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Uvod

Téma genderu, rovnosti ¢i nerovnosti mezi pohlavimi, se stala nedilnou soucasti diskuse
ve vSech moznych kontextech. Rozdily mezi muzi a Zenami jsou do jisté miry dany
biologicky, avSak je otdzkou, kde stanovit hranici, kdy by tyto rozdily mély byt
eliminovany, a méli bychom k zenam a muzim pfistupovat bez rozdilu. Toto téma
rezonuje spoleCnosti jiz spousty let. Existuji zde otazky, jez si klade laicka i odborna

spole¢nost.

V riznych spolecnostech a skupinach po celém svété jsou historicky prisuzovany zendm
a muzim rizné role. Tyto role jsou ovlivilovany kromé vysSe uvedenych biologickych
pfedpokladti naptiklad kulturou a ndbozenstvim. Tradicn€ jsou vice zastoupeny
patriarchalni spole¢nosti, kde muzi jsou stavéni do pozice tzv. ziviteld rodiny a od Zeny
se o¢ekava, ze se bude starat o domacnost a déti. A zaroven bude vytvaiet muzi podminky
pro jeho roli. Snahou poslednich generaci je vystoupeni z tohoto stereotypu, a predevsim

vEtsi zapojeni Zzen do pracovniho Zivota.

Cilem prace je zjistit, zda v soucasnosti existuji rozdily v zaméstnavani muza a zen na
manazerskych pozicich, zpracovat vysledky dotaznikového Setfeni, a pro piipad

vyskytujicich se rozdilti navrhnout opatieni k jejich vyrovnani.

rowr

Teoretické ¢ast bakalarskd prace bude zamétena kratce na historii, pfedevsim na rozdily
v zaméstnavani muzi a Zen v riznych historickych obdobich. Déale bude vysvétlen pojem
gender, genderova diverzita a co tento pojem znamend v praxi. A v neposledni fadé¢ se
vénuje pojmu management, osobé manazera, jeho funkcim a problematice genderu

v praci a managementu.

Praktickd ¢ast bude zamétena na vyzkum, ktery bude provadén formou dotaznikového
Setfeni. Ve vzorku spolec¢nosti jsou popsany jednotlivé subjekty a vysledky provadéného
prizkumu. Zavérem vyzkumné casti bude celkové vyhodnoceni jednotlivych
podnikatelskych subjektl, ze kterého ptipadné vyplynou rozdily mezi pohlavimi

v managementu z riznych odvétvich podnikani.



1 Gender jako pojem

Gender je anglicky vyraz, pro ktery nenalézame v Cestiné doslovny pieklad, a proto je
mnohdy mylné ptekladan jako pohlavi (Viznerova, 2017). Rozdily mezi muzi a Zenami
maji biologickou a socidlni povahu. Na biologickou povahu odkazuje pravé pojem
pohlavi, ktery zahrnuje zejména odlisnosti pohlavnich organti, reproduk¢nich dispozic,
hormonalnich systémii, svalové stavby. Socidlnim rozdilim se vénuje pojem gender.
Poukazuje na to, co je vniméano ve spolecnosti jako muzské a jako Zzenské. Prestoze je
gender ¢asto vystavén na biologickém pohlavi, proméiuje se na zékladé situace, mista,
kultury, ¢asu a téZ individualni volby (Crofony a kol., 2020). Gender je soubor vlastnosti,
zajmu, roli, chovéni, které jsou pfipisovany bud’ Zendm nebo muZim. Je mylné
predpokladat, ze se jimi pfirozen¢ vyznacuje kazdy muz a kazda Zzena ve spolecnosti.
Bohuzel je mnohdy s timto piedpokladem pfistupovano k lidem kolem nés. Gender tedy
neni vrozeny a pomaha nam pochopit, ze kazdy ¢lovek je individualita (Crofony a kol.,
2020). Hrade¢na a kol. (2016, s. 10) definuje pojem gender jako ,,spolecensky ustavené
role, chovani, jednani a vlastnosti, které dana spolecnost povazuje za odpovidajici pro
zeny a muze (viz. napt. ¢l. 3 Istanbulské iimluvy), socialni a kulturni vyznam, ktery je

piifazovany k biologickym rozdilim mezi pohlavimi®.

1.1 Genderové role, genderova rovnost, genderova diskriminace

Gender neni kategorii neménnou, jeho podoba se méni v zavislosti na historickém,
socialnim a ekonomickém prostfedi. MuZiim a Zenadm jsou piisuzovany rizné schopnosti,
priority a povinnosti, fikame jim genderové role. Tyto role se vytvaieji a utvrzuji v ramci
spolecenskych instituci, rodiny, Skoly, zaméstnani. Pokud mohou jedinci bez ohledu na
jim ukladané kulturné a socialné nastavené role svobodné rozvijet své osobni schopnosti
a rozhodovat se bez jakéhokoliv omezeni, jedna se o stav genderové rovnosti. Pro tento
stav je nutné nastavit rovné podminky, tzn. zvazovat a vyvazovat faktory, které na zeny

a muZe dopadaji pii plnéni roli, napt. rodi€ovstvi (RemiSova VE&sinova, 2017).

1.2 Horizontalni a vertikalni segregace

Viznerova (2017) popisuje horizontalni segregaci jako stav, kdy na zakladé spojovani
urcitych oborl a aktivit s muzi, a jinych aktivit se Zenami, dochazi ve specifickych

oborech ke koncentraci muzl a v jinych oborech ke koncentraci zen. Tyto sektory jsou



poté odlisn¢ finan¢né¢ ohodnoceny, nebot prace, vykonavané Zzenami, jsou v Castych
ptipadech podhodnocovany. Jedna se predevsim o stale pietrvavajici tradi¢ni predstavu,
Ze muzi jsou primarnimi ziviteli rodiny, a proto musi byt lépe financn¢ hodnoceni.
V piipadé segregace vertikalni se jedna o koncentraci Zen a muzti na odlisnych pozicich
v ramci hierarchie organizace. Cim vys§i pozice, tim je 1épe finanéné ohodnocena a tim
méné Zen na téchto pozicich vidame. V Ceské republice typicky Zenskym oborem je
naptiklad Skolstvi ¢i socialni obory. Zejména Skolstvi je vysoce feminizovanym oborem,

jedna se tedy o prostiedi vysoce horizontaln¢ segregované. Naopak oborem, kde jsou

mnohem vice zastoupeni muZi, je kupfikladu stavebnictvi (Cechovska, 2022)

1.3 Sklenény strop, vytah a sklenény ttes

Profesnimu rastu zen a jejich postupu na vyssi pracovni pozice brani mnohdy neviditelné
bariéry, které vznikaji na zdkladé¢ netransparentnich pravidel (Viznerova, 2017).
V organizacich jsou nastavovana nepruhlednd pravidla pro kariérni postup a odliSna
finan¢ni ohodnoceni za praci. Tyto organizace nastavuji pro Zeny tzv. sklenény strop, kdy
neni mozné, aby zeny dosdhly vysSi pracovni pozice. Zejména ve feminizovanych
oborech jako jsou Skolstvi nebo zdravotnictvi existuje tzv. sklenény vytah, kdy jsou silnéji
vytahovani do vedoucich pozic muZi. PrestoZe se jednd o vétSinové Zenské obory, muZi
se dostavaji do vedoucich pozic rychleji nez jejich kolegyné. Zajimavym fenoménem je
sklenény ttes, kdy se v dobach ekonomickych krizi dostdvaji do vedoucich pozic vice
zeny a v dobach ekonomickych prosperit naopak muzi. Navenek muze tato situace
vypadat jako ekonomicky netispéch zplisobeny Zenami, a naopak ekonomicka prosperita,

kterou zajistili muzi (Viznerova, 2017).

1.4 Genderovy rad

Smetackova (2016) vymezuje gender podle teorie amerického sociologa M. Kimmela,
ktery uvadi tii tirovné genderového tadu: instituci, interakcei, identity. Jednotlivé urovné
jsou provazany, bez tohoto provdzani neni mozna stabilita genderového tadu. Prvni
urovni jsou socidlni instituce, do kterych jedinec vstupuje. Hlavni takovou instituci je
bezesporu rodina, kdy chovani jedince a predstavy o rodin€ jsou leckdy ovliviiovany
prave ostatnimi ¢leny rodiny. Dal§i vyznamnou instituci je Skola a samoziejmé trh prace.
Existuji povolani, ktera jsou spolecnosti vniména spiSe jako Zenska, pfipadné spise jako

muzska. Tuto informaci ziskava ¢loveék v prabehu socializace a neni mozné ji ignorovat.



Nicméné¢ ji nemusi zohlediiovat a s podporou svého okoli se miize rozhodnout a vydat se

do oblasti spojované s opacnym genderem.

Druhé turoven predstavuje oblast vztahii a komunikace mezi osobami. Do interakci
jednotlivei vstupuji s tim, Zze o sobé a o druhych uvazuji jako o Zenach a muzich.
V zavislosti na tom ofekavame jistd komunika¢ni témata i komunikacni styl. Pokud je
tato urovenn genderu pro nas necitelnd, dochazi ke komunikaénim bariéram. Interakce
dvou nezndmych lidi, z nichz u jedné nebo dokonce u obou neni mozné urcit gender,
piinasi pocit nejistoty. V n¢jakych piripadech totiz neni jasné, jak s doty¢nym

komunikovat (Smetackova, 2016).

Tteti uroven je tvorena identitou, tim, jak clovék vnima sam sebe. Okoli jedince nuti, aby
sam sebe vnimal jako genderovou bytost. Se svou genderovou identitou poté spojuje
rozhodnuti o svych aktivitach, kterym se bude vénovat, pfanich a hodnotach, které bude

vyznavat (Smetackova, 2016).



2 Gender ve spolecCnosti

Pohledem do historie Ize zjistit, Ze vymezeni tradicni muzské a zZenské role zaviselo vzdy
na konkrétnim misté (spolecnosti) a konkrétni dobé. Naptiklad v obdobi patriarchatu bylo
pfesné vymezeno, jaké povinnosti byly vyzadovany od muzi a jaké od Zen. Prace a
¢innosti byly rozdé€leny, ptidéleny byly i prostory ¢i pracovni nastroje. Toto vymezeni
bylo pfesné dané, vyZzadované spolecnosti a nikoho nenapadlo piifazené role upravovat
nebo dokonce ménit. I v soucasné dobé existuji velké rozdily v genderovych rolich
v riznych zemich a spole¢nostech. Pokud bychom srovnavali postaveni Zen a muzi napf.
v evropskych zemich a v zemich arabskych, najdeme vyrazné rozdily v genderovém
ptistupu, ktery se tykéd rozhodovani o svém zivoté a budoucnosti, vztahu k rodiné a

k zaméstnani (Bel Hadjsalah a kol., 2015).

2.1 Genderové stereotypy

Pojem stereotyp je v socidlnich védach uzivan ve vyznamu souboru ur€itych predstav o
ur¢itém objektu, jak uvadi Smetackova (2016). Timto objektem je nejcastéji socialni
kategorie, tzn. osoby sdilejici urcitou sadu shodnych ¢i podobnych znak, které je mozné
snadno rozpoznat, napiiklad barva pleti, veék, gender. V ramci skupiny lidi spojovanou
s konkrétni socialni kategorii dochazi k pfipisovani urCitych charakteristik vSem c¢lentim
bez ohledu na rozmanitost, kterd mezi nimi existuje. Stereotypy tedy predpokladaji, ze
ur¢itad socidlni kategorie vykazuje uritou sadu charakteristik. Smetackova (2016)
upozoriiuje, Ze nepravdivé spojeni socialni kategorie a urCitych charakteristik vytvareji
stereotyp, ktery brani poznani socialni reality. Pokud se ovSem lidé domnivaji, Ze urcité
spojeni socialni kategorie a urcité charakteristiky je platné, povazuji takovy stereotyp za
spravny a Casto jej interpretuji jako diikaz, Ze se nejednd o stereotyp, nybrz o piesné

zachyceni reality.

Aniz bychom si to uvédomovali, genderovy pohled provazi kazdého ¢loveka celym jeho
zivotem. Jiz narozenim je kazdému jedinci pfisuzovan urcity gender podle pohlavi, divky
jsou oblékany do riizové, chlapci do modré, hracky jsou rozdélovany na divEi a chlapecké.
Nasledné se gender projevuje pii volbé studia a povolani, nebot’ jsou stile obory, které
jsou povazovany jako muzské nebo naopak jako zenské (Bel Hadjsalah a kol., 2015).
Pokud spole¢nost sdili a generalizuje urcité predstavy o tom, jaké charakteristiky nesou

muzi a jaké zeny, je k jednotlivym osobdm pfistupovano s témito zobecnénymi
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predstavami. Ocekava se, ze nesou jisté psychické vlastnosti, schopnosti, chovani, zajmy.
Genderové stereotypy jsou podminiované kulturnim prostiedim, méni se napfi¢ riznymi
spolecnostmi. Naptiklad v urcitych spole¢nostech jsou muzi spojovani s fyzickou silou,
racionalitou, dominanci a orientaci na technické obory, zatimco Zeny jsou spojovany
s fyzickou krasou, afektivnim a submisivnim chovanim a orientaci na vztahy

(Smetackova, 2016)

2.2 Genderova socializace

Pokud ¢lovék poznava genderovy fad, prohlubuje svoji schopnost rozliSit muze a zeny, a
oc¢ekava od nich odlisné projevy podle genderovych roli. Toto poznani mu poméha
orientovat se lIépe v okoli, ale téZ budovat a pfijimat své misto v genderovém tadu.
K socializaci dochdazi interakcemi jednotlivce a okoli, diky ¢emuz si clovék osvojuje

hodnoty a normy.

Genderova socializace ¢loveka zacind jiz v okamziku, kdy jako dité zacne vnimat okolni
svét (Smetackova, 2016). NejvyznamnéjSim socializacnim prostiedim je vedle rodiny
Skola. Ovliviiuyje predstavy ditéte o realité, véetné jejiho genderového uspotradani. Tim se
dle Smetackové (2016) skola podili na genderové socializaci, piestoze se vzdélavaci

instituce dnesni spolecnosti obvykle prezentuji jako genderovée neutralni.

Modely rodinné a Skolni socializace se zasadné odliSuji a vzajemné dopliuji. Diky
povinné Skolni dochazce se Skola stala spolecensky nadfazenym socializaénim
prostiedim, nebot” déti a studenty ptipravuje na jejich budouci profesni a pracovni drahu.
Navic mé $kola pravo a povinnost kontrolovat dodrZovani standardii v péci o déti.
Smetackova (2016) uvadi, Ze Skola se stava autoritou, a proto déti maji tendenci predstavy
vytvotfené za pomoci Skolniho vzdélavani povaZovat za nadfazené pfedstavam z jinych

prostiedi.
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3 Historie Zenské prace

Rozd€leni tloh zen a muzt v pravéku, v prvobytné-pospolné spolecnosti, bylo dano jejich
biologickymi a fyziologickymi ptfedpoklady a vrozenymi rozdilnostmi. Patrné neni
mozné hovofit o nadfizeném nebo podfizeném postaveni jednoho ¢i druhého pohlavi
(Lenderova, 2009). Role byly pfijimany jako pfirozené, muzi se zabyvali predev§im
lovem, zatimco Zeny pecovaly o ohenl a déti, sbiraly plody. Situace se zacala ménit
v obdobi pozdni doby kamenné s pfichodem orby jako dalSim vyvojovym stadiem
zemédelstvi. Vznikala 1 nova vyrobni odvétvi jako metalurgie a hornictvi. Muzska
pracovni aktivita zacala nabyvat na vyznamu a tim pochézelo k posileni postaveni muze
vrodiné a ve spole¢nosti. Zeny se nadale vénovaly pééi o domacnost a déti, rovnéz
pomahaly v zemédélstvi pii sklizni (Popelka, Valkova, 2008). Vlivem odliSnosti
jednotlivych kultur bylo postaveni zen ve starov€éku rizné. Ve starovékém Egypté jiz
nékteré¢ zeny byly lékatkami a v nepfitomnosti manzela mohly vést i rodinny podnik
(Binghamova, 2004). Ve starovékém Rimé se Zeny téZ podle Binghamové (2004) staraly
o rodinné podniky v pfipadé¢ nepfitomnosti manzela, nékteré mély v obchodnich
zalezitostech velky vliv, ale vzdy jen skrze svého manzela. V obdobi pozdniho
sttedovéku a raného novovéku dochazi k velkého rozvoji obchodu a Zivnosti. Zeny jiz
nejsou jen pomocnicemi svych muzi, ale samy provozovaly Zivnosti a obchody. Jednalo
se o zeny z niz8ich socialnich vrstev, Zeny z vyssi vrstev stale mély za kol predev§im
pecovat o domacnost, muze a déti (Lenderova, 2009). Pokud se Zena objevila v Cele
vétSiho femeslnického podniku, jednalo se vétSinou o vdovu, kterd pokracovala v praci
svého zesnulého muze. AZ v 18. stoleti se zZeny zacaly prosazovat jako podnikatelky,
pfesto se od nich neustale ocekavalo, Ze budou predevs§im dobrymi matkami, manzelkami
a hospodynémi. Veskeré zmény, které se tykaly prace Zen, byly pfijimany velmi pomalu
a narazely na velky odpor konzervativnich osobnosti, a hlavn¢ katolické cirkve

(Lenderova, 2009).

