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Uvod

Prace se vénuje nahledu do pozic zen a muzi v managementu a zabyva se jejich
porovnanim. Hlavnim problémem je stidle malé zastoupeni zen v managementu. Navic
jsou jim nastavovany prekazky, které jim brani v postupu na vyssi pozice. Pokud uz se do
top managementu dostanou, objevi se dalsi nepfijemnosti a kompromisy, kterym musi
celit a které¢ musi u€init. Pfitom jsou stejn€ vhodné na jakoukoliv roli v managementu jako
muzi. Mozna ma kazdy jiny styl vedeni, zplisob komunikace s podiizenymi a dalsi
odliSnosti, ale neznamena to, ze je muz nebo zena ve vedeni lepsi. Kazdy do role
vedouciho vnasi néco dobrého a naopak, kazdy ma i negativni stranky. Tato préce je
v podstaté prifezem nékolika tématy, kde je rozdil mezi Zenami a muzi na manazerskych

pozicich dle mého nazoru nejviditelngjsi a kde 1ze zpozorovat nejveEtsi potfebu pro zmeénu.

V prvni kapitole je obecné predstaven management. Jak slovo vibec vzniklo,
co znamena tento pojem a co si pod nim lze predstavit. Dalsi ¢ast této kapitoly predstavuje
rozdéleni managementu do tii kategorii, konkrétn€ na nizsi, stfedni a vy$$i management.
A popisuje jejich vzajemné odliSnosti. Druhd kapitola se jiz zabyva zenami a muzi na
manazerskych postech a jak se tyto pozice postupem ¢asu ménily. Objevuje se zde vznik
prvnich manazeri a kdo byli ti nejslavné&jsi. Dale je v této kapitole popsan vyvoj zen jako
manazerek a kratce nastinén spoleCensky vyvoj, jakozto i pracovni pftilezitosti, které
s Zenami v managementu uzce souvisi. Stejné tak jako u manazer jsou predstaveny
nejslavnéj$i manazerky historie. S timto tématem souvisejici zastoupeni Zen
v managementu ukazuje, jaky je pocet Zen na vedoucich pozicich po celém svéte, ale také
konkrétné v Ceské republice. Prace se zabyva tim, ktery stat ma nejniz§i zastoupeni Zzen
a ktery naopak nejvyssi. Dulezité je zjistit, proC je Zzen ve vrcholovém managementu tak
malé mnoZstvi, co je odrazuje nebo jaké maji bariéry, kviili kterym se na tyto pozice
nedostanou na rozdil od muzi. Podkapitola zastoupeni muzi v managementu ukaze
druhou stranu, kde jsou pfedstaveny obory, ve kterych muzi nad Zenami ptfevazuji nebo
obraceng¢, kde je jich méné. Tieti kapitola se dotkne tématu rozdilnych moznosti v ziskani
povyseni nebo i UpIné nové pozice. Zeny maji velmi &asto rozdilné zkuSenosti pii
pohovorech, které jejich pfijeti do nové prace znacné znesnadnuje a stejné tak pii ziskani
povyseni, kdy jsou preferovani budto muzi nebo zeny, které neplanuji rodinu. S tim

souvisejici termin sklenény strop je pouzivan pravé v této problematice a bude v této
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kapitole definovan a predstaven se znaky, které ho charakterizuji. Rozdil v odménovani
nebo také Casto pouzivany nazev gender pay gap, je tématem cCtvrté kapitoly. Zde je
pfedevS§im rozebiran vyzkum Mezinarodni organizace prace, kterd napii¢ kontinenty
zjiStovala miru nejvétsiho rozdilu v odménovéani na riznych Grovnich managementu.
Nasledna podkapitola sleduje situaci v Ceské republice, kde se na manaZerskych pozicich
rozdil také objevuje. Paté kapitola pojednava o strategii Evropské unie na zrovnopravnéni

obou pohlavi ve vedeni organizaci.

