdila signaly
sociologickych studii o vydélkové diskriminaci zen v manazerskych funkcich. Rozbor
dat sledoval Fidici pozice v nasledujici strukture:

dici Uroven ...  vedouci organizace,

primi podrizeni vedoucich organizaci, ktefi maji podrizené
zaméstnance, napf. nameéstci, odborni feditelé, reditelé
’ o
zavodu,

—
—
3¢
o
Q,
C-
=
o
<
D
<

III. Fidici Groven ... pfimi podfizeni manazerd na II. fidici Urovni, ktefi maji
vrs 4 v vr yr_r .7 r s o
podrizené zamestnance na ridicich pozicich, vedouci Utvaru.

Metodiku ¢lenéni Fidicich pozic a vybéru dat z ISPV prevzal VUPSV od Treximy,
kterd ji zpracovala pro S$etfeni MPO.** Kategorizace na jedné strané& nepfihlizi
k velikosti a ekonomickému vyznamu jednotlivych zaméstnavatell, na druhé strané
odrazi postaveni v fidici struktufe. Seznam sledovanych zaméstnani uvadi pfiloha ¢. 1.
Vzorek Setfeni nezahrnul nasledujici zaméstnani:

KZAM 1111 (zakonodarci),

KZAM 1311 (vojaci z povolani),

KZAM 1313 (policisté ve sluzebnim poméru),

KZAM 1320 (ostatni zaméstnanci ve sluzebnim poméru).

Ziskavani dat v ramci ISPV a ISP, které sleduji zaméstnance podle jejich
zatfidéni v rdmci KZAM - R pfimo ze mzdovych a platovych agend organizaci, pfinasi
rizika jejich zkresleni:

— &etfeni ISPV nezahrnuje podniky s poétem zamé&stnanct niz$im neZ 10 osob,

— ¢ast managementu podnikatelské sféry na I. a II. Fidici Urovni (top management)
si nechavd mzdy zpracovat mimo domovskou organizaci, podnikovd mzdova
agenda je neobsahuje, nezahrnuje je ani ISPV,

42 Charakteristika ISPV je dostupnd na http://www.mpsv.cz/cs/1928
Charakteristika ISP je dostupna na http://www.mfcr.cz/cps/rde/xchg/mfcr/hs.xsl/is o platech.html
Odménovani managementu organizaci v odvétvové plisobnosti MPO v roce 2002, MPO 2003.
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— néktefi top manazefi podnikatelské sféry presouvaji ve snaze vyhnout se
7 v s O . v . v 7 ’ 7. s
vysokému zdanéni svuj pfijem mimo pracovnépravni vztah na bazi obchodniho
vztahu, napf. mandatni smlouvy,

— ISPV nezachycuje odmény a tantiémy za praci v orgdnech domovskych, dcefinych
a dalsich spolecnosti,

— zahrani¢ni manaZer nemusi byt odméfovan ze mzdovych prostfedkl organizace,
resp. nemusi byt zaméstnancem ceské organizace (nadnarodni korporace maji
vlastni systémy odmeénovani, motivace a reseni pracovnich a zivotnich podminek
expatriantd),

— ISPV nezachycuje nemzdovad plnéni, kterd v okruhu manaZerd predstavuji
vyznamnou motivacni slozku (napf. podle anketnich Setfeni Treximy v letech 1999
a 2000 se mimomzdova plnéni pohybovala kolem 6 % vydélku®*®),

— data neobsahuji informace o délce praxe zaméstnancd, nejsou k dispozici Gdaje o
v v s z o o v
preruseni prace z duvodu odchodu na materskou dovolenou; tyto faktory mohou
o . r v ’ v
pusobit na Uroven vydelku,

— subjektivni problémy na strané respondentl ISPV s kdédovanim jednotlivych
pracovnich Cinnosti podle systému KZAM,

— plocha ridici struktura, kterou uplatiuji zejména malé podniky, smyva rozdily mezi
II a III. drovni Fizeni, coz se projevuje v nepresnostech se zafazenim
manazerskych pracovnich Cinnosti do tfid zaméstnani.

Analyza vyuzivd moznosti zabyvat se oddélené podnikatelskou a
nepodnikatelskou sférou s rozdilnym instituciondlnim rdmcem genderovych vztahd. V
roce 2004 Ministerstvo financi uvedlo do provozu Informacni systém o platech. Jeho
vystupy jsou kompatibilni s ISPV, ktery je v pololetni periodicité prebira.

V Ceskych organizacich je gender charakterizovan vysokym stupném rigidity.
Zjisténé proporce v roce 2004 jsou podle kontrolnich hodnoceni za léta 2000 - 2005
konstantni.

Interpretace ziskanych Gdajd a souvislosti se opird o vysledky sociologickych
Setfeni, které provedl VUPSV v letech 2005 - 2007 ve spolupraci se Sociologickym
Ustavem Ceské akademie véd, firmou Audira a Klubem manazerek pii Ceské
manazerské asociaci.

3.2 Pristup Zzen k manazerskym pozicim

Ziskané vystupy rozboru zakladniho souboru ISPV nepotvrdily tezi o vytésnéni
Zen ze strategickych rozhodovacich pozic. Dlouhodoba tradice zaméstnanosti Zzen v CR
vytvofila podminky pro jejich pristup do ridicich pozic.

~Socialistickd industrializace® v 50. letech, kterd mobilizovala veskeré volné
z Ve 7 o] ’ v ’ v 7 - .
pracovni sily z ostatnich neprumyslovych odvétvi a zen z domacnosti, odstranila

45 Blize Odménovani ¢lent organl a managementu organizaci v roce 1999. Trexima, spol. s r.o. Zlin, 2000,
a Odménovani ¢lenll orgdnli a managementu organizaci v roce 2000. Trexima.,Zlin, 2001.
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posledni nerovnosti pohlavi v ptistupu ke vzdé&lani a v pracovnépravnich vztazich.*®
Zaméstnani zeny vcetné jeji kvalifikace a profesni kariéry bylo nejen projevem
zjednoduSené chapaného emancipacniho procesu, ale bylo i ekonomickou nutnosti,
protoze hospodarskd, rodinna a socidlni politika statu presla z jednopfijmového
modelu rodiny na dvoupfijmovy. Pracovni pravo z tohoto obdobi*’ dodnes chrani Zzenu
s ohledem na jeji fyziologické potfeby a omezeni a materské a rodinné povinnosti.
Zaméstnanost zen se historicky soustredila v ¢innostech s mensi fyzickou namahou, tj.
zejména ve sluzbach a v lehkém primyslu (textil, odév, kize) a do servisnich praci
(napf. administrativa). Obdobny proces dnes probiha ve vétsiné ,starych" zemi
Evropské unie a v ostatnich vyspélych statech.

V soucasnosti se podil Zen managementu v Ceské republice nevymyka
evropskému priiméru. Nasledujici tabulka pro ilustraci uvadi sloZzeni managementu
podnikatelského sektoru podle pohlavi na zakladé klasifikace ISCO - 88 tfid 121
(Feditelé a vrchni feditelé) a 13 (manazefi z malych podnik().

4 0d 2. poloviny 50. let do prelomu 80. a 90. let Ceskoslovensko, zejména Ceska republika, vykazovalo
jednu z nejvyssSich zaméstnanosti Zen v Evropé, ktera byla srovnatelnd se zemémi, jejichz muzZskou
populaci zdecimovala II. svétova valka.

47 Zakon ¢&. 65/1965 Sb., zékonik prace, ktery navazal na roztfi$téné pracovni pravo v pfedchozich letech.
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Tabulka ¢. 3.1 Struktura managementu podle pohlavi v zemich Evropského
hospodarského prostoru v I. ¢tvrtleti 2008

osoby na manazerskych pozicich
zeny (%) muzi (%)
EU-27 28 72
Belgie 27 73
Bulharsko 29 71
Ceska republika 27 73
Dansko 26 74
Némecko 29 71
Estonsko 26 74
Irsko 20 80
Recko 27 73
Spanélsko 34 66
Francie 38 62
Italie 34 66
Kypr 13 87
Lotyssko 38 62
Litva 33 67
Lucembursko 26 74
Madarsko 32 68
Malta 14 86
Nizozemsko 28 72
Rakousko 33 67
Polsko 36 64
Portugalsko 32 68
Slovinsko 26 74
Slovensko 29 71
Finsko 20 80
Svédsko 27 73
Spojené kralovstvi 34 66
Chorvatsko 24 76
Turecko 8 92
Island 83 17
Norsko 21 79
vSechny zemé 29 71

Pramen: European Commission, DG EMPL, Database on women and men in decision-making, dostupné z
http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out4311_en.htm

Poznamka: Data z obdobi 19.2. - 13.3.2008

Casové a psychické naroky péce o dité a rodinu snizuji pfipravenost Zen k praci
a v mnoha pripadech i ochotu nastupu (i v prfipadech zpétného nastupu po ukonceni
rodicovské dovolené) do odpovédnych funkci. Neni neobvyklé, Zze Zeny-matky voli
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zameéstnani s nizSimi ¢asovymi naroky. Posuzovani pristupu Zen k vyznamnym pozicim
v Fidicich strukturdch by mélo brat v Gvahu preferenci volného ¢asu,*® ktery Zeny ve
velké mife vénuji péci o rodinu. Zmin&né faktory plsobi setrvaéné dale i pres
legislativni zrovnopravnéni obou pohlavi v péci o dité (napf. rodiCovska dovolena, kdy
si partnefi sami voli, kdo z nich zlstane doma a bude pe&ovat o dité v prvnich letech
jeho Zivota). Profesni kariéra Zeny neni plynula. Desetileté intervaly Zivota manazerky
(zeny obecné) Ize charakterizovat jako nespojité:

Tabulka ¢. 3.2 Kariérni schéma manazerky

vék charakteristika

relativné vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v pristupu k Fidicim funkcim

20 - 29 let , . : v 2o
znevyhodnény doma ani v zaméstnani;

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

»~Samostatnost" déti, resp. prenos péce o né zejména na Skolské instituce, zvySuje u

40 - 49 let zen pripravenost k vykonu prace; podil Zzen na Fidicich pozicich se zvysuje;

relativné vysokou Ucast Zen v managementu tlumi v poslednich letech intervalu nizsi

50 - 59 let hranice pro odchod do diichodu a sklon této moZnosti vyuzivat;

vétdina Zen je v dichodu (podil na zaméstnanosti nedosahuje ani 0,75 %), pocet
manazerek vyrazné klesa.

60 a vice let

Pramen: Viach, J.: Setfeni vydélkové nerovnosti Zen a muzd v managementu. Praha: VUPSV, 2005, s. 11.

VétSina zen dnes profesni kariéru poprvé zacind po ukonceni vzdélavaciho
procesu a podruhé po navratu z rodiCovské dovolené. Kariéra manazerky kulminuje
mezi 40. - 49. rokem Zivota, tzn. ve srovnani s muzi o 10 let pozdé&ji. V ramci svého
plynulého kariérniho postupu vsak jiz muzska ¢ast managementu obsadila strategické
pozice a zeny pouze s obtizemi prekonavaji jejich monopol. V podnikatelské sfére tak
zeny prevazné dosahuji na nizsi Fidici pozice, na funkce vedoucich vnitropodnikovych
Gtvard. Uvedené schéma se li§i od praxe ve 2. poloviné 20. stoleti, kdy Zena po
absolvovani Skoly vétsinou odchazela na matefskou dovolenou*® a kariéru zacinala az
po osamostatnéni déti, resp. jejich pfedani kolské soustavé.®® I za téchto podminek
jejich profesni kariéra nardZela na konkurenci vrstevnik{, ktefi svdj sluzebni postup
zahajovali po skonceni studia. Dnesni vrchol kariéry manazerek mezi 40. — 49. rokem
zivota se tedy ve statistickych datech tyka pravé téchto zen. Pro kratky Casovy odstup
dnes zatim zlstdvd nezodpovézenou otdzkou budouci chovani zaméstnavateld a
manazerek, které matefstvi posouvaji do vyssiho véku a druhou kariéru budou
zahajovat pozdé;ji, kdy jsou jiz pro firmy nezajimavé (zaméstnavatelé preferuji mladé
manaZery ve véku 30 - 39 let s vysokou invenci a otevfené novym podnétim;
manazefi starsi 40 let se vice spoléhaji na své zkuSenosti). Popsané rozlozeni Ucasti
zen na managementu ilustruji nasledujici grafy.

“® Tuzemské a zahraniéni a studie z ekonomicky vyspélych zemi spatfuji cil preference volného &asu ze
strany Zen v péci o rodinu.

4 Mlada manzelstvi reagovala na rodinou politiku a podporu vy3$i porodnosti.

0 Blize Dudova, R., Kfizkova, A., Fischlovd, D.. Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR Praha VUPSV 2006, s. 98, ISBN 80-87007-32-8 nebo Gazdagova, M., Fischlova, D.:
Sondaz postojli zaméstnavatell k uplatnéni zer) v managementu a zkusenosti s nimi (kvalltatlvnl Setreni
s vybranymi reprezentanty zaméstnavateld). VUPSV, Praha 2006, s. 32. ISBN 80-87007-31-X.
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Graf ¢. 3.1

sféfe podle véku v roce 2004 v %
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Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004

Udaje naznaduji, e v nepodnikatelské sféfe s mendim podilem muzd na

celkovém poctu zaméstnancid se Zeny uplatfiuji na Fidicich pozicich ve vysoké mire.
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Graf ¢. 3.2

Podil manazerek a manazeri na zaméstnanosti v nepodnikatelské
sfére podle véku v roce 2004 v %
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podil na zaméstnanosti v nepodnikatelské sfére v

Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004

Podil Zen v fidicich strukturdch odpovida historicky vzniklé feminizaci obord. Ve
vyrobnich odvétvich I. a II. sektoru, kde je vykon prace v pfevazné mire spojen
s vySSi fyzickou namahou a horSim pracovnim prostredim, prevazuji muZzi. Proto se
podil Zen na zaméstnancich v podnikatelské sféfe pohybuje kolem 2/5 a na
managementu zhruba 1/3. Naproti tomu nepodnikatelskou sféru charakterizuje vysoka
zaméstnanost Zen, kterd se blizi 2/3 podilu®! s odpovidajici feminizaci managementu
ve vysSi zhruba 3/5. Feminizaci podle odvétvi a aktivity Zen v managementu
dokumentuji Udaje v nasledujici tabulce.

51 yysoky podil zaméstnanosti Zen v nepodnikatelské sféfe odrdzi jejich 80 % podil ve zdravotnictvi a ve
vzdélavani. V této souvislosti neni mozné mluvit o alokaci zen do nepodnikatelské sféry z titulu mékcich
pracovnich podminek; napf. Zajickova D. ve svém clanku z roku 2007 ,Existuje genderova nerovnost
v managementu v CR?",
http://zpravodaj.feminismus.cz/clanek.shtm|?x=2008165&als%5Bnm%5D=2007944 uvadi ,Soucasné ve
statnich organizacich je prace zpravidla méné casové narocnd (pevnad pracovni doba), v nékterych
pfipadech i méné intenzivni nez v soukromé sféfe, coz ve vétsi mife vyhovuje spise zenam."
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Tabulka ¢. 3.3 Podil Zen na managementu podle odvétvi (OKEC) v roce 2004 v
%

y I. I1. Fidici I11. relace k podil Zen na
OKEC ridici o < ridici primérnému | zaméstnanosti
. M uroven , . S x
Uroven uroven vydélku v % v %

Celkem za podnikatelskou sféru 41,73 27,75 34,93 100,0 39,77
A,B Zemédélstvi, myslivost, lesnictvi, 4,72 17,41 18,09 72,4 29,78
rybolov
C Tézba nerostnych surovin 8,18 10,05 10,60 109,6 13,12
D Zpracovatelsky primysl 11,89 20,57 18,10 93,9 37,44
E Vyroba a rozvod energii 6,55 26,88 13,87 116,4 24,54
F Stavebnictvi 3,27 17,26 13,09 113,7 13,76
G Obchod, opravy motorovych 63,86| 2898| 59,74 80,0 65,26
vozidel
H Ubytovani a stravovani 56,68 57,54 67,48 68,3 69,79
I Doprava, skladovani a spoje 51,20 33,61 51,26 100,7 38,24
J Finanéni zprostiedkovani 28,78 81,57 40,07 166,6 65,84
K Nemovitosti, podnikatelska ¢innost 25,78 24,45 23,57 94,9 39,55
L VefFejna sprava, obrana, socialni
zabezpe&eni 54,64 45,75 50,21 106,3 79,40
M Vzdélavani 12,40 35,04 41,36 109,3 51,19
N Zdravotni a soc. pece, 46,73| 50,62| 53,74 75,3 78,82
veterinarni cinnosti
(0] Qstatnl verejneé, socialni a osobni 6,56 40,50 26,92 90,9 34,81
sluzby
Celkem za nepodnikatelskou sféru 59,95 60,43 56,26 100,0 66,79
A,B Zemedélstvi, myslivost, lesnictvi, _ 48,94 26,88 82,9 41,47
rybolov
H Ubytovani a stravovani 78,84 | 100,00 93,88 68,9 91,15
I Doprava, skladovani a spoje 4,19 31,44 20,45 87,2 19,42
Iv(_ Nemovitosti, podnikatelska 14,29 40,34 33,27 113,0 51,89
cinnost
L VefFejna sprava, obrana, socialni
zabezpeteni 29,81 31,07 37,72 111,9 50,17
M Vzdélavani 66,22 64,29 94,50 90,7 80,93
N Zdravotni a soc. pece, 52,16| 58,01 50,52 95,8 80,60
veterinarni cinnosti
O Ostatni verejne, socialni 44,04| 52,60 47,21 83,6 58,21
a osobni sluzby

Pramen: propocet VUPSV podle dat, ISPV za rok 2004

Poznamka: Data vypoditand ze vstupnich podkladd jsou zvefejnitelnd pfi vstupnich ddajich za miniméiné 3
ekonomické subjekty a 10 zaméstnanc. Zaméstnanost v nepodnikatelské sféfe v odvétvich zpracovatelsky
primysl, vyroba a rozvod energii a stavebnictvi proto tabulka neuvadi.

Ve zvyraznénych odvétvich je podil Zen na zaméstnancich vyssi neZ 50 %.

VétSinou se vyssi podil zen v Fidicich strukturdch organizaci soustredil ve
feminizovanych odvétvich s nizsi vydélkovou hladinou. V podnikatelské sfére 50 %
hranici podilu Zen na zaméstnanosti prekracovala odvétvi sluzeb - obchod, ubytovani,
stravovani, doprava, spoje, skladovani, zdravotni a socialni péce a veterinarni cinnosti.
Vyjimkou z nizké primérné mzdové Urovné odvétvi bylo finanéni zprostfedkovani a
socialni zabezpeceni. Obdobna byla i alokace manazerek v nepodnikatelské sfére, tzn.
v ubytovani a stravovani, ostatnich verejnych, socialnich a osobnich sluzbach a ve
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vzdélavani a ve zdravotni a socialni péci a veterinarnich Cinnostech. Ve III. sektoru je
mozné mluvit o Zenském managementu. Podniky v I. a II. sektoru fidili v letech 2002
- 2004 prevazné muzi.

Historicky vznikla feminizace pracovnich cinnosti, ktera se projevuje az do
odvétvové Uurovné s rozdily v cené prace (fyzicky namahava prace pfi horsich
pracovnich podminkach, kterou mohou vykonavat v prevazné mire pouze muzi, ma
vyssi mzdové ocenéni), poznamendava alokaci Zzen v managementu. Na organizace s
niz§i mzdovou hladinou (v nasem pripadé do 20 000 K¢ mési¢né) pripada 60 %
zaméstnanosti zen v podnikatelské sféfe (47 % muz{) a 67 % Zen v nepodnikatelské
sféfe (39 % muzd). Uvedenému rozdéleni zaméstnancl odpovidd i alokace
managementu (viz tabulka ¢. 3.4). Zeny se ve vét$i mife soustfeduji v organizacich
s nizsi vydélkovou hladinou. V podnikatelské sféfe na uvedené podniky pfipadalo 64 %
manazerek jejich celkového poltu a jen 44 % manazer(. Obdobné v nepodnikatelské
sféfe organizace stejné platové skupiny zaméstnavaly 81 % vSech manazerek a pouze
63 % manazerl. U organizaci s nizkym prdmérnym vydé&lkem Ize mluvit o Zenském
managementu.

Tabulka ¢ 3.4 Podil Zen na managementu podle vydélkové hladiny
domovskych organizaci v roce 2004 v %

podniky se mzdovou hladinou podnikatelska sféra nepodnikatelska sféra

celkem 35,4 58,9
do 9 999 K¢/mésic 78,1 100,0
10 000 - 14 999 K¢/mésic 52,4 87,3
15 000 - 19 999 K¢/mésic 39,7 61,1
20 000 - 24 999 K¢&/mésic 26,2 44,2
25 000 - 29 999 K¢&/mésic 20,7 29,7
30 000 - 34 999 K¢&/mésic 24,1 26,9
35 000 - 39 999 K¢/mésic 38,9 25,6
nad 40 000 K&/mésic 26,8 -

Pramen: propocet VUPSV podle dat, ISPV za rok 2004
Poznamka: Propocet za I. - III. Fidici uroveri celkem

DalSim specifikem feminizace managementu je, Ze se zvySuje jeji podil
s velikosti podniku. U zaméstnavateld podnikatelské sféry svice nez 3 000
zaméstnanci se dokonce Zzeny na managementu podileji témérf 50 %. Opacny vyvoj
vykazuje nepodnikatelskd sféra, kde podil manazerek klesa s velikosti organizace.
Nejmens&i subjekty do 24 zaméstnancl z vice neZ 80 % Fidi Zeny. Relativné vy3$i podil
Yen na celkovém poctu zaméstnancl ve velkych podnicich patrné odrazi vy3&i miru
garance pracovnich podminek vhodnych pro zeny, moznosti obrany proti pfipadné
diskriminaci a personalni politiku sledujici mezinarodni trendy zastoupeni ZzZen
v managementu. Kogentni stanoveni pracovnich a platovych podminek a jejich
vymahatelnost v nepodnikatelské sfére eliminuji vyznam velikosti organizace.

Setfeni personalnich agentur®? odhalilo kromé& vy3e uvedenych vécnych
o . v v . . V. 7 ’ .7 v . 7
poznatku i skuteCnost, ze jsou oblasti a obory cinnosti, ve kterych maji zeny stejne,
resp. vyssi prilezitosti k prosazeni se na pozice manazerek nez muzi. Jsou to zejména

52 Fischlova, D., Gazdagova, M.: Gender v managementu. MoZnosti a bariéry prosazeni Zen a muzd
v managementu. Setfeni na persondlnich agenturach. VUPSV. Praha, 2005.
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3. Kvantifikace generovych vztah( v managementu ¢eskych organizaci

personalistika, ekonomické a finan¢ni pozice a obchodni ¢innosti pro rychloobratkové
netechnické komodity. K obdobnému zavéru dospéli i Kala s Novotnym v analyze
Vydélky muzd a Zen. Srovnani za 4. Etvrtleti 2002.%

Pravdépodobnost, Ze zena s vysokoskolskym vzdélanim bude vykonavat fidici
funkci v ddsledku niz$iho podilu vysokoskolatek na Zenské ¢&asti populace
v produktivnim véku, mirné prevysuje Sance muze vysokoskoldka. Na druhé strané
vSak uvedenou potencidlni vyhodu zeny nevyuzivaji a v podnikatelské sfére
v managementu prevazuji stredoskolacky. Také nepodnikatelskd sféra vykazuije
relativné vysoky podil stfedoskolacek na Fidicich postech. SpiSe nez genderové
problémy se zde projevuje vyznam profesnich a Ffidicich zkuSenosti a vékova
diskriminace.®*. Stfedoskolacky zahajovaly svoji kariéru minimalné o 5 let dfive a
plynule vstoupily do managementu.

Provedena sociologicka Setfeni v letech 2005 az 2007 mezi personalnimi
agenturami, zaméstnavateli a manaZery potvrdila analyzu ,tvrdych dat* o soustfedéni
Zen na urovni vedoucich vnitropodnikovy'/ch Gtvard. Zeny se spiSe uchazeji o pozice na
ITII. a nizSim stupni fizeni. O pozice ve vySSim managementu neprojevuji tak silny
zajem, a to jednak z obav, zda by jejich vykonavani zvladly, ale zejména z ¢asovych
dlvodd.>® Vrcholové fidici funkce jsou ¢asové naroénéjsi a vyzaduji vy$si pracovni a
psychickou zatéz. Tyto naroky se obtizné harmonizuji se zajisténim provozu rodiny a
domacnosti tak, jak je predpokladaji zazité genderové stereotypy ve spolecnosti.

> 7 [ 3% V7, . 7 Vs v 7 O e v 56 V.

Zena, ktera se nemuze oprit o pomoc rodinnych pfislusniku (nejlépe zeny>®) pri
zajisténi provozu domacnosti, musi vazit mezi kariérou a rodinou. Zaméstnavatel
kupuje pracovni silu a pracovni podminky manaZerkdm prizplsobuje minimalné.
Vychodiskem by mohla byt sit sluzeb, ktera je vSak malo rozvinuta, a na néz v mnoha
pfipadech Zeny ve vedoucich funkcich pfi nizkych vydélcich nemaji dostatek
prostiedkd.®’

V ¢eskych podminkach hraji problémy sklenéného stropu, sklenéné zdi nebo
»,old-boy’s network™ mensi roli nez podminky a problémy harmonizace pracovniho a
rodinného Zzivota. Manazerska kariéra se tak presouva do ,svobodné volby" kazdé
zeny. Jak vypIynqu ze Setfeni Klubu manazerek, manazerky (top manazerky) se ve
vétsiné pripadl neciti v zamé&stnani diskriminované, nékteré véak pFipoustdji ,soutéz"
se svymi muzskymi kolegy a s tim souvisejici pracovni zatéz. Podle odpovédi
manazerek neni ani ,kvotni systém" resenim paritniho pristupu do managementu.

53 Kala F., Novotny M.: Vydélky muz{ a Zzen. Srovnani za 4. ¢tvrtleti 2002. Trexima, spol. s r.o. Zlin, 2003

0Od 90. let zaméstnavatelé uprednostnuji mladsi manazery.

Z prizkumu provedeného v roce 2007 Klubem manazerek pti Ceské manazerské asociaci a VUPSV
vyplynulo, ze témér 2/3 manazerek stravi v zaméstnani a na cesté do prace vice nez 50 hodin tydné,
resp. 1/5 manazerek vice nez 60 hodin tydné (dostupné na .
http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm). Setfeni Treximy zlet 1999 a
2000 signalizuji prdmérnou UGrovert 57 hodin tydné s pfipoctenim cesty do zaméstnani a zpét.
Odpovidajici idaj za primérného ¢eského zaméstnance dosahuje Urovné zhruba 47 hodin tydné.

Jako idedlni své podminky hodnotily zeny, které mohly svéfit péci o rodinu jiné zené v rodiné, napf.
matce, sestfe, starSi dcefi, blize Dudova, R., Kfizkova, A.Fischlova, D.: Gender v managementu:
kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006 ISBN 80-87007-32-8.