Velkou zménou, ktera ovlivnila praci Zen, byla zména v jejich vzdélavani, ke které doslo
v 19. stoleti. Do té doby se divky jen ptipravovaly na svou roli f&dné manzelky, matky a
hospodyné (Bahenské, 2011). Opét zaleZelo na socialnim postaveni manzela. Zeny
z nemajetnych rodin vykonavaly nekvalifikované prace, tudiz pro né vzdélani nemélo
zadny vyznam. Ani Zeny z majetnych rodin nepotiebovaly vzdélani, diky dostatku

prostiedkli a Casu se vétSinou krom¢ péce o domacnost a vychovy déti vénovaly
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dobrocinnosti. Pfinosem byla dosazitelnost vzdélani pro Zeny z tzv. stiedostavovskych

mestanské rodin, které diky tomu nalézaly vhodna zaméstnani (Bahenska, 2011).

V 19. stoleti dochazelo k zakladani riznych Zenskych spolki, které mély vyznamny vliv
na zlepSovani postaveni zen ve spolecnosti, zejména na poli rovnosti ve vzdélavani,
zaméstnani, podnikéni, ale i v politice (Cadkova, 2006). Dle Neumanna (1932) mohl byt
hlavnim divodem zvySeného zajmu Zen o vzdélani a préci statisticky prebytek zen a
z toho plynouci nemoznost velkého mnozstvi zen napfi¢ socidlnimi vrstvami se vdat.
Zaroven poukazuje na men$i ochotu muzii se Zzenit. V prubé¢hu 20. stoleti dochazi
k dalsimu uplathovani zen v obchodu, technice, vzdélavani, zemédélstvi, uméni,
zdravotnictvi. Béhem prvni svétové valky se zenska prace stala vyznamnou, nebot
vétsina muzi byla povolana do armady. Zenami byla vykonavéana i zaméstnani, ktera do
té doby byla plnéna vyhradné muzi (Bockova, 2007). Spole¢nost po valce vytvatela velky
tlak na Zeny, aby uvolnila svd pracovni mista muziim a vratila se do domécnosti
(Bahenska, 2011). Nicmén¢ neustale nartistal pocet zen, které se chtély vzdélavat a
vzdélavaly se, a které chtcly pracovat i na pozicich, které do té¢ doby zaujimali pouze
muzi. Profesné aktivni Zeny zacaly feSit, jak skloubil praci s pé¢i o domacnost a déti.
Nékteré sveétovaly své déti a domacnost chiivam a sluzebnym, ale tato moznost byla
finan¢n¢ velmi narocnd a mnoho rodin si ji nemohlo dovolit. V té¢ dob& dochazi ke
zvySovani role statu v socialni politice a zacina se rozvijet myslenka kolektivniho feSeni
péce o rodinu, idrzbu domécnosti a vychovy a péce o déti (Bahenskd, 2011). K dal§imu
tlaku spole¢nosti na prenechani svych pracovnich mist muzim celily Zeny v obdobi
hospodarské krize, kdy pracovni trh celil stile rostouci nezaméstnanosti. AZ opét
v obdobi valky, tentokrat druhé svétove, kdy muzi odchazeli bojovat, nabyla Zenska prace

na vyznamu (Bahenska, 2011).

Po druhé svétové valce, kdy bylo rozhodnuto o socialistické orientaci Ceskoslovenska,
byl v roce 1945 KosSickym vladnim programem formulovan iimysl zrovnopravnit Zeny a
muze ve vSech oblastech zivota, tedy i1 pracovniho (Wagnerova, 2017). Komunisticky
rezim prosazoval v Ceskoslovensku ideal plné zaméstnanosti viech a komunisticky
projekt emancipace Zen podporoval vstup vSech zen do placeného zaméstnan (Ktizkova,
2011). Statem byla uskuteciiovana fada zdkonnych opatieni, kterymi mélo byt zajisténo
formalni zrovnopravnéni Zen a muzi v oblasti zaméstnavani, naptiklad zruSeni riznych
platovych tfid pro muZe a Zeny. Princip plné rovnopravnosti byl chdpan doslovné a

v pracovni roviné¢ znamenal co nejveétsi mozné piiblizeni Zenské zaméstnanosti
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zaméstnanosti muzské. Snahy vyrovnat pomér obou pohlavi ve vSech pracovnich
oblastech vedly k nerozliSovani biologickych rozdilti a rovnost byla pochopena jako
stejnost (Wagnerova, 2017). Zeny v té dob& dosahovaly vétsinou pouze zakladniho
vzdélani, vykonavaly tedy zejména mén¢ kvalifikované prace, nicméné se zvySujicim se
vzdélanim se zacCaly stale vice uplatiiovat i v nemanudlnich profesich V tomto obdobi
dochazi v urcitych oborech, pfedevSim ve zdravotnictvi a vzdélavani, k vzestupu

feminizace (Ktizkova, 2011).

Komunisticky rezim s plnou zaméstnanosti Zen zaroven pocital se zavedenim
poskytovanych sluzeb péce o déti a domdacnost staitem. Bohuzel se nepodatilo jej
realizovat v potfebném rozsahu, a proto kromé placeného zaméstnani nesly zeny i1 biimé
neplacené prace v domacnosti. Co nejdiive po tzv. mateiské dovolené se Zeny vracely do
zaméstnani. Vedly je ktomu i ekonomické divody, nebot’ piijmova politika statu
neumoziovala rodinam udrzet si zivotni standard, pokud byl v rodiné jen pifijem muze.
Navrat do placeného zaméstnani zenam usnadnovala i statem budovana a financovana

zafizeni pro déti vSech vékovych kategorii (Ktizkova, 2011; Slusn4, 1988).

Nutnost sladéni pracovniho a rodinného zivota ptfinasela zendm stdle vEtsi problémy,
proto se zacinaly ozyvat hlasy, které poukazovaly na rozpor mezi mateiskou a pracovni
roli Zeny. Nedostatky pii vychové déti, stoupajici rozvodovost, vyCerpanost Zzen vlivem
intenzivni prace byly silnymi argumenty pro silnou diskusi o navratu Zen do domacnosti
(Bauerova, 1974). Do poptedi se dostala otazka efektivity Zenské pracovni sily a zesilila
tendence aktualizovat tradicni roli Zeny jako manZzelky, matky, hospodyn&. U Zen
samotnych tyto tendence vyvolaly odpor, Zeny se nechtély vracet ke starému modelu
spolecenské funkce, nybrz chtély své poslani matky sladit se svou pracovni kariérou

(Wagnerova, 2017).

V Sedesatych letech se objevily prvni legislativni ndstroje, které vedly k vyssi
zaméstnatelnosti Zen, hlavné matek. Jednalo se o mozZnosti pracovat na zkraceny tvazek,
prestavky na kojeni, zdkaz propousténi matek s dité¢tem do jednoho roku, pro svobodné
matky do tfi let véku ditéte. Byla omezena moznost zaméstnavatele vysilat na pracovni
cesty matky malych déti a vyzadovat od nich pfesCasovou préci. Po navratu po matefské
dovolen¢ byla zdkonem stanovena povinnost zaméstnavatele pfijmout zenu na stejnou

pracovni pozici (Ktizkova, 2011, Brtnikova, 1985).
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Politické, ekonomické a socialni reformy z pocatku 90. let byly spojeny se zavedenim
opatfeni k liberalizaci trhu a otevienim svétovym trhim. Tyto zdsadni zmény mély za
nasledek kromé jiného 1 na zaméstnanost. Nezaméstnanosti vice nez muzi byly postizeny
zeny, predevsim zeny s malymi détmi (Kotynkova, 2006).

Prestoze vétSina zen pracuje na plny uvazek, stale jsou spolec¢nosti vnimany predevsim
jako hlavni vykonavatelky neplacené domaci prace a péce o muze a déti, stale se vétSina
praci rozd¢luje na muzské a zenské. Urcita délba prace samoziejmé vyplyva z biologické
rozdilnosti Zzeny a muze, pifedevsim z ptirozené ulohy Zeny rodit déti. Diivodem zapojeni
zen do pracovniho trhu byva predevs§im potieba druhého pfijmu do domacnosti. Nicméné
dalsim diivodem je budovani vlastni pracovni kariéry, potieba seberealizace (Tomesova

Bartakova, 2009).

Profesni realizace muze se obecné povazuje za prvoradou, Zena témét vzdy upravuje svou
pracovni kariéru, pokud to vyzaduje kariéra muzova. Dokonce stale pretrvava nazor, ze
predevsim v dobé zvySené nezaméstnanosti, mad byt na uvolnéné pracovni misto
pfednostné ptijat pravé muz. Ptes vSechny tyto piekdzky jsou Ceské Zeny profesné velmi

aktivni.
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4 Management

Pojem management Ize chapat jako nazev védniho oboru (zaroven i oboru studijniho), ale
i jako oznaceni lidi, ktefi plni manazerské funkce (Castroral, 2016). Castoral (2016) dale
uvadi, ze se management jako védni obor vyvijel postupem let a stejn¢ jako ostatni védni
obory je stale otevienym systémem. Spojuje v sob¢ nékolik védnich disciplin a vyuziva
je v praxi, predevsim psychologii, sociologii, matematiku, ekonomiku, logiku, socidlni

komunikaci a dalsi.

Veber a kol. (2009) vidi pojem managementu v trojim vyznamu: jako védni disciplinu,
skupinu fidicich pracovnikil a specifickou aktivitu. Obecné management charakterizuje
jako soubor vSech ¢innosti, které je potiebné vykonat, aby byl zajiStén provoz organizace.
Manazera popisuje jako samostatnou profesi, kdy je pracovnik zvolen, jmenovan,

povéien nebo ustanoven, aby aktivné realizoval fidici ¢innosti. Pro tyto ¢innosti musi byt

vybaven odpovidajici zpisobilosti, pravomoci a odpovédnosti.

Organizace ke své Usp&$né cesté vyuziva kromé jiného i manazerskych funkci. Zde jsou
vykonavateli managementu lidé — manazefi. Pojem management se k témto lidem
bezprostfedné¢ vztahuje, nebot’ urCuje jejich roli, kterou ve spojeni s urcitou funkci
vykonavaji. S osobou manazera je bezprostiedn¢ spojen i pojem uméni managementu.
Umeéni manaZera souvisi s jeho individualnimi schopnostmi. ManaZer musi byt schopen
predvidat, byt intuitivni a kreativni. Vedle dlouhodobé nabytych zkuSenosti se musi
nadale cilevédomé déle trénovat ve vybranych dovednostech. Musi byt schopen vytvaret

tymy a umét je fidit, piebirat za tyto tymy potfebnou odpovédnost (Castoral, 2016).

4.1 Osoba manazZera

Obecné panuje nazor, Ze za Uspéchy ¢i nelispéchy organizace do zna¢né miry mohou
manazefi, kteti organizaci fidi. Nelze predpokladat, Ze by do budoucna uloha manazera
ustoupila do pozadi. Naopak, osoby manaZeri se budou muset vypofadat s novymi
situacemi, jako jsou globalizace svétové ekonomiky, zrychlovani tempa zmén, rostouci

vliv informacnich technologii atd. (Veber a kol., 2011).

Osoba manazera je vzdy spjata se spolecnosti, pro kterou pracuje a kterou fidi ¢i spolufidi

(Mikuléstik, 2008). Pokud je usp€Sny manazer, je uspé$na 1 spolecnost.
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Predmét, rozsah a charakter manazerské prace se bude vzdy liSit v zévislosti na Grovni
manazerské pozice, na velikosti firmy, velikosti a oblasti piisobeni firmy. Z téchto
divodii mlze byt obtizné vytypovat spolecné rysy manazerské prace, které by bylo

mozné povazovat za univerzalni.

Manazer je vzdy odpovédny za chod tymu, ktery tidi. Aby byl clovék dobrym
manazerem, musi byt dostatecné¢ odborné zdatny. Odborné znalosti manazer ziskava
zejména kvalitnim vzd€lanim, ale 1 zkuSenostmi z feSeni praktickych situaci. Neméné

dualezité jsou jeho osobnostni znaky.

Je nesporng, ze sama Skolni pfiprava pro manazerské profese neni dostacujici, je nutné se
dale prubézn¢ vzdélavat. Ochota zapojit se do dal§tho vzdelavani je nezbytnym
ptedpokladem pro dobrou manazerskou praci. Firmy, kterym zéaleZi na profesnim ristu
zaméstnancl na manazerskych pozicich, zajistuji podminky pro dalsi vzdélavani svych

manazert (Veber a kol., 2011).

Od manazera se o¢ekava, Ze bude charismatickou osobnosti, ktera bude v ramci svého
tymu efektivné komunikovat a ¢leny svého tymu motivovat (Veber a kol., 2011). Veber
(2011) zéaroven uvadi, Ze manaZer by mé¢l byt osobou socidln¢ zralou, kdy za socialni
zralost povazuje komplex osobnich, mravnich a etickych vlastnosti clovéka.
Charakteristiku vlastnosti dobrého manazera si kazdy z nas mize predstavit trochu jinak,
avSak zaklad téchto myslenek se od sebe pfili§ nelisi. Minimalné by m¢l dodrZovat
zakony, a to nejen s ohledem na dosazené konecné cile, ale i s ohledem na prostiedky a
cesty jejich dosazeni. Ocekava se, Ze manaZer projevi viid¢éi povahu. Bude osobou
sebejistou, presvédcivou, diveéryhodnou, ovlivityjici podiizené svym chovanim a ti diky

tomu ochotnéji piijmou jeho myslenky, nazory, ndpady a stanoviska.

4.2 Manazerské funkce

Manazerské funkce lze rozdélit podle zékladnich Grovni na vrcholovy management,
stfedni management a liniovy management (Castoral, 2016). Vrcholovi manaZefi,
nazyvani téz top manazery, jsou pln¢ odpovédni za fizeni a chod celé organizace pii
plnéni rozhodnuti vlastnikii. Stfedni manaZefi se pohybuji na Urovni manaZera
finan¢nich, persondlnich, marketingovych, obchodnich apod., tato skupina je
nejpocetnéjsi. Mezi liniové manazery spadaji napt. vedouci tymu, mistfi, vedouci skupin.

Jaké trovné a kolik ¢lenil jednotlivé urovné ¢itaji je vzdy zavislé na velikosti firmy.
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V malych firmédch mutze vlastnik vykonavat zaroven i nejvyssi manaZzerskou pozici s

pomoci malého okruhu spolupracovnikd.

Castoral (2016) vymezuje &tyfi druhy manaZerskych funkci, planovani, organizovani,

fizeni lidskych zdrojt a kontrolu.