S tim je v kontrastu popsana stejna strategie arabskych zemi a zkoumame, zda vibec
n&jakou maji. Znovu je zde predstavena také situace v Ceské republice, a navic negativni
stranky, které mohou nucenou rovnopravnosti v pracovnim prostiedi nastat. Sesta kapitola
se zabyva negativni strankou managementu, tedy jaké stinné stranky prace na
manazerskych pozicich mize ptinést. At uz se jedna o stres, sexualni obtézovani, problém
s moznosti vychovy déti nebo také zvySend mira psychopatického chovani, které se
u manazerii projevuje. Sedma kapitola o kompetencich predstavuje dalsi velmi dalezity
clanek, ve kterém jsou zeny Casto teréem predsudki, kvili kterym se nedostavaji na
vysoké pozice, budto vlastnim pfi¢inénim nebo pfi¢inénim druhych. Prvné je
pfedstaveno, jak se kompetence vilbec rozdé€luji a nésledné jak se v pribchu let jejich
preference u manaZera ménila. S kompetencemi u Zen i u muzii je spojen také spolecensky
tlak a pfedsudky, které jsou v této kapitole popsany. Zajimavy pohled do minulosti
poskytuje studie z roku 1996, ktera zkouma, jak je v Cing, Japonsku a Spojenych statech
americkych vnimano spojeni Zeny a pojmu manazer, a naopak muze a pojmu manaZzer,
a jaké kompetence by ke kazdému z nich pfifadili. Tato studie pak poskytuje porovnani
s dotaznikem v praktické ¢asti, kde je ukazan dnesSni pohled na tyto otazky. Nasledujici
podkapitola se pak zabyva konkrétnimi kompetencemi a jak jsou vétSinou rozdéleny podle
Zen a muzil v rolich manazerd. Soucasti této kapitoly je také pohled, pro¢ jsou vétSinou
zeny naklonény k jedné kompetenci vice neZ muZi a naopak. Osma a posledni kapitola
z teoretické Casti predstavi nékolik navrha, dle kterych je mozné situaci s nedostatkem zen

na vedoucich pozicich vylepsit, a také konkrétni ptipady, kde se o to uz i snazi.

Prakticka ¢ast je vytvotrena na zéklad€ n€kterych kapitol teoretické ¢asti. Cilem je zjistit,
zda se spolecnost se svymi nazory ohledné zen a muzli v managementu v ¢ase posunula.

Hlavnimi tfemi body pro porovnani mezi muzi a Zenami na manazerskych postech je
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efektivita manazera, mira obtézovani a Sikany na pracovisti a zda u nich prevazuji n¢jakeé

kompetence a u jinych zase chybi.

1 Management

1.1 Historie slova management

Slovo management bylo odvozeno od italského maneggiare, coz znamena ovladat
nebo s né¢im zachazet. Nejéastdji se vyuzivalo k vedeni nebo cvi¢eni koné.! Maneggiare
je sloZzeno z nékolika slov, jednim z nich je latinské ,,manus®, v ptekladu ruka, a z druhého
latinského slova ,,agere®, to lze pielozit jako néco konat nebo ¢init.> Postupem ¢asu se
pojem ,,management™ dostal do angliCtiny. V 16. stoleti byl jiz naplno pouzivan, a to
spole¢né se z néj odvozenym slovesem ,,manage. Do ¢eského jazyka se prekladaji jako
vedeni nebo fizeni. Dal$i vyznamy, kter¢ se pii téchto terminech pouZzivaji, jsou spravovat,

dosahovat nebo vladnout.®

1.2 Definice slova management

Charakteristiku managementu je mozn¢ vyjadfit jako souhrn vSech ¢innosti, které
jsou zapotiebi provést, aby bezpeéné fungovala organizace.* V této definici se jedna
0 funkci, ale na druhou stranu jsou to 1 lidé, ktefi tuto ¢innost vykonavaji — manazefi.
Manazeti jsou skupinou fidicich pracovnikd, ktefi plisobi na urcitou soustavu nebo na

né&jaky objekt, s cilem ovladat jeho ¢innost.>

Managementem se zabyval i némecky sociolog a ekonom Max Weber. Predev§im

zdiraznoval nutnost racionality, autority a Usili ze strany manazerd dosédhnout

1 MORRISH, John. The meaning of management. Management Today [online]. © Haymarket Media
Group [cit. 2023-10-24]. Dostupné z: https://www.managementtoday.co.uk/meaning-
management/article/1343805