Z priizkumu provedeného v roce 2007 Klubem manazerek pfi Ceské manazerské asociaci a VUPSV
vyplynulo, Ze témé&F polovina manaZerek zajistuje provoz domécnosti sama, 1/3 se mlZe opfit o rodinné
prislusniky. Neceld 1/5 nakupuje sluzby, jejich rozsah se pohybuje kolem 5 hodin tydné.
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3.3 Odménovani zen na manazerskych pozicich

Odmeénovani managementu v podnikatelské sfére, zejména na I. a II. Fidici
Urovni, predstavuje segment trhu prace se specifickymi postupy. Mzdy vysokého
managementu jsou predmétem individudlnich manazerskych dohod na obdobi
zpravidla del$i neZ jeden rok. Dlraz na dlouhodoby vykon pfeduréuje jejich vysokou
rigiditu k momentalnimu ekonomickému pohybu,”® ve stfednédobém horizontu
manaZerské mzdy a mzdy fadovych zaméstnancl vykazuji rozdilny pribéh.>° Vedle
mzdy si manazefi se svymi zaméstnavateli sjednavaji fadu nemzdovych plnéni, ktera
b&Zné statistické vykaznictvi nezachycuje. Vyznamnou slozkou finanénich pfijmd top
manazerl jsou odmény za Elenstvi v orgédnech spole¢nosti (domovskych i cizich).
Smluvni utvafeni mezd v managementu podnikatelské sféry otvird prostor pro
plsobeni Siroké Fady vlivi od vyjednavaci pozice obou stran po ekonomické postaveni
zaméstnavatele na trhu. Pravni systém Ceské republiky zakazuje jakoukoliv
diskriminaci, i z hlediska pohlavi. V § 110 zakoniku prace stanovuje zasadu stejné
mzdy za stejnou praci a za praci téze hodnoty v rdmci zaméstnavatele.®® DGvérny
charakter manazerskych smluv svadi k neobjektivhimu ocenéni Fidicich pracovnich
pozic a nebrani pfipadné diskriminaci Zen. Mzdy vedoucich vnitropodnikovych Gtvart
na III. stupni Fizeni spadaji do rezimu internich mzdovych predpisG jednotlivych
podnik( a &asto jsou pfedmétem kolektivniho vyjednavani. Jsou tedy pod veFejnou
kontrolou a genderova diskriminace je prakticky vyloucena.

Verejna kontrola brani diskriminaci zen v odménovani v nepodnikatelské sfére.
Pravnimi normami uréeny mechanismus utvareni platl se tyka i managementu (tarifni
stupnice, katalogy praci a platovd zvyhodnéni atd.). Dlvodem je zajem na trvalém,
kvalitnim a raciondlnim vykonu ¢&innosti a sluzeb a ochrana dafiovych poplatnikd pred
neefektivnim vynakladanim verejnych financi. Kogentni stanoveni ceny prace
v nepodnikatelské sféfe omezuje proceduru vyjednavani na oblast pracovnich
podminek. Vytvafi prostor pro respektovani principu rovné odmény za stejnou praci po
celé CR v rdmci organizaci, které odménuji své zaméstnance platem na zakladé §§
122 - 137 zakoniku prace.®!

Uvedené systémy utvaifeni mezd a platd se promitaji v rozdilnych relacich
vydélkl podle pohlavi v managementu podnikatelské a nepodnikatelské sféry. Rozdil
v podnikatelské sféfe je neimé&rné vysoky v neprospéch Zen. U top®? manazerek Ize ve
srovnani s muzi sledovat sevreni diferenciacniho véjife na strané I. fidici Urovné.
Decilovy pomér klesa s vyssi fidici pozici.

8 Reakce vlastnik{ spolecnosti - zaméstnavatell - je zpoZzd&na a u velkych spoleénosti procesné omezend

na valnou hromadu.

V obdobi recese, po roce 1997, mzdy managementu pokracovaly ve vysoké dynamice pfi pronikavém
zpomaleni rdstu celostatniho primérného vydé&lku. Zpomaleni se dostavilo aZ v letech 2000 a 2001, kdy
naopak primérny vydélek dynamiku oZivil, blize: Odmé&fovani managementu organizaci v odvétvové
plsobnosti MPO. MPO 2003 a 2004.

Pfed rokem 2007 § 4a zakona o mzdé.
Pfed rokem 2007 zakon o platu.
Autofi do TOP managementu zahrnuji I a II. fidici Uroven
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Tabulka ¢. 3.5 Relace vydélkd Zen a muzii v roce 2004 v managementu v %

relace vydélkd Zeny/muzi v % decilovy pomér

median primér Zeny muZi
podnikatelska
1. Uroven Fizeni 0,44 0,32 4,0 8,3
II. Uroven Fizeni 0,50 0,53 4,9 5,6
III. Uroven Fizeni 0,61 0,61 4,2 4,2
nepodnikatelska
1. Uroven Fizeni 0,78 0,78 1,8 1,7
II. Uroven Fizeni 0,95 0,87 1,6 1,8
II1. Uroven Fizeni 0,60 0,65 2,8 2,8

Pramen: propocet VUPSV podle dat, ISPV za rok 2004

Poznamka: V rdmci vybérového souboru relace primérnych vydélki Zen a muZd v nepodnikatelské sfére
v roce 2004 dosahovala 78,2 % a v podnikatelské sféfe 73,4 %, decilovy pomér Cinil v podnikatelské sféfe u
Zen 2,9 a u muzi 2,8, v nepodnikatelské sfére u Zen 2,5 a u muzd 2,5.

Individudini sjednavani vyd&lkd pracovnikl na nejvySich Fidicich postech
podnikatelské sféry znevyhodnuje zeny s prerusenym pracovnim a kariérnim zivotem.
Po relativné vyrovnanych mzdach a platech obou pohlavi v obdobi nastupu do
pracovniho Zivota (vékova skupina 20 - 29 let) nasleduje razantni prohloubeni rozdilu
ve véku 30 - 39 let, aby se s pribyvajicim starfim nerovnost zmirfiovala.

Graf & 3.3
Mzdové relace zeny/muzi v podnikatelaké sféfe v roce 2004 v %
85.00 81,45
73,23
75,00 -
» 65,00 69,32 —e— | Fidici uroven
3 55,00 | —m— 1. Fidici Grovefs
L 58,69 49,61 |—a— IIl. Fidici aroveri
© 4500 - |
35.00 40,53
3, 26\ 30, 03 ¥ 37
25,00 |
20-29 let 30 -39 let 40 - 49 Iet 50 -59 let 60 avice
let
vék

Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004
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Pohyb vydé&lki manazerek na I. stupni Fizeni kontrastuje s jejich stabilnim
podilem ve vedeni organizaci. Fluktuace®® Zen b&hem pracovniho Zivota se projevuje
v jejich soustfedéni v organizacich s niz& hladinou vydé&lkd, tedy i s niz&imi
manazerskymi mzdami.

Management nepodnikatelskych organizaci je silné feminizovan, zZeny se na
jejich vedeni na reditelskych postech podileji témér 2/3. Obdobna situace je i na
nizsich stupnich fizeni. Muzsky charakter fizeni se projevuje az ve vysSSich platovych
hladinach, tj. ve vrcholovych a velkych organizacich. Jednotny platovy systém
v nepodnikatelskych organizacich a respektovani pravidla o zvySovani platu podle
poCtu odpracovanych a zapocitanych let v profesi se odrazi v mensich rozdilech
vydé&lkl mezi pohlavimi.

Graf ¢. 3.4
Platové relace zeny/muzi v nepodnikatelaské sféfe v roce 2004 podle
véku v %
100,00 |
95,00 -
c000 | %9202 93,82
’ A 88,49 _ mg701—=87,85 " 90,01
o 88001 gq 0 OO0 / |
i o —e—|. fidici Uroven
8 80,00 $79,30\+77’69___./78,72 79,68
Lo 75,00 + —=— . fidici uroven
= 70,00 -
65.00 X 66,01 —a—ll. fidici aroven
’ \ __—463,03
60,00 - 59,61
55,00 ‘ ‘ ‘ ‘
20-291let 30-391let 40-491let 50-59let 60 a vice
let
veék

Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004

Otazkou je, zda nizsi mzdova hladina Zen neni vysledkem jejich alokace do
»~chudsich" organizaci. Statisticka data vSak upozoriiuji, Ze k nerovnému odménovani
dochdzi i v porovnani podle vydélkové urovné domovskych podnikl. Jestlize CSU
v roce 2004 vykazal relaci vydélkl Zen ve srovnani s muzi ve vysi 74 % (vybé&rovy
soubor ISPV v podnikatelské sféfe 73 % a v nepodnikatelské sféfe 78 %), potom
v managementu byly rozdily pronikavé vyssi a rostly s vydélkovou hladinou domovské
organizace.

6 Manazefi (bez vlastnického vztahu k domovské organizaci) béhem svého profesniho Zivota stFidaji
zaméstnavatele.
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Tabulka ¢. 3.6 Relace vydélkd Zzen a muzii v managementu v roce 2004 podle
vydélkové hladiny domovské organizace v %

podnikatelska sféra | L tidici drovers I1. fidici roved I11. fidici Grover
mzdova hladina v domovském podniku:

do 9 999 K¢/mésic 51,95 * 65,22
10 000 - 14 999 K&/mésic 38,47 75,81 62,74
15 000 - 19 999 K&/mésic 44,93 70,32 71,47
20 000 - 24 999 K¢/mésic 41,71 57,52 77,90
25 000 - 29 999 K¢/mésic 45,30 38,88 76,07
30 000 - 34 999 K&/mésic 27,88 24,82 76,32
35 000 - 39 999 K¢/mésic 57,09 51,53 57,34
nad 40 000 K&/mésic 30,68 41,61 64,54
nepodnikatelska sféra

platova hladina v domovské organizaci:

do 9 999 K¢/mesic

10 000 - 14 999 K¢/mésic 82,02 78,51 82,18
15 000 - 19 999 K&/mésic 82,57 93,76 64,60
20 000 - 24 999 K¢/meésic 84,19 90,72 84,96
25 000 - 29 999 K¢/mésic 64,24 66,60 95,03
30 000 - 34 999 K¢&/mésic * * 85,23
35 000 - 39 999 K¢&/mésic * * *
nad 40 000 K&/mésic - - -

Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004

Poznamka: *poloZka ze vstupnich dat vypoditand, ale nezvefejnitelnd z divodu nedostate¢ného poctu
vstupnich hodnot (minimainé 3 ekonomické subjekty a 10 zaméstnanc()

Manazerky ve vétsi mife pracuji v organizacich s nizsi vydélkovou hladinou, tj.
r . o v r sV Vs r 2 . 7 7 v .
na urovni prumeérné a nizsi celostatni mzdy. V podnikatelské sféfe na tyto organizace
v tomto vydélkovém intervalu pripadaji 2/3 vSech manazerek a v nepodnikatelské
sféfe 4/5.

Zena v top managementu v podnikatelské sféfe pfi srovnatelnych podminkéach
nedosahne na nejvyssi vydélek muze. Tento vztah vSak neplati pro nepodnikatelskou
sféru, kde se proporce pohybuji nad celostatni relaci (vydélek zen dosahuje vice nez
75 % vydélku muzd).

3.4 Dekompozice mzdového rozdilu manazZerek a
manazer

Uvedené disproporce v odménovani managementu, rozdily mezi podnikatelskou
a nepodnikatelskou sférou a signaly nerovného postaveni manazerek potvrdil i rozbor
vydélkové diference podle pohlavi v letech 2000 a 2005 v 1. hlavni tfidé KZAM-R.®*
Aplikace metody Oaxaca-Blinder na rozloZeni vydélkovych rozdill mezi Zenami a muzi
na zakladé charakteristik zaméstnanci a zaméstnavatell, které obsahuje ISPV,
umoznila kvantifikaci objektivnich vlivl, které se v rozdilech vyd&lki obou pohlavi

84 Vzorek Setfeni neobsahoval nasledujici zaméstnani: KZAM 1111 (zdkonodarci), KZAM 1311 (vojaci z
povolani), KZAM 1313 (policisté ve sluzebnim poméru) a KZAM 1320 (ostatni zaméstnanci ve sluzebnim
poméru), zahrnoval vSak vedouci pracovniky na I. az III. Urovni Fizeni.
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projevuji. Podrobnou dekompozici obsahuje studie: Stupnytskyy O.: Struktura rozdill
ve vydélcich muzd a Zen v managementu. Jsou rozhodujici naplfi prace, misto prace a
osobni charakteristiky manazeri? ISBN 978-80-87007-58-7, publikované VUPSV
v roce 2007 v ramci projektu Gender v managementu.

Celkovy vydélkovy rozdil v podnikatelské sfére cinil 46 % v neprospéch zen
v roce 2005. Z toho 14 % je vysvétleno vzdélanim, 1 % vékem, 8 % odvétvim,
velikosti firmy a podilem Zen ve firm& 6 % zamé&stndnim a 17 % z{stava
nevysvétleno. V nepodnikatelské sfére celkovy vydélkovy rozdil ¢ini 22 %. Z toho 9 %
je vysvétleno vzdélanim, 1 % vékem, 4 % odvétvim, velikosti firmy a podilem Zen ve
firm&, 5 % zamé&stndnim a z(stdvaji nevysvétlena 3 %. Nevysvétlenou &ast
vydélkového rozdilu Ize interpretovat jako diskriminaci zen.

V oblasti top managementu, zejména v podnikatelské sféfe je vsak vzdélani
jako vysvétlujici faktor sporné. Zaméstnavatel pfi pHijimani Fidicich pracovnikd
uprednostiuje Siroky soubor schopnosti, zkuSenosti a Fidicich dovednosti a stupen
vzdéldni nebyvd rozhodujici (dikazem je vysoky podil stfedoskoladek
v managementu). Také interpretace vlivu véku je komplikovana. Ve vyssSich
intervalech nad 50 let véku, zejména po dosaZeni ndroku na odchod do dlichodu (Zeny
odchdzeji diive, pted dosaZenim 60. roku Zivota) na svych mistech zlstévaji pouze
$pi¢kovi odbornici s vy&$i odménou za praci.®® ManaZefi jsou tak v prdméru o 2 roky
starsi nez Zeny.

Vydélkovy rozdil je nejvétsi na 1. a II. Grovni Fizeni. Zeny jsou vétsinou
zastoupeny na nizsi Urovni managementu, kde jsou sice nizSi vydélky, ovSem pod
vefejnou kontrolou v disledku kolektivnich smluv nebo vnitropodnikovych mzdovych
predpisl. Soustfed&ni Zen na III. Grovni fizeni vyplyva jednak z moZnosti obsazovat
vy&$i fidici pozice po zahdjeni ,druhé kariéry™ pti konkurenci muzd s plynulym
funkénim postupem a také z jejich ochoty vzdat se volného Casu, resp. omezit ¢as
vénovany rodiné a osobni volny cas.

Nedostatek vérohodnych dat neumoznil porovnat stav v nepodnikatelské sfére
v letech 2000 a 2005 (pouzitelné vystupy ISP se datuji rokem 2004). Srovnani analyz
za roky 2000 a 2005 za podnikatelskou sféru vsak potvrdilo rigiditu proporci v alokaci
Yen a muzd v managementu a v jejich odmé&novani.

K obdobnym vysledktim dospél i rozbor v ramci t¥idy KZAM 12 ,Vedouci a fidici
pracovnici velkych organizaci, spole¢nosti, podniki apod., v&. jejich organizaénich
jednotek (manazefi)“®® ktery zpracovalo CERGE-EI.%” Autofi Jurajda a Paligorova
analyzovali data ISPV za rok 2001. Zjistili, Ze na vyssSi Urovni managementu cini
vydélkovy rozdil 55 % a na nizsi Urovni 50 %. PFi pouziti metody parovani
(matching)®® ¢inila nevysvétlend &ast 15 % na vy3si a 20 % na niz& Grovni
managementu. Aplikace rozlozeni vydélkovych rozdili metodou Oaxaca-Blinder

% Na okamzity odchod Ceskych seniorll do ekonomické neaktivity po dosazeni dlchodového v&ku upozornila

analyza Vlach, J.: Setfeni vydélkd starsich zaméstnancl. VUPSV, Praha 2006, s. 9-14. ISBN 80-87007-
39-5.

Konkrétné se analyza tykala tfid 121 - Feditelé velkych organizaci, 122 - vedouci vyrobnich a provoznich
dil¢ich celkd a 123 - vedouci pracovnici univerzalnich dil¢ich celkd, tzn. I. a II. Fidici Grovné.

Jurajda, S. - Paligorovd, T.. Female Managers and their Wages in Central Europe CERGE-EI. Praha, 2006.

Pro adekvatni hodnoceni vydélkového rozdilu se porovnavaji vyd&lky muzd a Zen, které maji stejné
pozice, tudiz vykondvaji stejné narocnou praci. Osoby, které nemaji protéjSek na stejné pozici, jsou
vylouceny. V piipadé, Ze firma v roce 2001 neuvedla vydélky manazerl, byly udaje za tuto firmu
doplnény z dat za léta 2000 - 2004. Na nejvyssi Urovni managementu ve tfidé 12000 je velmi nizky podil
zen (7 %) a k Casti pozic obsazenych muzi neexistuji srovnatelné pozice obsazené Zenami.
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3. Kvantifikace generovych vztah( v managementu ¢eskych organizaci

v

nevysvétlila 28 % na vyssi Urovni a 24 % na nizsi Urovni managementu. Uvedené
vysledky se vsak vztahuji na podnikatelskou sféru.

K vyrazné vys&im relativnim mzdovym rozdildm podle pohlavi v managementu
ve srovnani s celostatnim primérem také dospéli Kala a Novotny*® porovnanim
vydé&lkd muzl a Zen u stejného zaméstnavatele, ve stejné kategorii zamé&stnani a na
stejném tarifnim stupni. Autofi uvadeéji, Zze podle dat ISPV za 4. ctvrtleti 2002 Cinil
pramérny relativni rozdil pouhd 1,6 % vydélku muzl v neprospéch zen.®® Rostouci
diferenciaci Ize vsSak sledovat se zvysujici se slozitosti a narocnosti prace. Nejvétsi
relativni rozdil v Grovni 3,3 % existuje v 1. hlavni tfidé KZAM (v managementu).

Shrnuti

Statisticka data a jejich analyza provedend rlznymi autory a za pouziti riznych
metod potvrzuji vyssi vydélkovou nerovnost Zen ve srovnani s muzi v managementu,
zejména na I. a II. fidici drovni. Zdrojem nerovnosti je podnikatelska sféra
s individualnimi smlouvami. Kvalitativni sociologicka Setfeni potvrdila nerovné
postaveni manazerek pfi vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek. Bez
zakladnich informaci o podminkach svych kolegl a cendch manaZerské prace na trhu
voli taktiku podbizeni s v&domim konkurence muzl. Zaméstnavatelé na ,mékéi
smlouvy" pfistupuji, popiraji véak umysiné nizsi hodnoceni, at jiz z titulu znalosti trhu
nebo nizsi pripravenosti k vykonu manazerské prace (starost o rodinu) nebo jinych
pracovnich kompetenci. Naopak, v mnoha ptipadech zdlrazfiuji vyhody Zen
v manazerském tymu, pocinaje jejich organizacnimi schopnostmi pfes smysl pro detail
az po lepsi komunikaéni schopnosti ve srovnani s muzi.”®

% Relativni genderovy mzdovy rozdil v % (nékdy téZ ,genderovd mzdova propast") vyjadieny vztahem (Wn,
- W)/ W, kde Wp, je vydélek muze a Wt je vydélek zeny.

7% Gazdagova, M., Fischlova, D.: SondaZ postoji zaméstnavatell k uplatn&ni Zen v managementu a
zku&enosti s nimi (kvalitativni Setfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavateld). VUPSV, Praha 2006.
ISBN 80-87007-31-X.
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4. Kompetentnost Zen pro vykon prace v managementu

4. Kompetentnost zen pro vykon prace v mana-
gementu

Tato kapitola se opira zejména o kvalitativni vyzkum mapujici postaveni zen
v fidicich pozicich. Setfeni organizoval VUPSV v obdobi let 2005 - 2007 a sledoval
problematiku rovnych prilezitosti obou pohlavi v managementu z perspektivy
manazerek a manazerd, zaméstnavatell a nezavislé pozice personalnich agentur.

Formulace otazek Setfeni navazala na rekognoskaci trhu prace v segmentu
managementu pfes analyzu statistickych dat Informacniho systému o prdmérném
vydélku, ktery provozuje MPSV, a udaju CSU. Rozbor provedeny na datech z let 2000
- 2007 prokazal rovny pristup obou pohlavi k fidicim postdm p¥i horizontélni segregaci
a pfi vyrazné nizSim mzdovém ohodnoceni Zen, které stoupa s vyznamem zastavané
pozice. Mzdovy rozdil mezi Zenami a muZi prudce vzrista s uplatné&nim manazerskych
smluv v top managementu. Nasledujici analyza se pokousi odpovédét na otazku, zda
tato disproporce vyplyva z objektivnich rozdilG v ptipravenosti k vykonu prace mezi
Yenami a muZi, které se promitaji do chovani manaZerek a zamé&stnavateld.”* Analyza
predpoklada oddéleni vlastnickych a Fidicich funkc.i”?

Uvedeny rozsah Setfeni mél ovéfit poznatky zahranicnich studii a nabidnout
ucelengjsi a komplexnéjsi vhled do této oblasti ve specifickych podminkach Ceské
republiky. Resitelé reagovali na mobilizaci Zzen a jejich vyvedeni z domacnosti do
pracovnépravnich vztaht jiz v 50. letech,”® coZ se odrazilo v procesu spoledenského a
ekonomického vyrovnavani obou pohlavi.

Zaméstnavatelé, manazerky a manazefi a zastupci personalnich agentur
v kvalitativnich Setfenich reagovali na stejné okruhy otazek. Jejich odpovédi byly
predmétem hlub&i analyzy. Jednim z vystupl je charakteristika kompetenci Zen a
muzd na pozici vedouci pracovnice/ pracovnika.

Z vyzkumQ vyplynulo, Ze genderové odlisné kompetence existuji. Dotazovani
z Fad zaméstnavatell i zamé&stnancl pripisuji/ptisuzuji Zendm a muzim ve vedoucich
pozicich specifické rysy a soubory charakteristik/kompetenci. Oc¢ekavané predpoklady
7en a muzi na vedoucich postech nejsou genderové neutrdlni, ale naopak jsou
zatizené stereotypy, které ovliviiuji postoj/pFistup k zendm a muzim na vedoucich
postech. Dany pristup pak zakonité vyvolava urcity druh chovani v pracovnépravnich
vztazich, ktery ve vyzkumech zpravidla kopiroval tradi¢ni délbu roli a s ni Casto se
pojici charakteristiky muzt a Zen. I presto, Ze jsou kompetence Zen a muz{ propojeny
a charakterizovany skrze genderové stereotypy, lze ve spojitosti s profesni kariérou
manaZzerek a manazerl vysledovat spoledné rysy, které jsou z hlediska praxe

71 Blize Vlach J.: Setfeni vyd&lkové nerovnosti zen a muzl v managementu. VUPSV, Praha 2005 a
Stupnytskyy, O.: Struktura rozdild ve vydélcich muzd a Zen v managementu. VUPSV, Praha 2007

Podle vyzkumu Sociologického Ustavu Akademie véd se v rod|nnych firmach silné projevuji generové
stereotypy, zena v fidicich hlerarchu zaUJlma niz&i postaveni s odtvodné&nim péce o rodinu. Blize KFizkova
A.: Zivotni strategie Zzen a muzl v Fizeni (a) podnikani. Sociologicky Ustav AV CR, v.v.i.. Praha, 2008
nebo Kfizkova A.: Genderova diferenciace motivaci vstupu do podnikani, kombinace pracovnlho a
rodinného Zivota a faktord rozvoje malého podnikani v CR (kvalitativni sociologicka studie). In Prdsa a
kolektiv: Socialné ekonomické postaveni osob samostatné vydelecné Cinnych ve spoleCnosti II (sbornik
analyz socialné ekonomického postaveni osob samostatné vydéleéné cinnych ve spolecnosti). VUPSV,
Praha 2008, ISBN 978-80-87007-89-1.

Diky vysoké ekonomické aktivité zen se jejich podil na pracovnich silach se ve 2. poloviné 20 stoleti blizil

50 %. Struktura zaméstnanosti v Ceskoslovensku tak byla srovnatelnd se zemémi, kterym vélka
zdecimovala muzskou ¢ast populace.
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4. Kompetentnost Zzen pro vykon prace v managementu

podstatné. Nicméné tento text se nesnazi zjistit, zda jsou dané kompetence Zen a

v O . v 7 v . . ’ rv . . v - .
muzu socialné konstruované Ci biologicky dane€, ale spise to, jak je spolecnost definuje
a spolecensky ohodnocuje.

4.1 Kompetence

Kompetence v této praci predstavuji ,souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti,
postojl a hodnot dlleZitych pro osobni rozvoj a uplatnéni kazdého ¢lena spole¢nosti.
Jejich vybér a pojeti vychazi z hodnot obecné pfijimanych ve spoleCnosti a z obecné
sdilenych predstav o tom, které kompetence jedince pfispivaji k jeho vzdélavani,
spokojenému a uspéSnému Zivotu a k posilovani funkci ob¢anské spolec¢nosti® (RPIC,
2007).”* Ze samotné definice vyplyva, Zze kompetence nemohou byt a ani nejsou (dle
prezentovanych vyzkumu) genderové neutrdlni. Rozdily mezi nimi jsou pak hlavnim
predmétem nasledujici analyzy.””

V oblasti obecnych, genderové neutralnich, kompetenci vytvofil mezirezortni a
mezioborovy tym odbornik( v letech 1999 - 2001 v rdmci projektu Integrovaného
systému typovych pozic (ISTP),”® ktery financovalo MPSV, Kartotéku typovych pozic
(KTP).”” Systém popisuje vedle kvalifikaénich predpokladd poZadavky na jednotlivé
typy pracovnich pozic. Tato databdze je prvni a jedind svého druhu vCR a
zjednoduduje orientaci Uradl prace, zamé&stnanct a poradenskych firem v jednotlivych
pracovnich pozicich. Mimo jiné umoznuje komplexni pohled na kompetence Fidicich
pracovnic a pracovnik{, a to jak z pohledu odborného, tak i z pohledu osobnostniho. V
kazdém pripadé katalog spojuje vykon Fidici prace s vysokou odpovédnosti za procesy,
u nichz muze dochézet k rozsdhlym a neodstranitelnym materidlovym a finanénim
ztratdm. Po abstrahovani od rezortnich specifik a postaveni v fidici hierarchii Ize
pozadavky na manazZerku/manazZera definovat ndasledujicimi kompetencemi:

— samostatné mysleni,

— sebekontrola a sebeovladani,

— samostatnost,

— schopnost pfijmout odpovédnost,

— rozhodnost,

— organizacni schopnost,

— kultivovanost vystupovani a zevnéjsku
— jistota,

— pohotovost vystupovani.

— rozdéleni pozornosti,

74 RPIC (Regiondlni poradenské a informadni centrum): Kompetenéni model pro Moravskoslezsky kraj,

Definice kompetenci, 2004. [citovano2008-06-16] http://rzasystem.rza.cz/file.php?fileID=45

Odbornd literatura zejména v oblasti lidskych zdrojl (HR) operuje s pojmem ,pfipravenost k vykonu
prace" jako souhrnu kvalifikaénich, osobnostnich a socidlnich predpokladl a podminek ¢&innosti pro
zaméstnavatele. Bez jejich zvaYeni nemlZe zaméstnavatel hodnotit budouci naklady prace na
zaméstnance, v nasem pripadé na manazerku/a.

75

76 Integrovany systém o typovych pozicich dostupné na

http://doc.istp.cz/istp-fo/html/Informace_o_projektu.html
77 Dostupna na http://ktp.istp.cz/charlie/expert2/act/overvw.act
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— dlouhodoba pamét,

—  kratkodobd pamét,

— schopnosti pro procesy a udalosti,
—  teoretické mysleni,

—  tvarei mysleni,

— pisemny a slovni projev,

— prizpUsobivost,

— flexibilita,

— schopnost pracovat v tymu,

— presnost a preciznost,

— schopnost socidlniho kontaktu.

V podnikatelské sfére se k uvedenym kompetencim pfipojuje samoziejmé i
podnikavost.

Pro Fidici pracovnice/pracovniky na pozicich vedoucich organizaci a odbornych
Feditelek/fediteld (ndméstk() se predpoklddd absolvovani magisterského studijniho
programu, na pozice vedoucich velkych vnitropodnikovych UGtvarl se vyZzaduje
minimalné vyssi nebo bakalarské vzdélani.

Z charakteristiky platovych tfid, kterou uvadi priloha k zakonu ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, vyplyvaji pro prace v nepodnikatelské sfére od 9. platové tridy, kde
ptichazeji do Gvahy fidici &innosti,”® nasledujici predpoklady pro vykon:

— schopnost koordinace a usmérnovani,

— psychicka odolnost,

— néroky na pozndvani, chdpani a interpretaci procest a jevd,
— vysoké naroky na pamét,

— schopnost analyzy, syntézy a obecného srovnavani,

— abstraktni mysleni,

— predstavivost,

— schopnost generalizace,

—  tvar& mysleni,

— systémové mysleni,

— schopnost prace v komplexnim systému, ktery je slozeny ze samostatnych
o 7 7 o r e . e v 7 . v avrs . .
ruznorodych systému se zasadnimi vnitfnimi a vnéjsSimi vazbami.