Planovani je zaméfené na stanoveni cilli firmy a postupt k jejich dosazeni s ur¢enim
zdrojii a omezujicich podminek. Zpravidla neni vytvofen jediny plan, ale cely soubor
podle potteb firmy a jejich organizacnich casti. Pfi tvorbé plant musi byt provedena
analyza vychozich podminek a potieb. Déale musi byt rozhodnuto o vybéru planu
s ohledem na zdroje a pfipustna feseni. A nakonec dochazi k postupné realizaci planu

(implementaci).

Druhou manazerskou funkci je organizovani. Zaméfuje se na prostorové a obsahové
zajisténi délby prace v organizaci. K realizaci tkoli umistuje jednotlivee a tymy do
struktur, umoziuje vytvareni formalnich organizacnich struktur. Spojovani lidi a jejich

¢innosti slouzi k realizaci prvni manazerské funkce, planovani.

Rizeni lidskych zdrojii ma v managementu zcela zasadni a mimotadny vyznam. Obsah
manazerské funkce se zamétfuje na vybér, rozmistovani a hodnoceni zaméstnanci,
soucasti je 1 zvySovani kvalifikace pracovnikii. Soucasti manazerské funkce fizeni
lidskych zdrojii je 1 vedeni lidi, tato funkce je orientovdna na zabezpeceni splnéni
planovanych ukold. Vést lidi znamena je cilevédomé motivovat, stimulovat, aktivizovat

a ovliviiovat k plnéni planovanych cili.

Posledni manaZerskou funkci dle Castorala (2016) je kontrola. Spo¢iva ve zjistovani
rozdili mezi planovanymi cili a dosahovanymi vysledky. Kontrola navazuje na

pfedchéazejici manaZerské funkce, zaroven do nich vstupuje.

Bedrnové a kol. (2012) popisuji manazera jako osobu, kterd rozhodujicim zptisobem
pusobi na tymy i jednotlivé zaméstnance, deleguje a zmocnuje.

Mikuléstik (2003) vidi manaZera jako osobu, kterd fidi skupinu lidi, informuje ji,
piikazuje jejim ¢lentim, piesvédcuje, motivuje spolupracovniky, kontroluje a monitoruje
préci spolupracovnikd, kritizuje, organizuje a koordinuje, d€la rozhodnuti.

Od manazera se ofekava, ze v ramci svého piisobeni na pracovniky bude vyuzivat sviij

osobni ptiklad, vénovat pozornost vytvareni vhodnych pracovnich podminek a efektivné

komunikovat. V ramci komunikace je manazer schopen naslouchat a poskytovat zpétnou

18



vazbu, ve vhodné mife i neformalni komunikaci. Zaroven vytvaii podminky pro
komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci. Pokud manazer zaméfuje komunikaci nejen
na zalezitosti souvisejici s plnénim pracovnich ukoli, ale i na skuteCnosti tykajici se
fungovani firmy, podporuje tim zajem pracovnikli o chod firmy a ti se stavaji aktivnimi.
Kromé toho musi manaZer hovofit s lidmi i o jejich osobnich pocitech, nejistotach,

obavéach, pracovnich i rodinnych problémech, jejich planech.

Manazer se pii své Cinnosti dostava kazdodenné do styku s jednotlivymi fizenymi
pracovniky. Aby jeho piisobeni bylo uspésné, musi dodrzovat nékolik dulezitych zasad,
jako je napt. vymezeni pravomoci a odpoveédnosti, vytvareni a udrzovani rovnovahy mezi
pracovniky, které fidi a pracovniky, ktefi jsou mu nadfizeni, pfiméfené odmenovani
s ohledem na vysledky. Pti zadavani tkolii musi manazer pfesn¢ popsat, proc je tfeba
zadany ukol realizovat, co smi a musi pfi plnéni tkolu d¢€lat, co naopak nesmi. U
slozit&jsich ukolti musi pokyn doprovodit obsaznéjsi instrukci ¢i podrobnym popisem. V
ramci delegovani manazeti zapojuji fizené pracovniky do tymové spoluprace pfimeérenym
rozdélenim uUkoll a soufasnym zvySenim jejich samostatnosti, pravomoci a
odpovédnosti. Dilezité je, aby byly ukoly rozdéleny jednoznaéné a zadany konkrétnim
lidem. Pii rozhodovani, co, kdy, na koho a jak delegovat, je potfeba vymezit ¢innosti,
které¢ musi manazer udé€lat sam, které¢ muze delegovat, které¢ by mél delegovat a které

musi delegovat (Bedrnova a kol, 2012).

4.2.1 ManazZerské rozhodovani

Kvalita manazerského rozhodovéani ovliviiuje vyznamnym zpasobem efektivitu a
vysledky organizaci. ManaZefi na vSech Grovnich fizeni by si méli osvojit urcity soubor
poznatkl a dovednosti vyuZivany pro kvalitni feSeni rozhodovacich procesti, nebot’ jen

intuitivni zplisob rozhodovani neni dostacujici (Fotr a kol., 2022).

Rozhodovani dle Castordla (2016) prostupuje viemi manaZerskymi funkcemi:
planovanim, organizovanim, fizenim lidskych zdrojii, kontrolou. Veber a kol. (2009)
poukazuje na vyznam rozhodovani, zejména v ptipad¢ strategickych postuptli, které
zasadné ovlivituji budouci prosperitu firmy. Nekvalitni rozhodovani muze byt pticinou

podnikatelského neuspéchu.
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5 Gender v praci a managementu

Stale zijeme ve svéte, kde si velka cast lidi mysli, Ze Zena patii a chce patiit vyluéné do
domécnosti. Existuji zde i ndzory, ze by Zeny nemély dosdhnout vySe nez muzi. Tim se

rozumi napiiklad vysSiho vzdélani, vyssi pozice v zaméstnani atd. (Saini, 2017).

5.1 Pravni ramec rovného zachazeni

1. kvétna 1999 nabyla ucinnosti Amsterodamska smlouva jako potvrzeni dilezitosti
principu rovnosti a respektovani lidskych prav. Tato zdkladni pravni norma se stala
zasadnim vychodiskem pro pfijimani smérnic Evropského spolecCenstvi a povinnosti
jednotlivych ¢lenskych statli implementovat smérnice do svych narodnich zakond. Dle
téchto norem je povinnosti Evropského spolecenstvi a c¢lenskych statli odstranovat
nerovnosti a pii veSkerych svych ¢innostech prosazovat rovnost mezi muzi a Zenami. Do
pfijeti Amsterodamské smlouvy byla pravomoc Evropského spoleCenstvi piijimat
opatieni k odstraiiovani diskriminace zna¢né¢ omezena. Amsterodamska smlouva
zajiStuje Zenam a muzim plnou rovnost v piistupu k zaméstnani a rovnou odménu za
stejnou praci. Zaroven dovoluje clenskym statim piijimat takova opatfeni, ktera

kompenzuji méné zastoupenému pohlavi nevyhody v pracovni kariéfe (MPSV, 2004).

Kromé ¢etnych mezinarodnich zavazkl na svétové a evropské urovni jsou pravnické a
fyzické osoby v Ceské republice v oblasti rovného zachazeni v pracovné-pravni roviné
vazéany predev§im zadkonem o zaméstnanosti (Novakova, 2002). Princip rovnosti muzi a
Zen v zaméstnani a zakaz diskriminace definuje téZ zakon €. 262\2006 Sb., Zakonik prace

(dostupné na: 262/2006 Sb. Zakonik prace (zakonyprolidi.cz).

Zékladni pravni rdmec v oblasti rovného zachdzeni a boji proti diskriminaci je
k dispozici, problémem ziistava, ze se vZdy pln€ nerealizuje v praxi. Podle Novakové
(2002) zadna legislativa nemlZe sama o sobé& zajistit, aby se skute¢né prosadil princip
rovnosti mezi muZi a Zenami v praktickém Zivoté. Neni mozné zdkonnym zakazem
diskriminace regulovat vnitini postoje a nazory, jen chovani jednotlivcl navenek. Proto
je nutné neustale zvySovat obecné povédomi o podstaté principu genderové rovnosti a

odstranovani zastaralych ptedstav o poslani Zeny a muze ve spolecnosti.
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5.2 Genderova diskriminace a rovné prilezitosti

Dle Evropské komise pfispiva vyvazené zastoupeni muzii a Zen k celkové lepSimu
vykonu organizace. Opatieni, kterd jsou zavadéna na urovni Evropské unie, statd i
jednotlivych firem pomahaji zvySovat Gcast zen v rozhodovani, nicméné existuje stale
mnoho nevyuzitého potencidlu kvalifikovanych a schopnych Zen (Gender Balance Power
Map, 2016). Pies existujici pravni rdmec v praxi neustale dochazi k obchdzeni povinnosti
zaméstnavatell postupovat v souladu s principy rovného zachazeni a zdkazu

diskriminace.

Ceské zeny az na vyjimky vSechny pracuji, zamé&stnanost ¢eskych Zen byla a je nejvyssi
na svété (Matikova, 2007). Zeny obvykle vykonavaji jind povolani nez muzi a soustied’uji
se vjinych oborech. Mezi tzv. typicky Zzenské obory jsou pocitdny predev§im
zdravotnictvi a Skolstvi, vice Zen je zastoupeno téz napt. mezi kuchatkami a uklizeckami.

Muzi jsou naopak vice zastoupeni napi. ve stavebnictvi a obchodé.

Ptes deklarovanou rovnost pfistupu k zaméstnani nejsou zkuSenosti mnoha Zen
s pfijimanim do zaméstnani pravé nejlepsi. Dle Matikové (2007) diive legaln¢, dnes jiz
protipravné, jsou stale mnohdy Zenam na rozdil od muzt pokladany otazky, které se tykaji
jejich rodinného stavu, poctu déti a budoucich rodinnych plant. Nékteii zaméstnavatelé
stale vychazeji z jistych genderovych stereotypli a piepokladaji, Ze zeny jsou zatiZeny
vyS$$imi pracovnimi absencemi nez muzi napt. z ditvodu téhotenstvi a péfe o nemocné
déti. Ani situace, kdy Zena v reprodukénim véku déti nemd, neni zarukou pfijeti do
zaméstnani. Zaméstnavatelé automaticky piedpokladaji, ze Zena bude chtit zalozit rodinu,
a tim se stdva pro zamé&stnavatele neperspektivni. Tyto nepodlozené domnénky Zeny
nemaji $anci vyvratit. Zeny tedy nejsou posuzovany podle svych schopnosti a dochazi

k jejich diskriminaci na zakladé pohlavi.

Ke genderové diskriminaci mize dochézet jiz v obsahu inzeratl nabizejicich zamé&stnani,
napiiklad rozdélovani pracovnich mist na prace ur¢ené vyhradn€ pro muze a na prace
urcené pro zeny. PfestoZze se vyskyt diskriminacnich inzerati vyrazné snizil, Uplné
nevymizel. V nékterych ptipadech zaméstnavatelé pouze zménili taktiku a zvetejiuji

inzeraty se skrytou diskriminaci (Stamberkova, 2002).

Dalsi potencialni diskrimina¢ni situaci je pro Zeny navrat po matetské ¢i rodiCovské
dovolené¢. PfestoZe existuje zdkonnd povinnost zaméstnavatele rezervovat zené po urcitou
dobu jeji pracovni pozici piipadné jiné pracovni misto v rdmci organizace, praxe se
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mnohdy od této povinnosti odchyluje. Situaci pfili§ nepomdhd ani nedostatek mist
v predskolnich zafizenich. Na zakladé tohoto faktu se zeny po matetské ¢i rodicovské
dovolené nestihnou vratit do prace vcas. Je tedy ziejmé, ze zeny mohou byt v disledku
rodicovské dovolené poskozeny. Obtizny névrat do zaméstnani, nedostatek mist
v predskolnich zafizenich, mald moZznost pracovat na zkraceny uvazek, to vSe vede
nékteré Zeny po matefské &i rodi¢ovské dovolené zahajit vlastni podnikani (Svarcova a

kol, 2020).

K diskriminaci zen v zaméstnani dochazi v nékterych organizacich i v prabehu jejich
zaméstnani. Marksova-Tominova (2002) poukazuje naptfiklad na situaci, kdy
zaméstnanci firmy pracujici na zkrdceny pracovni uvazek nemaji narok na rtizné benefity,
mezi které spadaji napt. penzijni pfipojiSténi. Navenek se takovy postup muze zdat jako
genderové neutrdlni, ovSem vzhledem k tomu, ze na zkracené Uvazky pracuji témet

vyhradné zeny, lze toto opatfeni povazovat za diskriminaéni.

Vedle vytvoreni podminek pro rovné zachdzeni v zaméstnani pro Zeny a zejména matky
ze strany firem hraji dilezitou roli i partnerské vztahy. Tolerance partnera ma vyznamny
podil v otdzce kariéry. Podpora Zeny v muzské kariéte je spolecnosti vnimana stale jako
samoziejma, zatimco aktivni podpora Zenské kariéry jiz tak samoziejma neni, a néktefi
podpora by odporovala stale jest¢ zazitému genderovému stereotypu, ze muz je tzv.

zivitelem rodiny (Hajna, 2002).

5.3 Genderové rozdily v odménovani

Platové rozdily mezi muZi a Zenami nejsou zpusobeny niz$i kvalifikaci a schopnostmi
zen nebo tim, Ze by zeny vnimaly praci jako méné diilezitou Zivotni hodnotu. Rozdily
jsou zpusobeny predevsim diky genderovym stereotypiim, normam a spoleCenskym
otekavanim, které muze a Zeny stavi do uréitych roli. Zeny jsou diisledkem téchto

stereotypl na pracovnim trhu ¢asto znevyhodnovany (Volejni¢kova, 2015).

Ptestoze je rovnost v odménovani ukotvena v legislative, v praxi neni férové odménovani
samoziejmosti (Crofony, 2020). Podle Crofony (2020) je v Ceské republice rozdil ve
vydelcich muzi a zen (gender pay gap) druhy nejvyssi v Evropské unii, a to témét 22 %.

Moznou pfi¢inu je nutné hledat v d€lbé prace v domacnostech a genderovém stereotypu
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v ¢eské spolecnosti, ktery ustanovuje muze do zivitelské a zeny do pecovatelské role

(Kiizkova a kol., 2018).

Historicky bylo ptisobeni Zen na trhu prace ¢asto velmi pragmatické. Zejména v situacich,
kdy muzska pracovni sila byla nedostacujici, napt. v obdobi svétovych valek, bylo zenam
umoznéno vstoupit na trh prace, a to dokonce do muzskych profesi. Po skonceni valky
byly Zeny nuceny vratit se k péc¢i o domécnost a rodinu a ve sféfe placené prace opét
dominovali muzi (Wagnerova, 2017). Konec druh¢ svétové valky a nastup socialistického
ziizeni sice znamenal podporu uplatnovani Zen na trhu prace, nicméné podminky
zaméstnavani muzi a Zen nebyly vyrovnang, a to ani v otdzce odménovani. Navic péce o
domécnost a déti zdstavaly stale Cinnostmi pfisouzenymi zenam a ovliviiovaly jejich
participaci na trhu prace a vysi jejich mezd. Genderové nerovnosti v soukromi stale
ovliviiovaly genderové nerovnosti v praci a naopak, zaméstndni na plny tvazek a péce o
déti a domacnost piedstavovaly a predstavuji pro Zeny dvoji bfemeno (Ktizkova a kol.,

2018).