2 PRUKNER, Vitézslav, Jaromir NOVAK. ManaZerské dovednosti. Univerzita Palackého v Olomouci,
2014. ISBN 978-80-244-4329-4,s. 2

3 KOTEK, Pavel. Nova definice managementu. SPOLECNOST PRO MANAGEMENT A LEADERSHIP,
S.R.O. Spolecnost pro management a leadership [online]. © 2024 [cit. 2024-02-13]. Dostupné z:
https://www.spml.cz/nova-definice-managementu/

4 PRUKNER, Vitézslav, Jaromir NOVAK. ManaZerské dovednosti. Univerzita Palackého v Olomouci,
2014. ISBN 978-80-244-4329-4, 5. 2

5 KALNICKY, Juraj (ed.). Obecny management. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. 122 s. ISBN 978-80-
7329-305-5, s. 8-9



stanovenych cil, které zajisti co nejvetsi miru efektivity. Racionélni jednani je podle néj

zakladem fungovéni organizace.®

Nov¢jsi pohled na problematiku managementu ma Spolecnosti pro management
a leadership s. r. 0., ktera jej prosazuje jiz od roku 2010. Stejné jako tato spole¢nost se
i dalsi firmy v Ceské republice i zahrani¢i #idi stejnou definici managementu a manaZera.
Zéklad je shodny svySe uvedenymi argumenty, avSak rozdil spocivd ve vnimani
managementu jako sluzby. Ta je pak poskytovana svéfenému tymu ¢i firme. Esence
definice zni tak, ze management piedevs§im spociva na motivaci spolupracovnika k tomu,
aby bylo maximalizované vyuziti vlastniho potencidlu a pfedvedeni vykond, které umozni
dosahnout cilii firmou stanovenych za pomoci vyuziti dostupnych zdrojii. Manazer ma
pak za ukol pro spolupracovniky vytvofit podminky, prave kvili efektivité a snadnéjSimu

dosazeni cile a splnéni naplanovanych Gloh.”

Dnes je tézké si predstavit organizaci, kterd by se bez managementu obesla. Je
chépan jako zakladni nutnost. Nalézdme ho v rGznych podnicich, na univerzitach, ve
sportovnich a kulturnich organizacich, v arméd¢, u policie nebo v cirkvich. Je zkratka

viude, at’ uz se jedna o nas pracovni nebo o soukromy Zivot.®

1.3 Organizace managementu

vvvvvv

manazera 1 zameéstnance splyvaly. Dnes jsou s pfichodem rozsdhlych organizaci role
rozdéleny do nékolika kategorii, jelikoZ by jeden cloveék na vSe nestacil. Ve 20. stoleti se

dale rozrostla role manazera, kdyz vlastnik potfeboval pomocnou ruku s fizenim podniku.’

Ptedevsim ve velkych institucich jsou urovné déleni managementu rozdéleny na tii

cvwr

8 WEBER, M. Metodologie, sociologie a politika. Praha: OIKOYMENH, 1998, s. 157

" KOTEK, Pavel. Nova definice managementu. SPOLECNOST PRO MANAGEMENT A LEADERSHIP,
S.R.O. Spolecnost pro management a leadership [online]. © 2024 [cit. 2024-02-13]. Dostupné z:
https://www.spml.cz/nova-definice-managementu/

8 KALNICKY, Juraj (ed.). Obecny management. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. 122 s. ISBN 978-80-
7329-305-5, s. 18-19

9 PRUKNER, Vitézslav, Jaromir NOVAK. Manazerské dovednosti. Univerzita Palackého v Olomouci,
2014. ISBN 978-80-244-4329-4, s. 4



pozice se rozdéluji dle vySe odpovédnosti, délky planovaciho horizontu a moci

rozhodovat.°

1.3.1 NiZzsi manaZer

Niz8i manazer, lower management nebo také management prvni linie, je oznaceni pro
n¢koho, kdo vykonava svou préci predevSim na operativni urovni. Jedna se o mistry,
projektové manazery, vedouci dilen a oddé€leni nebo také vedouci pracovnich tymti. Jejich
ukoly spocivaji v planovani, rozhodovéani a fizeni, a to vSe pouze v kratkodobém
horizontu. Casové rozpéti je od nékolika tydnii po jeden rok.™ Jejich odpovédnost spo¢iva

v dokonceni stanoveného planu nebo zakazky.