Uvedené kompetence v podstaté jinymi slovy rozvadéji obecna kritéria ISTP,
zejména v ,mentalnich" oblastech, na podminky vefejné spravy. Naproti obecnym
kompetencim definovanym ISTP pozadavky se rozSifuje potfeba interdisciplinarity.
Narok vSeobecné orientace v ramci vice zakladnich spoleCenskych a odbornych

78 Predpoklady k vykonu praci od 9. do 16. platové tfidy, kde se pfedpoklada organizace, Fizeni a kontrola
prace jinych zaméstnancd bez ohledu na ¢asovou stalost pracovnich tyma.
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disciplin v8ak podle nazoru autorl patfi k zdkladnim kompetencim manaZerky/
manazera. Jinak totiz nelze pozadovat po Fidicim pracovnikovi/ci takové vlastnosti,
jako je samostatnost, schopnost pfijmout odpové&dnost, rozhodnost, pfizplsobivost,
flexibilita a schopnost pracovat v tymu

Dulezitost a vyznamnost jednotlivych kompetenci se odviji od zastdvané pozice.
S vyssi fidici pozici roste vyznam schopnosti koncepcni prace, na nizSich pozicich
naopak vyznamnéjsi vaha nalezi odbornym znalostem v oboru a operativnimu fizeni.
V kazdém pripadé se predpokladaji organizacni a socialni dovednosti. Post Fidici
pracovnice/pracovnika predpoklada jednotu uvedenych kompetenci.

Z terénnich Setfeni mezi managementem a zaméstnavateli’”® vyplynulo, Ze
samotni manazefi, zeny i muzi, za rozhodujici kompetence pokladaji nasledujici
osobnostni charakteristiky:

— presvédcivost a autorita,

— schopnost prosadit se,

— orientace na cil,

— autorita,

— vysoka motivace,

— ochota neustale se vzdélavat,
— komunikaéni schopnosti,

- flexibilita.

Analyza genderovych specifik predpoklada naplnéni obecnych kritérii pri vybéru
managementu zaméstnavatelem bez ohledu na pohlavi.

VySe uvedené a jim podobné vycCty vedou nékteré autory k zavéru, Ze role
manazerky/manazera je definovana spiSe kompetencemi, které jsou stereotypné,
tradiéné pripisovdny muzim. Podobny pfistup Ize sledovat i u vefejnosti nejen eské.
Odtud prameni povrchni zavéry, ze pro zeny je obecné naroc¢né€jsi se takovym
pozadavkim ptizplsobit. Napt. podle Ankera® Zenské stereotypy vykazuji ve srovnani
s muzi vyrazné rozdily, které se odrazeji i v jejich profesni kariéfe. Z pohledu Ucasti na
managementu se jako negativni jevi:

— nechut Zen fidit jiné,

.V

— nizsi matematické schopnosti,

v

— nizSi ochota cestovat.

79 Fischlovd, D.; Gazdagovéd, M.: MoZnosti a bariéry prosazeni zen a muzi v managementu. Setfeni na

personalnich agenturach.. VUPSV, Praha 2005
Dudova, R.; KFizkova,A.; Fischlova, D: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8
Fischlovd, D.; Gazdagovd M: SondaZ postoji zaméstnavateld k uplatnéni Zen v managementu a
zkudenosti s nimi (kvalitativni Setfeni s vybranymi reprezentanty zamé&stnavatell). VUPSV, Praha 2006.
ISBN 80-87007-31-X,

8o Anker, R.: Gender and Jobs. Sex segregation of occupations in the world. International Labour Office
Zeneva, Switzerland 1995
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Na druhé strané za pozitivni z pohledu zaméstnavatele Ize oznacit predpoklady:
- starostlivost o jiné,

— smysl pro Cestnost,

- fyzicky zjev,

— ochota pracovat podle urcitého poradku,

—  vy&&i schopnost prizpUsobit se pracovnim narokim a pracovnim podminkam,
— ochota pfijmout monotdnni praci,

— nizSi potreba pfijmu,

— ochota pfijmout nizkou mzdu.

Uvedené charakteristiky vSak nevyplyvaji pouze z biologickych odliSnosti mezi
obéma pohlavimi. Odrazeji tradi¢ni, historicky vzniklou délbu prace ve spolecCnosti,
kterd cestou genderovych stereotypl zatim predurcuje i vychovu, vzd&lani, pracovni
uplatnéni, kariéru a ekonomické chovani Zen a muz{. Rigiditu t&chto vztahd ve
spolecnosti posiluje snaha zaméstnavatele koupit na trhu pracovni silu pfi vynalozeni
co nejmendich nakladd s oekdvanim maximalniho uZitku, tj. na manazerskych
pozicich ocCekava plny vykon bez ohledu na ¢as a rodinu. Zaméstnavatelé tak
upfednostiuji v namezdnim pracovnim vztahu muze, ktefi jsou ,osvobozeni® od
starosti o rodinu.

Z rozhovord vyplynulo, e pokud jsou Zeny autoritativni, paternalistické, pFili§
ambicidzni, racionalni ¢&i tvrdé,®! nejsou povazovany za dostatedné ,zenské". Jestlize
tyto vlastnosti neprokazuji, nejsou to dobré manazerky. Schopnost prosadit se je
rovnéz spojovana spise s muzi. Pokud Zena podfizuje své pracovni kariéfe rodinny
zivot a plné se orientuje na praci, je spole¢nosti povazovana za prili§ ambicidzni,
kariéristku, za ,muze v suknich®. V pfipadé Zen matek to plati dvojnasob.

Pouze velmi obtizné& Ize definovat kompetence Fidicich pracovnic a pracovnikl
v zavislosti na pohlavi a vyvarovat se genderové stereotypizace. Pokud byli dotazovani
ochotni se k této otdzce vyjadrit, odpovidalo rozliSeni kompetenci tradicné zazité roli
Zeny a muze ve spolecnosti. Rozdily byly zveli¢eny a Zeny v fidicich pozicich byly spise
chapany jako zastupkyné Zen obecné. Stejné tak se v rozhovorech vyskytoval velmi
silny princip genderové solidarity, tzn. ze dotazovani uvadéli vice pozitivnich atributd
pfi charakteristice fidicich pracovnikd stejného pohlavi. ,Zenské" charakteristiky byly
zpravidla pozitivné hodnoceny Zzenami, a to i pro vykon manazerské funkce. Muzi
naopak tyto ,zZzenské" vlastnosti chapali jako urcitou prekazku pro vykon vedouci
pozice.

81 Charakteristika manaZera-muze na zakladé vy3e uvedenych kvalitativnich vyzkumd.
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4.2 Rozdilnosti v kompetencich Zzen a muzl

Genderové stereotypy ve spole¢nosti sméruji zeny do humanitnich vzdélani,
. y4 Vs v 4 o s s s v O - s .
technické a prirodovedné obory zustavaji doménou muzu (technické obory vystuduje
méné nez 10% Zen).

Rozdily ve vzdélanostni struktufe obou pohlavi urcuji i profesni strukturu zen a
muzd. Technické vzdélani je ¢asto spojovano s logickym myslenim (&asto zmifiované
jako uréujici pro vykon Fidici funkce), které je tak spiSe pripisovdno muzdm neZ
zenam. Jak zeny, tak i muzi vyjadfovali stereotypni predstavu o neslucitelnosti
Jtypické" Zeny a technickych schopnosti. Tento postoj, ktery je velmi rozsifen ve
spoleCnosti, vyrazné prebiraji a internalizuji i Zeny. Pokud se manazerky definovaly
jako technicky nadané, logicky uvazujici, pak se vétSinou vymezovaly vuéi ostatnim
zenam, a definovaly se jako netypické Zeny, popf. jako ty, které maji radé&ji muzsky
kolektiv, kde se citi bezpec¢néji a prijemnéji. Muzi-manazefi maji spiSe tendenci vice
prehlizet detaily a zamérovat se spiSe na vécnou problematiku nez na mezilidské
vztahy.

V prizkumech se manaZerky a manazefi shodli, ze Zeny maji lep&i komunika&ni
dovednosti nez muzi. Proto se uplatfiuji v oborech zalozenych pravé na mezilidské
komunikaci (napt. obchod, sluzby,vzdé&lavani, zdravotnictvi, sprava).®?

V rozhovorech bylo velmi Casto uvadéno, Ze zeny jsou empatictéjsi, vice se
zajimaji o své podrizené a jsou vice zamérené na mezilidské vztahy. Empatie, citlivost
a porozuméni jsou podle dotazovanych vylozené charakteristiky Zen-manazerek, které
véak mohou plsobit i v jejich neprospéch. Citlivost je muZi-manaZery ¢asto
zaménovana s naladovosti az hysterii, tedy vlastnostmi nezadoucimi pro vykon fidici
funkce. Naopak Zeny respondentky tyto vlastnosti hodnotily z hlediska vykonu
manazerské funkce pozitivné. Muzi se proti tomu zaméruji spiSe na vécné problémy a
chovaji se autoritativnéji.

Socidlni dovednosti, intuitivhost, empatie, smysl pro pofadek, dodrzovani
pravidel, emotivnost, trpélivost, prakti¢nost, tymova prace a smysl pro detail alokuji
Zzeny v managementu do oblasti personalistiky, ekonomickych a financnich pozic a
obchodnich ¢&innosti pro rychloobratkové netechnické komodity a logistiku. Z této
souvislosti muzska ¢ast managementu zddrazfiovala i vyhodu fyzického zjevu.

MuZi jsou vdak méné& odolni v0¢& psychické zatéZi. Pravé v reakci na
stresové/zatézové situace muzi reaguji jinak. Podle Vysekalové®® jsou muzi stresu
méné odolni a reaguji na né&j akci - bojem & Unikem. Zeny naopak psychicky vypjaté
situace zvladaji snaze a pod tlakem jednaji smiflivéji a klidné&ji. Autorka tyto reakce
zdUvodriuje biologickymi determinantami, jako je funkce hormont v téle (testosteron
u muzd, oxytocin u zen). V této souvislosti véak jako vyznamny faktor u manazerek -
matek vystupuje trénink s fizenim domacnosti. Je paradoxni, ze zaméstnavatelé pfi
vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek zen - manazerek k tomuto faktoru
neprihlizeji (presto, ze si jej uvédomuji) a poukazuji na nedostatek zkusSenosti
s fizenim.

y Absence zkuSenosti s fizenim kolektivu vyplyva z prerusené kariéry manazerek.
Zeny zahajuji svdj profesni a funkéni postup po absolvovani &koly, aby jej z titulu
matefskych povinnosti prerusily a kolem 40. roku zivota znovu zahajily. V tento

82 Viz téz Kozelsky, T., Prudvic, D.: Vydéelky zen a muzi v podnikatelské a nepodnikatelské sféfe (podle
specialniho Setfeni ISPV v roce 2004). VUPSV, Praha 2007. ISBN 978-80-87007-79-2

83 Vysekalova, Jitka: Obraz Zeny v reklamé a jeho promény, Strategie, 24.9.2007, ro¢. 14, &. 39, s. 23
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okamzik v8ak narazeji na konkurenci svych muzskych kolegQ s plynulym kariérnim a

odbornym vyvojem (nejen u jednoho zaméstnavatele) a na preferenci mladych a
’ r v o v v o

vykonnych manazeru mladsich 40 let ze strany zameéstnavatelu.

Ve vyzkumech mnohokrat zaznélo, ze zeny ,vice vydrzi®, jsou ,odolnéjsi* a
problémy vice rozmysleji. Zeny na Fidicich pozicich potfebuji deldi ¢as k rozhodovani a
neriskuji tolik jako muZi. Jdou za jistotou. Jsou prizplsobivéj$i a méné konfliktni nez
muzi. Ti byli naopak charakterizovani jako racionalni, autoritativni, spiSe orientovani
na cil. MuZi-manazefi dale byli ochotni vice riskovat a rychleji se rozhodovat s mensim
mnoZstvim podklad( a bez ohledu na nasledky. Zeny naopak mély tendenci vice znat
a védét a az poté se rozhodovat.

Setieni neprokazalo niz$i ochotu Zen se vzdéldvat a pracovat na sobé ve
srovnani s muzi presto, ze se u nich obecné predpoklada nizsi disponibilni ¢asovy fond.
Ze Setieni v jinych oblastech, kterd VUPSV provadél,®* a podle konzultaci s vedenim
organizaci manazerek a podnikatelek v CR naopak vyplynula vy$si snaha Zen doplnit si
chybé&jici aktudlni poznatky po navratu z materské a rodiCovské dovolené (pfi zacatku
druhé kariéry).%

Celkové jsou Zzeny povazovany ob&ma pohlavimi za vice pfizplsobivé a méné
pribojné. Tato charakteristika vystupuje zejména s problematikou vyjednavani
mzdovych a pracovnich podminek. Zaméstnavatelé signalizuji sklon muzQ, zejména
mladsich, stavét své postoje na vysokém sebevédomi a pfi vyjednavani
nadhodnocovat svoje schopnosti a zkuSenosti a pozadovat vyssi pfijem (mzdu a
nemzdové benefity). Naproti tomu zZeny vystupuji skromné a pri zacatku druhé kariéry
prichazeji s nizimi pozadavky. Samy pFiznavaji, Zze jsou si védomy konkurence muzd
s plynulou kariérou v Fidicich pozicich. Dalsim ddvodem je i absence spoleenskych
stykl obvyklych v managementu a nedostatek informaci o cené prace manaZera.
Zaméstnavatelé takové podhodnoceni bézné akceptuji a vyuzivaji.

Nejvyznamnéjsim faktorem v motivaci k vykonavani naro¢né Ffidici funkce u zen
stejné jako u muzl je sebeuplatnéni, potfeba uznadni od ostatnich nebo potieba
dokazat ostatnim, Ze i Zena-matka je schopna danou pozici Uspésné zvladat. Tento
faktor se projevil jako dlleZit&j&i neZ spolecenskd prestiz, penize & kariérni rust.
Vyznamna role pfipada i vyssSimu pfijmu.

Z analyzovanych vyzkuml vyplynuly ¢asteéné odlisné kompetence vedoucich
pracovnic/pracovniki nad obecné definované rdmce pracovnich kompetenci
predpoklddanych u managementu. PfevaZujici kompetence u manaZzerek a manazerl
uvadéné v jednotlivych vyzkumech jsou nasledujici:

8 Napf. Basty¥, 1., Brachtl, M., Vlach, J.: Terénni Setfeni o socialnim a ekonomickém postaveni osob
samostatné vydéle¢né ¢innych v CR 2006. VUPSV, Praha 2007. ISBN 978-80-87007-85-3

8 Zajimavé je zjisténi organizaci manazerek, podle kterého akce formalniho vzdélavani Zendm umoZnuji
nahradit absenci nékterych spoleCenskych aktivit (setkani), které jsou zpravidla z pohledu genderovych
stereotypll vyhrazené muzdm.
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Tabulka ¢. 4.1 Specifické kompetence Zen a muzli pro praci na manazerskych
pozicich

MUZI ZENY

Sebeprosazovani - konfrontacni styl,
zaméreni na cil (muzi si jdou za svym -
pfimo)

Komunikac¢ni dovednosti,
schopnost vyjednavat

Zaméreni na mezilidské vztahy (berou v
Uvahu dopad na zaméstnance), schopnost
predjimat pfipadné problémy a snaha jim pfi
rozhodovani predchazet, mensi ochota
riskovat

Tendence riskovat, prehlizet detaily,
racionalita, zaméreni spiSe na véci a
problémy nez na mezilidské vztahy, technické
mysleni

Méné zaméreny na ziskani vlivu a moci, hl.
motivem/cilem je sebeuplatnéni /

Muzi nadhodnocuji svoje schopnosti a seberealizace a dosazeni vytycené pozice,
zkuSenosti, vice zaméfeni na mzdu a benefity | Zeny vice dbaji na dodrzovani pravidel,
jsou emotivnéjsi, trpélivéjsi, praktictéjsi a
Iépe spolupracuji v ramci tymu

~Helikoptérovy pohled" - sklon k analyze
vécnych problém{ Smysl pro detail

Zazemi - pro muZe znamena poskytnuti
plného domaciho servisu, kdy celkovy chod
domacnosti ma na starosti manzelka,
muz-manazer rodinu zaopatfuje po financni
strance (tradi¢ni model rodiny —
jednokariérovy)

Zaméstnavatel predpoklada starost o rodinu -
tim i niZsi nasazeni v praci

Niz$i odolnost v¢i zatézi — v pripadé stresu Zeny v pripadé stresu (pod tlakem) voli spise

muzi jednaji - jdou do akce smiflivy zplsob komunikace
Vzhledem k tradi¢ni délbé roli v rodiné jsou Zaméstnavatel predpoklada limity z titulu
muzi flexibilnéjsi a mobilnéjsi nez zeny starosti o rodinu

PFerusena kariéra, mensi pracovni a Fidici

Plynula kariéra Y .
Y zkusenosti

Zaméstnavatel predpoklada ¢asové omezené
moZnosti pribé&zného vzdélavani z titulu
starosti o rodinu

Pribézné vzdélavani spise neformalniho Zeny ve skutec¢nosti maji vyssi snahu doplnit
charakteru si chybéjici aktualni poznatky po navratu

z materské a rodicovské dovolené (pfi
zacatku druhé kariéry), uprednostiuji
formalni vzdélavani

Pramen: zpracoval VUPSV

Shrnuti

Z provedenych analyz, které v rdmci projektu provedl SU AV a VUPSV, a z
uvedeného prehledu vyplyva, Ze neexistuji podstatné rozdily v pfipravenosti k vykonu
manazerskych funkci ze strany en a muz{. Naopak mnohd odvétvi sluZzeb a sprava
disponuji zenskym managementem. Rozbory ukazaly, Ze jsou oblasti managementu
s vysSsim uplatnénim zen (personalistika, ekonomické a financni pozice a obchodni
¢innosti pro rychloobratkové netechnické komodity a logistika). V mnoha pfipadech je
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tfeba k nim pFistupovat z pozice genderovych stereotypl, které se promitaji do
olekavani zaméstnavateld a samotnych Zen v procesu sjednavani mzdovych a
pracovnich podminek. Jestlize si zaméstnavatelé v Ceské republice uvédomuiji
schopnost a ochotu zZen zvlddat naro¢né Fidici funkce, potom parazituji na
genderovych stereotypech a s manazerkami sjednavaji horsi mzdové podminky, které
neodpovidaji odvedené praci.

Na druhé strané c¢ast zen, kterd disponuje vhodnymi osobnostnimi predpoklady,
0 manazerské posty ani neusiluje. Brani jim v tom zejmeéna ,rodinna zatéz". Rozpor
mezi pracovnim a soukromym Zzivotem manazerky/a se stale vice prohlubuje. Zena,
které se volny Cas rozpada na c¢ast vénovanou rodiné a Cast osobni, Fesi uvedené
dilema ve prospé&ch volného &asu, ve kterém se mize v&novat provozu doméacnosti a
vyhovét konzervativnimu spolecenskému prostredi v rodiné i mimo ni.
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5. Gender v managementu z pohledu manaze-
rek, manazerli, predstaviteli zaméstnavatel( a
zastupci personalnich agentur

Kvantitativni metody jsou schopné podrobné analyzovat data a nalézt v nich
pravidelnosti. Na druhou stranu kvalitativni metody vyzkumu umozZnuji porozumét
vztahdm, charakteristikdm a pravidelnostem vyzkumného pole, a to na zakladé
hlub&iho a detailn&jsiho studia jednotlivych pripadl, neZ je tomu u kvantitativnich
metod. Vysledky kvalitativniho vyzkumu nemohou byt poklddany za reprezentativni a
neumoZzfiuji generalizaci, ale podstatnym zplsobem pfispivaji k pochopeni problému.
Pomoci tohoto pfistupu je napfiklad mozné se dozvédét rfadu cennych informaci o
rozdilu mezi manazerkami a manazery ve vnimani vyse mzdy a vyznamu prace, proto
je vhodné chapat oba pohledy jako komplementarni.

Z t&chto ddvodl byla provedena v ramci projektu Gender v managementu
nejdfive analyza tvrdych dat z Informaéniho systému o primérném vydélku (dale jen
,ISPV"), na kterou navazovala kvalitativni Setfeni mezi zaméstnavateli, zastupci
personalnich agentur, manazery a manazerkami. Jejich postoje, vysvétleni,
argumentace atd. doplnuji celkovou mozaiku a umoznuji vidét danou problematiku
z rlznych perspektiv. V této kapitole budou shrnuty vysledky jednotlivych
kvalitativnich Setfeni.

Vyzkumy se dotykaly podobnych témat jako zivotni strategie manazerek,
motivy zen ke kariéfe, bariéry manazerské kariéry Zen, matefstvi a prace
v managementu, zdroje vydélkovych rozdilG Zen ve srovnani s muZi. Pozornost byla
také v&novadna nerovnomérnému zastoupeni zen a muzl v Fidicich funkcich, pribé&hu
pracovni kariéry Z7eny a specifickym prekazkam, které zena béhem ni musi
prekonavat, a vztahlm Zen a muzd v managementu. Jako podstatny problémovy
okruh se ukazalo sladovani rodinného a pracovniho zivota.

5.1 Zivotni strategie manazerek

Pracovni mista v managementu jsou narocnd z hlediska vyzZadovanych
schopnosti, dovednosti, koncentrace, intenzity pracovniho nasazeni a téz z hlediska
¢asovych narokd. K Uspé$né manazerské kariéfe rovnéZ prispiva jeji plynulost a
Citelnost. Zakladnim rozdilem mezi pracovnim a profesnim Zivotem zeny a muze je, zZe
muzska pracovni kariéra ma v sobé obsazenou moznost byt neprerusovanou. Pokud se
Yena rozhodne mit dit&, tak jeji kariéra je preruena po dobu nékolika mésici pred a
po narozeni ditéte. Nasledné nastupuje rozhodnuti o tom, kdo bude pecovat o dité v
obdobi jeho prvnich let Zivota. Praxe v Ceské republice je takova, ze na rodiCovskou
dovolenou nastupuje pouze kolem 1 % muz{. Nicméné situace v Ceské republice se
vy'/ggzné neodliSuje od zapadoevropskych zemi, kde se tento udaj pohybuje mezi 1 - 2
%°".

8 Nedporova, O.: Harmonizace rodiny a zaméstnani. Rodiny s otci na rodi¢ovské dovolené. VUPSV, Praha
2005. ISBN 80-239-6824-6, s. 14.
Kuchafova, V., Ettlerova, S., NeSporova, O., Svobodova, K.: Zaméstnani a péce o malé déti z perspektivy
rodi¢d a zaméstnavate!ﬁ. Uplatnéni narokll na rodi¢ovskou dovolenou a na volno na pédi o nemocného
¢lena rodiny v praxi. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-18-2, s. 112
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Z rozhovorl s manaZery a manazerkami vyplynulo, e faktor, ktery
nejvyrazné&ji ovliviiuje manaZerskou kariéru a jeji prib&h, neni pohlavi, a dokonce ani
odvétvi ¢i region, ve kterém respondentky/ti pracuji, ale spiSe celkovy pfistup k praci,
motivace a zivotni hodnoty. V této souvislosti byl zaméstnavateli, predstaviteli
personalnich agentur a i zaméstnanci vidén vétsi rozdil mezi generacemi nez mezi
pohlavimi. Toto tvrzeni koresponduje i s odbornou literaturou.®”

S jistou mirou zobecnéni se starsi generace manazerek odliSovala od mladsi
prib&hem kariéry a v dlleZitosti priklddané praci. Star$i generace manazerek méla
déti tésné po absolvovani skoly a teprve pak zacaly budovat svou pracovni kariéru.
Naopak pro mladsi generaci se kariéra stava ¢im dal tim vice jednou z Zivotnich priorit.
Z téchto dlvodl tyto Zeny planuji mit déti az kolem tficeti let véku, poté co dosahnou
na urcitou pozici. S tim souvisi, ze pokud tyto Zeny zaloZi rodinu, tak intenzivné
pocit’ujgl;aproblém se sladovanim matefstvi a prace, obecné vzato pracovniho a osobniho
Zivota.

Zeny a muzi maji rovny pfistup ke vzdélani a i formalné rovné postaveni
v pracovnépravnich vztazich, presto se odli§uje vzdé&lanostni struktura muzd a Zen
v managementu. V podnikatelské i nepodnikatelské sféfe méli v managementu muzi
prevazné vysokoskolské vzdé&lani naopak vétSina zen méla stfedodkolské vzdélani.®®
Pro vykon manazerské prace jsou nejdilezit&jsi podminkou organizaéni a komunikaéni
schopnosti, které nutné nezavisi na vysi vzdélani. Navic pro manazerskou praci mohou
byt znalosti fungovani konkrétniho podniku a praxe v oboru vétsi kvalifikaci nez
formalni vzdélani. Nicméné dosaZeny stupefi vzdélani je jednou z ddleZitych
charakteristik manazera.

87 Blize MozZny, 1.: Sociologie rodiny. Sociologické nakladatelstvi. Praha 2002. ISBN 80-86429-05-9.
8 Blize Dudova, R., KFizkova, A., Fischlovd, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a

nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8

Gazdagova, M., Fischlovd, D.: SondaZ postoji zaméstnavatell k uplatn&ni Zen v managementu a
zkuenosti s nimi (kvalitativni etfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavateld). VUPSV, Praha 2006.
ISBN: 80-87007-31-X; Fischlova, D., Gazdagova, M.: Moznosti a bariéry prosazeni zen a muzd
v managementu (Setfeni v personalnich agenturach). VUPSV, Praha 2005. ISBN 80-239-7462-9

89 Blize Vlach, J.: Setieni vydélkové nerovnosti zen a muzd v managementu. VUPSV, Praha 2005. ISBN 80-
239-6624 -3
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Tabulka 5.1 Kvalifika¢ni struktura managementu v roce 2004 v %

muzi zeny

L. Fidicvl' L. FI'dI'(v:i IIL. F‘I'dI'VCI' L. F‘I'dll(ill II. Fl’dl’gl’ IIL. F‘I'dI'VCI'

Groven droven droven Uroven uroven uroven
podnikatelska sféra
zakladni a nedokoncené 2,17 0,81 1,23 4,35 0,96 3,35
stfedni bez maturity 10,90 1,72 6,82 42,39 4,59 20,60
stfedni s maturitou 35,27 20,74 38,70 41,28 48,56 51,41
vyssi odborné a bakalarské 1,36 1,38 1,75 0,88 3,62 1,62
vysokoskolské 49,52 74,75 50,93 11,03 41,85 22,40
neuvedeno 0,78 0,61 0,56 0,07 0,42 0,62
nepodnikatelska sféra
zakladni a nedokoncené 4,07 3,76 7,90 3,13 3,05 4,31
stfedni bez maturity 0,50 0,23 3,27 0,84 0,46 9,93
stfedni s maturitou 5,49 8,31 19,82 45,14 10,34 59,44
vyssi odborné a bakalarské 3,93 4,26 1,41 3,45 3,44 2,01
vysokoskolské 86,01 83,44 67,61 47,45 82,71 24,31

Pramen: propocet VUPSV podle dat ISPV za rok 2004

Jeden z faktor(, ktery se muZe podilet na uvedené diskrepanci, je rozdilny
prib&h manazerské kariéry zen se stfedodkolskym a vysokodkolskym vzd&lanim.
Specifikem kariéry zeny je, ze je zpravidla prerusovana narozenim ditéte a péci o né.
Z tohoto Uhlu pohledu je podstatné, Zze Zeny se stfedoskolskym vzdélanim vstupovaly
na trh prace o nékolik let dfive nez Zeny, které absolvovaly vysokou skolu. Diky tomu,
ze mladsi generace priklada vyssi vyznam pracovni kariéfe nez generace jejich matek
a odklada narozeni ditéte do vyssiho véku (absolventky vysokych Skol do véku kolem
tficatého roku zivota), tak pracovni kariéra zen se stredoskolskym vzdélanim, které se
chovaji uvedenym zplsobem, je podstatné del&i neZ Zzen s vysokoskolskym vzdé&lanim
a v mnoha pripadech se jeji uzlové body, resp. zahajeni druhé kariéry, nachazeji
v nizsich vékovych skupinach, které jsou pro zaméstnavatele zajimavéjsi.