Nerovné odménovani muza a Zen neni disledkem jednoho problému, ale je vysledkem
vzajemného pisobeni riznych druhii nerovnosti. Na trovni spolecnosti je zésadni
vytvéafeni antidiskriminaéni legislativy a vymahani jejiho dodrzovani. V Ceské republice
je legislativa zajist'ujici rovné zachazeni, kam spadéd i rovné odménovani, dostatecna.
Problémenm je jeji nevyuzivani. Ceska spole¢nost je zaroveit malo citliva na rozpoznani
genderovych nerovnosti a stidle vni panuje zakofenéna piedstava o biologické
pfedurcenosti Zen pecovat a muzi vydélavat. Genderove stereotypni jsou predstavy o
zenské piirozené schopnosti a zajem se starat o druhé. Tento zdjem jim znemozZiuje
vykonavat zodpovédné placenou praci ve stejném rozsahu jako muzi. Firmy na zakladé
téchto stereotypl nabizi rozdilné finan¢ni ohodnoceni prace muzim a Zendm a Zenska
prace se timto stavd podhodnocenou. Vyznamnym faktorem ovlivilujicim mzdové
nerovnosti jsou téz netransparentnost v odménovani. VySe mezd je v nasi spole¢nosti
povazovana za urCité tabu, mnohdy se tedy Zeny ani nedozvédi, Ze jsou za stejnou praci

odménovany méné (Kiizkova a kol., 2018).

5.4 Zena jako moderni manaZerka

Dvoi4k a Solcova (1998) uvadi, Ze Zeny jsou stejné dobrymi manazerkami jako jsou muzi

manazery, 1 kdyz si nékteti lidé, pfedev§im muzi, mysli néco jiného. Dle Mikulastika

(2008) mohou mit zeny diky své odliSnosti v chovani v nékterych ptipadech predpoklady
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byt lep§imi manazerkami nez muzi. Jsou komunikativnéjsi, dokazou citlivéji vnimat

ptedevsim v piipadech neverbalni komunikace.

Préci a rodinu nelze v lidské spolecnosti od sebe odd¢lit, a proto musi byt vytvoieny
podminky k tomu, aby mohly byt zeny manzelkami, matkami a zadroveni manazerkami.
Aby zvladly vyssi pracovni zatizeni i neplacenou praci v domacnosti, musi ucinit kroky
ke sladéni soukromého (rodinného) a pracovniho zivota. Zatizeni domacimi pracemi je
jednou z podstatnych piekazek v Zenské kariéie, zejména je-li Zena ve vedouci pozici.
Nekteré domaci prace jako napt. uklid, prani a zehleni pradla, vateni, nakupy, Ize oddélit
a prenést jejich realizaci na nékoho jiného. Cinnosti spojené s vychovou déti oddélit
nelze. Do jaké miry se manazerkdm muze podafit sladit rodinny a pracovni zivot zalezi i

na ochoté muze podilet se na vychové déti a domacich pracich (Matikova a kol., 2012).

Jako nevyhnutelny disledek celkové vysSiho pracovniho zatizeni manaZzerek je méné
volného ¢asu, ktery by mohly vénovat relaxaci a jinym odpoc¢inkovym aktivitam, které
napomahaji k psychické i fyzické pohod¢. Nutnost zapojeni do domécich praci a vychovy
déti je timto znevyhodiiuje oproti muzim. Ti jsou stile vnimani spolecnosti jako Zivitelé

rodiny a pravem vyuzit mimopracovni Cas pro sebe (Dvotédk a kol., 1998).

ManazZerky musi pfi své neoddélitelné roli jako vedoucich pracovnic a matek hledat
zpisoby, jak se vyporadat se zatizenim, které predstavuje rodina. Delegovat nékteré
povinnosti na jiné ¢leny rodiny je jediné feSeni, jak toto zatizeni snizit. Nékdy mohou
pomoci star$i déti, rodice, prarodice ¢i jini piibuzni, mnohdy je jedinou moZnosti placena

pomocna sila. Bez pomoci je uspéSna manazerska kariéra téméef nemozna.

Na otazku, zda vibec chtéji byt Zzeny manazerkami, neni jednoducha a jednoznaéna
odpovéd’. Mnohdy nejde jen o schopnosti Zen, nybrz o jejich rozhodnuti. Zeny maji jiny
zebticek hodnot nez muzi a u mnohych z nich se dostava na pfedni misto rodina na ukor
jejich kariéry. Aby byly schopny sladit svlij pracovni a rodinny Zivot, Zeny mnohdy
odmitaji 1 nabidky povySeni, nebot jsou presvédceny, Ze by se jim ho s nabizenou pozici
sladit nepodatilo (Vochocova, 2019). Jsou si védomy rizika, které nese spojeni
soukromého Zivota s vykonem manazerské funkce. Muzi se s touto zatézi vyrovnavat
nemusi, nebot’ neoddé€litelnou soucasti jejich Zivota je vlastni kariéra. Mista v nejvyssich
manazerskych pozicich jsou tedy vesmés obsazovana vyhradné muzi a jsou s nimi

spojovana. V této souvislosti Zeny nardzi na tzv. sklenény strop, ktery je pomyslnou

prekazkou branici zenam v postupu do vrcholnych fidicich funkci (Dvorak a kol., 1998).
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Otazkou rozdil mezi muzi a Zenami pusobicimi v manazerskych funkcich se zabyva i
Bedrnova a kol. (2012). Uvadi vysledky vyzkumu provadéného v letech 2002 az 2006
v bankovnim sektoru. Vzorek manaZzeri a manazerek pusobicich v bankovnictvi byl
vybran zamérné, nebot’ v jinych oborech se vyskytuje na manazerskych pozicich mnohem
mén¢ Zen. Na vzorku 405 lidi, z nichZ bylo 261 muzi a 144 Zen, bylo zjisténo, Ze muzi
jsou motivovangj$i ve své praci, maji tendenci vice riskovat a maji vyssi potiebu
sebeprosazeni. Nicméné rozdily ve vysledcich byly minimélni. V dalSich otazkach
tykajicich se odolnosti vii€i stresu, sebedivery a odpovédnosti, nebyl mezi zenami a muzi
zadny rozdil.

Obecné 1ze tedy usuzovat, Ze mezi muzi a zenami rozdily v pfistupu k feSeni problémut
nejsou. Usp&$ny manazer musi byt vysoce flexibilni a vyuZivat strategii a taktik Zzenskych

1 muzskych podle toho, jak je vyZaduje konkrétni situace (Dvorak a kol., 1998).

5.5 Nastroje pro lepSi zaméstnatelnost a kariérni rist Zen

Na urovni statu je nutné zvySovat povédomi o rovnosti Zen a muzl v pracovni oblasti
véetné Urovn¢ managementu. Data pofizena z aktudlniho obdobi by méla byt
vyhodnocovéna a nésledn¢ pouzita pro vytvoreni plana aktivnich opatfeni statu. Stat by
mél nastolovat takova opatieni, kterd by zendm umozinovala slad’ovat rodinny a pracovni

Zivot, a ktera by jim dovolovala kariérné rist (Dopita a kol., 2020).

Na trovni zaméstnavatell existuje celd fada nastroja, které zajist'uji vyssi zaméstnanost
a kariérni riist Zen. Jednim z hlavnich néstrojii jsou ¢astecné uvazky, které umoznuji lépe
skloubit praci a pé¢i o domécnost a déti. Casteéné tivazky umozituji matkdam malych déti
udrZet znalosti a dovednosti a zajisti jim hladSi postupny navrat do prace na plny Gvazek
(Dopita a kol., 2020). Caste¢né Givazky jsou oznadovany jako tzv. pruzné nebo také
flexibilni formy prace. Dal§i formou pruzné prace a zaroven nastrojem pro lepsi
zaméstnatelnost Zen je prace z domova, kdy je mozné pln€ nebo ¢astecné pracovat na
jiném misté neZ na pracoviSti. Vyhledavanou formou pracovni doby je téZ pruzna
pracovni doba, kdy zaméstnanci mohou ptichdzet na pracovisté a odchazet z pracovisté
v libovolnou dobu podle svych potieb za podminky, Ze jsou na pracovisti pfitomni

v urCitém pevné stanoveném casovém rozmezi (Hadjsalah a kol., 2015).

Pro kariérni rozvoj Zen existuji dals$i formy genderové korektnich opatieni v organizacich.

Mezi n¢ se tfadi nastupnické programy. Jsou ureny pro zaméstnance, se kterymi je
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pocitano na manazerské pozice. Genderova nestrannost zajisti vybér vhodnych kandidatt
na vedouci mista jen na zékladé jejich predpokladii, nikoliv genderovych hledisek

(Hadjsalah a kol., 2015).

Pro kariérni rist Zen je dilezita 1 otazka a nasledné feSeni nerovného odménovani zen a
muzil. V této oblasti by méla byt posilena vymahatelnost prava ve formé zvySenych
postihll za nedodrzovani antidiskriminacnich zakont. Stat by mél vytvaret nastroje, které
by mohly kontrolni organy vyuzit k potirani nerovného odménovani na pracovistich.
Zaroven by mél vyvinout dostateCny tlak na zaméstnavatele vedouci k transparentnosti

systémi odménovani (K#izkova a kol., 2018).

Dle Ktizkové a kol. (2018) je zaroven nutné, aby stat provedl zmény v nastaveni rodinné
politiky. Upfednostiiovani konkrétniho rodinného uspotadéani a volby v rozdéleni prace a
pé&e o rodinu ma za nasledek nerovnost v odméiovani. Resenim je moznost difvéjsiho
navratu zen do placeného zaméstnani po matetské a rodicovské dovolené. Pfedpokladem
je dostateéné mnozstvi dostupnych piedskolnich zatizeni pro déti a podpora otct vice se

vénovat péci o déti vyuzivanim rodi¢ovské dovolené.

I kdyz bylo v oblasti genderu v pracovnim prostfedi dosazeno velmi vyznamnych
uspéchd, je tfeba vykonat jest¢ mnoho prace, aby bylo dosazeno genderové rovnosti.
Genderova rovnost dava vSem stejnou piilezitost ukdzat své schopnosti bez ohledu na

pohlavi (Eaton, 2022).
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6 Vyzkumna cast

Tato kapitola v prvni fad¢ piedstaveni zkoumané spolecnosti. Budou zde popsany jejich
pfedméty podnikani, cilené trhy a soucasna situace. Déle budou uvedeny zavedené
programy, normy nebo plany, které se tykaji daného tématu bakalatrské prace. Udavané
informace, popisujici situaci v urCité spolecnosti, jsou stazené z internetového portalu
ORBIS a vyro¢nich zprav jednotlivych podniki, ziskanych na Justice.cz. Dokumenty s
daty pochazeji z roku 2022. V popisu kazdé spolecnosti jsou predlozeny udaje jako
zakladni kapital, obrat, pocet zaméstnancti a ROA a ROE pro lepsi pfedstaveni velikosti

a hospodarnosti subjektu.

6.1 Postup sbéru dat

Kontaktnim osobam vybranych firem byl zaslan dotaznik uréeny pro vyzkum genderové
diverzity, podminek pro praci a vniméani chovéni u muzl a Zen ve vedoucich pozicich
s zadosti o zaslani zaméstnancim manazerskych pozici. Zvolené spolecnosti patii mezi
vyznamné obchodni korporace v ramci svého predmétu podnikani a trhu, na némz ptisobi.
Byly zvoleny zamérné€, aby vyzkum obsahl jednak oblast poskytovatele sluzeb, tak i
vyroby. Piestoze nékteré z vybranych spolecnosti pochazi ¢i plisobi 1 v zahranici, tento

vyzkum se zaméfuje na uzemi Ceské republiky (CR), odkud také respondenti pochézi.

Pod pfedstavenim obou spolecnosti jsou zformulovany vysledky jednotlivych
dotaznikovych Setfeni. U nékterych se vyskytuji graficka zndzornéni, u n€kterych nikoli.
Je to z dlvodu malého poctu odpovédi u konkrétni otdzky. Diky tomu by vizudlni
znazornéni neposkytlo relevantni ptehled o vysledcich. Proto pocty odpovédi u nékterych
otazek nemusi odpovidat celkovému poctu respondentli z diivodu moznosti preskoceni

otazky, 1 kdyzZ tato situace nastala vyjimecné.

6.2 Struktura dotazniku

Dotaznik byl vytvofen pomoci internetové stranky Google Forms a obsahuje uzaviené i
oteviené otazky. Pro ziskani vétsi divéry a ochoty dotazovaného je jen nékolik z nich
povinnych, ostatni jsou tzv. volitelné. Proto pocty odpovédi u nékterych otdzek nemusi
odpovidat celkovému poctu respondentl. Tato situace ale nastala jen vyjimecné. Otazky

jsou rozdéleny do né€kolika sekci. Prvni ¢ast obsahujici 8 otazek, je zamétena na zékladni
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charakteristické otdzky pro lepsi orientaci v informacich o respondentech a jejich

zaméstnavatelich. Dalsi sekce jsou jiz vice zamétfeny na oblast vyzkumu.

Vyzkumu se ucastnilo celkem 34 respondentd. Ti jsou rozdéleni podle svého

zamgéstnavatele, a tim 1 podle druhu podnikatelské sféry, ve které spolecnost podnika.

6.3 Predstaveni zkoumanych spole¢nosti a analyza dat

1. Elanor a. s.
Elanor a. s. je &eska spole¢nost se sidlem v Praze. Na uzemi Ceské republiky ma pobocky
v Plzni, Brn¢, Ostrave, Mosté a (Vjesk}'/ch Budé¢jovicich. V zahranic¢i piisobi v 11 zemich,
napf. na Slovensku, Slovinsku, Bulharsku, Polsku, Srbsku a dalSich zemich stfedni a
vychodni Evropy. Jeji ¢innost spociva ve vyvoji a prondjmu personalniho a mzdového
softwaru, dale pak v persondlnim a mzdovém outsourcingu. Jinymi slovy, tato akciova
spole¢nost piedevsim zpracovava mzdy, poskytuje Gcetni a daniové poradenstvi a dalsi
¢innosti spojené s timto typem podnikani. K jejim nejvyznamnéj$im zékaznikiim patii
naptiklad strojirenska spole¢nost Skoda Transportation se svymi dcefinymi spoleénostmi
Zakladni ukazatelé:

e Zéakladni kapital: 54 700 000 K¢
e Obrat: 240 172 000 K¢

e Pocet zamé&stnancl: 214

e ROE pomoci zisku (ztraty) pfed zdanénim: 10,89 %

e ROA pomoci zisku (ztraty) pted zdanénim: 3,27 %
(Orbis, 2024; Justice, 2024)
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Obr. 1: Zakladni statistické udaje o zaméstnancich Elanor, a. s.

ZAKLADNI STATISTICKE UDAJE O ZAMESTNANCICH

70% IENY 0% 4% VIDELANI vO§, 508 54%

43 let

VYVOJ POCTU ZAMESTNANCU
VE SKUPINE ELANOR ZA POSLEDNI TRI ROKY

2020 2021 2022
Cechy 148 150 152
Slovensko 30 2% 22
Polsko 7 & 3
Madarsko 10 10 11
Rumunsko 9 15 17
Bulharsko 8 10
Rusko 15 4
Srbsko 9 10

- w|a =

Ukrajina 1 1

Zdroj: Elanor, a. s. (2022)

Firma Elanor byla prvni zkoumanou spolecnosti. Z toho divodu respondenti z této
spoleCnosti slouzili jako pilotni vzorek pro ovéfeni srozumitelnosti dotaznikového
Setfeni. Po zhodnoceni pilotniho Setieni v této spolecnosti byl dotaznik upraven a rozeslan
ostatnim spolecnostem zafazenych do vyzkumného souboru. Vzhledem k tomu, Ze se
jednalo o pilotni Setfeni pfed findlnimi Gpravami dotazniku, néktera data nebylo mozné
zpracovat jako u dal§iho vyzkumného Setteni, tyto odpovedi nicméné piispély k tpravam
puvodnich a zpracovani novych otazek. Diky zpétné vazbé respondentti bylo poté mozné
informaci. Nejvice byla tato metoda uplatnéna u otazek, kde bylo po respondentech
pozadovano udat ditvody, pficiny, pozitiva ¢i negativa urcité¢ problematiky. Diky jejich
odpovédim bylo mozné sestavit otazky zplisobem, aby dal$i dotazovani méli moznosti
vybéru z nabizejicich variant, poptipad¢é mohli zadat dalsi. Toto eliminovalo nepouZitelné
odpovédi a celkovy pocet reakei a ndzorl se zvysil minimalné o tfetinu. I pfes netplnost
dotazovanych otazek bylo mozZzné ziskat uZzite¢nd data, kterd jsou prezentovana

v nasledujicim textu.