1.3.2 Strfedni manaZer

Stfedni manazer nebo middle management se zabyva taktickou strankou véci. Tito
manazeii maji Casto na starost aZz kolem deseti podiizenych a nesou nejvétsi tihu
odpovédnosti. Odpovidaji se vy$sim manazeram, kteti se na né spoléhaji, Ze svou praci
odvedou. Vys$si manazefi maji pod sebou zkuSené zaméstnance, ktefi pro firmu délali uz
n¢kolik let. Naopak stfedni manazefi, maji pod sebou mén¢ zkuSené lidi, které musi vice

vést a kontrolovat.

Nejcastéji jsou stfednimi manaZery vedouci personalnich nebo ekonomickych
Gitvarti nebo manazefi kvality ¢i financi. Ukoly, rozhodovani a fizeni jimi vykonévané jsou
v horizontu, ktery se rozpind od nékolika mésicli po dva roky. Tito manaZeti se Casto
vyskytuji pouze ve velkych firméch, kdy v téch mensich nebo stfednich jejich ¢innosti

zastava vrcholovy management. 12

1.3.3 Vrcholovy manazer
Top management ma na starost celkovou strategii podniku, tvofi riizné dlouhodobé
strategické plany a koordinuji funkci organizace. Casové rozpéti v planovani, fizeni

a rozhodovani dosahuje az péti let. Vrcholovi manazefi jsou zastupci vlastnik, ktefi za né

10 rovné tizeni a typy managementu. MANAGEMENTMANIA'S SERIES OF MANAGEMENT.
Management mania [online]. © 2011-2016, 27.04.2019 [cit. 2024-02-13]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/urovne-rizeni-a-typy-managementu

1 tamtéz

12 KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: piipadova studie. Praha: Sociologicky tstav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1. s.17-18



piebiraji odpovédnost. Nazev jejich funkce je Casto oznacovan jako c-level — CEO (Chief
executing officer neboli feditel firmy), CFO (Chief financial officer neboli feditel financi),
COO (Chief operating officer neboli provozni feditel) nebo CHRO (Chief HR Officer
neboli feditel lidskych zdrojt). '

2 Zeny a muZi v managementu

Za posledni dekady se pozice zen a muzii v managementu dramaticky meénily.
U nékterych skupin vice, u nékterych méné. Nejvétsi zasluhu na téchto zménach nese
vyvoj spolecnosti a vétsi rovnost pohlavi. Staty se stavaji vice demokratickymi a snazi se
o to, aby kazdy ob¢an mohl vykonavat praci v prostiedi, které¢ vii¢i nému bude nezaujaté,

rovng, nediskriminacni a bezpecné.

I ptes snahy o rovnost se vsak stale objevuji rozdily mezi pozicemi muzil a Zen. N&které
jsou utvorené spolecnosti a nékteré jsou jim vrozené. V piipadech rozdili ve vedeni to
muize byt zplsob vedeni, rozdélovani ukoll podfizenym anebo komunikace se

spolupracovniky nebo klienty.

2.1 Historie
2.1.1 Vyvoj managementu z pohledu manaZeru

Management jako takovy se poprvé zacal formovat za primyslové revoluce v 18.
stoleti. Spole¢nost se zacala vice industrializovat a pro vyrobu se pouzivaly ¢im dal vice
nejriznéjsi stroje. Veskeré nové pokroky v téchto vyrobnach, podnicich nebo zavodech si

zadaly néjaké tizeni, nastala nutnost n€koho ve vedeni.