5.2 Motivy a bariéry manazerské kariéry

Pfi hledani vysvétleni nizSiho zastoupeni Zen v managementu byly
v provedenych rozhovorech identifikovany motivy a pobidky k manazerské kariére a ty
pak byly porovnavany s demotivatory a prekazkami.

5.2.1 Motivatory ke kariéfe v managementu

Zamérime-li se na osobnostni charakteristiky, tak oproti vSeobecné sdilenému
ocekavani nebyl v rozhovorech identifikovan rozdil v osobnostnich charakteristikach
mezi muzi a zenami, které by jim pomahaly v pribéhu jejich kariéry. ,Nelze Fici, Ze by
muzi byli sebevédoméjsi, méli vétsi potrebu sobé a okoli néco dokazat nebo vice
touzili po Usp&chu neZ Zeny. U muzl byla pouze &astéji ze strany Zen zmifiovéna
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potfeba Fidit, byt Séfem. Rovnéz nebyl nalezen rozdil mezi muzi a Zenami v prikladané
w 90, 91

dileZitosti vydélku®.

V anketé, kterd byla provedena Klubem manazerek pti Ceské manazerské
asociaci v roce 2007, byly manazerky dotazovany na motivy k manazerské kariére.
Vysledky ukdazaly, Ze v naprosté vétsSiné byla moznost sebeuplatnéni hlavnim motivem
pro volbu manazerské kariéry.

Graf 5.1

w

Motivace zen k manazerské kariére

@ sebeuplatnéni
m spoleCenska prestiz
O finanéni ddvody

O pracowni postup

Pramen: Lubinovd S., Vysledky prizkumu mezi manaZerkami, Klub manaZerek pfi Ceské manaZerské
asociaci, Praha 2008. Dostupné na
http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm

Z kvalitativnich  rozhovorl vychazi zjiténi, Ze jednim z motivatorl

k manazerské kariéfe byly pozitivni zkusenosti jinych Zen v managementu a na druhé
v oy Ve v . v o v .
strané pozitivni zkusenosti zameéstnavatelu s manazerkami.

Motivatory ke kariéfe v managementu nejsou jen na strané manazerek, ale i na
stran& zamé&stnavatell. V této souvislosti bylo zajimavym zjist&nim, Ze cilené vedend
personalni politika podniku podporuje zZeny v jejich kariéfe. V podnicich, které mély
vypracovany systém nastupnictvi, hodnoceni, motivace, odménovani a investovaly do
vzdélavani svych zaméstnancd, bylo v managementu vice Zen neZ v jinych.%?

Dal$im faktorem, ktery mQze ovlivilovat zastoupeni Yen v managementu, je
organizacni struktura dané organizace. Zahrani¢ni studie ukazaly, Ze zeny maji vétsi
prilezitosti k pracovnimu postupu v organizacich, které maji horizontalni ¢lenéni a jsou

% V rozhovorech se zaméstnavateli, manazery a manazerkami se vyskytovaly nazory, Ze pfkijem Zeny je
spise dopliikovym pfijmem pro rodinu, proto vyse pfijmu je pro muze dileZitéjsi nez pro Zeny.

°t Dudovd, R., _Kfizova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, s.. 7

%2 Blize Gazdagova, M., Fischlova, D.: Sonda? postojli zaméstnavatell k uplatnéni Zen Vv managementu a
zku$enosti s nimi (kvalitativni etfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavatell ). VUPSV, Praha 2006.
ISBN: 80-87007-31-X
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zamétené na realizaci projektd, neZ je tomu u organizaci s pfisné hierarchickym
v v s 93
clenénim.

Nicméné zde je nutno zdlraznit, e ,Motivace a faktory, které poskytuji
manaZerdm a manaZerkdm pomoc a podporu v jejich profesnim postupu®, se ukazaly
byt shodné pro muze i pro zeny. Hlavni rozdil z hlediska toho, co pomaha a podporuje
muze a Zeny v manazerské kariére, spociva v Uloze osobni sféry jejich zivota a jejiho
vlivu na zivot pracovni. Pro obé pohlavi je motivujici podpora jejich partnera. Zatimco
pro muze to ale znamend pecujici manzelku zajistujici chod domacnosti bez jejich
Ucasti, pro zeny to predstavuje mit partnera, se kterym mohou hovofit o své praci,
konzultovat s nim rozhodnuti a oekavaji od né&j podil na domacich povinnostech.?* Vv
tomto ohledu se Ceska situace neodlisuje od jinych zemi. V zahranicnich studiich je
rovnii jako klicové téma oznacovano sladovani pracovniho a soukromého Zivota
zen.

Z dostupné literatury a vyzkumnych zprav (napt. Sociologického Ustavu AV CR)
Ize vyvodit, Ze zvladat tzv. ,dvousménny provoz" (zaméstnani na plny Uvazek a
zaroven pédi o rodinu) zOstdva ambici vétsiny &eskych Zen.°® Situace se vyrazné
neodliSuje ani ve sféfe managementu, coz dokladaji vysledky Setfeni provedeného
Klubem manazerek Ceské manazerské asociace.

% Napt. Kvande, Elin och Bente Rasmussen, Organisationen en arena fér olika uttryck av kvinnlighet och

manlighet. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, 1993, s. 45-56. in Wahl, A: Ako muZi vnimaju zeny na
manazerskych  postoch, Ministerstvo zdravotnictvi, Svédsko 1994. online 25.4.2008 <
http://www.addprojekt.sk/docs/stud_mat/ako_vnimaju_muzi_zeny.doc>.

° Dudova, R. - Kfizova, A. - Fischlovd, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, s.. 7.

Blize napfiklad Wirt, L.: Breaking throught the glass ceiling. Women in management. ILO. Geneva 2001.
Hatt, S.: Gender, Work and Labour Market. Macmillan Press. London 1997.

Renzetti, Claire M.- Curran, Daniel J.: Zeny, muzi a spole¢nost. Karolinum. Praha 2005, ISBN 80-246-
0525-2.

Blize Cermakova, M. et al.: Souvislosti a zmény genderovych diferenci v Ceské spolecnosti v 90. letech.
Sociologicky Ustav AV CR. Praha 2000. ISBN 80-85950-83-9

(::ermékové, M. et al.: Podminky harmonizace prace a rodiny v Ceské republice. Sociologicky Ustav AV
CR. Praha 2000. ISBN 80-7330-026-5

Kozera, N.: The Czech Women in the Labour Market. Work and Family in Transition Economy, Praha:
Sociologicky Ustav AV CR. Praha 1997. ISBN 80-85950-34-0
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Graf ¢. 5.2 Zplsob zajisténi péce o domacnost

[1sama

B pomoci rod. prislusnikt

E rodinni prislusnici

sousedska vypomoc

U nakupuji sluzby pro domacnost

47,6

Pramen: Lubinovd S., Vysledky prizkumu mezi manaZerkami, Klub manaZerek pfi Ceské manaZerské
asociaci, Praha 2008. Dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm

5.2.2 Bariéry manazerské kariéry zen

Jednim z cild vyzkumného projektu ,Gender v managementu® bylo identifikovat
mozné bariéry v pfistupu k manaZzerskym pozicim a pribé&hu kariéry, se kterymi se
7eny setkavaji. Zde se pokusime shrnout ziskané nejddleZit&jsi poznatky
z provedenych hloubkovych rozhovord.

Bariéry, které museji manazerky prekondvat, jsou na nékolika rovinach.
S jistym zobecnénim je Ize rozdélit na bariéry:

— v ziskani manazerské pozice,

o , v v s 7 . , ’ V. v
— zpusobene obtiznym sladovanim rodinneého a pracovniho zivota zeny,
—  pribé&hu manazerské kariéry.

Dle predstavitell persondlnich agentur je pro Zenu nejobtizn&jsi ziskat
manazerskou pozici. Obecné Ize Fici, ze hodnoceni zen manazerek je mnohem
naroéné&jsi, nez je tomu u muzli. U muZe se predpokladaji nékteré atributy, které Zena
teprve musi prokazovat. Pokud se manazerka dokaze prosadit na manazerské pozici,
tak ji prace, diky nutnosti prekonani urcitych prekazek, prindsi mnohem vétsi
subjektivni zazitek Uspéchu nez muzi.

V té souvislosti se objevila i zvlastni strategie, kdy zena vynaklada znacné Usili
se prosadit v managementu, aby dokazala sobé i okoli své schopnosti, ale jakmile jiz
je na manazerské pozici, tak ji vykonava jen nékolik let a najde si néjakou méné
naroc¢nou praci.

Vztah mezi firmou hledajici vhodného kandidata na manazerskou pozici a
r ’ . o v r M r . v
personalni agenturou je duvérny. Vznika tak situace, kdy zamestnavatel zcela
oteviené vyjadri nazor, Zze na danou pozici pfijme pouze muze. Predstavitelé
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personalnich agentur maji zkusSenost, Zze néktefi zaméstnavatelé vice ¢i méné oteviené
uvedou, Ze nemaji zdjem o Zenské kandidatky, naopak jini informuji agenturu, ze by
preferovali Zenu, pokud bude odpovidat pozadovanému profilu.

Do hry vstupuje i ekonomicky faktor. Personalni agentura se snazi, aby
’ v v r . ’ . . s v ’ [ O v
uspesny kandidat na danou pozici byl pravé od ni. Z toho duvodu muze preferovat
muze, ktefi jsou si schopni vyjednat vyssi plat a maji vyssi Sance na pfijeti. OvSem v
rozhovorech predstavitelé personalnich agentur popirali, Zze by ve vrcholovém
managementu existovala vyrazna mzdova diferenciace mezi muzi a zenami, ale dle
nich k ni dochazi spiSe na nizsich Urovnich. Analyza statistickych dat vSak ukazala
pravy opak.

Zaméstnavatelé a i predstavitelé personalnich agentur tvrdili, ze slozeni
pracovniho tymu, ktery ma manaZer/manazerka tidit, mdZe také mit vliv na to, zda na
dané misto bude vybrdn muz & Zena.®” Slozeni pracovniho tymu ovliviiuje i budouci
kariéru manazerky. Obecné Zeny maji méné zkusenosti s Fizenim velkych pracovnich
skupin (kolem 500 lidi) nez muzi. Obzvlasté v nefeminizovanych oborech je pro zeny
obtizné ziskat zku&enosti s vedenim velkych, prevdzné muzskych pracovnich kolektiv{.

V této souvislosti zamé&stnavatelé uvadéli, ze vyuzivani lidskych zdroji a jejich
fizeni je podstatnym faktorem ovliviiujicim budoucnost firmy. Navic kvalitnich
kandidatd na manaZerské pozice je trvaly nedostatek. Z tohoto hlediska se
diskriminace Zen a nevyuzivani jejich schopnosti jevi jako neracionalni a
neekonomicka.®®

Hlavni bariérou na strané Zen je obtiznost sladovani rodinného a pracovniho
Zivota. Zamé&stnavatelé zpravidla neberou ohled na osobni Zivot zaméstnancl a
vyzaduji od nich pIlné pracovni nasazeni bez ohledu, zda to rodinna situace konkrétni
pracovnice umozfuje. Z velké miry je nizky podil Zen dan jejich soukromym Zivotem a
obtiznosti sladit péc¢i o rodinu s UspéSnou manazerskou kariérou, u které se
automaticky predpoklada:

- traveni dlouhych (ptes¢asovych) hodin v zaméstnani,*®
- ni¢im nepferusovana (stabilni) profesni kariéra,
- neflexibilnost pracovni doby a Uvazku.

Mnohé Zeny pokladaji za samoziejmé, Zze manazerska prace je velmi Casové

narocna a je ji tfreba vénovat veskerou energii, proto ji nelze s rodinou sloucit. Svou
. . P v ’ YR v . v s o

roli hraje také spoleCensky tlak, odsuzujici zenu za to, ze je Spatna matka, nezustane-

li s ditétem tFi roky doma ¢&i necha-li o své rodi¢e pecovat cizi osobu®,!%

To je ale jen casteCnym vysvétlenim. Nékteré manazerky se setkavaji i
.7 . r . ’ .0 7 ’ v r v o]
s bariéerami, které jsou vysledkem postoju a chovani nékterych zameéstnancu a
. Ve v Ov. v 7 v v r .7
organizaci obecné vuci zenam. V rozhovorech byly nalezeny dalSi mozné bariéry:

9 Ve vyzkumu nékolik respondentl, muzl i Zen, zminilo, e Zena - manaZerka je dasto méné

akceptovatelnd v zenském pracovnim teamu nez ve smiSené ¢i muzské socidlni skupiné. Blize
Gazdagova, M., Fischlova, D.: SondadZ postoji zaméstnavatell k uplatnéni Zen v managementu a
zkudenosti s nimi (kvalitativni $etfeni s vybranymi reprezentanty zaméstnavatell ). VUPSV, Praha 2006.
ISBN 80-87007-31-X

Blize Gazdagova, M., Fischlova, D.: SondaZ postoji zaméstnavatelG k uplatnéni Zen Vv managementu a
zkudenosti s nimi (kvalitativni Setfeni s vybranymi reprezentanty zamé&stnavatell ). VUPSV, Praha 2006.
ISBN: 80-87007-31-X

nebo moznost narazového traveni (pfescasovych) hodin v zaméstnani

Dudova, R., Kfizova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, s. 7
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— zenam bylo nabizeno méné moznosti k postupu,

— a priori se predpokladalo, ze dana zena odejde brzy na rodiCovskou dovolenou a
bude se vénovat péci o dité a domacnost, coz vedlo k zastaveni jejiho pracovniho
postupu,

v s ré - . . .7 v s v O 101
— néktera mista v organizaci byly neoficialné rezervovana muzum,

—  zkreslovani schopnosti Zen a jejich deformaci do podoby genderovych stereotypl
(ptedpoklad, Ze Zeny jsou méné schopné a vykonné),!%?

— nemoznost se spolehnout na spolupraci nékterych muzskych kolegd,

— v pristupu k fidicim pozicim v oborech, ve kterych prevazné plsobi muzi.

Pro prib&h pracovni kariéry ma& vyznam i chovani muZskych kolegl v
v 7 e v 7 7 v o 7 ’ o
zenam. Kvande a Rasmussen rozdeélili svédské muze podle zpusobu chovani vu
7enam z hlediska jejich postaveni v organizaci.'®®

Ci
Ci

Prvni typ muzd se nesetkal s Zenami, které by jim byly soupefi v pracovni
kariéfe. Tito muzi se domnivaji, ze praci zen hodnoti objektivnhé na zakladé jejich
schopnosti. Nepracuji aktivné vQ¢&i zenam, ale spiSe zaujimaji pasivni odpor, coz se
projevuje tim, Ze nepodporuji Zzeny stejnym zplsobem jako by podporovali muZe.
Jejich manzelky vétSinou jsou v domacnosti nebo jsou zaméstnany na castecny
pracovni Uvazek.

Pro druhy typ muzd predstavuji Zeny soupefe. Jde vétsinou o mladé muze,
ktefi teprve buduji svou pracovni kariéru. Situaci Zzen v pracovnim zivoté vysvétluji
jejich nedostatky a nesouhlasi s programy podpory Zzen, které povazuji ve svém
disledku za diskriminaci muzl. Jejich manzelky jsou zpravidla zaméstnany na
&astedny pracovni Uvazek, coZ zaklada jejich komparativni vyhodu viéi Zendm.

Mladi muzi, ktefi zatim nebuduji kariéru, predstavuji tfeti typ. Pro né je
charakteristické, Ze maji se Zenami v organizaci dobré vztahy a jsou schopni vidét, Ze
zeny jsou bézné v organizacich diskriminovany. Dokonce se ¢asto domnivaji, ze zeny
maji dobré predpoklady pro fizeni.

Posledni skupinou jsou mladi muzi, ktefi prodélali strmou pracovni kariéru a
jsou se svou pracovni pozici spokojeni. Ti maji s vétSinou zen ve vedoucim postaveni
v organizaci dobré vztahy. Domnivaji se, Ze zZeny jsou diskriminovany a nechapou
organizaci jako genderové neutralni, proto by souhlasili s programy, které by
podporovaly zeny v jejich pracovni kariére.

Po vyloudeni ulohy Zen v domacnostech 3&védskych manazerl (Zeny
v domécnosti nebo se zkracenym pracovnim (vazkem zajiStuji manzelovi domaéci
zazemi), ktera se v CR vyskytuje sporadicky, Ize uvedenou typologii pouzit i na Ceské
podminky.

101 Naopak, v rozhovorech s predstaviteli persondlnich agentur se vyskytly zminky o tom, Ze v nékterych

pripadech zaméstnavatel preferuje jako manazera muze, ale v nékterych zase Zenu.

Zaméstnavatelé a predstavitelé persondlnich agentur naopak zmifovali, ze Zzeny maji v nékterych
oborech lepsi predpoklady k uplatnéni nez muzi.

blize Kvande, Elin och Bente Rasmussen, Organisationen en arena for olika uttryck av kvinnlighet och
manlighet. Kvinnovetenskaplig Tidskrift, 1993, s. 45-56. in Wahlova, A: Ako muzi vnimaju Zeny na
manazerskych postoch, Ministerstvo zdravotnictvi, Svédsko 1994. online 25.4. 2008 <
http://www.addprojekt.sk/docs/stud_mat/ako_vnimaju_muzi_zeny.doc>.

102

103

56



5. Gender v managementu z pohledu manazerek, manazerl, ptedstavitelt zaméstna-
o 7 o 7 Ve
vatelu a zastupcu personalnich agentur

5.3 Materstvi a prace v managementu

Jak jiz bylo reCeno, hlavni oblasti, ktera ovliviiuje manazerskou kariéru zeny, je
mira mozného sladéni pracovniho a rodinného zivota, a to zejména spojeni materstvi s
praci v zaméstnaneckém poméru. Z tohoto dlvodu byla v analyze rozhovord vénovéna
pozornost i roli materstvi v manazerské kariére zeny.

Varianta, ze zena by se méla vzdat déti ve prospéch pracovni kariéry, nebyla
akceptovatelnd. Muzi i zeny shodné tvrdili, Ze Zzeny, které pracuji ¢i se uchazeji o
manazerské pozice, by rozhodné mély mit déti a nemély by se vzdat zalozeni rodiny
ve prospéch kariéry. Idedlni varianta skloubeni pracovniho Zivota a matefstvi je
podporujici a pomahajici partner, ktery zaji§tuje ¢ast Ukol( spojenych s pé&i o déti.
,Jen minimum Zen, které zlstdvaji bezd&tné, se skute¢né& vzdava matefstvi kvdli
kariéfe - spiSe jde o to, Ze s Casem se omezuji jejich moznosti si déti poridit:
nenachazeji vhodného partnera a ztraceji psychologické predpoklady pro partnersky
Zivot ¢&i jiz nemohou déti mit ze zdravotnich ddvodd®.1%

Reakci Zen na materstvi a zplsob sladovani pracovniho a rodinného Zivota Ize
rozdélit do nékolika typl. Zde je nutno zdlraznit, ?e ne pro vdechny Zeny bylo
zpomaleni jejich pracovni kariéry vysledkem jejich svobodné volby.

Zeny preferujici rodinu vyjadrovaly presvédéeni, ze diky naro¢nosti manazerské
prace a jeji nastavenosti podle ,muzskych" kritérii neni mozné ji spojit s fungujici
rodinou. Tyto Zeny v dlsledku uvedeného presvédéeni zcela opustily praci
v managementu. OvSem tento typ Zen se o mista v managementu spiSe neuchazi a
voli méné narocné typy zaméstnani. S tim také souvisi i to, Ze tyto Zzeny chapou péci o
déti jako vyhradné jejich Glohu a necht&ji ji na nikoho delegovat. Ve svém disledku
materfstvi pro né predstavuje moznost zacit novy, stejné smysluplny Zivot.

Druhym typem byly Zeny adaptabilni. Ty rovnéz s prvnim typem zen sdilely
presvédceni, Ze je nemozné sladit rodinu a zaméstnani, ale pouze kdyzZ jsou déti malé.
Tento typ Zen chce Cast svého zivota vénovat détem a zbytek se intenzivné vénovat
praci. Tyto zeny planuji, ze opét budou usilovat o nékteré fidici pozice, az budou déti
velké nebo po jejich odchodu z domova. Presto se Zeny setkavaji s nékterymi
bariérami. Pro zaméstnavatele po nékolika letech stravenych v domacnosti se nezdaji
byt ddvéryhodné, protoze ztratily kontakt s praci. Dale jsou ohroZeny diskriminaci na
zakladé véku, protoze manazerskou kariéru nastupuji nebo se do ni vraceji v relativné
vysokém veéku.

Zeny orientované na praci jsou presvédéeny, ze Uspésnou manazerskou kariéru
Ize sladit s matefstvim a fungujici rodinou. Po kratké materské dovolené se vraceji
zpét do zaméstnani a castecné deleguji péci o déti na jiné osoby. Materstvi vnimaly
jako faktor, ktery mdZe mit pozitivni dopad na jejich praci a kariéru, protoze ziskavaji
nové zkusSenosti a dovednosti, které Ize uplatnit i v pracovnim Zivoté.

Ovsem tyto zeny se setkavaji s fadou vnéjsSich bariér, které musi prekonavat,
jako je ,neexistence mechanismd umoZiujici sladit praci a pé¢i o malé déti; takové
nastaveni socialnich politik a institucionalnich opatfeni, které jasné preferuje, aby zeny
zUstavaly doma nékolik let a v&novaly se vyhradné péci o déti; nevstFicnost ze strany

104 pudova, R.,Kfizova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, str. 56

57



5. Gender v managementu z pohledu manazerek, manazerl, ptedstavitelli zaméstna-
o Ve o 7 Ve
vatelu a zastupcu personalnich agentur

zaméstnavatel(, predsudky a diskriminaéni praktiky zaloZené na presvédéeni, Ze Zena
w 105

7 . v . O v v 7 7 v v 7 ’ ’ ’
s malymi detmi nemuze v zadném pripade podavat plny pracovni vykon".
Uvedena typologie reakci zen na sladovani matefstvi s pracovnim Zivotem
souvisi i se dvéma zdkladnimi modely partnerského souziti.

Tradi¢ni model je zalozen na rozdéleni roli v roding, kdy jeden z paru se
zejména stard o domacnost a vychovu déti a druhy podfizuje sv{j zivot pozadavkim
pracovniho trhu. Naopak v modernizovaném modelu partnerského souziti se oba
partnefi né&jakym zplsobem podileji na neplacené praci spojené se spole¢nym souZitim
a vychovou déti.

Vé&tsina manazer( Zila v rodinném uspotradani odpovidajicimu spide tradi¢nimu
modelu partnerského souziti, na druhou stranu vétSina manazerek zila v druhém
modernizovaném modelu. Zajimavym zplsobem tuto situaci podporuje tvrzeni, které
vychdzi z analyzy vysledkd z rozsahlého &etfeni Market Media Lifestyle z roku 1998.
"Zda se, Ze tradi¢ni model je predmétem zasadniho sporu mezi muzi a Zenami. MuZi
(bez rozdilu véku) zdlrazfiuji tradi¢ni uspofadani, zeny, s vyjimkou nejstaréi generace,

pozaduji vice rovnosti v délbé rodinnych roli".1%®

Jistym feSenim uvedené situace by bylo vyuzivani placenych sluzeb pro
domacnosti, ale jejich dostupnost a i akceptace je zatim omezena. Navic pro nékteré
zeny je jejich cena priliS vysoka. V rozhovorech s manazery a manazerkami se
ukdzalo, e faktorem, ktery podstatnym zpldsobem ulehluje Zendm sladéni
soukromého a pracovniho Zivota, je pomoc ostatnich &lent $irdi rodiny.°”

Z rozhovord se zaméstnavateli a predstaviteli personalnich agentur vyplynulo,
Zze je nutné rozliSovat mezi jednotlivymi Urovnémi managementu. Pro vrcholovy
management plati vysoka vytizenost, klicova role v organizaci a z toho pramenici
v o o . v z . ’ 7 v.
nepostradatelnost. Z téchto duvodu je obtizné sladit soukromy a pracovni zivot.

Velkd &ast Zen si uvédomuje vysi narokd, které pfinasi kariéra ve vrcholovém
managementu a radsi voli mista ve stfrednim a nizSim managementu, jez umozniuji
vétsi miru harmonizace rodinného a pracovniho Zivota. Napfiklad o pozice generalnich
Feditel( se Zeny uchazeji jen vyjimeéné.

5.4 Vysvétleni vydélkového diferencialu

Mzdy v managementu v podnikatelské sfére jsou stanoveny na zakladé
individudiniho vyjednavani, které probihd zejména na I. a II. Fidici drovni. Nizsi
ohodnoceni Zzen na manazerskych pozicich je prokdzanym jevem. Pfipady, ve kterych
jsou vydélky managementu pod vefejnou kontrolou, vykazuji nizsi rozdily.
V podnikatelské sféfe do této ochrany spadaji vedouci vnitropodnikovych Gtvard (III.
Uroven frizeni), u kterych mzdy vétSinou spadaji pod kolektivni vyjednavani nebo je
urcuje interni mzdovy predpis a vedouci pozice v organizacich nepodnikatelské sféry,
kde jsou platy urCeny pravnimi normami.

105 Dudova, R.,Kfizova, A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8, s. 9

106 plize Tuéek, M., Kuchafova, V.: Promény rodiny v obdobi transformace od totality k ob&anské spole&nosti
jako vyzva pro rodinnou politiku; sbornik z konference Rodina - zdroj lidského kapitalu Evropy ve 21.
stoleti, Praha 2000; online 20.3. 2008 <http://www.rodiny.cz/ncpr/rod_stat/tis/sbornik_2000.htm.>

107 zejména babicky pfi hlidani déti

58



5. Gender v managementu z pohledu manazerek, manazerl, ptedstavitelt zaméstna-
o 7 o 7 Ve
vatelu a zastupcu personalnich agentur

Zamé&fime-li se na vysvétleni identifikovaného rozdilu ve mzdach ?en a muzi
v top managementu, jako nejzasadnéjsi se jevi tfi faktory:

- kalkulace rizik zamé&stnavatelem, kterd vyplyvaji z genderovych stereotypd, do
mzdy top manazerky (vyzkum mezi zaméstnavateli faktor neprokazal),

- neinformovanost Yen o mzdach svych kolegl (podle ankety vice nez 50 %
dotdzanych manazerek neznala mzdové a pracovni podminky svych koleg(i%®),

- zeny se pfi sjednavani manazerské smlouvy mzdové podhodnocuji a
zameéstnavatelé na jejich pozadavky pfistupuji.

Shrnuti

Pracovni mista v managementu jsou naroc¢na z hlediska vyzadovanych fidicich
schopnosti, dovednosti, intenzity pracovniho nasazeni, ale i z hlediska casovych
narokd. Navic k Uspésné pracovni kariéfe v managementu prispiva i jeji plynulost. Z
tohoto hlediska jsou zeny s jejich preruSovanou kariérou znevyhodnény oproti svym
muzskym kolegim. Dal&im vyznamnym problémem se ukdzala byt mira moZného
sladéni pracovniho a rodinného Zivota, zejména spojeni materstvi s praci
VvV managementu.

108 | ybinové, S.: Vysledky prizkumu mezi manazerkami, Klub manazerek pii Ceské manazerské asociaci.
Praha 2008. Dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm
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6. Podpora zen v manazerskych pozicich

6. Podpora zen v manazerskych pozicich

Lisabonska strategie chape negaci diskriminace jako predpoklad vyuziti
disponibilniho lidského kapitdlu. Pfekonani spoletenskych stereotypl, které jsou
zdrojem diskriminace, soucasné vede k reSeni disparit ve spolecCensko-ekonomickém
pohybu. Jednou z klicCovych otazek, casto absolutizovanych, je postaveni zen ve
spolecnosti a v ekonomickych aktivitach.

Posuzovat tento problém z hlediska jednotlivcd, resp. jednotlivych Zen a muzd,
vdak nemulze vést k nalezeni efektivnich cest ndpravy. Zména stavajiciho postaveni
en a muzl ve spoledensko ekonomickych procesech je problémem systémového
reseni.