Na dotaznik odpovédélo celkem 12 respondenti ze vsSech urovni managementu
spolecnosti. Mezi né patiili i vedouci pobocek pro zpracovani mezd, koordindtor

obchodu, manaZer informacni bezpecnosti 1 finan¢ni feditel. Proporce Zen a muzil byla
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ptfesné v poloviné. Lze tedy konstatovat, ze Elanor ma rovnocenné zastoupeni pohlavi na

manazerskych pozicich a tim ndm také byly poskytnuty nazory a pohledy obou stran.

Tab. 1: Rozd¢€leni véku a pohlavi respondentt firmy Elanor, a. s.

Vek Zeny Muzi Celkem

31-40 let 1 4
41-50 let 4 6
51-60 let 1 2
Celkem 6 12

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Nejvyssi dosazené vzdélani bylo ve vétsing pripadi vysokoskolské ¢i vyssi odborné.
Avsak ve dvou pripadech pracovali na vedoucich pozicich respondenti, ktefi absolvovali

stfedni $kolu s maturitni zkouskou.

Misto vykonu prace bylo rizné, tudiz ztéto otdzky nelze vidét Zadné odchylky ci
vyznamné rozdily mezi jednotlivymi kraji CR. Konkrétngji mezi Prahou a ostatnimi kraji,
na coz byla tato otazka zaméfena. Vsichni dotazovani pracuji v ¢eském Elanoru, ktery je

ze vSech spole¢nosti nejvétsi. Kromé jednoho, ktery pochazi ze zahranici.

Co se tyce jakéhokoliv upiednostiiovani zen ¢i muzii ve firmé€, vSichni respondenti
odpovédéli pozitivné. Ani jeden z nich si nemysli, Ze by se u jejich zamé&stnavatele

uptfednostnovalo ¢i nadfazovalo jakékoliv pohlavi.

O financnim ohodnoceni svych kolegli bohuzZel nemaji informace. Jen jeden z 12 uvedl,

Ze jsou muZi i Zeny ve firm¢ rovnomérné ohodnoceni.

Situace mozné diskriminace jednoho pohlavi nad druhym se podle vypovédi vedoucich
pracovnikii zd4d minimélni az nulova. AvSak nazory na mozné upfednostiiovani a
pfijimani spiSe muzi obecné u jinych zaméstnavateld jiz nejsou tak jednoznacné. Z 12
dotazovanych si 3 mysli, Ze jsou obecné Zeny diskriminovany v priabéhu vybérového
fizeni na manazerské pozice. Jednd se o zeny ve véku 41-50 let s vysokoskolskym
vzdélanim. Ta sama data ukazuje 1 dalsi otazka, kde jsem se ptala, zda jsou ndzoru, Ze na
manazerskych pozicich pracuje dostatecné mnoZstvi Zen. Zde rovnéz 3 z 12
dotazovanych odpovédélo, Ze ne. Jejich divody maji velmi podobné znéni:

e M¢éné¢ Casu pro praci a vice povinnosti po pracovni dobé¢, déti
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e Matefstvi, péce o deti, mensi casové flexibilita, podceiiovani schopnosti ze strany
muzského pohlavi

e Mateiské dovolené, péCe o déti atd.

Nejvice vyskytované je mensi mnozstvi ¢asu na vykonavani prace z diivodu matetské
dovolené, péce o déti a celkové mala flexibilita prace. Dalsi zajimavou zminkou bylo
podceniovani schopnosti ze strany muzského pohlavi. Jako jediné feSeni problému byla

uvedena urcita moznost oddéleni soukromého a pracovniho Zivota.

S problémem oddéleni soukromého a pracovniho Zivota se potykaji predevsim matky. Na
vytvafeni podminek pro matky v managementu se zaméfovala ma posledni otazka.
Nézory na poskytovani dobrych podminek pro matky na vyssich pozicich jsou prakticky
identické. Opét 3 zeny odpovedéli, Ze si nemysli, Ze jsou matkdm vytvéafeny postacujici
podminky pro vykonavani vedouci prace. U dopliujici otdzky bylo i napsano, ze jelikoZ
je dit€ vzdy velkym rusivym elementem, chut’ ¢i snaha viibec neexistuje. Tento problém
by podle respondentt Sel vyfesit nasledovneé:

e Poskytnuti vetsi flexibility pracovnich povinnosti

e Poskytnuti vétsi flexibility Casu

e Vybudovani firemnich Skolek
V kolonce ,,jiné* byl uveden ,,zvySeny respekt ze strany muzi‘“. To nejspiSe znamena, ze
se respondentka citi ze strany muzského pohlavi nerespektovana, a to miize ji a dalsi zeny

omezovat v pracovni ¢innosti a kariérnim rastu.

Ani jeden respondent se nesetkal s Zddnym programem na podporu Zen v managementu.

2. Skoda Transportation a. s.

Skoda Transportation je jedna ze spoleénosti, jejimz majitelem je Skoda a. s. Sidli v Plzni
a specializuje se na vyrobu kolejovych vozidel a dopravni techniky. S historii jiz od 19.
stoleti se vypracovala v jednoho z pfednich svétovych vyrobct zelezni¢nich technologii.
Skoda Group, kam tato firma patii, je navic souéasti jedné z nejvétsich soukromych
mezinarodnich investi¢nich skupin PPF Group. Stoprocentni vlastnik celku je Renata

Kellnerova, ktera firmu pievzala po svém manzeli Petru Kellnerovi.
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Zékladni ukazatele:

Zakladni kapital: 3 150 000 000 K¢

Obrat: 12 402 148 K¢

Pocet zaméstnanct: 3600

ROE pomoci zisku (ztraty) pted zdanénim: 28,24 %
ROA pomoci zisku (ztraty) pred zdanénim: 14,15 %

(Orbis, 2024; Justice, 2024)

Firmy Skoda Transportation a. s., Skoda Digital, s. 1. 0. a Skoda Electric, a. s., Bammer
Trade a. s. a VUKV a. s. byly vzhledem k podobnosti oboru podnikéni a spole¢nému
majiteli spojeny do jednoho dotazniku. Ze vSech péti spolecnosti odpovédelo celkem 22
zaméstnancll managementu. NiZe je ukdzano rozvrzeni Zen a muzi do mnou vytvorenych
veékovych kategorii. Je zde vidét, Ze v téchto spole¢nostech na vedoucich pozicich z 72,73

% dominuji muZi. Nejvice vyskytovany veék byl mezi 41 a 50 lety s procentudlnim

rozdélenim 45,45 %.

Otazka €. 1: Jaky je Vas gender (pohlavi)?
Otazka €. 2: Jaky je Vas vék?

Tab. 2: Rozvrzeni pohlavi a véku respondentii firem Skoda Group

Vek Zeny Muzi Celkem

Do 30 let 0 1 1
31-40 let 1 3 4
41-50 let 3 7 10
51-60 let 2 3 5
60 + let 0 2 2
Celkem 6 16 22

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Otazka €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Dalsi otazka v sekci zakladni charakteristiky respondenta sméfuje na vzdélani. Pro vétsi
piehlednost nejvyssiho dosazeného vzdélani byl zvolen nasledujici sloupcovy graf.

Nejvice dotazovanych vystudovalo vysokou Skolu, minimalné v bakalaiském oboru.
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Obr. 2: Nejvyssi dosazené vzdélani respondenti firem Skoda Group a. s.

9
7
4
l 2
Stfedni s maturitou Vyssi odborné Bakalarské Magisterské/inzenyrské a
vyssi
Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
Otazka ¢. 4: V jakém kraji pracujete?

Nasledujici otdzka smétovala na misto vykonu prace respondentil.

Tab. 3: RozloZeni mist pracovist respondentt firem Skoda Group

Kraj Responze

Plzensky 11
Praha 4
Moravskoslezsky 3
Stredocesky 3
Zlinsky 1

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Vzhledem k tomu, Ze nejvétsi cast spolecnosti mé sidlo v Plzni, nejvyznamnégj$i podil

zaméstnancl s mistem vykonu prace je v Plzeiiském kraji.

Otazka ¢. 5: Na jaké Grovni managementu se Vase povolani nachazi?

Vétsina Gcastnikt vyzkumu pracuje v liniové (zakladni) Grovni managementu. Piesnéji
je to 54,55 %. Pouze 13, 64 % pochézi z vrcholového (TOP) a 31,82 % se nachézi ve
sttednim managementu. Ve vSech urovnich prevazuje zastoupeni muzského pohlavi. Tyto
udaje zndzoriiuje zpracovany sloupcovy graf, ukazujici pocet respondentti jednotlivych

urovni managementu podle jejich pohlavi.
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Obr. 3: Uroven managementu respondentii viiéi pohlavi firem Skoda Group

B Mui ®Zena HCelkem

22

16
12

5
. 2 2 1
|
Liniovy Stredni Vrcholovy Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Druh4 sekce je jiz zaméfena na oblast vyzkumu.

v o

Otazka ¢. 6: Je ve Vasi firmé zaméstnano na manaZerskych pozicich vice muzi ¢i
Zen?

Prvni otazka sekce se zamétovala na zkoumani, zda je ve firmé, v niz respondenti pracuji,
zaméstnano vice muzi nebo Zen, pfipadné jsou vedouci pozice v poctu jednotlivych
pohlavi vyrovnané. V témét 60 % je na vedoucich pozicich zaméstnano vice muzi. Jen

u 13,64 % je rozloZeni rovnomérné.

Tab. 4: Zastoupeni pohlavi na manaZerskych pozicich firem Skoda Group

Pohlavi Responze | Procentudlni rozlozeni (%)

Muzi 13 59,09
Zen 5 22,73
Nevim 1 4,55
Rovnomérné 3 13,64

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Ze jste ve VaSem zaméstnani adekvatné financéné
ohodnoceni?

Nazory na finanéni ohodnoceni ve Skodé Transportation a dcefinych spole&nostech jsou
vyobrazeny v tabulce €. 5. Je zde uveden pocet odpovédi a jejich procentualni rozdé€leni.
Vice nez polovina respondentl nema o mzdach svych kolegli zadné informace, neni tedy

mozné tuto otazku relevantné rozpovedeét.
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Tab. 5: Nézor na finanéni ohodnoceni respondentt firem Skoda Group

Responze | Procentudlni rozlozeni (%)
Ano 7 31,82
Ne 3 13,64
Nemam informace 12 54,55

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Otazka ¢. 8: Citil/a jste se pri vybérovym Fizeni na Vasi pozici diskriminovan/a?

Otazka na diskriminaci ve vybérovém fizeni vysla pozitivné. Ze vSech 22 respondentt

pouze 2 zeny uvedly, Ze se citily diskriminovany.

Obr. 4: Diskriminace ve vybérovém fizeni respondentt firem Skoda Group

2

Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

13

Ne Nemyslim si

Otazka €. 9: V ¢em jste se citil/a diskriminovan/a?

Diivody udavané diskriminace a pocty odpovédi jsou nasledujici:

e Vek-1
e Vzhled -1
e Pohlavi -1

e Rodinn3 situace — 1

e Osobni vztahy — 1

Otazka ¢. 10: Byla pri VaSem pohovoru pritomna Zena i muz?

Kromé diskriminace jsem se otazkami zamétovala na pohlavi osoby provadéjici pracovni

pohovor na manazerskou pozici. Tam uz to nebylo tak jednoznacné. Z 22 odpovidajicich

u 10 byl pfitomen jak muz, tak zena. Osm vyberovych fizeni vedla jen Zena a 4 jen muz.
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Tab. 6: Procentualni rozdéleni ptitomnosti jednotlivého pohlavi u pracovniho pohovoru

respondentil firem Skoda Group

Pohlavi Responze | Procentudlni rozdéleni (%)

Muz 4 18,18
Zena 8 36,36
Oboji 10 45,45

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

v

Otazka ¢. 11: Myslite, Ze by pFi pohovoru pomohla pFritomnost osoby stejného
pohlavi?

Posledni otdzka na téma vybérového fizeni se zameéfila na zjiSténi, zda by respondentiim
pfi vybérovém pohovoru pomohla pfitomnost osoby stejného pohlavi. Okolo 27 %
dotazovanych by se existenci stejného pohlavi citili komfortnéji. Pfes 54 % lidi to

nepovazuje za podstatné.
Obr. 5: Piitomnost osoby stejného pohlavi pfi pohovoru respondentii firem Skoda Group

12

Ano Ne Nevim Nepovazuji to za
podstatné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Otazka ¢. 12: Myslite, Ze na manaZerskych pozicich pracuje dostate¢né mnoZzstvi
Zen?
Otazka €. 14: Myslite, Ze jsou Zenam, které jsou zaroven matkami, vytvareny

podminky pro to, aby mohly vykonavat prace na manazerskych pozicich?

Dalsi sekce se vénovala poctu Zen v managementu a poskytovanym podminkdm pro
vykon prace pro zeny, které jsou zaroveil matkami. Otazky, zda na manazerskych
pozicich pracuje dostatecné mnozstvi zen (modie) a zda jsou poskytovany dostatecné

podminky pro matky (oranZové€), jsou zndzornény nize.
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Obr 6: Poget Zen a podminky pro matky v managementu dle respondenti firem Skoda

Group

14
12
10

o N B O

Ano Ne Nevim

B PocCetzen M Podminky pro matky

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

V obou pripadech pievazuje negativni odpovéd’. Nedostatek zen na vedoucich pozicich
odsouhlasilo 9 respondentd. Absenci uchéazejicich podminek pro matky v managementu
uvedlo 12 odpovidajicich. Prostfedky pro zlepSeni této skutecnosti jsou zndzornény v

nasledujicim grafu.

A A4 W

Otazka ¢. 13: Co myslite, Ze by pomohlo k vy§§imu poctu Zen v managementu?

Obr. 7: Prostiedky pro zvyseni poétu Zen v managementu dle respondentii firem Skoda

Group

Moznost price zdomova I 14
Doplrikové sluzby mE 1
Vytvareni kvot pro pocet zen v managementu I 3
Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech I 3
Mentoring NN 5
Vyhledavéni a rozvoj Zenskych talentu I 5
Rozsiteni poskytovanych benefitd 1l 1
Rozsiteni flexibilnich pracovnich podminek I 14
Programy na podporu Zen v managementu NN 5

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

v 4

Nejvice popularni zde byla moznost prace z domova a rozsiteni flexibilnich pracovnich
podminek. Naopak rozsifeni poskytovanych benefiti a doplinkové sluzby, jako

zajiStovani ndkupi, byly vzdy zvoleny jen jednim respondentem.
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Otazka €. 15: Co myslite, Ze by pomohlo k vy$Simu zapojeni Zen, které jsou zaroven

matkami, v managementu?

Obr. 8: Prostiedky na podporu matek v managementu dle respondentti firem Skoda Group

Podnikové skolky I 3
MoZnost prace zdomova IS 4
Dopliikové sluzby I O
Vytvareni kvot pro pocet Zen v managementu I 2
Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech NN 6
Mentoring I ?
Vyhledavani a rozvoj Zzenskych talentu I 2
Rozsifeni poskytovanych benefitll IEEE——————— 4
Rozsireni flexibilnich pracovnich podminek I 15
Programy na podporu Zzen v managementu NN

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

U zlepSovani podminek pro Zeny, které jsou zdroven matkami, byla opét nejvice oblibena
moznost prace z domova a rozsifeni flexibilnich pracovnich podminek. Mizeme fici, ze
oboji souvisi se zvySenim volného ¢asu mimo pracovni tkony, diky ¢emuz se Zena miize
vénovat svému ditéti a dalSim povinnostem. Prostiedek, ktery nebyl u otazky na zvySeni

poctu Zen uveden, je moznost podnikovych Skolek. Tuto moznost zvolilo 8 respondenti.

Otazka ¢. 16: Setkali jste se jiz nékdy s néjakym programem na podporu Zen
v managementu?