Mezi vyznamné piedstavitele klasického managementu u nés patfil napiiklad Tomas

Bat'a, ktery je pfedeviim zndmy pro svou sit’ firem Bat'a. Emil Skoda se zase proslavil

13 Urovné tizeni a typy managementu. MANAGEMENTMANIA'S SERIES OF MANAGEMENT. Management
mania [online]. © 2011-2016, 27.04.2019 [cit. 2024-02-13]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/urovne-
rizeni-a-typy-managementu



diky vzniku strojirenské tovarny Skoda v Plzni. Podil na rozvoji klasického managementu

mé&li v Cechach také Jan Neher nebo brati David a Willhelm Guttmanovi.*

Zahrani¢nimi prukopniky, ktefi se na rozvoji managementu podileli, byli naptiklad
Andrew Carnegie, ktery jako jeden z prvnich vyuzival funkci stfednich manazeri nebo

Henry Ford.™

2.1.2 Vyvoj managementu z pohledu manaZerek

Od pocatku vzniku lidstva a pozd€ji i v neolitu se utvorend spolecnost mohla
povaZzovat za matriarchalni. Zena byla symbolem plodnosti a vzniku nového Zivota.
Postupem ¢asu nastupuje do poptedi patriarchalni ptistup vniméni genderovych roli. Muz
ma v rodin¢ hlavni roli a Zena mé za kol porodit potomka, z kterého se stane nastupce
v rodové linii. Muz ma roli viiddce. Pied 18. stoletim dle anglického Common law se
dokonce Zeny ani nemohly objevit v soudni sini, uzavtit smlouvu nebo dédit bez souhlasu

bud’'to muzského piibuzného nebo muzského opatrovnika.

V dob¢ rozvoje industrializace bylo nemyslitelné, aby zena z vyssi nebo stiedni
vrstvy pracovala. Jeji hlavni ukol spocival ve starani se o rodinu. Pouze u nizSich vrstev
se zeny dostaly k praci, naptiklad v tovarnach spolu s détmi z chudych rodin. I tak zeny
dostavaly menSi mzdu a postupné se vice utvrzovala norma, Ze Zeny se maji starat
o domacnost a muzi o jeji financni zajiSténi. Muz mél vétsi finanéni moc 1 z toho divodu,
ze pokud byl vyrobek vyroben zenou, prodéval se méng¢, a jesté za nizsi cenu. [ kviili tomu
se v ekonomické sféfe zeny dostaly do pozadi a muZi pfevzali dominantni roli na trhu

prace.

Za Prvni svétové valky se zeny dostavaly do vyssich pozic a mély vétsi plat, jelikoz
mnoho muzi muselo narukovat a byla potfeba pracovni sila. Tato situace trvala vSak

pouze do doby, dokud se muzi z valky nevratili. Pracujicich Zen bylo potom dokonce

4 KALNICKY, Juraj (ed.). Obecny management. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. 122 s. ISBN 978-80-
7329-305-5, s. 9-10. s. 10-15

15 SPIVAK, Eugen. Top 10 Business Leaders in the History of Mankind, and What We Can Learn from
Them. Canadian Institute of International Business [online]. © 2018-2021 [cit. 2024-02-20]. Dostupné z:
https://ciib.org/blog/business-leaders/



méné¢ nez pred valkou. Za Druhé svétové valky se v zemich, kdy muzi museli

narukovat, scénaf opakoval naprosto stejng.'®

Pied Druhou svétovou valkou bylo zaméstnano v Ceské republice jen kolem tietiny
zen. Je pravdou, ze v pribéhu hospodaiské krize 30. let se nenasla dostate¢na prace ani
pro muze. 7 Coz se zménilo za valky, kdy musela obé pohlavi ¢asto nucené nastoupit do
zbrojniho priimyslu. Po nastupu komunismu se uplatiiovala politika plné zaméstnanosti,
proto se 1 Zzeny dostaly vice do poptedi trhu prace. Jejich mzda vSak byla velmi nizka,
jelikoz se zeny stale nemohly vzdélavat v takové mitfe jako muzi. Druhy diivod spocival
v tom, Ze pii nabizeni pracovniho mista byly az tou posledni, nejkrajnéj$i moznosti. Na

fidici pozice Zeny nedosahovaly viibec.®

Rokem 1962 bylo zakonem ustanoveno, ze vSichni zdravi lidé museji byt
zameéstnani. Postupné se zvySoval pocet zen na trhu prace, zejména ve veiejnych sluzbach,
ale také naptiklad v zeméd¢lstvi. Uz zde lze zaznamenat nerovnost v platu mezi Zenou
amuzem, kdy zaméstnankyné dostdvaly pouze dvé tietiny mzdy svych kolegt.
Diskriminace se projevovala ik pfistupu na vice kvalifikované a fidici pozice, ta byla
zpusobena predevs§im podminénym clenstvim v komunistické strané, do kterého nebyly