Vyvoj vztahl ve spolenosti, a tim i vroding, je odrazem tisiciletého
ekonomického vyvoje. Jeho soucasti je délba prace mezi zenou a muzem, ve které se
oddélil a dodnes samostatné reprodukuje svét muzd a svét zen. Komplex genderovych
vztah( se tak stal samozfejmym a z pohledu jedince nemé&nnym. Primyslova revoluce
a rozvoj obchodu vsak svétu Zen prisoudil stejna ziskova kritéria jejich aktivit jako
svétu muzl, bez odpovidajicich prav a podilu na moci s vymluvou na pédi o déti a
rodinu. Genderova neutralnost je z tohoto pohledu postup, ktery ve svych dlsledcich
konzervuje stavajicich vztahy obou pohlavi v ekonomickém a spolecenském Zzivoté.

Ve vnimani vétsiny obyvatel Evropy tradi¢né vystupuje muz jako zivitel rodiny,
jeho prijem z ekonomické aktivity ve vétSiné zemi obsahuje i cenu rozsirené
reprodukce pracovni sily, tj. jeho, jeho Zeny a jeho déti. Zené spole¢nost prisuzuje
péci o rodinu, starost o Zivitele a o déti. Ekonomicky je tak zavisld na prerozdéleni
pfijmu manzela. Pokusy euroatlantické postindustridlni spolec¢nosti o samostatné
ocenéni spolecenskeého pfinosu zeny se odehravaji pfevazné pfes socialni zabezpeceni.
Od uvedené obecné charakteristiky se podminky v Ceské republice lisi. V ramci
tradicné vysoké zaméstnanosti Zen je mzda odménou za praci a nezohlednuje
rodinnou situaci zaméstnance. Pomoc roding, zejména s détmi, prevzal stat ve formé
davek socidlni pomoci a danovych Ulev. I za téchto rovnych pfijmovych podminek
vétsSina Ceské spoleCnosti setrvava ve stereotypech vyplyvajicich z tradi¢ni délby
prace, tj. muzi pfisuzuje roli zivitele rodiny a zené roli hospodyné.

Proces zrovnopravnéni zen sice emancipoval zZzeny ve spolecenském zivoté
prevazné vétsiny evropskych zemi, délba prace a trh vyresily z vyznamné c¢asti péci o
rodinu, Zenu a dé&ti v8ak od muzl ekonomicky neosvobodil. V pfipad& pracovné
pravniho vztahu zaméstnavatel tradi¢né preferuje muze jako zivitele rodiny. Dopady
tohoto genderového schématu jsou patrné v pristupu zen k vykonu ekonomickych
¢innosti'® a k ocenéni jejich prace. Vysledky vyzkumu v podminkach CR a zahrani¢ni
studie ukazuji, ze na nerovnych genderovych vztazich se podileji i samotné postoje
zen. Generové stereotypy, které jsou vysledkem vychovy, je vedou k akceptaci

stavajiciho spoleCenského postaveni.

109 Genderové pfistupy k ekonomické aktivité Zen se projevuji nejen v pracovné-pravnich vztazich, ale i
v samostatné vydéle¢né cinnosti. Napf. podil zen na sebezaméstnanych v Ceské republice dosahuje
pouze 1/5 pfi podilu na celkové zaméstnanosti, ktery se blizi 1/2. A. Kfizkova ve své studii Zivotni
strategie en a muz{ v Fizeni a podnikani. Sociologicky Ustav AV CR, v.v.i. Praha 2008 upozorfiuje na
rozpornost sebezaméstnani zen. Na jedné strané Zena jako podilnik nebo vypomahajici rodinny
ptisludnik pocituje diskriminaci ze strany svého partnera, na druhé strané Zeny odchézeji do samostatné
vydéle¢né cinnosti jako Uniku z diskriminace v rémci zavislé Cinnosti. Jsou vSak pany svého casu a
mohou se vénovat s minimalnim omezenim vydélecné ¢innosti a rodiné soucasné.
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6. Podpora zen v manazerskych pozicich

6.1 Infrastruktura sluzeb pro domacnost

Zakladnim predpokladem vtazeni Zzen do manazerskych (mocenskych) pozic je
jejich osvobozeni od domacich povinnosti.}!? Pé&e o domacnost zabird zenédm tydné 11
- 30 hodin. V horni poloviné intervalu se soustfeduji manazerky, které chod
domacnosti zajistuji samy, v dolni poloviné Zeny, které se opiraji o pomoc rodinnych
ptisludnikl nebo sluzby nakupuji.*!' Nelze pfedpokladat, ze fedenim nékdy bude délba
domaci prace mezi partnery. Zejména v pfipadech dvoukariérového manzelstvi tento
postup bez moznosti pomoci zvenci neobstoji. Na druhé strané jsou ve vzajemné
spolupraci pfi péli o domacnost a rodinu vysoké rezervy. Podle Setfeni Klubu
manazerek pri Ceské manazerské asociaci a VUPSV v roce 2007 se témér 1/2
manazerek starala o domacnost sama a pouze 1/3 se mohla opfit o pomoc rodinnych
prislusnikd.

Dalsi moznosti je pomoc velké rodiny pfi pé¢i o domacnost. Provedena Setreni
mezi ¢eskymi manaZerkami ukazala vysokou efektivnost tohoto modelu.!? V podstaté
se vSak genderové stereotypy prenaseji na jinou Zenu. V Ceskych podminkach
s trendem budovani malych, nuklearnich rodin neni mozné predpokladat rozsireni
tohoto modelu (jeho vyskyt je v CR statisticky nevyznamny). Proti jeho Sir§imu
uplatnéni plsobi tradi¢né vysoka zaméstnanost Zen a prodluZovéni véku odchodu do
dlchodu. Babi¢ky namisto toho, aby se o doméacnost svych déti staraly, stavaji se
samy predmétem jejich péce.

Tuzemské a zahrani¢ni zkusenosti ukazuji na vyznam sité sluzeb pro
domacnost. Klicové misto nalezi péci o déti a o seniory.

6.1.1 Jesle

Dodnes zUstava otevieny problém pozitiv a negativ péée o déti v jeslich a jejiho
vlivu na uvolnéni Zzen do pracovniho procesu. Vysoké naklady na provoz a zdravotni
stav déti z jesli vedly jiz v 80. letech k jejich regulaci a pfenosu péce o tyto déti do
rodiny.

Sit jesli je v soufasné dobé fidka a silné poddimenzovana. Kapacita jesli se
béhem 90. let 17krat snizila a v roce 2006 pokryvala 0,5 % déti prislusné vékové
skupiny (jesté v roce 2000 dosahovala 0,7 %). Za téchto podminek je okamzity ndvrat
zeny po materské dovolené do zaméstnani vyloucen, preruseni zapocaté kariéry zen je
nevyhnutelné. Cerpani rodi¢ovské dovolené muzi je zatim bezvyznamné, pohybuije se
kolem 1 %. Toto obdobi véku ditéte vSak pokryva rodicovska dovolena.

110 Termin zahrnuje i pédi o déti, seniory a potfebné rodinné pFislusniky.

111 Blize Lubinova S.: Gender v managementu. Vysledky prlizkumu mezi manazerkami. VUPSV, Praha 2008.
Dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm

112 starost o domdacnost prebird nékdo z pfibuzenstva (predevdim matka nebo teta, popt. sestra, star$i
dcera), vétsinou zijici ve spole¢né domacnosti.
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6. Podpora zen v manazerskych pozicich

Graf ¢. 6.1
Pocet jesli a mist v CR v letech 1990 - 2006
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Pramen: Registr zdravotnickych zafizeni, Ustav zdravotnickych informaci a statistiky 2007,
http://www.uzis.cz/download.php?ctg=20&search_name=kojeneck&region=100&kind=21&mnu_id=6200

6.1.2 Materské skoly

V zasadé Ize konstatovat, ze kapacita materskych skol pokryva poptavku a ze
témeér vSechny déti ve véku 3 - 5 let jsou v jejich péci. Podil nevyfizenych Zadosti se
ve gkolnim roce 2000/2001 pohyboval pod 1 %, aby postupné narlstal na téméf 5 %
Uroven v roce 2007/2008. Déti starsi 5 let plynule prechazeji do rezimu zakladnich
skol.

v

Tabulka ¢. 6.1 Podil déti ve véku 3 - 5 let v matefskych skolach na vékové
skupiné populace v %

rok

1995

2000

2004

2005

2006

podil v %

77,0

85,0

89,8

88,3

85,9

Pramen: CSU, Statistické ro¢enky Ceské republiky 1996 - 2007, Ustav pro informace ve vzdélavéni, Vybér

z databdze UIV- asové Fady, dostupné na http://delta.uiv.cz/, éerven 2008, propolty VUPSV
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Graf €. 6.2
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Vyvojova rolenka skolstvi, UIV 2007, dostupné na http://www.uiv.cz/clanek/605/1421, cerven

Tabulka ¢. 6.2 Poéet nevyfizenych Zadosti o umisténi v mateiské skole v Ceské
republice ve skolnim roce

1991/92

1995/96

2000/01

2001/02

2002/03

2003/04

2004/05

2005/06

2006/07

2007/08

1570

12 314

2 289

2770

3813

4 673

6128

6 810

9 570

13 400

Pramen: Ustav pro informace ve vzdélévani, Vybér z databéze UIV- éasové Fady, dostupné na
http://delta.uiv.cz/, ¢erven 2008

Rozhodujici role ve verejné péci o déti predskolniho véku pripada verejnym

v, O VV.v, v .. r e v v v r
rozpoctum s tezistem v municipalnich rozpoctech. Presto, ze se soukromy sektor v
této oblasti zacal angazovat jiz v roce 1991, jeho podil neni vyrazny.

Tabulka ¢. 6.3 Mateiské skoly ve skolnim roce 1989/1990 az 2006/07 -

podle zFizovatele

materské skoly Skolni rok
1989/90 1994/95 1999/2000 2004/05 2005/06! 2006/07!
verejné 7 328 6 405 5816 4 899 4 741 4 720
soukromé 0 105 69 75 72 73
cirkevni 0 16 16 30 21 22
celkem 7 328 6 526 5901 4 994 4 834 4 815

Pramen: Vyvojova roCenka Skolstvi, 2007, dostupné na http://www.uiv.cz/clanek/605/1421

Poznamka: Od skolniho roku 2005/06 data bez Skol pri zdravotnickych zarizenich
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6. Podpora zen v manazerskych pozicich

Trend poklesu poctu matefskych Skol odrazel klesajici pocet déti. Otazkou
zOstavd zvladdnuti vy3&i porodnosti s ndroky na potfebu predskolnich zafizeni
v budoucich 10 letech. Kritickou se stava situace jiz ve Skolnim roce 2007 - 2008, kdy
podil nevyfizenych Zadosti prudce vzrostl na 4,5 % bez reakce obci a soukromé sféry.
Jednim z vychodisek vzniklé situace by mohly byt Svédské zkusenosti s miniskolkami.
Vysoka cena v soukromych zafizenich nardzi na nizkou vydélkovou hladinu, kdy
mzdové podhodnocené manazerky zvazuji ekonomickou Unosnost. V této souvislosti je
zajimavy poznatek ze SRN, kde se vyznamny podil drahého soukromého sektoru na
zajisténi péce o deéti jiz v 90. letech odrazil v poklesu porodnosti (némecké zdroje
uvadéji, ze tento proces pokracuje). Jako protiklad je mozné uvést Svédsko
s rozsahlym verejnym sektorem, s rostouci zaméstnanosti Zzen a jejich participaci na
Fizeni a konstantni porodnosti.!!3

Predmétem obecného diskurzu jsou podnikova predskolni zafizeni. Jejich
provozovani si mohou dovolit pouze velké a bohaté podniky. Vysoké naklady si
vynucuji selektivni pristup k Zendm, tzn. nerovné podminky mezi Fadovymi
zaméstnankynémi a manazerkami. Tento postup byl jiz v ¢eskych podminkach
v minulosti aplikovany. Mnohem ucelnéjsi a efektivnéjsi se vSak ukazala vzajemna
spoluprace podnikd a orgdnd samospravy (sdruzovani prostfedk() pfi budovani a
financovani provozu predskolnich zafizeni.!!*

6.1.3 Péce o seniory

V souvislosti s prodluzovanim véku a délky pracovni aktivity vystupuje nova
potifeba starosti o nemocné a o seniory v rodiné, které predstavuji vyznamnou polozku
v ¢asovém harmonogramu domadcnosti. V populaci starsi 65 let pocituje 13 % obé&and
potfebu pomoci v domacnosti, v 7 - 8 % je tfeba domaci péce a Ustavni péce je
nezbytnd ve 2 - 3 %. Zhruba 80 % seniorl je sob&staénych, ovéem s pomoci rodiny
nebo nejblizéi komunity!!>. Rozsah sluzeb péle o seniory je omezeny, v roce 2006
pocet &ekateld o umisténi v domovech dichodct dosahl 50 929 osob, z toho 7 135
predstavovali ¢ekatelé prednostni a naléhavi.'’® Polet obyvatel domovt dichodcl a
penziénd pro dlchodce v roce 2006 dosadhl 38 631 osob. Potfeba trvale prevysuje
moznosti domovl a penzionl pro dlchodce a Ustavni péce. Piesto se jejich pocet
nemeéni.

113 Blize napf. A. Wahl: Men’s Perceptions of Women and Management, Ministerstvo zdravotnictvi a

socialnich véci, FRIOTZES, Stockholm 1995, ISBN 38-30722-7, slovensky preklad dostupny z
http://www.addprojekt.sk/docs/stud_mat/ako_vnimaju_muzi_zeny.doc

Pro dit& a jeho rodi¢e je pohodInéjéi a asové méné naroc¢né predékolni zatizeni v misté bydliété. Udajna
moznost matky béhem dne dité navstivit vylucuje z péce o potomka otce, v podstaté konzervuje
genderové stereotypy.

Zprava o stavu, vyvoji a vyhledu zdravotnictvi v CR, Kulaty stdl k budoucnosti financovani zdravotnictvi
v CR. Praha 2008. ISBN-13978-80-85047-35-6, s. 182

115 Statistickad roenka z oblasti prace a socidlnich véci, MPSV, Praha 2007. ISBN 978-80-86878- 54-6

114

115
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Tabulka ¢&. 6.4 ZaFizeni socialni péée v Ceské republice

rok

2004 2005 2006

domovy dlichodcli a penziony pro dlichodce 535 543 541

Ustavy pro télesné postizené 279 282 282

Pramen: Sit vybranych zafizeni socidini péée v roce 2006, CSU, dostupné na:
http://www.czso.cz/csu/edicniplan.nsf/p/32n01-el

Obdobnou situaci Ize sledovat i ve zdravotnictvi. K 31.12.2006 se nedostavalo
6 302 IGzek nasledné oSetiovatelské péce. Vzhledem ke starnuti populace jsou lGzka
oSetrovatelské nasledné péce pomérné hojné vyuzivana, a tak neni divu, Ze ukazatel
JvyuzZiti 10zek v %" vyrazné prevysuje 90 %. V soucasné dobé& plsobi v Ceské
republice 13 zafizeni pro paliativni pacienty (hospict), s celkovou IGZkovou kapacitou
335 I0zek. Doporu¢end kapacita je podle zahrani¢nich zkusenosti min. 5 hospicovych
IGZek na 100 000 obyvatel, coZ predstavuje v CR min. potfebu 515 IGzek (blize UZIS:
LGZkova péce 2007. 2008, Praha 2008, ISBN 978-80-7280-742-0).

6.1.4 Ostatni sluzby (komercni) pro domacnost

Setfeni provedend v ramci projektu v letech 2006 a 2007 potvrdila vyznam
ostatnich komercnich sluzeb pro domacnost (mimo péce o déti a seniory). Manazerky,
které tyto sluzby vyuzivaji, stravi vyrazné méné cCasu péci o domacnost. V pripadé
jejich nakupu se ¢as vénovany domacnosti pohybuje v intervalu od méné nez 5 hodin
do 10 hodin tydné, s tézistém ve spodni poloviné rozlozeni. Pfi spoléhani se na
podporu rodinnych pfisludnikl se &etnost Fadové posunuje o 5 hodin.''® Na druhé
strané tuto moznost vyuziva pouze 1/5 domacnosti manazerek. Kvalitativni Setfeni
z roku 20067 poukézalo na zasadni problémy nakupu sluzeb:

- Fidka sit,

predsudky a nedivéra,

finan¢ni naroc¢nost.

Podle vybérového Setfeni pracovnich sil v roce 2007 ve tfidé 91310 KZAM - R
Pomocnici a uklize¢i pracovalo v domdacnostech 7,5 tis. osob v CR. Pfi poctu
manazerek v organizacich plsobicich na Gzemi CR ve vys$i zhruba 90 tis. Zen a pfi 1/5
podilu z nich, ktery si vroce 2007 nakupoval komercni sluzby pro domacnost
(vétsinou se jejich rozsah podle prizkumu Klubu manazerek pohybuje kolem 5 hodin
tydné), odpovidal jejich pocet poptavce. Situace v minulych letech vSak signalizovala
dominanci nedeklarované prace. Segment trhu praci pro domacnost se postupné
vyrovnava s poptavkou ve vyssich cenovych parametrech, které jsou vsak pro vétsinu
manazerskych domacnosti nepfijatelné.

116 BJize Lubinova S.: Gender v managementu. Vysledky prlizkumu mezi manazerkami, VUPSV, Praha 2008.
Dostupné na http://www.vupsv.cz/seminar_gender_2008/seminar_gender_2008.htm*°

17 Blize: Dudova R., KFizkova A., Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV. Praha, 2006. ISBN 80-87007-32-8
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Tabulka ¢. 6.5 Vyvoj poctu zaméstnanych ve tFidé KZAM - R 91310 Pomochici a
uklizeci v domacnostech

rok
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
osoby 2 038 3202 5 269 7 126 6172 6 357 7 534
meziroc¢ni index v % X 157,1 164,6 135,2 86,6 103,0 118,5

Pramen: CSU: Vybérové Setfeni pracovnich sil, propocty VUPSV

Kvalitativni Setfeni ukdzala na predsudky zen ke kvalité prace komercnich
sluzeb pro domacnost. Obdobné postoje se vSak objevily u muzd. V obou pFipadech
mZeme mluvit o reprodukci genderovych stereotypt, které preferuji nezastupitelnou
roli zeny - hospodyné v provozu domacnosti.

Statistickd analyza upozornila na neodlvodnénou mzdovou diskriminaci
manazerek v podminkach ceského top managementu. Nizké vydélky manazerek
nevytvareji poptavku po sluzbach pro domacnost. Témér 1/2 manazerek nese za
téchto podminek tihu pée o domacnost na své osobé. Za téchto podminek je pfi volbé
profesni kariéry pfirozena vyssi cena Casu prace pro domacnost ve srovnani s prijmem
ze zameéstnani a preference volného casu, resp. ¢asu pro domacnost ze strany zen.

6.2 Institucionalni ramec

Clenské staty EU disponuji institucemi, které sleduji a pomahaji zabezpelit
rovnost v ekonomickém a spoleCenském zivoté, bez ohledu na pohlavi, narodnost,
naboZenstvi atd. Jejich judikatura a soucasné i evropska obsahuje fadu pripadl redeni
diskriminace.

Postup verejné spravy v Ceské republice pfi zabezpeceni rovnosti obou pohlavi
upravuje usneseni vlady €. 762/2007, Aktualizovana opatfeni priorit a postupl vlady
pfi prosazovani rovnych pfilezitosti pro Zzeny a muze. PFiloha specifikuje fadu opatfeni
od vybéru vhodnych kandidatek na vedouci mista ve verejné spravé pres zvysSovani
pravniho védomi, vzdélavani, péci o déti a potfebné cleny rodiny, zdravotnictvi az po
sledovani acinnosti uplatiiovani principu rovnych prilezitosti pro zeny a muze.

V ramci EU se v soucasnosti diskutuje o problému kvoétniho zastoupeni Zen
v managementu. Tento model od roku 2003 uplatiiuje Norsko. Zastoupeni Zen
v managementu se do roku 2007 zdvojnasobilo (podle norskych zdrojd). Ve vedeni
norskych podnik{ pdsobilo podle Gdajd Eurostatu v I. ¢tvrtleti roku 2008 zhruba 21 %
Yen (v CR 27 %, prdmér za EU 28 %). Zamé&stnavatelé upozorfiuji na problémy se
ziskavanim kvalifikovanych sil a obraceji se na trhy prace okolnich zemi. Soucasné
logicky upozormiuji na pravo vybirat si management podle svych potfeb. Obdobny
postoj zaujimaji i Cesti zaméstnavatelé k pripadnému zavedeni tohoto opatreni.
Odmitavy postoj se projevuje i u Zzen na Fidicich pozicich. V anketé provedené Klubem
manazerek 2/3 respondentek povazovaly kvotni systém za neucelny. V liberalnich
trznich podminkach je stanoveni kvét struktury managementu soukromych firem
administrativnim a nesystémovym opatfenim, které neresi podstatu genderovych
problémd.

Ze sociologickych Setfeni provedenych v ramci projektu vyplynul vyznam
planovité personalni prace, vyhledavani a vychova budoucich vedoucich pracovnikdy.
Zeny uvadély, ze v téchto podminkach maji prostor pro rozvoj profesnich dovednosti a
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pro svoji kariéru. Uvedeny postup viak v CR uplatfiuji pouze velké organizace. V této
souvislosti se ukazuje podnétnd zkusenost ze Svédska, kde v 90. letech zhruba
polovina podnikl s vice nez 100 zaméstnanci zpracovéavala a roéné vyhodnocovala
akéni plany pro rovnost mezi Zzenami a muzi. V mnoha pripadech tyto plany reSily
problém managementu. Aplikace obdobného opatfeni v ¢eskych podminkach by
pomohla vytvofit prostor pro vyhledavani a vychovu kvalifikovanych Zzen pro vedouci
pozice i ve stfedné velkych podnicich a prostor pro dialog mezi pohlavimi v ramci
organizace. Provedené rozhovory v ramci projektu identifikovaly ve srovnani s muzi
opatrnéjsi snahu Zen po prosazeni se. Profesné zdatné Zeny s fidicimi a organiza¢nimi
predpoklady tak zlstavaji v mnoha pfipadech v podnicich nepov&imnuty a nevyuZity.
Aktivni politika vyuzivani lidskych zdroji spojend s ak&énim pldnem na podporu
rovnych pfilezitosti a s vyhledavanim potencionalniho managementu upozorni vedeni
podniku na Zeny a pomize k vyuziti t&chto zatim skrytych rezerv. Pronikani Zen do
managementu by se nedostdvalo do rozporu s potfebami zaméstnavateld jako
v pripadé administrativné stanoveného kvétniho systému.

Pristup a postaveni zen v managementu je zrcadlem klimatu v organizaci. Jeho
tvorba neni pouze zaleZitosti zamé&stnavatele. Alokace manazerek do velkych podnikd,
kde plsobi odborové organizace, signalizuje vyznam spoluprace socialnich partnert na
zabezpe&ovani zakladnich podminek rovnosti zaméstnanct. Ze statistickych tdaji Ize
také vysledovat korelaci mezi rozsahem mzdové diskriminace a rozsahem kolektivniho
vyjedndvani. Nasledujici tabulka zachycuje relace vydélkd vedoucich velkych
vnitropodnikovych Gtvart (III. stuper fizeni) podle pohlavi a rozsah kolektivniho
vyjednavani v roce 2004.1®

Tabulka ¢. 6.6 Rozsah kolektivniho vyjednavani a mzdové relace Zzen k muzim
na III. stupni Fizeni v % v roce 2004

odvatvi utvareni mezd podle kolektivni reIar?: ;?Iezsdtuze::i I;i;neﬁum
smlouvy v podnicich v %!? - Stupr
Vv %
pramyslu 72 78 - 93
stavebnictvi 28 80
obchodu 26 52
sluzeb 25 56 - 83

Pramen: Viach J., Setfeni vydélkové nerovnosti 2en a muz§ v managementu, VUPSV, Praha 2005

Poznamka: NevdZené udaje konjunkturdiniho vybérového Setfeni CSU a VUPSV ve 2 246 podnicich
primyslu, stavebnictvi, obchodu a sluZeb s 1 a vice zaméstnanci v roce 2004 bez rozlieni vy$s$i a podnikové
kolektivni smlouvy); ? vybérové Setfeni ISPV za rok 2004

Tabulka, kterad ¢erpa ze dvou rlznych zdrojQ, je pouze ilustraéni. Rozbor vztahu
kolektivniho  vyjednavani a rovnosti v odménovani pfedstavuje samostatny
problémovy okruh, ktery v CR neni vylerpavajicim zplsobem analyzovan. Rozbor
narazi na nedostatek informaci o rozsahu kolektivniho vyjednavani.

Presto, ze z Udajd Informacéniho systému o pracovnich podminkach*® Ize soudit
v 7 Ve . Ve s 7 ] T ’ ca vl 7 ’ ’
na genderove neutralni a pasivni chovani odboru, jejich vyznam v zajistovani rovnych
s v o P v O . ’ ’ V. .
prav zameéstnancu, tedy i zen a muzu, je nesporny. Zatim nevyuzitou rezervou je

118 Blize Vlach, J.: Setfeni vydélkové nerovnosti Zen a muzd v managementu. VUPSV,2005, kapitola 4.3
Charakteristiky organizace

119 MPSV, Informadni systém o pracovnich podminkach (ISPP), dostupné na http://www.mpsv.cz/cs/3360
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spoluprdce socidlnich  partnerd pfi  prekondvani genderovych stereotypl
v organizacich. Vhodnym nastrojem jejich kooperace mohou byt vedle kolektivnich
smluv i podnikové aké&ni plany pro rovnost mezi zenami a muzi.*?°

6.2.1 Informace o postaveni zen na trhu manazerské prace, nizsi
vydélky zen

Provedena Setreni mezi manazerkami potvrdilo hypotézu, ze zeny PpfFi
sjednavani mzdovych podminek na I. a II. stupni fizeni nemaji informace o mzdach
svych kolegl (v anket& mezi ¢lenkami Klubu manaZerek v roce 2007 tuto skute&nost
uvedla vice nez polovina Ucastnic). Zaméstnavatelé potvrdili, Ze Zeny maji ve srovnani
s muZi niz8i mzdové pozadavky. Vyd&lky managementu jsou dlvérné, individudlné
sjedndvané, a pres protesty akciondfll se management brani jejich zveFejfiovani.
S obdobnou reakci by se patrné setkala i povinnost zahrnuti mzdovych a pracovnich
podminek do vnitropodnikového predpisu (v anketé Klubu manazerek se k tomuto
FeSeni vyssi informovanosti ptiklonila zhruba 1/3 respondentek).'?! Ani v budoucnosti
neni mozné ocekdvat zménu popsané situace. Zverejfiovanad data a analyzy CSU'??
jsou pro chovani zeny na ridicich pozicich podnikatelské sféry zbytecna.

Ke hrubé orientaci mohou manazerky pouzit Udaje o mzdach podle
pétimistného KZAM-R cCtvrtletné publikovanad na webovych strankach MPSV v ramci
Informaéniho systému o prdmérném vydé&lku, ktery obsahuje i data o manazerskych
zamé&stnanich. Ke hlubsi orientaci, nejen manaZerek, by prospélo ¢&lenéni vydélkd
podle pohlavi.

Evropské pravo zakazuje mzdovou diskriminaci s odvolanim na jednotnou cenu
prace v ramci odvétvi, regionu nebo v jejich kombinaci (napf. staré a nové zemé
SRN). Pro Fedeni pFipadnych spor( vnikly v evropskych zemich specializované instituce
a hodnotici systémy. Princip rovnosti odménovani v ramci jednoho zaméstnavatele,
ktery uplatfiuje cCeské pravo s vyhradou pracovniho vykonu kazdého jednoho
zaméstnance, posuzovani vydélkové diskriminace prakticky znemozfiuje. Mzdové
diskriminovany cesky zaméstnanec, tj. i manazerka, maji malou pravdépodobnost
uspét se stiznosti na inspektoratu prace nebo se Zalobou u soudu. Uvedené instituce
ani nemaji postupy a algoritmy, jak mzdovou diskriminaci posuzovat. Bez komplexni
aplikace smérnice ¢. 96/71 EC o vysilani pracovniki v rédmci poskytovani sluzeb'?®
pracovni pravo CR nedisponuje nastroji pro posouzeni mzdové diskriminace. Vzhledem
ke kogentnimu a podrobnému vymezeni platovych podminek se tato situace netyka
nepodnikatelské sféry.