Otazka ¢. 17: Pokud setkali, jaka byla Vase zkuSenost?

Ctvrta sekce se zaméfuje na programy pro podporu Zen v pracovnim prostiedi. Prvni
otazka se zaméfila na skuteCnost, zda se respondenti s n€jakym takovym podplirnym
projektem setkali. Z celkovych 22 bylo 18 odpovédi ,.ne*, zbyvajici 4 respondenti
potvrdili, Ze néjakou zkuSenost maji. Jiz jen 2 z nich na dalsi otdzce dodali, ze jejich

zkuSenost byla pozitivni a 2 méli spiSe negativni.

Otazka ¢. 18: Pokud byla pozitivni, z jakého divodu?
Dutivody pozitivni zkuSenosti udali nésledujici:

e ZvySeni motivace — 2

e Pomoc v kariérnim ristu — 1

e Nenaruseni pracovni moralky — 1
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U odpovédi o nenaruSeni pracovni moralky byla dopsana poznamka, ze se jednalo o
zavedeni firemni Skolky. To podporuje jeden z mych navrhovanych moznych prostrfedkt

na zlepSeni podminek prace pro matky z predeslé sekce.

Otazka ¢. 19: Pokud byla negativni, z jakého diivodu?
Negativni zkuSenosti disponuji 2 respondenti muzského i Zenského pohlavi. Spatna
organizace se nelibila obéma strandm. Muz dodal, Ze byl program urcen jen pro
vymezenou skupinu lidi, coZ nejspise vedlo k nadfazovani této skupiny. Zené se zdalo,
ze program m¢l nepostacujici podporu a tim padem nebyl G¢inny a zvySovalo se napéti
mezi zaméstnanci.
Dutivody negativni zkuSenosti jsou nasledujici:

e Spatni organizace — 2

e Nepostacujici podpora — neucinnost — 1

e ZvySeni napéti mezi zameéstnanci — 1

e Program je urcen jen pro vymezenou skupinu lidi — 1

e Nadfazovani urcité skupiny lidi — 1

Otazka €. 20: Dle VaSeho nazoru, kdo by Vam vyhovoval jako nadrizeny vice, Zena
¢i muz (pokud predpokladiame, Ze maji stejné odborné predpoklady)?

Posledni sekce dotazniku cilila na preference pohlavi svého nadfizeného a mozZné
predpokladané osobnostni rysy zeny a muze. Zpracované odpovédi na otazku, zda by

respondentim vyhovovala jako nadfizend vice Zena ¢i muz, jsou vidét na grafu nize.

Obr. 9: Preference pohlavi nadiizeného dle respondenti firem Skoda Group

13

5

- 4
Zena Muz Oboji

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Z grafu vyplyva, ze 13 z22 dotazovanych nemd Zadné preference v pohlavi svého

nadfizeného a vyhovuje jim jak muz, tak Zena.
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Otazka ¢. 21: Pokud by Vam vyhovovala vice Zena, miiZete uvést diivody?

Otazka ¢. 22: Pokud by Vam vyhovoval vice muZ, mtiZete udat divody?

Na zavér jsou uvedeny mozné diivody, pro které by respondenti volili spiSe jedno pohlavi
nad druhym. Zvolené osobnostni rysy naleZici spiSe Zen¢ nebo muzi jsou vyznacené ve

schématu nize.

Obr. 10: Mozné osobnostni rysy jednotlivych pohlavi dle respondenti firem Skoda Group

Tah na branku

Zvladani stresu

Pracovni rovnovaha
Reprezentace spolecnosti
Zvladani konfliktl

Leadership

Rozhodovani

1
Komunikace
Profesionalita

Porozuméni

Empatie

®Mu? ®Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Podle dat od respondentii mé Zena sklon byt vice empaticka, komunikativni a ma veétsi
sklony k porozuméni. Muz mé na druhou stranu tendence mit lepsi leadership, byt vice

profesiondlni a rozhodny.

3. Skoda Digital, s. r. o.
Skoda Digital patii mezi dcefinné firmy Skody Transportation, které jsou zafazeny do
vzorku zkoumanych spoleénosti. Tato spole¢nost je digitalni divizi Skody Transportation,
jez se zamé&fuje na digitalni transformaci. Zabyva se vyvojem a implementaci digitalnich
technologii jako je um¢la inteligence, internet véci, rozsifena realita a dalsi. Kromé¢ sidla
v Ostravé operuje z Plzné€, Prahy a Zlina. Z téchto pracovist obchoduje s odbérateli po
celém svéte.
Zakladni ukazatelé:

e Zakladni kapital: 200 000 K¢

e Obrat: 235 702 000 K¢

e Pocet zaméstnanct: 130

e ROE pomoci zisku (ztraty) pied zdanénim: -4,88 %
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e ROA pomoci zisku (ztraty) pted zdanénim: -1,26 %
(Orbis, 2024; Justice, 2024)

4. Skoda Electric, a. s.
Druha spoleénost, podnikajici pod spole¢nosti Skoda Transformation, se nazyva Skoda
Electric. Tato akciova spolecnost je oznaCovana za svétového vyrobce trolejbustl,
elektrobusti, trakénich motorti a pohont pro Zelezni¢ni a dilni vozidla. Jako velké
mnozstvi spole¢nosti skupiny Skoda i tato spole¢nost ma sidlo v Plzni.
Zakladni ukazatelé:

e Zakladni kapital: 264 042 000 K¢

e Obrat: 3 191 141 K¢

e Pocet zaméstnanct: 843

e ROE pomoci zisku (ztraty) pied zdanénim: 74,24 %

e ROA pomoci zisku (ztraty) pied zdanénim: 19,15 %
(Orbis, 2024; Justice, 2024)

5. Bammer Trade a. s.
Plzetisky Bammer Trade je sesterskou spole¢nosti Skody Transportation a. s. Mezi jeho
obory podnikdni spadd vyroba, instalace a opravy elektrickych stroji a
telekomunikac¢nich zatizeni. Sidlo firmy se nachazi v Plzni.
Zakladni ukazatelé:

e Zakladni kapital: 2 000 000 K¢

e Obrat: 285 202 000 K¢

e Pocet zamé&stnanct: 179

e ROE pomoci zisku (ztraty) pted zdanénim: 6,66 %

e ROA pomoci zisku (ztraty) pted zdanénim: 0,8 %
(Orbis, 2024; Justice, 2024)

6. VUKV a.s.
Dalsi sesterskou spoleénosti Skody Transportation a. s. je VUKV a. s. Tato eska akciova
spolecnost podnika v oboru vyzkumu, vyvoje a zkuSebnictvi kolejovych vozidel, jejich
¢asti a dalSich komponentl dopravniho strojirenstvi. Podili se na projektech a vyzkumech
v Ceské republice a dal§ich zemich po celém svét&. Sidli v Praze a jeji zkusebni laboratofe

se nachazi opét v Praze a Cerhenicich.
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Zékladni ukazatelé:
e Zakladni kapital: 17 936 000 K¢
e Obrat: 171 316 000 K¢&

e Pocet zamé&stnanct: 71

e ROE pomoci zisku (ztraty) pfed zdanénim: 15,51 %

e ROA pomoci zisku (ztraty) pfed zdanénim: 8,28 %
(Orbis, 2024; Justice, 2024)

Plan genderové rovnosti VUKV a. s.

GEP VUKV a. s. je plan, jeho cil spo&iva v dosaZeni rovnosti &i alespoit snizeni
nerovnosti mezi muzi a zenami a podpofeni rozdilnosti ve véku, kultufe, sexudlni
orientaci, vykonnosti a statnimu obcanstvi. Tento projekt byl ve spolecnosti
implementovan v roce 2023 a jeho obsah vychazi z Akéniho planu EU pro rovnost Zen a
muzi [II Evropské komise (2020). Aby byl projekt uspesny, odpovédné osoby provadi
ruzné aktivity a kroky. Koordinatoii GEP prozatim vytvofili Akéni plan genderové
rovnosti do roku 2029, obsahujici oblasti problému, doporuc¢ené procesy k feSeni téchto
problematik a terminy dosazeni. Dokument s informacemi a aktualizacemi o planu je
zvefejnén na webovych strankach VUKV, a. s. Priib&h implementace je monitorovan a
kazdoro¢né kontrolovan a vyhodnocovan. Jsou zajistovany pravidelné Skoleni vedoucich
pracovnikl na uvedené téma.

Tym koordinétorti projektu udava tyto zakladni cile:

1. Genderova vyvazenost ve vyzkumnych tymech, v€etné manazZerskych struktur

2. Genderova vyvazenost v rozhodovacich pozicich

3. Integrace genderové dimenze do obsahu vyzkumu a inovaci

(VUKV a.s., 2023)

Prizkum ve spole¢nosti VUKV a. s. je jiz zpracovany vyse pod jeho sesterskou
spoleénosti Skoda Transportation. Nicméné vzhledem k existenci Planu genderové
rovnosti pifimo v tomto subjektu byla kontaktovana jejich zaméstnankyné s zadosti o
rozhovor ohledné provadéni a funkcnosti programu. Respondentka schiizku pfijala a prala
si ziistat v anonymite. Jako vedouci pracovnik pracuje ve stfednim managementu. Ke
svému popisu jest¢ dodala, ze ma dlouholeté zkuSenosti s né€kolika podnikatelskymi
subjekty, ale nikoli s jinymi programy na podporu genderové diverzity ¢i dal§i formy

podpory piedevsim Zen-matek v povoldni. Sama osobné se programu neucastni, proto
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k bliz§imu a detailnéjsimu pohledu na chod a strategii planu nema zadné informace. Muize
tedy hodnotit funkénost z pohledu jejimi slovy ,,jen nezaujatého pozorovatele”. Jeji
nahled je z vEtsi Casti pozitivni. Plan genderové rovnosti se zavedl az poté, co ve firmé
nekolik let ptisobila, diky ¢emuz mé pohled na situaci pted i po implementaci. Zmény se
po spusténi programu zacaly objevovat pfevazné po jednom roce provozu. ,,Zdalo se mi,
ze vyzkumné tymy jsou s praci mnohem rychleji hotovy a maji lepsi vysledky* dodala.
Tymy byly dle jejiho popisu rozdéleny tak, aby v kazdé skupiné bylo minimalné 30%
zastoupeni druhého pohlavi. Vzhledem k pfedmétu podnikani spolecnosti zde vétSinou
mluvime o 70 % muzi a 30 % Zen. Diky tomuto pfistupu se v prostiedi kancelatri zeny
citily komfortnéji a mély vétsi chut’ pro préci i kariérni rist.

V celkovém hodnoceni rozhovoru lze formulovat zavér, ze sestavovani vyzkumnych
tymu tak, aby zde bylo zastoupeni obou pohlavi, mize mit pozitivni efekt. Kazdé pohlavi
ma totiz n&jaké zakladni predpoklady pro jiné vlastnosti. Zena do skupiny miize prinaset
jiny pohled, empatii, porozuméni a dalsi schopnosti a vlastnosti Muz zase Casto disponuje
vice technickym znalostem, jednoduchosti a dalSim. Spojenim téchto jednotlivct a jejich
vlastnosti se mize dosahovat mnohem lepsich vysledku za kratsi ¢asovy usek. Zavedeni
Planu genderové rovnosti ve spoleénosti VUKV, a. s. byl evidentné vyhodnym tahem,
ktery v budoucnu piinese vyhody jak po financni, tak persondlni strance. Jejich krok by

mél byt inspiraci pro nemélo podnikatelskych subjektt.

Respondentka nakonec nedokézala odpovédét na vSechny poloZené otazky, ale i tak

podala zajimavy pohled na funkénost projektu v jedné z jejich kancelaii.

6.4 Celkové vyhodnoceni

Ziskand data jednotlivych subjektli jsou jiz ukdzéna a popsana v ptedesSlé kapitole.
Posledni ¢ast vyzkumu se bude vénovat celkovému vyhodnoceni obou zkoumanych
spole¢nosti dohromady a jejich vzajemné porovnani.

Byly vidét pohledy 34 lidi, pracujicich v oboru sluzeb a vyroby. Respondenti byli rizného
pohlavi, véku, vzd&lani a pochazeli z riiznych koutti Ceské republiky. Otazky v prvni
sekci se zaméfovaly na identifikaci jedince. Vzhledem k vysvétleni u jednotlivych

subjektli nebudu tyto tabulky a grafy detailn€ popisovat.

Identifikace respondentu

Jako prvni bude ukazan ptehled pohlavi, véku a irovné€ managementu v tabulce niZe.

43



Tab. 7: Ptehled pohlavi, véku a irovné¢ managementu vsech respondentii

Management Vrcholovy Stfedni Liniovy

Vék/pohlavi |Zeny |Muzi |Zeny |Muzi |Zeny |Muzi |Celkem
Do 30 let 0 0 0 0 0 1 1
31-40 let 0 0 0 2 2 5 9
41-50 let 0 0 5 3 1 6 15
51-60 let 3 1 0 1 2 0 7
60 + let 0 1 0 1 0 0 2
Celkem 3 2 5 7 5 12 34

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Nejpocetnéjsi ¢ast respondentti je ve véku 41-50 let a pracuje v liniové (zakladni) Girovni
managementu. Ve stfednim managementu se jich nachazi 12 s nejvétSim poctem mezi
31-50 let a ve vrcholovém je to 5 dotazovanych ve veku 41+ let.

Dalsi graf ukazuje nejvyssi dosazené vzdélani na odvétvi podnikéni.

Obr. 11: Nejvyssi dosazeni vzdélani vSech respondentt

7 7
2 2 2
1
Sluzby Vyroba
Stredni s maturitou Vyssi odborné
H Vysokoskolské bakalarské m Vysokoskolské magisterské/inzenyrské a vyssi

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zde je vidét, Ze jako nejCastejSi vzdélani na manaZerskych pozicich je vysokoskolské
magisterské/inzenyrské a vyssi. Druhé nejvice vyskytované bylo bakalaiské.

Jako posledni u identifikace respondentii bude ukazan piehled kraji Ceské republiky,

v kterych dotazovani vykonavaji svou praci.
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Tab. 8: Ptehled kraji vykonu prace vSech respondentii

Kraj/odvétvi Sluzby Vyroba Celkem

Jihomoravsky 1 1
Moravskoslezsky 3 3 6
Plzensky 2 11 13
Praha 1 4 5
Stredocesky 2 3 5
Ustecky 2 2
Zlinsky 1 1
Zahranici 1 1
Celkem 12 22 34

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Vzhledem k ptivodu vétSiny spolecnosti neni zadné prekvapeni, ze nejvice respondentti
pracuje v Plzeiiském kraji. Jako druhy byl Moravskoslezsky a dalsi po péti respondentech
byli Stiedocesky kraj a Hlavni mé&sto Praha.

Pohlavi

Hned u prvni praktické otazky je vidét znacny rozdil v poctu zen a muzii na manazerskych
pozicich. Z celkovych 34 dotazovanych 21 udalo, ze v jejich firmé je na vedoucich
pozicich zaméstnano vice muzl. Jedna se o vyrobni spolec¢nosti. Jen 8 odpovédelo, Ze se
na téchto funkcich objevuji vice Zeny. Zde mame zastoupeni obou spole¢nosti. Dal$Sim
deseti se zd4, Ze jsou tato ¢isla vyrovnana a v managementu jejich zamé&stnavatele pracuje

stejné mnozstvi Zen 1 muzl. Zbyli 4 nemaji o této situaci zddné informace.
Obr. 12: Rozd¢leni pohlavi v managementu vSech respondentt

21

Sluzby Vyroba

B Muzd Zen Nevim Rovnomérné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Finanéni ohodnoceni

Ohledné¢ finan¢niho ohodnoceni se bohuzel nezjistily zadné zajimavé rozdily. VétSina
respondentl nemé dostate¢ény piehled o finanénim ohodnoceni svych kolegti. Ctrnact
z nich tyto informace méli k dispozici a povazovali se za adekvatné ocenéné. Pouze 4
dotazovani z oblasti vyroby nebyly spokojeni se svou vyplatou. D4 se tedy fici, ze mezi
zaméstnanci managementu a jejich finanéniho ohodnoceni existuje znacna

neinformovanost.

Obr. 13: Procentualni rozd€leni ndzoru na financni ohodnoceni vsech respondentt

50% 47,20%
41%
40%

30%

20%
11,70%

- -
0%

Ano Ne Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Vvbérové rizeni

Vysledky tématu diskriminace pii vybérovém fizeni se daji povazovat za velice pozitivni.
Z celkového poctu 22 dotazovanych se jen 2 Zeny citili pfi pohovoru do jejich zaméstnani
diskriminovany. Proto se miiZe potencidlni problém s diskriminaci pii vybérovém fizeni
eliminovat. Vzhledem k absenci této otazky u pilotniho vyzkumu spole¢nosti, poskytujici
sluzby, jsou tyto vysledky jen z dotazniku od vyrobniho podniku Skoda Transportation a

jeho sesterskych a dcefinych spolecnosti.
Udévané predméty diskriminace s pocty responzi znély takto:
o Vek-1
e Pohlavi- 1
e Rodinna situace - 1
e Vzhled- 1
e Osobni vztahy - 1
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Dalsi otdzka ohledné¢ vybérového fizeni byla ve smyslu, zda pfi pohovoru na jejich
pracovni pozici byla zastoupena ob¢ pohlavi. V tabulce niZe jsou sestavené odpovédi

respondenttl i s procentudlnim rozdélenim.

Tab. 9: Procentualni rozloZeni pfitomnosti pohlavi u vybérovych fizeni vSech

respondentt
Pohlavi Responze | Procentudlni rozdéleni (%)
Muz 4 18,18
Zena 8 36,36
Oboji 10 45,45

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Nejvice se vyskytovaly ob& pohlavi s procentualnim rozlozenim 45,45 %. V nejméné
ptipadech to byl jen muz s 18,18 %. Pfevazna ¢ast respondentll ale stejné nepovazuje za
napomocné ¢i dulezité pohlavi osoby provadéjici pracovni pohovor. To miizeme vidét na
nasledujicim grafu.

Obr. 14: Pomoc ptitomnosti stejného pohlavi u pracovniho pohovoru vSech respondenti

® Mu? ®Zena

Ano Ne

Nevim Nepovazuji to za
podstatné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Jak jiz bylo zminéno, ptes 54 % respondentli nepovazuje piitomnost osoby urcitého
pohlavi, provadéjici vybérové fizeni, za dulezité. Jen 27 % se zd4, ze by se s touto

skutecnosti citili komfortnéji.

Zeny v managementu

Nasledna sekce se tykala ndzort na pocet Zen pracujicich v managementu, vytvaieni
podminek pro vykonavani prace pro matky a mozné prostiedky na zvySeni nebo zlepSeni

téchto skuteénosti.
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Tab. 10: Nazory na pocet Zen a poskytované podminky pro matky v managementu vSech

respondentt
Mnozstvi Zen Podminky pro matky
Odvétvi Ano Ne Ano Ne
Sluzby 7 3 8 3
Vyroba 8 13 5 16
Celkem 15 16 13 19

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tabulka vySe ukazuje zpracované odpovédi na otazky ohledné€ poctu Zen v managementu
a vytvareni dostatecnych podminek pro praci pro matky ve vedoucich pozicich, rozdélené
mezi obé odvétvi podnikani. Z dat je zifejmé, ze odvétvi, kde jsou kladného nadzoru
ohledné obou témat, jsou sluzby. Vzhledem k tomu, Ze Gi€etni prace byvaji spiSe Zenskou
praci, tento vysledek se dal pfedpokladat. Ve vyrobni sféfe se hodnoty naklanély spise ve
prospéch druhé strany. Zde je vétsi Cast zaméstnancll nazoru, ze v managementu
nepracuje dostatecné mnozstvi zen a ze zde nejsou matkam vytvareny slusné podminky

pro plnéni své prace.

Jako urc€ité moznosti zvySeni poctu Zen na vedoucich pozicich jsou dle odvétvi prace

respondenta sefazeny niZe v tabulce €. 15.
Obr. 15: Mozné prostiedky ke zvySeni poctu zen v managementu vSech respondenti

H Sluzby ®Vyroba

MoZnost prace z domova

Doplrikové sluzby

Vytvareni kvot pro pocet Zen v managementu
Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech
Mentoring

Vyhledavani a rozvoj Zzenskych talentu

Rozsifeni poskytovanych benefit

Rozsiteni flexibilnich pracovnich podminek

Programy na podporu Zen v managementu

o
(€]

10 15 20 25

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)
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Jako nejobjevovanéjsi prostfedky pro zvyseni poétu Zen na vedoucich pocicich byla
moznost prace z domova, kterou zvolilo 20 respondentl. Stejny pocet dotazovanych
vybralo jest¢ variantu rozSifeni flexibilnich pracovnich podminek. Nejménsi pocet

oznaceni melo rozsiteni poskytovanych benefita.

Nasledujici graf je ve stejném znéni jako ptedesly, akorat ukazuje moznosti zlepSeni

podminek a podpory matek, pracujici v managementu.
Obr. 16: Mozné prostfedky pro podporu matek v managementu vSech respondentii
H Sluzby ™ Vyroba

Podnikové Skolky - 10
Moznost prace zdomova
Doplfikové sluzby I
Vytvareni kvot pro pocCet zen v managementu mmgmm
ZvySeni povédomi o genderovych stereotypech I
Mentoring mmpmm
Vyhledavani a rozvoj Zenskych talentu g
Rozsifeni poskytovanych benefitll  n—m—
Rozsiteni flexibilnich pracovnich podmine k
Programy na podporu Zen v managementu Iy

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zde se opét staly velice popularni prostfedky moznosti prace z domova a rozSifeni
flexibilnich pracovnich podminek. Za zminku stoji i podnikové skolky, které se v minulé
otazce jako jediné neobjevily a zaujaly 11 respondentii. Pocet reakci na rozSifeni
poskytovanych benefitli vzrostl o 3 odpovédi. Naopak vytvareni kvot pro pocet zen
v managementu, vyhleddvani a rozvoj Zenskych talentti a mentoring dosahli kazdy jen po

dvou oznacenich.

Podpurné programy

Jedna z variant vybéru v prechozi otdzce bylo zavedeni programu na podporu Zen
v managementu. Na to bylo navazano dotazem, zda se s n¢jakym obdobnym konceptem
v minulosti setkali. BohuZel plany tohoto typu se v Ceské republice nejspise moc
nevyskytuji, protoZze se nasli jen 4 lidi, ktefi jiz maji zkuSenosti s ur¢itou podporou
v podobé takového projektu a vsichni pochédzi ze spolecnosti vyrobni sféry. Z této
skupiny 2 hodnoti zkuSenost pozitivné a 2 negativné. Pfehled zkuSenosti respondentl si

ukézeme na grafech niZe.
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Obr. 17: Pozitivni zkuSenosti s podpirnymi programy vSech respondenti

Zvyseni motivace

Nenaruseni pracovni

. Pomoc v kariérnim rdstu
moralky

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Diky programu na podporu Zen v managementu se 2 respondenti citili vice motivovani,
coz nasledné jednomu z nich, spolu s projektem, pomohlo v kariérnim rastu. Posledni
respondent dodal, ze i pfes zavedeni firemni Skolky se v zaméstnani nenarusila pracovni
moralka. Motivace a vize kariérniho ristu je u zaméstnanci velice pfinosnd a muze vést

k vétSimu zapojeni a zvySeni vykonnosti dané¢ho pracovnika.

Obr. 18: Negativni zkuSenosti s podpirnymi programy vsech respondentti

Pro vymezenou skupinu
lidi

Zvysena napéti Spatnd organizace

Nadrazovani urcité

. Neucinnost
skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Jako spole&ny negativni aspekt se objevila $patna organizace. Zena k tomu dodala jesté
neucinnost a zvySeni napéti mezi zaméstnanci, diky ¢emuz nejspiSe dochdzelo k
nadfazovani urcité skupiny lidi. Muzi se zase nelibil fakt, Ze program byl urcen jen pro
vymezenou skupinu lidi. D4 se tedy piedpokladat, Ze Spatné zavedeni programu pro
podporu jakékoliv skupiny zaméstnancii, miize vést ke zvySeni napéti mezi nimi a pocitu
diskriminace téch, kterych se tento projekt netyka. V tomto ptipad¢ respondent muzského
pohlavi citil ur¢ité nadfazovani podplirné skupiny a postradal obdobny program, do

kterého by se on sam mohl zapojit.
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Preference vedouciho pracovnika

Posledni sekce vyzkumu se zaméfuje na preference zaméstnancli ve svém vedoucim
pracovnikovi. Prvni otdzka méla za ucel zjistit, které pohlavi respondentiim vyhovuje
jako jejich nadfizeny vice. Pro prezentaci vysledkli byl tentokrat zvolen skladany
sloupcovy graf. Vzhledem k absenci otazky u pilotniho vyzkumu uc¢etni spole¢nosti, jsou
tyto vysledky opét jen z dotazniku od vyrobniho podniku Skoda Transportation a jeho

sesterskych a dcefinych spole¢nosti.
Obr. 19: Preference pohlavi nadfizen¢ho

E Mui HZena M Oboji

STROJIRENSTVI

Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Zde by se mélo podotknout na fakt, ze je pocet preferenci muze jako vedouciho
pracovnika nejmensi. I pfes to, Ze obor strojirenstvi je v mnoha spole¢nostech povazovan

jako prace vhodna spiSe pro muze.

Posledni dv¢ otazky celého dotazniku navazuji na predchozi. Zjistuji se v nich divody,
pro jaké by respondentim vyhovovala vice nejdiive Zena a poté muz. Zamérem je
stanovit, jaké vlastnosti jsou u jednotlivych pohlavi ¢astéjsi a v kterych tim padem
vynikaji. Celkovy ptehled zodpovézenych vlastnosti jednotlivych pohlavi je ukéazan

v grafu niZe.
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Obr. 20: Mozné osobnostni rysy jednotlivych pohlavi dle respondent
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2024)

Tato otazka se mulze zdat ponckud kontroverzni. Samoziejmé, ze kazdy clovék je
jedine¢ny, a proto ma i jiné vlastnosti. Ale jednotliva pohlavi maji né¢jaké predpoklady,
které jsou historicky dokazany. Zena mé napiiklad sklony byt vice empatickou. To vak
neznamena, ze to tak musi byt v kazdém ptipad€. Z grafu jde vidét, ze dle respondentli
muz vynikd zejména v rozhodovani, leadershipu, zvladani konfliktii a ma pfirozeny tah
na branku. Zena na druhou stranu 1épe komunikuje, rozhoduje, mé vét§i porozuméni a
zcela vy¢niva v empatii. Kazda spolecnost se samoziejmeé musi rozhodovat i na zaklade¢
jinych skutecnosti nez pifedpokladané rysy jednotlivych pohlavi. Pfesto ale tato védomost

muze v malych métitkach pomoci ve vybéru vedouciho pracovnika.
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7 Doporucené navrhy opatreni

Tato kapitola se zamétuje na dvé doporucena opatieni, kterd vyplynula z vyzkumné Casti.

Prvni ndvrh opatieni spociva v zavedeni prace z domova neboli ,,homeoffice* a druhé

doporuceni je ve vybudovani firemni Skolky v prostorach spolecnosti.

7.1 Zavedeni prace z domova — ,,homeoffice“

Diky moderni dobé a digitalizaci jiz nespocet spolec¢nosti zavadi pro své zaméestnance
benefit v podobé prace z domova. Tato zaméstnaneckd vyhoda spocivd v umoZznéni
pracovnikiim na urcity pocet dni v tydnu ¢i mésici vykondvat své pracovni povinnosti
z pohodli domova. Ackoliv se lidem ,,homeoffice* zamlouva, zaméstnavatelim pfibyvaji

ruzné nédklady a rizika spojené se zavedenim tohoto benefitu.

Néklady primarné spocivaji v poskytnuti pottebnych pracovnich pomiicek, bez kterych
zaméstnanec neni schopen svou praci vykonavat. Mlze se jednat naptiklad o pocitac,
vzdaleny pristup do systému, licence a dalsi. Navic se musi pocitat s pausalem za praci
z domova, ktery je stanoven dle zdkona. Pausal zahrnuje nahradu veskerych naklada

spojenych s vykonem prace na dalku (Aperio, 2024).

Mozné naklady spojené se zavedenim ,.,homeoffice*:

e Pocitaé: 7000 - 13 000 K¢

e Néklady na zfizeni VPN pro vzdaleny ptistup: od 70 K&/mésic
(NordVPN, 2024)
e Pausil za praci z domova dle zédkona: 4,50 K¢&/hod

(Aperio, 2024)

Stejné jako s naklady se musi pocitat 1 s riziky. Ty mohou mit podobu Spatné pracovni
moralky a nizké motivace pracovnika. Kvili pohodli domova miize jedinec trpét
nedostatkem sebekazné a soustfedéni, a to potom vede k neplnéni ukold a povinnosti,
které by za normalnich okolnosti v prostiedi kancelafe bez problémua dokoncil. Takova
rizika se daji regulovat pomoci riznych aplikaci, naptiklad monitorovanim aktivity

v pocitaci ¢i klasickym vykazem prace.
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7.2 Podnikové Skolky

Podnikové Skolky jsou druhym prostredkem, ktery se nejcastéji objevoval
v metodologickém vyzkumu v predeslé kapitole. Tento benefit spo¢iva v zavedeni Skolky
pro déti predskolniho véku zaméstnanci v prostorach spolecnosti. Koncept umoznuje
rodi¢iim snadnéjsi skloubeni rodinného a pracovniho Zivota nejen diky usSetifenému Casu

ptfepravou ditéte, ale i skutecnosti, ze maji své dité blizko u sebe béhem celého pracovniho

vvvvvv

Pro realistickou ptedstavu budeme pocitat s prostory spolecenské mistnosti o rozméru 50
m?, klidové zoné s velikosti 30 m? a toalet pro maximalni pocet 10 déti. Stravovani bude

zajiStovat externi dovazkova spole¢nost.

Mozné naklady spojené s vybudovanim firemni $kolky:

e Piestavba prostor:
Spolecenskd mistnost + klidové zéna (50 + 30 m?): od 160 000 K¢
Toalety: od 30 000 K¢
(Novak, 2023)

e Zafizeni prostor:
Spolecenskd mistnost + klidova zéna (50 + 30 m?): 101 817 K&
(AC Interier, 2024)

e Pomicky (hracky, ucebni pomtcky): od 5 000 K¢
(Amosek.cz, 2024)

e Mzdové néklady:
Ucitelé (primérna mzda): 24 867 K¢&/osoba za mésic
Uklid (primérna mzda): 15 891 K¢&/osoba za mésic
(PriimérnéPlaty.cz, 2024)

e (elodenni stravovani (svacina + obéd): 110 K¢/den na osobu

(FiLii rozvoz, 2024)

Kompletni prestavba spoleCenské mistnosti, klidové zony a toalet by se pohybovala
kolem 190 000 K¢&. Nasledné zatizeni téchto prostor nabytkem a dalSim vybavenim by
mohlo vyjit na 101 817 K¢&. Ucebni pomucky s hrac¢kami pro 10 déti stoji od 5 000 K¢.
Celkové naklady na vystavbu a zafizeni tedy vyjdou ptiblizné na 297 000 K¢&.
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Do provoznich nakladi patfi napiiklad mzdové nédklady. U nich se musi pocitat
minimaln¢ s jednim pedagogickym pracovnikem, ktery méa primérnou mzdu 24 867 K¢
na osobu za meésic. Pro uklid postaci jeden zaméstnanec v podob¢ brigadnika za 15 892
K¢ na osobu za mésic. Jak jiz bylo feceno, stravovani bude zajistovat externi dovazkova
spolecnost. Celodenni stravovani zahrnuje svacinu s obédem a stoji 110 K¢ na den pro
jednu osobu, coz vychazi na 23 100 K¢ za mésic pro 10 déti. Kazdodenni provoz skolky
tedy, bez vedlejSich vydaju spojenych s dodrzovanim legislativy, vychéazi na celkovych
63 859 K¢. V piepoctu na dité to je 6 385,9 KC. Spolecnost se miize rozhodnout, zda tuto
konec¢nou ¢astku nebo ¢ast z ni, bude ctovat zaméstnanciim vyuzivajicim sluzeb firemni
Skolky ¢i nikoli.