120 ysneseni Rady CMKOS &. 162/2004 uloZilo sledovat prosazovani rovnych ptileZitosti zen a muzl
v kolektivnim vyjednavani. Zprava o priib&hu kolektivniho vyjednavani na vy3&im stupni a na podnikové
Grovni v roce 2007 konstatuje v bodé& V. minimalni reakci odborovych svazll. Informacni systém o
pracovnich podminkach provozovany MPSV uvadi, ze rovnym zachdzenim a zdkazem diskriminace se
zabyvalo pouze 16 % kolektivnich smluv uzavienych v roce 2007.

V rédmci utajeni svych pHjmQ si management mnoha podnikl, zejména velkych, nechavd mzdy
zpracovavat mimo domovsky podnik.

NapF. Zivot zen a muz{. Analyza dat z publikace Zaostfeno na zeny a muze 2007, CSU, 2007, kéd 1137-
07

Smérnice v rdmci ochrany jednotného vnitfniho trhu préace EU definuje varianty narodnich rezimd
utvéfeni mezd, v pFipadé absence vy&Sich tarifnich smluv na bazi odvétvi, regiond nebo v jejich
kombinaci ukldda stdtu povinnost zajistit uplatnéni jednotného ocenéni prace u viech zaméstnavateld
tak, aby se vnitini trh nepotykal s nekalou konkurenci.

121
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123
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6. Podpora zen v manazerskych pozicich

Absenci podrobnych vefejnych informaci a spolecenské kontroly postaveni Zen
na trhu manazerské prace mohou cCaste¢né eliminovat vlastni postoje manazerek.
Formalni a neformalni Zenské a profesni struktury vytvareji prostor pro vymeénu
relevantnich informaci o bézném ocenéni ekonomickych aktivit a koordinaci svého
chovani pri obrané pred diskriminaci. Dalsi smérem by mél byt rozvoj spole¢ného
dialogu s muZi, ktefi ve vét&iné pripadd maji vétdinové zastoupeni v orgdnech
vlastnikd a v managementu. Cilem takové vymé&ny nazorl a informaci neni dosazeni
zvlastniho a vysadniho postaveni zen v managementu, na ktery muzska cast bude
doplacet, nybrz odstranéni genderovych stereotypd a vzajemnych predsudkd obou
pohlavi, prokazani schopnosti Zen se vyrovnat s pozadavky zaméstnavatele a obhajit
si adekvatni cenu své prace.

6.3 Pracovni podminky manazerek - chovani zameéstna-
vatell

Zkraceny pracovni Uvazek pro manazerky, jak se objevuje Casto v tisku, svédci
o nepochopeni principl Fidici prace. Aplikaci tohoto opatfeni neni mozné povaZovat za
systémovy krok, ktery by se mohl rozsifit. Otazkou v tomto pfipadé je, zda
zaméstnavatel, kterému stadi 1/2 manaZera, néjakého manazera vibec pottfebuje?
Druhou alternativou interpretace je zjevna diskriminace manazerky, kdy
zaméstnavatel za nizSi mzdu Umérnou zkrdcené pracovni dobé zada plny pracovni
vykon se 100 % odpovédnosti (jiny vykon a jinou odpovédnost Ize u managementu
téZko predpokladat).'?*

Obdobné argumenty plati i pro naméty z oblasti flexibilni pracovni doby. Obsah
fFidici prace z 80 % tvori komunikace. Pracovni dobu manazera v podniku utvari
pracovni doba kolegll, obchodnich partner(, podfizenych a nadfizenych. Organizace
vlastni pracovni doby v rdmci té&chto mantinell patfi mezi zakladni organizacni
schopnosti  pracovnikl v managementu. Z tohoto pohledu je benevolence
zaméstnavatele zbytec¢na. Management je zainteresovan na vysledcich, ne na pracovni
dobé. Do oblasti managementu se flexibilita pracovni doby mechanicky prenasi
z algoritm{ obecné rovnosti zen a muzd.

Smyslem politiky rovnosti obou pohlavi v managementu je vyuziti specifik
chovani en a muzd a vytvoreni podminek pro osvobozeni Zeny z jejich vyluénych
povinnosti pée o domacnost, déti a seniory tak, aby jeji pozice v managementu byla
pfinosem pro zaméstnavatele. V ramci Uspésné probihajiciho procesu emancipace zen,
resp. jejich roli v roding, zalezi na spolecnosti, resp. na obci, jaké podminky vytvori.
Vytvaret specificky Zenskd mista v managementu si mohou dovolit na pfechodnou
dobu v ramci posilovani pfiznivého image pouze velké firmy. Pro pfevaznou vétsinu
zaméstnavatell, ktefi se alokuji v malych a stfednich podnicich, je tento postup
prepychem.

124y ¢asto kritizovaném malém objemu zkracené pracovni doby v CR se projevuij:
— nizka vydélkova Groven v CR (prace na nizéi pracovni tivazek je ekonomicky nevyhodna),
— problémy Fizeni,
— rozpory v pravnich normach ohledné pracovnépravniho a obchodniho vztahu, které vedou k finanéné
vyhodnéjsi transformaci zkraceného pracovniho Gvazku na zdanlivé samostatnou vydéle¢nou ¢innost.
Blize Bastyf, I., Brachtl, M., Vlach, J.: Terénni Setfeni o socidalnim a ekonomickém postaveni osob
samostatné vydélecné ¢innych v CR 2006. VUPSV, Praha 2008. ISBN 978-80-87007-85-3
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Shrnuti (prostor pro podporu Zen v managementu)

Prostor, ve kterém by se mély aktivity a chovani subjektd v procesu
genderového vyrovnani v managementu odvijet, je mozné schematicky znazornit

prehledem:

Moznosti genderového vyrovnani v managementu

subjekt

vztahy

podminky

aktivity

stat, obec

dialog
Zeny - muzi,
stat, obec - rodina

infrastruktura
péce o rodinu

Zajisténi sité sluzeb pro rodinu,
prorodinna politika,

pravné normativni opatfeni,
publikace informaci o nerovnosti
pohlavi,

programy genderového
vyrovnani,

publikace informaci o nerovnosti
pohlavi ve sféfe Fizeni v¢&. vydélkd
v ramci ISPV.

socialni partnefi

dialog
Zeny - muzi,
zaméstnavatel - Zeny

podnik

Antidiskriminaéni klima
v podniku.

Zena

dialog
zeny - muzi

péce o rodinu
vykon prace

Znalost genderové problematiky,
aktivni negace diskriminacnich
projeva,

zména socialni role zeny v roding,
informovanost o podminkach
ekonomickych aktivit
managementu,

Ucast ve formalnich a
neformalnich antidiskriminacnich
zenskych strukturach (sitich),
aktivni spoluprace s muzi

v managementu.

dialog
Zeny - muzi

péce o rodinu
vykon prace

Znalost genderové problematiky,
respektovani principd rovnosti,
zména socialni role muze

v roding,

aktivni spoluprace se zenami v
ekonomickém a spolecenském
Zivote,

aktivni spoluprace se Zenami

Vv managementu.

Ze schématu vyplyvaji dvé vzajemné podminéné priority:

— dialog mezi zenou a muzem v rodiné, v zaméstnani a ve spolecnosti,

— infrastruktura sluzeb, ktera oba partnery osvobozuje od kaZdodennich starosti o
domacnost, v pripadé jejich absence genderové stereotypy tlaci Zzenu do historicky
ovérené polohy hospodyné a dialog je bezpredmétny.
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Pfredpokladem a soucasné vysledkem procesu genderového vyrovnani je
dostatek finanénich zdroji ve dvoupfijmové doméacnosti, tzn. odstran&ni vydélkové
diskriminace manazerek v Ceské republice. Manazerky véak stavajici mocenské pozice
musi vyuzit v rdmci genderové solidarity a dialogu se svymi kolegy - muZi ke
zrovnopravnéni ekonomickych pozic zen na vedoucich postech a k zajisténi prorodinné
politiky verejnych rozpoctl. V opaéném pFipadé rozpor mezi infrastrukturou sluzeb pro
domacnost a oclekavanou vyssSi porodnosti a starnutim populace pristup Zzen do
managementu a nasledné ocenéni jejich prace zhorsi.
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7. Shrnuti a zaveér

Vyzkum a rozbory v oblasti managementu Ceskych organizaci, ktery realizoval
VUPSV v letech 2004 - 2008, nepotvrdily tezi o vytésnéni Zen ze strategickych
rozhodovacich pozic. Podil Zen na managementu odpovida feminizaci odvétvi, kterd je
vysoka v terciéru, tedy i v nepodnikatelské sfére. UCast Zzen na fizeni ve sluzbach
dosahuje v priméru 2/3. S ohledem na horizontalni segregaci je moZné v mnoha
odvétvich mluvit o Zenském managementu (obchod, ubytovani a stravovani, socialni
péce, vzdélavani a zdravotnictvi). Ve vyrobnich odvétvich 1. a II. sektoru s nizkou
feminizaci (dUsledek fyzicky naro&¢néjéi prace a pracovnich podminek nevhodnych pro
zeny) je stupen jejich ucCasti nizsi (zhruba 1/3) a koncentruje se do II. (odborné
feditelky, nameéstkyné feditele) a III. Ffidici Urovné (vedouci vnitropodnikovych
atvarQ).

Na rozdil od muz{ Zeny svoji kariéru zahajuji dvakrat, po absolvovani $koly a
po splnéni svych matefskych povinnosti. V segmentu Fidicich pracovniki se na trhu
prace setkdvaji s tvrdou konkurenci svych muzskych kolegl s plynulym kariérnim
postupem.

Rozhodnym omezujicim faktorem manazerské kariéry Zzeny je moznost
harmonizace pracovniho a rodinného Zivota. Zena, kterd voli manaZerskou kariéru,
musi pFihlédnout k riziklm genderovych stereotypd v chovani svého okoli a
nedostupnosti sluzeb pro domacnost.

Genderové stereotypy se projevuiji jiz ve vychové divek a chlapct a pokracuji
az do vztahl obou pohlavi v partnerskych vztazich, ve vychové déti a v pracovné-
pravnich vztazich. Vysokd zaméstnanost Zen, kterd se v CR projevuje od 50. let,
prinesla pouze dil¢i zmény v rodinnych vztazich s dopadem do vstficnéjsSiho, avsak
opatrného pfistupu zaméstnavatell k Zendm. Vyrovnani genderovych vztahd,
prekonani patriarchalniho usporadani spolecnosti je zalezitost obou pohlavi. Proces
neni mozné vztahnout pouze na boj Zen za sva prava, v mnoha pfipadech
neobjektivné a tendenéné definovana.'®

Cena prace manazera se odviji nejen od slozitosti a odpovédnosti prace, na
jejim utvarfeni se podili Fada dal$ich faktord. Vyznamnd je souvislost s vydélkovou
hladinou Fizené organizace, do které se promitaji i vlivy velikosti organizace,
odvétvové prislusnosti a postaveni na trhu. Pfevazna ¢ast manazerek (zhruba 2/3) se
koncentruje do organizaci s podprimé&rnym vydélkem, tj. mimo &pi¢kové organizace.
Otazkou je, zda muzi se svou delSi (minimalné desetilety naskok) a neprerusovanou
kariérou maji vice $anci vyb&ru bohatdich zaméstnavatell neZ Zena zacinajici druhou
kariéru, ¢i zda jsou muzi v bohatsich organizacich obtizné pfekonatelnou konkurenci.

Tyto rozdily v rozdé&leni Zen a muzi v managementu vSak nemohou vysvétlit
vysoké rozdily ve vydélcich v neprospéch Zen v managementu firem podnikatelské
sféry, které jsou vyrazné vys$si nez u fadovych zaméstnanct. Jestlize z udajd CSU
stabiln& vyplyva relace vydé&lkd Zen ve srovnani s muZi ve vysi zhruba 75 %, potom
v managementu tato relace kleséa na zhruba 50 %. Vydélkovd nerovnost se
koncentruje do pracovnich pozic, na kterych jsou mzdové a pracovni podminky
predmétem individualniho vyjednavani, nejsou dany kolektivni smlouvou nebo
vnitropodnikovym predpisem jako u vétsiny zaméstnanci. Manazerky samy pfiznavaiji,
ze se prfi sjednavani manazerskych smluv mzdové podbizeji. Motiv seberealizace

125 Napf. teorie o maskulinnim charakteru managementu.
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v Fidicim procesu je silnéjsi nez vySe vydélku. Vyznamna ¢ast manazerek pfiznala, ze

pfi sjednavani pracovnich a mzdovych podminek neméla vérohodné informace o cené
7 ’ o

prace svych kolegu.

Prdvnimi normami uréeny systém utvareni platd v nepodnikatelské sféfe se
tykd i managementu. V tomto pripadé zaméstnavatel i zaméstnanci maji k dispozici
instituty vyrazné branici rovnost obou pohlavi. Prostor pro i samovolnou diskriminaci
je uzky. Platovy rozdil mezi Zzenami a muzi je relativné nizky.

Zeny v CR nejsou v postupu na nejvy$si Fidici pozice v organizacich
omezovany. Rozhodnuti o vstupu do managementu je v podstaté , svobodnou volbou"
zeny, resp. rodiny. Sjednavani ceny jejich prace vsak na strané nabidky a poptavky
narazi na ocekavani rizik plynoucich z obav o harmonizaci pracovniho a soukromého
Zivota manazerky. Svoji Ucast v managementu Zzeny vykupuji nizsi cenou své prace ve
srovnani s muzi. Zdrojem téchto obav jsou prezivajici genderové stereotypy chovani
obou pohlavi. Na Zenach spociva prevazna cast péce o rodinu. Témér polovina
manazerek se o domacnost stard sama, coz jim zabere 2 - 4 hodiny denné. Nizka
vydélkova Uroven manazerek neumoznuje vznik poptavky po komercnich sluzbach pro
domacnost. Jejich absence vsak vede k tomu, Ze Zeny preferuji ,volny c¢as", coz se
zpétné negativné projevuje v ocenéni jejich pfipravenosti k vykonu prace.

Gender v managementu je pouze dilé&im problémem vztaht a rovnosti obou
pohlavi v roding&, ve spoleCnosti a v ekonomice. Specifika prace v managementu vsak
v sob& koncentruji problémy nerovnosti en a muzd v zamé&stnani. Uvadéné naméty
na reseni disparit rovného postaveni manazerek a Enanaéerﬁ pouze dopliuji Sirokou
Skalu politik a aktivit v oblasti genderu, a to jak v Ceské republice, tak i v Evropské
unii.

Zrovnopravnéni Zen na trhu prace obecné a v segmentu managementu zvlasté
je spole¢enskym problém, ktery presahuje hranice ekonomickych vztah(. Jako kli¢ové
se jevi oblasti:

- zajisténi efektivni a dostupné sité sluzeb pro domacnost, zejména péce o déti a
seniory,12°
4

- podpora dialogu obou pohlavi,

- vytvoreni efektivnich institutd ochrany rovnopravného postaveni zen,

- genderové vyrovnani v roding,

- zvyseni sebevédomi zen,

- pochopeni potfeb Zen a vyznamu jejich rovnopravného postaveni ze strany muzdg.

Jako samostatny problém v managementu, zejména v podnikatelské sfére,
vystupuje informovanost o pracovnich a mzdovych podminkdch Zen a muz{. Ve
mzdové oblasti je mozné systémové vyuziti Informacniho systému o prdmérném
vydélku, ktery provozuje MPSV.

Postupy v uvedenych oblastech se vzajemné prolinaji a Uzce spolu souviseji.
Izolované Fedeni neni prakticky mozné, resp. mize vyvolat zvy3ené napéti mezi
ob&ma pohlavimi. Vysoké uvédoméni Zen o genderu pfi nizkém uvédoméni muzl brani
dialogu oobou pohlavi, konzervuje genderové stereotypy a muZe vést ke zbyteénym
konfliktum.

126 péte o seniory v rodiné bude nabyvat na problemati¢nosti v souvislosti se starnutim populace,
prodluzovanim véku Zivota a zvy$ovanim véku odchodu do dlichodu
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7. Shrnuti a zavér

Zakladnou pro uplatfiovani rovnosti zen a muzi v managementu je efektivni a
dostupna sit sluzeb pro domacnost, zejména pro déti predskolniho véku a osoby
potfebné. V pfipadé jejich nedostupnosti prechazeji povinnosti péce o rodinu
v podstatné vétsiné tradicné na zenu, ktera ztraci moznost se casové vyporadat
s narocnou Fridici praci.

Vyraznou pomoc ze strany zameéstnavatele neni mozné ocekavat, protoze ten
kupuje pracovni silu manazera, bez rodiny, a sleduje jeji 100 % vyuziti. V Ceskych
pravnich podminkach zaméstnavatel ocekava, Zze o rodinu se postaraji verejné
rozpocCty a pripadna rizika kalkuluje do vySe odmény za praci.

Vyuziti  komerc¢nich sluzeb omezuje nizkd vydélkova hladina Zen
v managementu. Problematicka je i jejich dostupnost. Zhusténi jejich sité vsak
neumoznuje nizka poptavka.

Siroka Skala dnesnich aktivit k zajisténi rovnosti obou pohlavi za podminek
disproporci v poskytovani sluzeb pro domacnost pfinasi minimalni efekty. Bez verejné
podpory dostupné sité sluzeb, zejména péce o déti a seniory, neni mozné mluvit o
rovnych podminkach prace obou pohlavi v managementu.
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Setiena zaméstnani

l. Fidici uroven

KZAM

11211
11212
11213
11213
11271
11271
11271
11271
11276
11276
12100
12110
13111
13111
13111
13114
13114
13114
13114
13114
13114
13116
13116
13116
13116
13116
13116
13116
13116
13117
13117
13117
13117
13117
13117
13117
13121
13121
13121

zaméstnani

velvyslanec

vyslanec

generalni konzul

konzul

vedouci ustFedniho organu statni spravy

rada ustiedniho organu statni spravy (vrchni)
rada celni spravy (vrchni)

celni rada (vrchni)
vedouci organu statni spravy

vedouci spravniho uradu

reditelé a prezidenti velkych organizaci, podnikii, spolecnosti
vedouci velkych organiazci

reditel malé zemédélské organizace (farmy)
vedouci male zemédélskeé organizace (farmy)
predseda zemedélského druzstva

reditel malé lesnické organizace

vedouci malé lesnické organizace

vedouci malého lesniho podniku
vedouci malé lesni spravy

vedouci polesi

lesni

reditel male rybarské organizace (podniku)
vedouci malé rybarské organizace (podniku)
reditel malé rybarské spolecnosti

vedouci malé rybarské spolecnosti

reditel malé rybnikarské organizace

vedouci malé rybnikarské organizace
predseda malé rybarské organizace

predseda malého rybarského spolku (druzstva)
reditel malé myslivecké organizace

vedouci malé myslivecke organizace

vedouci malé myslivecké organizace

reditel malého mysliveckého spolku (sdruzeni)
predseda mysliveckého druzstva

vedouci mysliveckého spolku (sdruzeni)
vedouci loveckého reviru

reditel malé priumyslové organizace

vedouci male priumyslové organizace

reditel malé zpracovatelské organizace

Priloha ¢. 1
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l. Fidici uroven

KZAM

13121
13129
13129
13129
13131
13131
13132
13132
13133
13133
13133
13134
13134
13137
13137
13139
13139
13141
13141
13142
13142
13143
13143
13144
13144
13145
13145
13146
13146
13147
13147
13148
13149
13149
13151
13151
13151
13151
13152
13152
13152
13152
13152
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zaméstnani

vedouci malé zpracovatelské organizace

reditel malé vyrobni organizace jinde neuvedeny
vedouci malé vyrobni organizace jinde neuvedeny
manager malé primyslové organizace

reditel malého stavebniho podniku

vedouci malého stavebniho podniku

reditel samostatného stavebniho provozu

vedouci samostatného stavebniho provozu

reditel malé montazne-stavebni organizace
vedouci malé montazné-stavebni organizace
vedouci malé montazni organizace

reditel malé projektové organizace

vedouci malé projektové organizace

vedouci malé zemémeérické organizace

vedouct samostatného zemémerického provozu
vedouci malé stavebni organizace jinde neuvedeny
manager malé stavebni organizace

reditel malé velkoobchodni organizace

vedouci malé velkoobchodni organizace

reditel maloobchodni prodejny

vedouci maloobchodni prodejny

reditel malého obchodniho domu

vedouci malého obchodniho domu

reditel malé vykupni organizace

vedouci malé vykupni organizace

reditel malé organizace zahranic¢niho obchodu
vedouci malé organizace zahranicniho obchodu
reditel malé dodavatelské( zasobovaci) organizace
vedouci malé dodavatelské (zasobovaci) organizace
reditel male zasilkové organizace

vedouci malé zasilkové organizace

vedouci pracovnik obchodnik

vedouci malé obchodni organizace jinde neuvedeny
manager malé obchodni organizace

reditel malého hotelu

reditel malého motelu (botelu)

vedouci malého hotelu

vedouci maléeho motelu (botelu)

reditel malého ubytovaciho zarizeni

vedouci malého ubytovaciho zarizeni

reditel kempinku

reditel malé nocleharny

reditel malé ubytovny



l. Fidici uroven

KZAM zaméstnani

13152 reditel malého penzionu

13152 vedouci kempinku

13152 vedouci nocleharny

13152 vedouct ubytovny

13152 vedouci penzionu

13153 reditel malého pohostinského zarizent
13153 vedouci malého pohostinského zarizeni
13153 reditel malého stravovaciho zarizeni

13153 vedouct malého stravovaciho zarizeni
13153 reditel malé restaurace

13153 reditel malé kavarny

13153 reditel malé vindrny

13153 reditel malé pivnice

13153 reditel malého hostince

13153 vedoucl restaurace

13153 vedouci kavarny

13153 vedoucl vinarny

13153 vedouci pivnice

13153 vedouci hostince

13153 vedouci zavodni jidelny

13161 reditel malé dopravni organizace

13161 reditel malé organizace zajistujici dopravu
13161 vedouci malé dopravni organizace

13161 vedouci malé organizace zajistujici dopravu
13162 reditel malého skladu samostatného

13162 reditel malého prekladiste samostatného
13162 vedouci skladu samostatného

13162 vedouci prekladisté samostatného

13164 reditel malé organizace telekomunikaci
13164 vedouci malé organizace telekomunikaci
13165 reditel malého postovniho uradu

13165 prednosta malé posty

13165 postmistr (mala organizace)

13165 prednosta malého postovniho uradu

13165 vedouci malého postovniho uradu

13166 vedouci malé organizace pro distribuci tisku
13169 vedouci malé dopravni a skladovaci organizace jinde neuvedeny
13169 manager malé dopravni a skladovaci organizace
13169 manager malé telekomunikacni (spojové) organizace
13171 reditel male banky

13171 reditel malé pojistovny

13171 reditel malé sporitelny

13171 vedouct malé banky



l. Fidici uroven

KZAM

13171
13171
13172
13172
13172
13172
13174
13174
13174
13179
13179
13179
13179
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191
13191

86

zaméstnani

vedouci malé pojistovny

vedouci malé sporitelny

reditel malého podniku obchodnich sluzeb

vedouci malého podniku obchodnich sluzeb

reditel malého podniku zprostiedkovatelskych sluzeb
vedouci malého podniku zprostredkovatelskych sluzeb
vedouci malé pobocky banky

vedouci malé pobocky pojistovny

vedouci malé pobocky sporitelny

vedouclt pracovnik malé organizace obchodnich sluzeb
vedouci malé organizace poskytujici obchodni sluzby jinde neuvedeny
manager malé penézni organizace

manager malé poradenské organizace

vedouci malé cestovni organizace

reditel malé kulturni organizace

reditel malé rekreacni organizace

Feditel malé cestovni organizace

vedouci malé kulturni organizace

vedouci malé rekreacni organizace

vedouci malé sportovni organizace

vedouci malé organizace cestovniho ruchu

reditel malé organizace cestovniho ruchu

reditel malé cestovni kancelare

vedouci malého kulturniho zarizeni

reditel male galerie

vedouci malé galerie

reditel malého kina

vedouci malé tviirci skupiny

reditel malého divadla

reditel malého cirkusu

predseda malé sportovni organizace (sportovniho klubu)
vedouci malé sportovni organizace (sportovniho klubu)
reditel malé sportovni organizace (sportovniho klubu)
reditel malé ZOO

reditel malého zabavniho podniku

reditel malé zabavni organizace

reditel malého kabaretu

reditel malého nocniho podniku

reditel malého lunaparku

vedouci malého zabavniho podniku

vedouci kabaretu

vedouci nocniho podniku

vedouci lunaparku



l. Fidici uroven

KZAM zaméstnani

13191 reditel malé herny

13191 vedouci herny

13192 manager bezpecnostni sluzby (agentury)
13192 reditel malé agentury bezpecnostni sluzby
13192 vedouct agentury bezpecnostni sluzby
13193 reditel malého zdravotnického zarizent
13193 vedouci malého zdravotnického zarizeni
13193 reditel malé zdravotnicke organizace
13193 vedouci malé zdravotnické organizace
13193 reditel malé lékarny

13193 reditel malé zachranné sluzby

13193 vedouci malé lazenské organizace

13193 reditel malé lazenské organizace

13193 vedouci malé zotavovny

13193 reditel malé zotavovny

13194 reditel malé vyzkumné a vyvojové organizace
13194 reditel malé vypocetni organizace

13194 vedouci malé vyzkumné a vyvojové organizace
13194 vedouci malé vypocetni organizace

13194 reditel malé vyzkumné a vyvojoveé, vypocetni organizace
13194 vedouci malé vyzkumné a vyvojové, vypocetni organizace
13194 vedouci malé vyzkumné organizace
13194 vedouci malé vyvojové organizace

13194 reditel malé vyzkumné organizace

13194 reditel malé vyvojové organizace

13194 reditel malé konzultacni organizace
13194 vedouci malé poradenské organizace
13194 reditel malé poradenské organizace
13195 reditel malého vzdeélavaciho zarizeni
13195 vedouci malého vzdélavaciho zarizeni
13195 vedouci malé vzdélavaci organizace
13195 reditel malé vzdeélavaci organizace

13195 vedouci malého vychovného zarizeni
13195 reditel malého vychovného zarizeni
13196 reditel malého veterinarniho zarizeni
13196 vedouci malého veterindarniho zarizeni
13197 reditel malého zarizeni socialni péce
13197 vedouci malého zarizeni socialni péce
13198 vedouci malé nabozenské organizace
13198 predstavitel malé nabozenské organizace
13199 vedouci malé organizace jinde neuvedeny
13199 reditel male organizace jinde neuvedeny
24251 vedouci advokatni poradny

87



Il. Fidici uroven

KZAM

11214
11214
11214
11272
11272
11272
11277
11277
12211
12211
12211
12211
12221
12221
12221
12221
12221
12221
12221
12231
12232
12232
12232
12237
12311
12311
12311
12311
12311
12311
12321
12321
12321
12237
12331
12331
12331
12371
12391
12391
12391
23211
23211
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zaméstnani

rada zastupitelského uradu

rada velvyslance

velvyslanecky rada

zastupce vedouctho ustredniho organu statni spravy
mistopredseda ustiedniho organu statni spravy
naméstek vedouciho ustredniho organu statni spravy
zastupce vedouciho orgdnu statni spravy
zastupce vedouctho spravniho uradu

vyrobni namestek zemédélské organizace
nameéstek vyrobni zemédeélské organizace
vyrobni naméstek rybarské organizace
vyrobni naméstek rybnikarské organizace
vyrobni naméstek vyrobni organizace
technicky naméstek vyrobni organizace
nameéstek vyrobni organizace

nameéstek technicky

technicky nameéstek

nameéstek vyrobni

vyrobni naméstek priimyslové organizace
hlavni stavbyvedouci velke organizace
vyrobni naméstek stavebni organizace
nameéstek investicni

investicni naméstek

nameéstek reditele velkého projekcniho ustavu
ekonomicky nameéstek

ekonomicky reditel

nameéstek ekonomicky

financni reditel

financéni naméstek

nameéstek financni

nameéstek pro persondlni praci

persondalni reditel

personalni naméstek

namestek reditele velkého projekcniho ustavu
obchodni naméstek

obchodni reditel

nameéstek obchodni

nameéstek pro technicky rozvoj

vedouci sekretaridatu reditele velké organizace
asistent reditele velké organizace

zastupce reditele malé organizace

zastupce feditele stredni skoly

zastupce reditele vyssi skoly



Il. Fidici uroven

KZAM

23212
23213
23227
23231
23311
23411
23411
23411
23412
23413
23413
23521
23531
23541
23551
23561
23591
23591
23592

zaméstnani

zastupce reditele stiedni Skoly pro sportovni pripravu

zastupce reditele pro studijni zdleZitosti

zdstupce reditele pro uméleckou cinnost konzervatore

zastupce reditele stredniho odborného ucilisté pro praktické vyucovani
zastupce reditele zakladni skoly

zastupce reditele specialni Skoly s 1. stupném

zastupce reditele zvlastni Skoly s 1. stupnem

zastupce reditele pomocné Skoly s 1. stupném

zastupce reditele specialni zakladni skoly (1. a 2. stupen)

zastupce reditele specialni stredni Skoly

zastupce Feditele specidalniho odborného ucilisté

vrchni Skolni inspektor

zastupce reditele zakladni umélecké Skoly

zdastupce reditele jazykové skoly

zastupce reditele pedagogicko-psychologické poradny

zastupce reditele vychovného ustavu pro mladez pro vyuku

zastupce reditele stiedni Skoly pro vychovnou cinnost mimo vyucovani
zastupce reditele odborného ucilisté pro vychovnou cinnost mimo vyucovani

zastupce reditele zakladni $koly pro vychovnou cinnost — vychovatel
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Ill. Fidici Groven

KZAM zaméstnani

11215 atasé

11219 vy$Si urednik velvyslanectvi jinde neuvedeny

11219 vy$si urednik vyslanectvi jinde neuvedeny

11219 vy$si urednik konzulatu jinde neuvedeny

11219 vys$sit urednik diplomatické sluzby jinde neuvedeny
11227 reditel odboru Nejvyssiho statniho zastupitelstvi
11227 reditel odboru vrchniho statniho zastupitelstvi

11273 reditel sekce ustredniho organu statni spravy

11273 vrchni veditel ustredniho organu statni spravy

11274 reditel odboru ustredniho organu statni spravy
11274 vedouci samostatného oddéleni ustiedniho organu statni spravy
11278 reditel odboru organu statni spravy

11278 reditel odboru spravniho uradu

12212 vedouci vyroby v zemédélské organizaci

12212 vedouci provozu zemédélské organizace

12212 vedouci vyrobniho utvaru v zemédelstvi

12212 vedouci provozniho utvaru v zemédelstvi

12213 vedouci vyrobniho utvaru v lesnictvi

12213 vedouci provozniho utvaru v lesnictvi

12213 vedouci lesni spravy

12213 vedouci odboru v myslivosti

12213 vedouci vyroby v lesnické organizaci

12213 vedouci provozu lesnické organizace

12214 vedouci vyrobniho utvaru v rybarstvi a rybnikarstvi
12214 vedouci provozniho utvaru v rybarstvi a rybnikarstvi
12214 vedouci vyroby v rybarstvi a rybnikarstvi

12214 vedouci provozu v rybarstvi a rybnikarstvi

12214 vedouci rybnicniho hospodarstvi

12214 spravce rybnic¢niho hospodarstvi

12214 porybny velké organizace

12215 vedouci vyrobniho utvaru ve vodnim hospodarstvi
12215 vedouci provozniho utvaru ve vodnim hospodarstvi
12215 vedouci vyroby ve vodnim hospodarstvi

12215 vedouci provozu ve vodnim hospodarstvi

12215 vedouci ricni dozor

12215 spravce povodi

12219 vedouci vyrobniho utvaru v zemédélstvi jinde neuvedeny
12219 manager lesnické organizace

12219 vedouci vyrobniho utvaru v lesnictvi jinde neuvedeny
12219 vedouci pracovnik vyrobniho utvaru v zemédeélstvi jinde neuvedeny
12219 vedouci pracovnik vyrobniho utvaru v lesnictvi jinde neuvedeny
12222 vedouci vyrobniho utvaru v tézbé surovin

12222 vedouci provozniho utvaru tézby surovin

12222 vedouci vyrobniho utvaru v geologickém priizkumu

90



lll. Fidici arove

KZAM

12222
12222
12222
12222
12222
12222
12222
12222
12223
12223
12223
12223
12223
12223
12223
12223
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12224
12225
12225
12225
12225
12225
12225
12225
12226

n

zaméstnani

vedouci provozniho utvaru geologického priizkumu
vedouci diilni vyroby

vedouci diilniho useku

velitel banského pohotovostniho sboru

vedouci utvaru rizeni jakosti diilni vyroby

vedouci utvaru péce o zakladni fondy diilni vyroby
hlavni mechanik ditlni vyroby

hlavni energetik diilni vyroby

vedouci vyrobniho utvaru v energetice

vedouclt provozniho utvaru v energetice

vedouci bloku jaderné elektrarny

vedouci energetické vyroby

vedouci utvaru rizeni jakosti v energetice

vedouci utvaru péce o zakladni fondy dilni v energetice
hlavni mechanik energetické vyroby

hlavni energetik energetické vyroby

vedouci vyrobniho utvaru ve strojirenstvi

vedouci vyrobniho utvaru v elektrotechnice
vedouci provozniho utvaru ve strojirenstvi

vedouci provozniho utvaru v elektrotechnice
vedouci provozniho utvaru v elektronice

vedouci vyroby ve strojirenstvi

vedouci provozu ve strojirenstvi

vedouci vyroby v elektrotechnice

vedouci provozu v elektrotechnice

vedouci strojirenskeé vyroby

vedouci elektrotechnické vyroby

vedouci utvaru rizeni jakosti strojirenskeé vyroby
vedouct utvaru péce o zdakladni fondy strojirenské vyroby
vedouci utvaru rizeni jakosti elektrotechnické vyroby
hlavni mechanik strojirenské vyroby

hlavni energetik strojirenské vyroby

vedouci utvaru péce o zakladni fondy elektrotechnické vyroby
hlavni mechanik elektrotechnické vyroby

hlavni energetik elektrotechnicke vyroby

vedouci vyrobniho utvaru v hutnictvi

vedouci provozniho utvaru v hutnictvi
vedouct hutni vyroby

vedouci utvaru rizeni jakosti hutni vyroby

vedouci utvaru péce o zakladni fondy hutni vyroby
hlavni mechanik hutni vyroby

hlavni energetik hutni vyroby

vedouci vyrobniho utvaru chemické vyroby
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Ill. Fidici Groven

KZAM

12226
12226
12226
12226
12226
12226
12226
12226
12226
12226
12227
12227
12227
12227
12227
12227
12227
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12228
12229
12229
12229
12229
12229
12229
12229
12229
12229
12229
12231
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zaméstnani

vedouci vyrobniho utvaru gumarenské a plastikarské vyroby
vedouct vyrobniho utvaru farmakologické vyroby

vedoucli provozniho utvaru chemické vyroby

vedouci provozniho utvaru gumdrenské a plastikarské vyroby
vedouci provozniho utvaru farmakologické vyroby

vedouci chemickeé vyroby

vedouci utvaru rizeni jakosti chemické vyroby

vedouct utvaru péce o zdakladni fondy chemické vyroby
hlavni mechanik chemické vyroby

hlavni energetik chemické vyroby

vedouci vyrobniho utvaru vyroby potravin a napoji
vedouci provozniho utvaru vyroby potravin a ndpojii
vedouci utvaru rizeni jakosti potravinarské vyroby

vedouci utvaru péce o zakladni fondy potravinarské vyroby
hlavni mechanik potravinarskeé vyroby

hlavni energetik potravinarské vyroby

vedouci potravinarské vyroby

vedouci vyrobniho utvaru vyroby spotiebniho zbozi
vedouci provozniho utvaru vyroby spotiebniho zbozi
vedouci utvaru rizeni jakosti vyroby spotrebniho zbozi
vedouci utvaru péce o zakladni fondy vyroby spotrebniho zbozi
hlavni mechanik vyroby spotiebniho zbozi

hlavni energetik vyroby spotiebniho zbozi

vedouct vyroby ve spotiebnim primyslu

vedouci provozu ve spotrebnim priumyslu

vedouci vyroby (provozu) v polygrafii

vedouci vyroby (provozu) v papirenském priimyslu

vedouci vyroby (provozu) v drevozpracujicim primyslu
vedouct vyroby (provozu) v textilnim primysiu

vedouci vyroby (provozu) v odévnim primyslu

vedouci vyroby (provozu) ve sklarském primyslu

vedouci vyroby (provozu) v keramickém priimyslu

vedouci provozu v primyslu jinde neuvedeny

vedouct pracovnik vyrobniho utvaru v primyslu jinde neuvedeny
vedouci provozniho utvaru v primyslu jinde neuvedeny
vedouct vyrobniho utvaru v priumyslu jinde neuvedeny
vedouci utvaru rizeni jakosti jinde neuvedeny

vedouci utvaru péce o zakladni fondy jinde neuvedeny
hlavni mechanik jinde neuvedeny

hlavni energetik jinde neuvedeny

hlavni vodohospodar ve vyrobe

manager primyslové organizace

hlavni stavbyvedouci



lll. Fidici arove

KZAM

12233
12233
12236
12236
12236
12236
12236
12238
12239
12241
12242
12242
12242
12244
12245
12246
12246
12247
12247
12247
12249
12251
12251
12252
12252
12252
12253
12253
12253
12253
12254
12254
12254
12259
12261
12261
12261
12261
12262
12262
12263
12263
12263

n

zaméstnani

vedouci velkého investicniho utvaru

vedouci velkého stavebniho utvaru

vedouci pracovnik provozniho utvaru v zemeémericstvi
vedouci provozu ve stavebnictvi

vedoucli provozniho utvaru ve stavebnictvi

vedouci pracovnik provozniho utvaru ve stavebnictvi
vedouci stavebni vyroby

hlavni projektant

vedouci pracovnik ve stavebnictvi, zemémérictvi jinde neuvedeny
vedoucl provozni jednotky obchodu

vedouci oddéleni obchodniho domu

vedouci sektoru obchodniho domu

vedouci velke prodejny

vedouci provozu v maloobchodé

vedouci provozu ve velkoobchodé

vedouct obchodniho utvaru

vedouct obchodniho odboru

vedouci provozu exportu, importu

vedouci provozu exportu

vedouct provozu importu

vedouci pracovnik ve velkoobchode, maloobchodé jinde neuvedeny
vedouci provozniho utvaru velke restaurace

vedouci provozu velké restaurace

vedouci provozniho utvaru velkého hotelu

vedouci provozu velkého hotelu

vedouci velkého hotelového provozu

vedouci provozu velké organizace spolecného stravovani
vedouci provozu velké jidelny

vedouci velkého provozu spolecného stravovani
vedouci provozu velké menzy

vedouci provozniho utvaru velké organizace ubytovacich sluzeb
vedouci provozu velkého ubytovaciho zarizeni

vedouci provozu velké studentské koleje

vedouci pracovnik v restauraci, hotelu jinde neuvedeny
prednosta zeleznicni stanice

prednosta depa

vedouci depa

vedouci velké vykonné jednotky v doprave

vedoucl provozu velké Zeleznicni stanice

vedouci prepravni kancelare

vedouci stiediska spravy a udrzby dadlnic

vedouci provozniho utvaru silnicni dopravy

vedouci provozniho utvaru pozemni dopravy
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Ill. Fidici Groven

KZAM zaméstnani

12264 vedouci leteckého provozu

12264 vedouci zabezpeceni letového provozu

12264 vedouci provozu letecke dopravy

12264 velitel letadla (velkého)

12265 velitel lodi (velke)

12265 vedouci provozu lodni dopravy

12265 vedouci provozniho utvaru lodni dopravy

12266 vedouci provozniho utvaru postovniho uradu

12266 vedouci utvaru postovniho uradu

12266 postmistr (velka organizace)

12266 vedouci provozniho utvaru telekomunikaci

12266 vedouci utvaru telekomunikaci

12266 vedouci provozniho utvaru organizace spojii

12267 vedouci provozniho utvaru dopravni organizace
12267 vedoucit utvaru dopravni organizace

12267 vedouct utvaru dopravni a skladovaci organizace
12268 vedouci provozniho utvaru skladovaci organizace
12268 vedouci utvaru skladovaci organizace

12269 manager dopravy

12271 vedouct provozu v penéznictvi

12271 vedouci provozu banky

12271 vedouclt provozu sporitelny

12271 vedouci provozu v pojistovnictvi

12271 vedouci provozu pojistovny

12271 vedouci pobocky banky

12271 vedouci pobocky sporitelny

12271 vedouci pobocky pojistovny

12272 vedouci pracovnik ustredi penéznictvi

12273 vedouci pracovnik provozniho utvaru banky

12273 vedouci provozniho utvaru banky

12273 vedouci provozniho utvaru sporitelny

12273 vedouci provozniho utvaru pojistovny

12274 vedouci provozniho utvaru obchodnich sluzeb

12275 vedouci provozu velké realitni kanceldre

12277 vedouci provozniho utvaru v pijjcovnictvi a prondjmu
12277 vedouct velké organizace piijcovnictvi a prondjmu
12281 vedouci provozniho utvaru velké pecovatelské organizace
12281 vedouci provozniho utvaru velkého pecovatelského ustavu
12281 vedouci pracovnik velké pecovatelské organizace
12281 vedouci provozu velké pecovatelské organizace
12282 vedouci provozniho utvaru velké organizace uklidovych sluzeb
12282 vedouci pracovnik velké organizace uklidovych sluzeb
12282 vedouci provozu velké organizace uklidovych sluzeb
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lll. Fidici arove

KZAM

12283
12283
12284
12284
12284
12285
12285
12285
12285
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12291
12292
12292
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12293
12296
12296
12297
12297
12298
12298
12298
12298

n

zaméstnani

vedouci provozniho utvaru velké cistirny pradla a odévii
vedouct provozu velké cistirny prdadla a odévii

vedoucli provozniho utvaru velké organizace opravarenskych sluzeb
vedouci pracovnik velké organizace opravarenskych sluzeb
vedouci provozu velké organizace opravarenskych sluzeb
vedouci provozniho utvaru velké organizace osobnich sluzeb
vedouci pracovnik velké organizace osobnich sluzeb
vedouci provozu velké organizace osobnich sluzeb
vedouci provozovny organizace osobnich sluzeb

vedoucl provozniho utvaru velké kulturni organizace
vedouci provozniho utvaru velké rekreacni organizace
vedouci provozniho utvaru velké cestovni organizace
vedouci uméleckého studia

vedouct velkého ateliéru

vedouci producent

impresdrio

Séfredaktor

vedouci umélecké vyrobni skupiny

vedouct utvaru velké kulturni organizace

vedouci velkeé tviir¢i skupiny

vedouci velkeho ateliéru animovaného filmu

spravce velkého pamadtkového objektu

vedouci provozniho utvaru velkého sportovniho zarizeni
vedouci provozu velkého sportovniho zarizeni

vedouci provozniho utvaru velkého zdravotnickeho zarizeni
vedouci provozu velkého zdravotnického zarizeni

primar

zastupce primdare

vedouci lékar

hlavni sestra

vrchni sestra

vedouci lékarny (velke)

vedouci hygienik

vedouci lékarnik (velkd jednotka)

vedouci pracovnik velké zdravotnické organizace

vedouci provozniho utvaru velkého veterinarniho zarizent
vedouci provozu velkého veterinarniho zarizeni

vedouci provozniho utvaru velkého zarizeni socialni péce
vedoucli provozu velkého zarizeni socialni péce

vedouci provozniho utvaru velké naboZenské organizace
vedouci provozu velké naboZenské organizace

biskup

diecézni biskup
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Ill. Fidici Groven

KZAM zaméstnani

12298 vikar

12298 predstaveny knéZského semindre

12298 vedouci pracovnik velké cirkevni organizace
12299 vedouci provozu jinde neuvedeny

12299 vedouct provozniho utvaru jinde neuvedeny
12299 vedouci pracovnik dil¢tho celku jinde neuvedeny
12313 vedouci utvaru hospodarské spravy

12314 vedouci ucetni (velky utvar)

12314 vedouct uctarenského odboru

12314 vedouci utvaru informacni soustavy

12315 vedouci utvaru kalkulaci a cen

12315 vedouci utvaru rozborit a rozpoctii

12315 vedouci utvaru planovani

12315 vedouct utvaru kalkulaci

12315 vedouci utvaru cen

12315 vedouci utvaru ekonomickych rozborii
12315 vedouct utvaru rozborii

12315 vedouci utvaru rozpoctu

12316 vedouct utvaru financovani

12316 vedouci financniho utvaru

12317 vedouci utvaru ekonomiky prace

12317 vedouci utvaru racionalizace prdce

12318 vedouci pracovnik ekonomického utvaru
12318 vedouci ekonomického utvaru

12318 vedouci vnitropodnikové banky

12319 vedouci pracovnik financniho, hospodarského utvaru jinde neuvedeny
12322 vedouct utvaru personadlniho

12324 vedouci utvaru péce o zamestnance

12327 vedouct utvaru priumyslovych vztahii

12332 vedouci velké podnikové prodejny

12333 vedouci utvaru marketingu

12334 vedoucit utvaru odbytu

12334 vedouci utvaru prodeje

12335 vedouci utvaru zahranicnich obchodnich vztahii
12336 vedouci utvaru prizkumu trhu odbératelii
12337 vedouci expedice (velké organizace)

12337 vedouci utvaru expedice (velké organizace)
12338 vedouci utvaru reklamaci v odbytu

12339 vedouci pracovnik odbytového utvaru jinde neuvedeny
12341 vedouci utvaru propagace

12342 vedouci velkého utvaru reklamy

12342 vedouci utvaru reklamy velké organizace
12342 vedouci reklamni agentury
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lll. Fidici arove

KZAM

12343
12344
12345
12345
12351
12351
12351
12351
12354
12356
12357
12359
12361
12362
12363
12364
12365
12366
12369
12372
12372
12373
12373
12373
12373
12374
12374
12374
12379
12392
12392
12393
12394
12399
13122
13122
13122
13122
13123
13124
13124
13124
13124

n

zaméstnani

vedouci utvaru pro styk s verejnosti

vedouci servisni sluzby podniku

vedouct utvaru organizacné technickych sluzeb
vedouci utvaru priumyslovych vztahii
vedouclt utvaru zdasobovani

vedouci utvaru materialné-technického zasobovani
vedouci utvaru nakupu

vedouci utvaru logistiky

vedouci utvaru prizkumu trhu dodavateli

vedouci utvaru reklamact v zasobovani

vedouci utvaru skladového hospodarstvi

vedouci pracovnik zdsobovactho utvaru jinde neuvedeny
vedouci vypocetniho strediska

vedouci provozu vypocetniho stiediska

vedouci smeny vypocetniho stiediska

vedouci technické obsluhy vypocetniho utvaru
vedouci utvaru automatizace vizeni velké organizace
vedouci utvaru organizace a techniky rizeni

vedouci pracovnik vypocetniho utvaru jinde neuvedeny
vedoucl utvaru védecké organizace

vedouci utvaru vyzkumné a vyvojové organizace
vedouci vyzkumné zakladny podniku

vedouci vyzkumné a vyvojové zakladny podniku
vedouci vyvojove zakladny podniku

vedouci utvaru vyzkumu a vyvoje

vedouci utvaru technického rozvoje

vedouci utvaru technické pripravy vyroby

vedouci utvaru pripravy investic

vedouci pracovnik vyzkumného a vyvojového utvaru jinde neuvedeny
vedouci velkého administrativniho utvaru

vedouci utvaru administrativniho velké organizace
vedouci utvaru pripravy obrany velké organizace
vedouci utvaru racionalizace vyroby

vedouci velkého univerzalniho utvaru jinde neuvedeny
reditel samostatného vyrobniho provozu

reditel divize ve vyrobé

vedouci divize ve vyrobé

vedouci samostatného vyrobniho provozu

vedouci samostatné velké vyrobni dilny

vedouci malé elektrarny

vedouci malé teplarny

vedouci malé vodarny

vedouci bloku elektrarny
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13124 vedouci dvojbloku elektrarny
13124 vedouci okruhu elektrarny
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Priloha ¢. 2

Vysoce kvalifikovani pracovnici na ¢eském pracovnim trhu,

Gender v managementu
Exploraé¢ni schéma
persondlini agentury 2005’

Dobry den, jmenuji se .............. a pracuji pro Vyzkumny ustav prace a socialnich véci, ktery
v ramci své Cinnosti fe$i 1 vyzkumny projekt zabyvajici se poptavkou po vysoce
kvalifikovanych pracovnicich na trhu prace v Ceské republice. Provedené Seteni je jednim ze
zdroju pro ziskani adekvatnich informaci. Soucasti Setieni jsou i dopliiujici otazky tykajici se
uplatnéni zen v souasném managementu, coz je rovn¢z predmétem jednoho z vyzkumnych
projekti VUPSV.

Pro uvod Vas chci ujistit, Ze zachovivame anonymitu respondenta. Nikde neni VaSe
jméno spojoviano s VaSimi vypovéd’mi, kromé Vas se vyzkumu ucastni dalSi osoby.
Veskeré udaje budou pouzity jen pro analyzu a zpracovavaji se hromadné.

Nehodnotime Vase odpovédi z hlediska ,,spravnosti® nebo ,,nespravnosti. DuleZité jsou
vSechny Vase postiehy, naméty a uvahy.

Pokyny pro tazatele (ddle kurzivou):

Explorujte podrobné jednotlivé tématické okruhy. Pokladejte dopliujici otazky.

Zameérte se na zjisténi osobnich nazorit respondenta.

* Predstavte mi prosim vasi spolecnost - jak dlouho piisobi v CR, je v ¢eském ¢i zahrani¢nim
vlastnictvi.

* Specializuje se vase spolecnost na urcité odvétvi, obory ¢i profese? Pokud ano, na které? Pro¢
prave na né?

* Mohl/a byste charakterizovat hlavni klienty? (prompt: zahranicni/Ceské firmy,
Praha/regiony-vyjmenovat)

* Ktera odvétvi ¢i obory povazujete v soucasné dobé za vysoce perspektivni. Pro¢?

» Které profese vyzadujici vysokoskolské vzd€lani a vyssi vzdélani jsou v soucasné dobé
nejvice pozadované ( s nejvyssimi piedpoklady pro dobré uplatnéni na ¢eském trhu prace)?

« Doslo k n&jakym zménam b&hem poslednich 5 let? Cim si tyto zmény vysvétlujete?

1. Profil personalni spole¢nosti

' Fischlova, D.; Gazdagovd, M.: Moznosti a bariéry prosazeni Zen a muzii v managementu. Setfeni na
personalnich agenturach.. VUPSV. Praha 2005.
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2. Identifikace VS profesi dle jejich poptavky na pracovnim trhu

» Ocekavate, ze v nasledujicich cca 5 letech dojde ke zméndm? Pokud ano, jak se zméni
poptavka po nejzadanéjSich VS profesich?

* Odlisuje se poptavka po vysoce kvalifikovanych pracovnich pracovnicich z hlediska
jednotlivych regioni?

* Karta ¢. 1: Prosim uvedte 5 vysokoskolskych profesi ¢i pracovnich pozic, které jsou v
soucasnosti nejvice zddany.

* Pokuste se prosim uvést v procentech strukturu Vasich umisténych uchazect podle narokii na
kvalifikaci (vyucen, maturita, VS) a strukturu VS profesi podle odvétvi (obortt)

(celkovy pocet umisténych = 100 % )
* Zkuste uvést profil uspésného Ceského uchazece o zaméstnani s vysokoskolskym vzdélanim
(pokud nebude zmineno: vek, formalni vzdelani - typ VS, jeji sidlo, akademicky, prip. véd. titul,

praxe (V¢. zahranicni- jeji vyznam), jazykova vybavenost, osobni charakteristiky...)

* Existuji rozdily mezi pozadavky nadndrodnich spolecnosti a ceskych firem na uchazece s
terciarnim vzdélanim? Pokud ano:V €em jsou tyto rozdily nejvetsi?

* Mohl/a byste uvést ptiklady nabizenych plati resp.platového rozpéti u mist, které nejvice
obsazujete pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim

» Karta €. 2: (tabulka) - odvétvi, profese, nabizené mzdové rozpéti, pozadavky na uchazece -
vyplni respondent podle okruhu zaméfeni konkrétni agentury

* Objevily se na Ceském trhu prace nové zahrani¢ni firmy s pozadavky na umisténi VS
pracovnika?

« Zménily se obecné naroky v CR piisobicich zahrani¢nich firem na kvalifikaci eskych
pracovnikl v poslednich letech? Pokud ano:jakym zptisobem?

* Zkuste charakterizovat uchazece o pozice v managementu?
(sociodemograf.-vzdélani, obor, absolvované kurzy, staze, praxe, vék, pohlavi, rodina, soulad
oboru studia se zaméstnanim,

osobnostni charakteristiky- vyrazné individuality, tymovi hraci, prdce je pro né vsim...aj.)

* Li8i se u muzl a zen? Pokud ano: V ¢em jsou hlavni rozdily (viz pfedchozi)?

3. Pozadavky na pracovniky s vysokoskolskym vzdélanim

4. Zmény na éeském trhu prace po kvétnu 2004 - vstup CR do EU
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5. Gender v managementu
« Uved'te: Podil M a Z mezi uchazegi - abs. & v %

Podil M a Z piijatych - abs. & v %
Lisi se pravdépodobnost pfijeti muzl a Zen na tuto pozici?

* Charakter obsazovanych pozic muzi a zenami (finance, personalistika, audit, méné prestizni

pozice...) Pro¢ tomu tak je?

* Existuji rozdily v platovych pozadavcich muzi a zen na stejnou pozici? Pokud ano: v jakych

relacich a co je podle Vas ptic¢inou?

 Jaké jsou bariéry a moZnosti Zen vétSiho prosazeni Zen v managementu? (Zemy samotné,
odnikova kultura - prevaha muzskych hodnot, vysoka rychlost prdace, narocné terminy,

podnik kult h h hodnot, vysokd rychlost t

nepredvidané ukoly, spolecnost...)

* Jaky ocekavate v této oblasti budouci vyvoj?
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Pfiloha ¢. 3

Exploraéni schéma kvalitativniho Setfeni mezi manazerkami a

Zeny

manazery v roce 2006>

Reknéte mi, prosim, nejdfive néco o sobé a o Vasi soudasné rodinné situaci: vék, rodinny
stav, bydlisté, kolik ¢lenl ma vase domacnost, pokud mate déti, kolik déti mate a jak jsou
staré?

Mate partnera/manzela? Pokud ano, jaké je jeho povolani? Podnika nebo je zaméstnan, je
na manazerské pozici?

Profesni seberealizace

Jaka je vasSe soucCasna pozice/funkce?

Popiste mi, prosim, priibéh Vasi praxe a kariéry...(uzlové body: ukonceni $koly, nastup do
zam., déti, rozvod, funkéni postup ...) zvolit jednotny popis, zaznamenat do Zivotopisu

Které 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 méné narocného?)

Z jakych davodu?
Co vSechno napomaha, podporuje dosazeni vaseho cile?
Co vSechno Vam prekazi, resp. plsobi negativné?

Kdybyste byla muzem, myslite, Ze byste situaci hodnatila jinak? V ¢em by pro Vas bylo
dosazeni tohoto cile snazsi? V ¢em by pro Vas bylo dosazeni cile obtizng;jsi?

Motivatory/demotivatory kariéry

Co je pro vas osobné hlavnim ddvodem k tomu, abyste budovala svoji kariéru? Vyrovnat
se muzim, ostatnim zenam, podle prani rodi¢l, vrozena ctizadost, méda, finanéni
motivace atd.?