Pro lepsi piehled, za statni Skolku se v priméru zaplati 900 — 2 400 K& mésic¢né a za

soukromou az 20 000 K¢ mési¢né (Langrova, 2024).

Pro zajisténi dostateCnych finan¢nich prostiedki na vystavbu firemni Skolky je moznost
vyuzit raznych dotaénich fonda Ceské republiky &i Evropské unie. Pro uebni pomuicky
a hracky se muize spolecnost pokusit o domluvu sponzoringu od urcitych znacek ¢i

pozéadat zaméstnance firmy o darovani nepouzivanych hracek.

Existuje zde jesté moznost zaloZeni tzv. détské skupiny. Zatimco do matefské Skolky
chodi déti od 3 do 6 let a musi byt zapsana v rejstiiku Ministerstva Skolstvi, détska
skupina je ur¢ena pro déti od 1 roku a spadé pod Ministerstvo prace a socialnich véci.

Proto je jeji ztizeni provozné i legislativné mnohem jednodussi (Capexus, 2023).
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Z.aveér

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit, zda v oblasti zaméstnavani muzii a Zen
na manazerskych pozicich existuji ¢i neexistuji rozdily. Zda jsou ¢i nejsou muzi a Zeny
ve svém okoli vnimani jako stejné dobfi manazeti. A pokud rozdily jsou, co by mélo byt

vykonano pro to, aby tyto rozdi eliminovany, 1dealne smazany.
ykonano p by ty dily byly eliminovany, idealn¢ any

Pfestoze jsou mezi muzi a Zenami rozdily, které jsou dany biologicky, v pracovnim
prostfedi by mélo byt k obéma pfistupovano bez rozdilu, a to se samoziejmé tyka i
managementu. Zapojovani zen do placené prace prochazelo historickym vyvojem a bylo
vzdy ovliviiovano piedevSim tim, Ze Zena je vnimdna jako ten, kdo se ma starat o
domacnost a o deti. Nejveétsi piekdzkou vétsiho zapojeni zen do placené prace je tedy
sladéni pracovniho a soukromého Zivota, a je potieba vytvotit takové podminky, aby se
zeny mohly plnohodnotné vénovat obéma sféram. Pokud se jedna o zenu manazerku,
otazka nastoleni efektivnich nastroji pro lepsi propojeni pracovniho a soukromého

(rodinného) Zivota se jevi jako jesté naléhavéjsi.

V legislativé Evropské unie i Ceské republiky jsou jiz dostateéné definovany povinnosti
zaméstnavatelll pro odstranéni genderové nerovnosti. Vysledky vyzkumného Setteni
dokazaly, ze 1 v praxi dochazi k vyraznému zlepSeni podminek Zenam, které chtéji kromé
rodiny vénovat svilj zivot 1 placené praci. Zaroven vysledky ukazaly, Ze k genderové
nerovnosti stale dochdzi a je potieba hledat nastroje vedouci k rovnovaze. Dle vyjadieni
respondentl, GiCastnicich se vyzkumného Setfeni, se jako nejucinnéj$imi nastroji jevi
mozZnost pracovat z domova ¢i zfizovani firemnich Skolek. Prace z domova se stava ve
firemnim prostfedi stale vice vyuZivanym prostfedkem, jak nabidnout Zendm — matkam
nastroj ke snadnéjSimu propojeni rodinného a pracovniho Zivota. Co se tyce firemnich
Skolek, zde jsou moznosti zaméstnavatelll s ohledem na vysoké pofizovaci 1 provozni
naklady omezenéjsi. Ob¢ varianty navrhuji pro podnikovou praxi jako moznost vytvoteni

lepsiho prostiedi Zenam — matkdm pro snazsi zapojeni do pracovniho Zivota.
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Priloha A: Dotaznik
DOTAZNIK

Véazeni respondenti,

obracim se timto na Vas s zadosti o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, jehoz zéklad¢ bude
zpracovana prakticka ¢ast mé bakalaiské prace. Tématem bakalaiské prace je genderova
diverzita v managementu. Konkrétn¢ se zamétuji na rozdil v poctu zaméstnancli na
manazerskych pozicich mezi muzi a zenami a jak tuto oblast lidé vnimaji. Ziskana data

budou pouzita zcela anonymné a budou slouzit pouze pro vyse uvedené ucely.
Velmi Vam dékuji za pomoc a ¢as straveny vyplnénim.

1. Jaky je Vas gender (pohlavi)?
Muz
Zena
2. Jaky je Vas vék?
Do 30 let
31 az 40 let
41 az 50 let
51 az 60 let
Vice nez 60 let
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni
Stfedni bez maturity
Stfedni s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské bakalarské
VysokoSkolské magisterské nebo inZenyrské, a vyssi
4. V jakém kraji pracujete?
Praha
Jiné...
5. Na jaké Grovni managementu se VaSe povolani nachazi?
Liniovy (zékladni)

Stiedni



Vrcholovy (TOP)
6. Je ve Vasi firmé zaméstnano na manaZerskych pozicich vice muZzi nebo
Zen?
Vice muzl
Vice Zen
Stejné muzii 1 zen
Nevim
7. Domnivate se, Ze jste ve Vasem zaméstnani adekvatné finan¢né
ohodnoceni?
Ano
Ne
Nevim, neméam informace o finan¢nim ohodnoceni ostatnich kolegli
8. Citil/a jste se p¥i vybérovym Fizeni na Vasi pozici diskriminovan/a?
Ano
Ne
Nemyslim si
9. V ¢em jste se citil/a diskriminovan/a?
Vék
Nérodnost
Pohlavi
Rodinna situace
Protipravni otazky
Vzhled
Osobni vztahy
Jiné...

10. Byla p¥i VaSem pohovoru pritomna Zena i muz?
Ano
Jen Zena
Jen muz
11. Myslite, Ze by pri pohovoru pomohla pritomnost osoby stejného pohlavi?
Ano

Ne



12.

13.

14.

15.

Nevim
Nepovazuji to za podstatné

Myslite, Ze na manazerskych pozicich pracuje dostateéné mnozstvi Zen?
Ano

Ne

Nevim

Co myslite, Ze by pomohlo k vys$Simu poctu Zen v managementu?
Programy na podporu Zen v managementu

Rozsiteni flexibilnich pracovnich podminek

Rozsifeni poskytovanych benefit

Mentoring

Vyhledavani a rozvoj Zenskych talentii

Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech

Vytvareni kvot pro pocet zen v manazerskych pozicich

Doplitkové sluzby (napf. zajistovani ndkupti)

MozZnost prace z domova

Jiné...

Miyslite, Ze jsou Zenam, které jsou zaroven matkami, vytvareny podminky
pro to, aby mohly vykonavat prace na manaZerskych pozicich?

Ano

Ne

Nevim

Co myslite, Ze by pomohlo k vy$§imu zapojeni Zen, které jsou zaroven

matkami, v managementu?

Programy na podporu Zen v managementu
Rozsiteni flexibilnich pracovnich podminek
Rozsiteni poskytovanych benefit

Mentoring

Vyhledavani a rozvoj Zenskych talentti
Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech

Vytvareni kvot pro pocet zen v manazerskych pozicich



16.

17.

18.

19.

Podnikové skolky

Dopliikové sluzby (napf. zajiStovani nakupti, vyzvedavani déti ze skolek/skol)

MozZnost prace z domova

Jiné...

Setkali jste se jiZ nékdy s néjakym programem na podporu Zen

v managementu?

Ano

Ne

Pokud setkali, jaka byla VaSe zkuSenost?
Pozitivni

Negativni

Pokud byla pozitivni, z jakého diivodu?
Pomoc v kariérnim rtstu

Program je aktualizovéan a kontrolovan
ZlepSeni rozmanitosti/diverzity

Rozvoj talentil

ZvySeni motivace

ZlepSeni firemni reputace

Jiné...

Pokud byla negativni, z jakého diivodu?
Program je ur€en jen pro vymezenou skupinu lidi
Spatna organizace

Nepostacujici podpora — neucinnost
Nadrazovani urcité skupiny lidi

ZvySeni napéti mezi zaméstnanci

Jiné...



20. Dle VaSeho nazoru, kdo by Vam vyhovoval jako nadfizeny vice, Zena ¢i

muzZ (pokud predpokladiame, Ze maji stejné odborné predpoklady)?
Zena
Muz
21. Pokud by Vam vyhovovala vice Zena, miiZete uvést diivody?
Empatie
Porozumeéni
Profesionalita
Komunikace
Rozhodovani
Leadership
Zvladani konflikti
Reprezentace spolecnosti
Pracovni rovnovaha
Zvladani stresu
Jiné...
22. Pokud by Vam vyhovoval vice muz, miZete udat divody?
Tah na branku
Porozuméni
Profesionalita
Komunikace
Rozhodovani
Leadership
Zvladani konflikti
Reprezentace spolecnosti

Pracovni rovnovaha



Zvladani stresu

Jiné...

Byl/a byste ochoten/na se ucastnit rozhovoru na téma?

Pokud ano, prosim o uvedeni emailové adresy.

Jesté jednou dékuji za vyplnéni dotazniku



Piiloha B: Dotaznik spolec¢nosti Elanor, a. s.
DOTAZNIK

Véazeni respondenti,

obracim se timto na Vas s zadosti o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz zaklad¢ bude
zpracovana prakticka ¢ast mé bakalaiské prace. Tématem bakalaiské prace je genderova
diverzita v managementu. Konkrétn¢ se zamétuji na rozdil v poctu zaméstnancli na
manazerskych pozicich mezi muzi a zenami a jak tuto oblast lidé vnimaji. Ziskana data

budou pouzita zcela anonymné a budou slouzit pouze pro vyse uvedené ucely.
Velmi Vam dékuji za pomoc a ¢as straveny vyplnénim.

1. Jaky je Vas gender (pohlavi)?
Muz
Zena
2. Jaky je Vas vék?
Do 30 let
31 az 40 let
41 az 50 let
51 az 60 let
Vice nez 60 let
3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni
Stfedni bez maturity
Stfedni s maturitou
Vyssi odborné
Vysokoskolské bakalarské
VysokoSkolské magisterské nebo inZenyrské, a vyssi
4. V jakém kraji Zijete?
Praha
Jihocesky kraj
Jihomoravsky kraj
Karlovarsky kraj
Kralovehradecky kraj



Liberecky kraj
Moravskoslezsky kraj
Olomoucky kraj
Pardubicky kraj
Plzensky kraj
Stredocesky kraj
Ustecky kraj
Kraj VysocCina
Zlinsky kraj

5. V jakém kraji pracujete?
Praha
JihoCesky kraj
Jihomoravsky kraj
Karlovarsky kraj
Kralovehradecky kraj
Liberecky kraj
Moravskoslezsky kraj
Olomoucky kraj
Pardubicky kraj
Plzensky kraj
Stfedocesky kraj
Ustecky kraj
Kraj Vysocina
Zlinsky kraj

Napiste, prosim, nazev Vasi pracovni pozice.

6. Uprednostiiuje Vas zaméstnavatel na manaZerskych pozicich vice Zen ¢i
muzi?
Vice muzi
Vice Zen
Stejné

Nevim



7. Jsou muZi a Zeny na manaZerskych pozicich ve Vasi firmé stejné finan¢né
ohodnoceni?
Ano, jsou
Ne, muzi jsou Iépe ohodnoceni
Ne, Zeny jsou lépe ohodnoceny
Nevim, neméam informace o finan¢niho ohodnoceni svych kolegti
8. Jsou Zeny ve vybérovych Fizeni na manazerské pozice ve Vasi firmé
diskriminovany?
Ano
Ne
Nevim
9. Myslite si, Ze jsou obecné Zeny diskriminovany ve vybérovych fizeni na
manazerské pozice?
Ano
Ne
Nevim
10. V ¢em si myslite, Ze jsou Zeny pri vybérovych Fizeni na manaZerské pozice

diskriminovany?

11. Myslite si, Ze na manaZerskych pozicich pracuje dostate¢né mnoZstvi Zen?
Ano
Ne
Nevim

12. Pokud ne, co myslite, Ze je diivodem?

13. Pokud ne, co myslite, Ze by pomohlo z vy$§imu poctu Zen v managementu?
14. Myslite, Ze jsou Zenam-matkam vytvaieny podminky pro to, aby mohly
vykonavat praci na manaZerskych pozicich?
Ano
Ne

Nevim



15. Pokud ne, co myslite, Ze by pomohlo k vy$§imu zapojeni Zen-matek

v managementu?

16. Setkal/a jste se nékdy uz s néjakym programem na podporu Zen

v managementu?
Ano

Ne

Byl/a byste ochoten/na se ti¢astnit rozhovoru na téma?

Pokud ano, prosim o uvedeni emailové adresy.

Jesté jednou dékuji za vyplnéni dotazniku



Abstrakt

Mrazova, E. J. (2024). Genderova diverzita v managementu [Bakalarska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: gender, diverzita, management, vedouci pozice, rozdil mezi Zenami a

muzi v managementu

Tato bakalarskéd prace se vénuje problematice genderové diverzity v managementu se
zaméfenim na Ceskou republiku. Cilem préce je zjistit, zda v soucasnosti existuji rozdily
v zaméstnavani muzli a Zen na manazerskych pozicich, zpracovat vysledky
dotaznikového Setfeni, a pro piipad vyskytujicich se rozdili navrhnout opatieni k jejich
vyrovnani. Prace pifedevS§im porovnava pocet muzli a Zen na manazerskych pozicich,
zaroven zkoumd, jak jsou okolim vnimany rozdily mezi muzi a Zenami ve vedoucich
funkcich a jejich pfistupy k vedeni lidi. Teoretickd Cast objasiiuje pojmy gender,
genderové role, genderové stereotypy, manazerské funkce, Cast teoretické ¢asti se vénuje
historii Zenské prace. Vyzkumna ¢ast je rozdélena na n€kolik kapitol. Prvni dvé kapitoly
seznamuji s postupem sbéru dat a strukturou dotazniku. Dal$i pak nabizi ptfedstaveni
vzorku spole¢nosti s detailnim popsanim vysledkii jednotlivych Setfeni. Nasleduje
celkové vyhodnoceni dat ziskanych z jednotlivych dotaznikii, které jsou spojeny dle
oborli podnikani. Posledni kapitola se vénuje ndvrhu opatfeni a vypoctu nakladl

spojenych s realizaci téchto navrhovanych opatieni.



Abstract

Mrazova, E. J. (2024). Gender diversity in management [Bachelor Thesis, University of
West Bohemia].

Key words: gender, diversity, management, leadership positions, differences between

men and women in management

This bachelor thesis addresses the issue of gender diversity in management with a focus
on the Czech Republic. The aim of the thesis is to determine whether there are currently
differences in the employment of men and women in managerial positions, to process the
results of a questionnaire survey, and to propose measures to address any differences that
may arise. The thesis primarily compares the number of men and women in managerial
positions, while also examining how differences between men and women in leadership
positions are perceived by others and their approaches to people management. The
theoretical part clarifies concepts such as gender, gender roles, gender stereotypes,
managerial functions, part of the theoretical part is devoted to the history of women's
work. The research section is divided into several chapters. The first two chapters
introduce the data collection process and the structure of the questionnaire. The next one
offers an introduction to a sample of companies with a detailed description of the results
of individual surveys. This is followed by an overall evaluation of the data obtained from
the individual questionnaires, which are combined according to business sectors. The
final chapter focuses on proposing measures and calculating the costs associated with

implementing these proposed measures.