Je kariérni rozvoj muze a Zeny jiny?

Uvedte, prosim, davody, které odrazuji zeny od kariéry? Co jesté? Které jsou podle Vas
nejdulezitéjSi? Pro¢? Vzpomenete si na néjaky pfiklad?

Co Vas osobné nejvice odrazovalo od budovani kariéry? Z jakého davodu?

2 Dudova, R.; Kiizkova, A.; Fischlova, D.: Gender v managementu: kvalitativni vyzkum podminek a
nerovnosti v CR. VUPSV, Praha 2006. ISBN 80-87007-32-8
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Kombinace prace a soukromi

Jaka je VaSe idealni pfedstava usporadani soukromého Zivota? (manzelstvi, bezdétné
manzelstvi, spole€ny Zivot s partnerem, vztah bez spoleéného bydleni, Zivot ,single“...)

Pro bezdétné:

Premyslela jste jiz o ditéti/détech?

Pokud neziji s partnerem:

Je mozné skloubit Vasi praci s trvalym partnerskym vztahem?

Zijici s partnerem:

Jakou funkéni pozici zastava Vas partner ve svém zaméstnani? (ma srovnatelnou pozici,
vys§i, nizsi?)

V jaké mife se podili na péci o domacnost, pfipadné o déti? (nepodili se, do 25 %, do 50
%, do 75 %, do 100 %)

Pro matky:

Mluvila jste o détech, mohla byste odhadnout v jaké mife/jakym zpUsobem ovlivnilo Vasi
kariéru matefstvi? Ovliviiuje fakt, Ze mate déti, néjak Vasi praci?

Pokud ano: jak, v&em se to projevuje? Lze to néjak zménit? Co by Vam usnadnilo
skloubeni péc€e o déti s praci? Jaké by bylo optimalni feSeni?

Jak dlouho jste byla na matefské dovolené a kolikrat?

Po navratu z matefské dovolené jste nastoupila na stejnou pozici a pokraCovala
v preruseném kariérnim postupu nebo jste zacinala znovu?

Do jaké miry jste béhem matefské dovolené ztratila kontakt s oborem?

Jsou ve Vasem okoli rozSifené pfipady, kdy se zena - matka vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finanéni naro€nost nakupu sluzeb o domacnost,
veék?

Jsou ve Vasem okoli roz$ifené pripady, kdy se Zena vzdava matefstvi kvuli kariéfe a pro¢?

Jsou ve Vasem okoli rozSifené pfipady, kdy se muz - otec vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finanéni naro¢nost nakupu sluzeb o domacnost,
vék?

Jak mate zajisténu pédi o dité/déti, kdyz jste v praci? Jak je to v dobé nemoci, kdo se o né
stara? (vyuzivate rodinného zazemi (partner, pribuzni), sousedska vypomoc, nakup
sluzeb...)

V pripadé starSich déti: Jak byste péci o déti feSila, kdyby to bylo aktualni v soucasné
dobé&? (Zvolila byste méné néarocnou préci, rodinné zazemi, sousedska vypomoc, sluzby...)

situaci.

Jak mate vrodiné rozdélenou péci o domacnost a vychovu déti? (zajiStuji rodinni
pfislusnici - podileji se vsichni ¢lenové domécnosti, vyhradné Vas partner, pfevazné Vas
partner s Vasim prispénim, zajistuji pfibuzni, vyuzivame sousedské vypomoci, zajiStujeme
nakupem sluzeb, nakupujeme sluzby Sedé ekonomiky)

Jak zvladate své pracovni a rodinné povinnosti? (bez problémd, obtizné, na Ukor
rodiny/prace...)
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Pro vsechny:

Vyuzivate pfi pé€i o domacnost placenych sluzeb? (ptat se na: uklidové sluzby, hlidani
déti, péce o staré ¢ nemocné c¢leny rodiny, event. o zvirata) Tyto sluzby si kupujete na
legalnim trhu, v Sedé ekonomice, nevite? (zjistit prfesné typ pracovniho vztahu) Vyuzivala
byste jich, pokud by to bylo potfeba, nebo byste radéji omezila své pracovni nasazeni?

Umoznuji pFijmy vasi domacnosti nakup takovychto sluzeb?

Zivotni styl

Kolik ¢asu tydné pfiblizné vénujete: praci ¢i pfipravé na praci (studium materiall, pfipravy
prezentaci)? domacnosti? partnerovi? détem? viastnim volnoasovym aktivitam?

Kolik ¢asu Vas manzel/partnerka vénuje pfiblizné praci i pfipravé na praci (studium
materiall, pfipravy prezentaci)? domacnosti? partnerce? détem? vlastnim volno¢asovym
aktivitam?

Je toto rozdéleni ,vynuceno okolnostmi“ nebo je dobrovolné?

V pfipadé, Ze byste méla vramci dne nékolik hodin navic, ¢emu byste je vénovala?
(rodina, prace, konicky...)"

Pracovni podminky
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Je misto vykonu prace v dosahu Vaseho bydlisté (méné nez 1 hodinu cesty)? Jaky je Vas
zplsob dopravy do zaméstnani? Jak daleko byste byla ochotna dojizdét?

Byla byste ochotna se kvuli postupu v zaméstnani pfestéhovat? (pokud ano, jak daleko?
do zahranici?)

Jezdite Casto na sluzebni cesty? Kam, na jak dlouho? Byla byste ochotna cestovat vice,
kdyby bylo tfeba?

PFizpusobujete (nebo byla byste ochotna pfizplUsobit) svlj pracovni postup a nasazeni
partnerovi? (napf. kvuli jeho kariéfe nebo na jeho Zadost, abyste travila vice €asu doma)

Domnivate se, ze je Vase pfipravenost k vykonu prace stejna, vysSsi nebo nizSi nez u
muza? (pracovni dovednosti, schopnost ridit a motivovat pracovni tym, schopnost pracovat
v tymu, schopnost koncepéni prace, schopnost ucit se, iniciovani a pfizpsobeni se
zménam, odolnost proti psychické zatézi, Casova flexibilita, ochota dojizdét do zaméstnani,
ochota nastupovat sluzebni cesty, nepfitomnost v zaméstnani z titulu nemoci vlastni nebo
rodinnych prislusnika, dalsi...)

Pfijala byste 1épe honorovanou pracovni pozici s vy33i spoleCenskou prestiZzi za cenu
vyrazného omezeni volného ¢asu?

Prijala byste hife honorovanou pozici s mensSi spole¢enskou prestizi za cenu rozsifeni
volného Casu?

Jaké panuji ve Vasi firmé postoje k Zzenam na dilezitych a Fidicich pozicich? Jak se na to
divaji Vasi kolegové; vedeni firmy; eticky kodex? (Mate pocit, Ze existuje rozdil mezi tim,
co je proklamovano, a jak to chodi doopravdy?)

Jak se Vam spolupracuje s muzi?
Jak se Vam spolupracuje se zenami?

Preferujete Zenské nebo muzské kolegy Ci kolektivy?




e Myslite, ze muzi ,drzi vice pohromadé®“ nez zeny? Preferuji muzi okolo sebe muzské
kolegy a Zzeny naopak Zenské nebo je tomu rozdilné?

e P¥i vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek akceptoval zaméstnavatel Vas navrh?
Vas navrh byl ve srovnani s muzi skromnéjdi? Ve srovnani s muzi mate dohodnuty
lepSi/hordi pracovni podminky? (ManazZerska smlouva je odpovidajici, vyhodné&jsi, horsi ve
srovnani s muzi?)

e Byl Va$ navrh nizSi nebo vySSi ve srovnani s pozadavky VaSich muzskych kolegl na
srovnatelnych mistech?

e Pokud byste byla muz, bylo by vase mzdové a nemzdové ocenéni rozdilné? Pro¢ ano/proc
ne? Pokud ano: mohla byste uvést o kolik % by byl Vas vydélek vyssi/niz§i? Ktera
nemzdova plnéni by ziskal muz?

e Pracujete v organech spole¢nosti mimo domovskou organizaci (pfedstavenstvo, dozorci
rada, spravni rada)?

e Jaka je struktura pfijmu (v %) z titulu Vasi pracovni pozice: pfijem z pracovné pravniho
vztahu (mzda nebo plat), pfilem z obchodné pravniho vztahu (mandatni smlouva), ostatni
plnéni a pozitky (akciovy program, pojisténi, automobil k osobnimu vyuziti apod.)?

e Myslite si, Ze davérnost manazerskych smluv umoznuje diskriminaci zen?

e Co rozumite pod pojmem diskriminace? Setkavate se s ni osobné&? Chrani Vas Ceské
pravo proti pfipadnému diskriminaénimu chovani zaméstnavatele? Jestlize ne, pro¢?

o Myslite, ze zeny maji ve Vasi firmé stejné/horsi /lepsi podminky pfi budovani kariéry?

Dosahuji ve Vasi firmé zeny stejnych pozic jako muzi? Pokud ne, pro€ si myslite, Zze tomu
tak je (co je odrazuje od profesniho postupu)?

Myslite, Ze Zeny zde maiji ve srovnani s muzi lepSi/horsi pracovni podminky?
e V Cem je kariéra pro muze snazSi? Pro¢?
e V Cem je kariéra pro muze obtizné&jsi? Proc?
e V Cem je kariéra pro Zeny snaz$i? Pro¢?
e V em je kariéra pro zZeny obtizné&jSi? Pro¢?

e LiSi se Zena jako manazer od muze jako manazera? Muzete dat pfiklady rozdilného
pristupu? Jak rozdilné vnimate muze a zenu jako $éfa, pokud viabec? V ¢em se muz a
zena jako $éfové shodu;ji?

e Respektujete muze jako $éfy? Pro¢?
¢ Respektujete Zeny jako $éfy? Pro¢?
e Myslite si, ze zeny respektuji muze jako $éfy? Pro¢?

e Myslite si, Ze muzi respektuji zeny jako $éfy? Proc?

Doporuceni Zenam k pracovni kariére

e Co byste poradila zené, ktera chce budovat kariéru?

e Co byste poradila co se tyka rodinného zivota — mit déti, nemit déti, jak skloubit rodinny
zivot s kariérou?

Dékuiji za rozhovor.
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Muz

Osobni situace

Reknéte mi prosim nejdfive néco o sobé a o Vasi soutasné rodinné situaci: vék, rodinny
stav, bydlisté, kolik ¢lent ma vase domacnost, pokud mate déti, kolik déti mate a jak jsou
staré?

Mate partnerku/manzelku? Pokud ano, jaké je jeji povolani? Podnika nebo je zaméstnana,
je na manazerské pozici?

Profesni seberealizace

Jaka je Vase souc€asna pozice/funkce?
Popiste mi, prosim, priibéh Vasi praxe a kariéry...(uzlové body: ukon&eni $koly, nastup do
zam., déti, rozvod, funk&ni postup ...) zvolit jednotny popis, zaznamenat do Zivotopisu

Které klicové udalosti/situace ovlivnily Vasi kariéru?
Jak Vas pfipravily na kariéru vzdélavaci instituce, kterymi jste prosel?

Jaké jsou VasSe aspirace? (aspirujete na vysSi pozici, sou€asna je pro vas nejvyssi metou,
uvazujete opustit svou pozici €i si do budoucna hledat néco méné naro¢ného?)

Z jakych davodu?
Co v8echno napomaha, podporuje dosazeni Vaseho cile?
Co v8echno Vam prekazi resp. plsobi negativné?

Kdybyste byl Zenou, myslite, ze byste situaci hodnotil jinak? V ¢em by pro Vas bylo

dosazeni tohoto cile snazsi? V ¢em by pro Vas bylo dosazeni cile obtiznégjsi?

Motivatory/demotivatory kariéry

Co je pro vas osobné hlavnim divodem k tomu, abyste budoval svoji kariéru? Vyrovnat se
ostatnim muzim, imponovat Zenam, podle prani rodi€d, vrozena ctizadost, méda, finanéni
motivace, moc atd.?

Je kariérni rozvoj muze a zeny jiny?

Uvedte, prosim, davody, které odrazuji Zeny od kariéry? Co jesté? Které jsou podle Vas
nejdulezitéjSi? Pro¢? Vzpomenete si na néjaky pfiklad?

Odrazovalo Vas osobné néco od budovani kariéry? Z jakého ddvodu?

Kombinace prace a soukromi
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Jaka je VaSe idealni pfedstava usporadani soukromého Zivota? (manzelstvi, bezdétné
manzelstvi, spole€ny Zivot s partnerem, vztah bez spoleéného bydleni, Zivot ,single“...)




Pro bezdétné:

Pfemyslel jste jiz o ditéti/détech?

Pokud neziji s partnerkou:

Je mozné skloubit Vasi praci s trvalym partnerskym vztahem?

Zijici s partnerkou:

Jakou funkéni pozici zastava VaSe partnerka ve svém zaméstnani? (ma srovnatelnou
pozici, vyssi, nizSi?)

V jaké mife se podilite na péci o domacnost, pfipadné o déti? (do 50 %, do 75 %, do 100
%)

Pro otce:

Mluvil jste o détech, mohl byste odhadnout v jaké mife/jakym zplUsobem 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 praci?
Jaké by bylo optimalni feSeni?

Jak dlouho byla na matefské dovolené a kolikrat Vase manzelka-y/partnerka-y?

Po navratu z matefské dovolené zeny podle Vaseho nazoru nastupuji na stejnou nebo
podobnou pozici a pokraduji v pferuseném kariérnim postupu nebo zacinaji znovu?

Do jaké miry si myslite, ze zeny béhem matefské dovolené ztrati kontakt s oborem?

Jak pfistupujete k Zené po matefské dovolené nebo s malymi détmi - mate stejné naroky
jako na muze, respektujete jejich ,handicap®, vyuZivate jiné perspektivy jeji Zivotni
zkuSenosti? VS8imate si, Ze postoje Zeny po matefské dovolené jsou jiné, nez pfed ni,
pokud viibec?

Jsou ve Vasem okoli rozSifené pfipady, kdy se Zena - matka vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finanéni naro¢nost nakupu sluzeb o domacnost,
vék?

Jsou ve Vasem okoli rozsifené pfipady, kdy se Zena vzdava matefstvi kvlli kariéfe a pro¢?

Jsou ve Vasem okoli rozsifené pfipady, kdy se muz - otec vzdava manazerské kariéry a
pro¢: péce o rodinu, nedostupnost sluzeb, finanéni naro€nost nakupu sluzeb o domacnost,
vék?

Byl byste se Vy ochoten vzdat (nebo omezit) kvili rodiné/ditéti/zené kariéry/u?

Jak mate vrodiné rozdélenou péci o domacnost a vychovu déti? (zajistuji rodinni
pfisludnici - podili se vsichni ¢lenové domacnosti, vyhradné Vase partnerka, prfevazné
VaSe partnerka s VaSim pfispénim, zajiStuji pfibuzni, vyuzivame sousedské vypomoci,
zajistujeme nakupem sluzeb, nakupujeme sluzby Sedé ekonomiky)

Jak mate zajisténu pédi o dité/déti, kdyz jste v praci? Jak je to v dobé nemoci, kdo se o né
stara? (vyuzZivate rodinného zazemi (partner, pribuzni), sousedska vypomoc, nakup
sluzeb...)

V pripadé starSich déti: Jak byste péci o déti feSil, kdyby to bylo aktualni v sou¢asné
dobé&? (Zvolil by méné néarolnou préaci, rodinné zazemi, sousedska vypomoc, sluzby...)

situaci.

Jak zvladate své pracovni a rodinné povinnosti? (bez problému, obtizné, na Ukor
rodiny/prace...)

Pro vsechny:

Vyuzivate pfi péci o domacnost placenych sluzeb? (ptat se na: Gklidové sluzby, hlidani
déti, péce o staré ¢i nemocné Cleny rodiny, event. o zvifata). Tyto sluzby si kupujete na
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legalnim trhu, v Sedé ekonomice, nevite? (zjistit pfesné typ pracovniho vztahu) Vyuzival
byste jich, pokud by to bylo potfeba, nebo byste radéji omezil své pracovni nasazeni?

Umozhuji pfijmy vasi domacnosti nakup takovychto sluzeb?

Zivotni styl

Kolik ¢asu tydné pfiblizné vénujete: praci ¢i pfipravé na praci (studium materiall, pfipravy
prezentaci)? domacnosti? partnerce? détem? vlastnim volno¢asovym aktivitam?

Kolik ¢asu Vase manzelka/partnerka vénuje pfiblizné praci Ci pfipravé na praci (studium
materialQ, pfipravy prezentaci)? domacnosti? partnerce? détem? vlastnim volno¢asovym
aktivitam?

Je toto rozdéleni ,vynuceno okolnostmi“ nebo je dobrovolné?

V pfipadé, ze byste mél v ramci dne nékolik hodin navic, ¢emu byste je vénoval? (rodina,
prace, konicky...)

Pracovni podminky
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Je misto vykonu prace v dosahu Vaseho bydlisté (méné nez 1 hodinu cesty)? Jaky je Vas
zplsob dopravy do zaméstnani? Jak daleko byste byl ochoten dojizdét?

Byl byste ochoten se kvdli postupu v zaméstnani prestéhovat? (pokud ano, jak daleko? do
zahranici?)

Jezdite Casto na sluzebni cesty? Kam, na jak dlouho? Byl byste ochoten cestovat vice,
kdyby bylo tfeba?

PFizpusobujete (nebo byl byste ochoten pfizplUsobit) svdj pracovni postup a nasazeni
partnerce? (napf. kv(li jeji kariéfe, nebo na jeji zadost, abyste travil vice Casu doma)

Domnivate se, ze je Vase pfipravenost k vykonu prace stejna, vySsi nebo nizsi nez u zen?
(pracovni dovednosti, schopnost ridit a motivovat pracovni tym, schopnost pracovat
v tymu, schopnost koncepcni prace, schopnost ucit se, iniciovani a prizpisobeni se
zménam odolnost proti psychické zatézi, Casova flexibilita, ochota dojizdét do zaméstnani,
ochota nastupovat sluzebni cesty, nepfitomnost v zaméstnani z titulu nemoci viastni nebo
rodinnych pfislusnikd, dalsi...)

Pfijal byste lépe honorovanou pracovni pozici s vy8Si spoleCenskou prestizi za cenu
vyrazného omezeni volného ¢asu?

Prijala byste hife honorovanou pozici s mens$i spoleCenskou prestizi za cenu rozsifeni
volného Casu?

Jak se Vam spolupracuje se Zzenami?
Jak se Vam spolupracuje s muzi?
Preferujete zenské nebo muzské kolegy Ci kolektivy?

Myslite, Ze muzi ,drzi vice pohromadé“ nez Zeny? Preferuji muZi okolo sebe muzZské
kolegy a Zeny naopak Zenské nebo je tomu rozdilné?

PFi vyjednavani mzdovych a pracovnich podminek akceptoval zaméstnavatel vas navrh?
Jsou zeny podle VaSeho nazoru pfi sjednavani pracovnich podminek skromnégjSi? Ve
srovnani se zZenami mate dohodnuty lepSi/horSi pracovni podminky? (Manazerska
smlouva je odpovidajici, vyhodnéjsi, horSi ve srovnani se zenami?)

Byl Vas navrh niz8i nebo vysSi ve srovnani s pozadavky VaSich Zenskych kolegyn na
srovnatelnych mistech?




e Pokud byste byl zena, bylo by Vase mzdové a nemzdové ocenéni rozdilné? Pro¢ ano/pro¢
ne? Pokud ano: mohl byste uvést o kolik % by byl vas vydélek vysSi/nizsi? Které
nemzdové vyhody by ziskala zena?

e Pracujete v organech spole€nosti mimo domovskou organizaci (pfedstavenstvo, dozor&i
rada)?

e Jaka je struktura pfijmu (v %) z titulu Vasi pracovni pozice: pfijem z pracovné pravniho
vztahu (mzda nebo plat), pfijem z obchodné pravniho vztahu (mandatni smlouva), ostatni
plnéni a pozitky (akciovy program, pojisténi, automobil k osobnimu vyuziti apod.)?

e Myslite si, Ze duvérnost manazerskych smluv umozriuje diskriminaci zen?

e Co rozumite pod pojmem diskriminace? Myslite, Ze je mozné se s ni setkat ve Vasi firmé?
Chrani Ceské pravo Zeny proti pfipadnému diskriminaénimu chovani zaméstnavatele?
Jestlize ne, pro¢?

e Jaké panuji ve Vasi firmé postoje k Zzenam na dulezitych a Fidicich pozicich? Jak se na to
divaji Vasi kolegové; vedeni firmy; eticky kodex?

e Myslite, Ze Zeny maji ve Vasi firmé stejné/horsi /lepSi podminky pfi budovani kariéry?

Dosahuji ve Vasi firmé 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?
e V Cem je kariéra pro muze snazsSi? Pro¢?

e V Cem je kariéra pro Zeny snaz$i? Pro¢?

e V em je kariéra pro Zeny obtizné&jSi? Pro¢?

e LiSi se Zena jako manazer od muze jako manazera? Muzete dat pfiklady rozdilného
pristupu? Jak rozdilné vnimate muze a Zenu jako $éfa, pokud vibec? V ¢em se muz a
zena jako $éfové shoduiji?

e Respektujete muze jako $éfy? Pro¢?
¢ Respektujete Zeny jako $éfy? Pro¢?
e Myslite si, Zze zeny respektuji muze jako Séfy? Pro¢?

e Myslite si, Ze muzi respektuji Zeny jako $éfy? Prog?

Doporuceni Zenam k pracovni kariére

e Co byste poradil zené, ktera chce budovat kariéru?

e Co byste poradil co se tyka rodinného zivota — mit déti, nemit déti, jak skloubit rodinny
zivot s kariérou?

Dékuiji za rozhovor.
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Priloha ¢. 4

GENDER V MANAGEMENTU - zaméstnavatelé
Exploraéni schéma
2006°

Dobry den, jmenuji se .............. a pracuji pro Vyzkumny ustav prace a socialnich véci,
ktery v rdmci své ¢innosti fesi 1 vyzkumny projekt zabyvajici se zkuSenostmi s uplatnénim
muzl a zen v managementu. Provedené Setieni je jednim ze zdroji pro ziskani adekvatnich
informaci.

Pro tvod Vs chci ujistit, ze zachovavame anonymitu respondenta. Nikde neni Vase jméno
spojovano s Vasimi vypoveéd'mi, kromé Vas se vyzkumu tcastni dalsi osoby. Veskeré
udaje budou pouzity jen pro analyzu a zpracovavaji se hromadné.

Nehodnotime vaSe odpovédi z hlediska ,,spravnosti® nebo ,,nespravnosti*“. Dulezité jsou
vSechny Vase postfehy, naméty a uvahy.

Pokyny pro tazatele (ddle kurzivou):

Explorujte podrobné jednotlive tEmatické okruhy. Pokladejte dopliujici otazky.
Zameérte se na zjisténi osobnich ndzori respondenta.

1. PROSAZENI ZEN/ MUZU V MANAGEMENTU

e Piedstavte mi, prosim, vasi spolec¢nost - jak dlouho piisobi v CR, je v ¢eském ¢i
zahrani¢nim vlastnictvi, pfevazujici napli cinnosti firmy, vyvoj firmy (profit,
ztrata...), poCet zaméstnancli- vyvojove, organizacni struktura

o Uvedte podil muzli a Zen mezi uchaze¢i o zaméstnani (abs. ¢i v %, zmena stavu,
rocné), podil muzl a zen ptijatych (absolutné ¢i v %), pocet muzii a zen v podniku
a v fidicich pozicich? Cim si tyto rozdily vysvétlujete?

e Jsou u Vas vpodniku néjaké pozice, na které pfijimate rad€ji muzZe/Zeny?
Naptiklad proto, ze se Vam nékde vice osvédcuji muzi/zeny?

e Maji muZi a Zeny stejnou pravdépodobnost byt piijati na urcitou pozici? Pokud ne,
na ¢em to zavisi?

? Fischlové, D.; Gazdagova M: Sondaz postojii zaméstnavatelil k uplatnéni Zen v managementu a zkuSenosti
s nimi ( kvalitativni Setfeni s vybranymi representanty zaméstnavateltl). VUPSV, Praha 2006. ISBN: 80-
87007-31-X
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Jsou rozdily mezi uchaze¢i muzi a Zenami na fidici pozice z hlediska? (vzdélani,
praxe, pracovni dovednosti, jazykové znalosti, schopnost se prodat, sebevedomi...)

Pozaduji pfi pfijimacich pohovorech manazerky stejnou mzdu nez muzi (souhrn
finan¢nich a nefinan¢nich plnéni)?

Rekl/a jste, Ze se Zeny (ne)podileji na fizeni v rozsahu.....Jaké jsou k tomu divody,
co je pti¢inou? (dotazovat pouze v pripadé,ze nebylo zminéeno v uvodu)

OBSAZOVANI RIDICICH POZIC ZENAMI/MUZI

tak

Myslite si, ze by ve vedeni mélo byt vice/méné zen? Proc? Shledali jste, Ze je dobré
mit v fidici pozici muze/zenu? (prompt:specificky prinos M/Z v managementu
vaseho podniku pro produktivitu prdce, styl Fizeni, organizacni kulturu...)

Snazite se né¢jak o pomérné zastoupeni zen (odpovidajici zastoupeni v podniku) na
tidicich pozicich? Proc, z jakého divodu?

Myslite, ze manazerky maji ve Vasi firmé stejné/horsi/lepsi podminky pii budovani

kariéry (napliiovani profesnich a spolecenskych standardit)? V ¢em?

Postupuji zeny ve firemni hierarchii stejn€ rychle jako muzi? Pokud ne, pro¢ tomu
je?

ZKUSENOSTI S ZENAMI/MUZI NA RiDICiCH POZICIiCH

Jsou rozdily mezi muzi a Zenami v ftidicich pozici ? (Nejprve spontanné, pokud
nebude zminéno, dotazovat se na: casova flexibilita, ochota sluzebnich cest, tymova
prace, celoZivotni vzdeldvani, rozhodovaci schopnost, prosazovani nového,
schopnost socidalniho kontaktu, schopnost prizpiisobovani se, odolnost proti
psychicke zatézi —jak to vnimaji spolupracovnici?)

Na konstrukci odmény za praci u manazerti pusobi fada vlivl, je mozné v praxi
striktné dodrzovat zadsadu rovnosti?

Existuje rozdil v preferencich muze a zeny ve struktuie mzdy? Podil pevné a
promeénlivé castky, preferované benefity.

PODMINKY PRO KARIERU ZEN/MUZU

Mate né¢jakou specifickou politiku/program rovnych pitilezitosti ve firme? (prompt:
mentoring, koucink, riizné formy podporujici sladovani pracovniho a osobniho
Zivota (jesle, Skolka...)? Jak jsou vyuzivany?

Vraci se k vam Zeny/muzi manazeti po matetské/rodicovské dovolené? Po jak

dlouhé dobé¢, na ¢em jejich navrat zavisi? Jste s nimi béhem této doby v kontaktu?
Usilujete o jejich brzky navrat?
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e Po navratu z RD nastupuji na stejnou pracovni pozici nebo pfipadné na stejny
stupen fizeni? Pokud ne, proc¢?

5. ZKUSENOSTI S DISKRIMINACI

e Jsou u Vas v podniku Zeny, které byste rad(a) vidél(a) v nékteré tidici pozici/které
maji podle Vas (velmi) dobré piedpoklady pro fidici funkci? Na jaké pozici jsou u
Vs vhodné adeptky? Pro¢ ano/ne? Jaké by musely byt, jaka kritéria spliiovat?

e Mohl/a byste uvést néjaky konkrétni piipad, kdy jste napi.byl/a Vy osobné

vvvvvv

rozhodnuti bylo jiné?

e Setkal/a jste se s tim, ze na n€jakou pozici byla vybrana zena, ale mél byt vybran
muz (lepsi kompetence, jiné diivody)?

6. TRENDY V PROSAZENI ZEN V MANAGEMENTU

e Zméni se do budoucna pfileZitost pro Zeny prosadit se v managementu? Na ¢em to
bude zaviset?

Zaznam rozhovoru

Datum

Délka trvani

Ochota vypovidat

Pohlavi dotazovaného

Funkce dotazovaného v podniku (HR manager, personalista, majitel....)
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