zeny tolik nuceny.®

I pfes neptiznivé podminky se nékolik zen dostalo do popiedi manazerského postu
a staly se vyznamnymi ¢lanky managementu. Kuptikladu Katharine Graham byla prvni
zenskou generalni feditelkou v korporaci uvedenou na Zebticku Fortune 500 (500
korporaci ve Spojenych statech americkych s nejvy$§im hrubym obratem) v roce 1972.
Spolec¢nost, na jejiZ vrchol se dostala jako feditelka, se nazyva The Washington Post. Je to
znamy a slavny americky denik. Dokonce napsala i1 svou autobiografii, ktera pojednava
o utrapach, které Zena ve vedouci pozici proziva. Navic za knihu dostala Pulitzerovu cenu.

Dalsi velmi zndmou piedstavitelku vedouci role v managementu minulého stoleti je Estée

16 POWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN
1544327439.5.107

17 HAKOVA, Libuse a a kol. Encyklopedie moderni Zeny. Svoboda, 1966. ISBN 25-073-66. 5.551

18 KR[ZKOVA, Alena, Hana MARIKOVA, Hana HASKOVA a Lenka FORMANKOVA. Pracovni dréhy
7en v Ceské republice. Sociologické nakladatelstvi (SLON), Jilska 1, 110 00 Praha 1, 2011. ISBN 978-80-
7419-054-4.

19 FODOR, Eva. Smiling Women and Fighting Men: The Gender of the Communist Subject in State
Socialist Hungary. Gender and Society. 2002, ro¢. April, 2002, ¢. Vol. 16, s. 240-263.



Lauder, zakladatelka a vedouci spolecnosti vyrabé¢jici kosmetické produkty. Stala se
jedinou Zenou mezi dvaceti podnikatelskymi génii 20. stoleti, které do svého hodnoceni

vybral ¢asopis Time v roce 1998.2°

2.2 Zastoupeni Zen v managementu

Prestoze se pocet zen v managementu postupné zvysil, stale jsou dosazovany spise
na pozice niz§iho nebo stfedniho managementu, kde se uplatiiuje niz§i moc a mensi
autorita.?! Podle statistiky provedené Mezinarodni organizaci prace (International Labour
Organisation) je celosvétove pouze 36 % Zen zaméstnano ve vysSich nebo stfednich
manazerskych pozicich, z nichz se jedna pfedev§im o praci spojenou se socialni péci.
Naopak na druhém konci Skaly skoro ani jedno procento Zen nepracuje v managementu
jako vedouci naptiklad v tézebnim odvétvi primyslu nebo oborim tomu podobnym.
Témto funkcim dominuji téméf vyhradné muzi, tak jako pravé ve jmenovaném tézebnimu

pramyslu, ktery je pfevazné povazovan za ,,muzsky*.

Stfedni rovinou jsou manaZerské pozice zamétujici se na lidské zdroje, finance nebo
vztahy s vefejnosti, kde je Zen skoro polovina. Pfesto pouze okolo jedné pétiny zen

dosahne na misto generalni feditelky.??

V popiedi nejvétsi genderové rovnosti v manazerskych pozicich jsou staty jako
Norsko, Francie nebo Itdlie. Tyto zemé pfijaly 1 riizné legislativy, které usnadnily cestu
k vétsi rovnosti. Presto se stale jednd o progres velmi pomaly, kdy se pocet Zen na
manazerskych pozicich zvySuje pfiblizné o 2,8 % za dva roky. S takovym nartistem se
bude mozné dockat skoro stoprocentni rovnosti azZ nékdy kolem roku 2045, a pokud by
ktivka plynule rostla déle, pocet Zen a muzii v managementu bude roku 2052 uZ Gplné

rovnomerny.

2 KANTOREK, Pavel. 5 Female Leaders from Business History. In: QS QUACQUARELLI

SYMONDS. Topmba [online]. © 1994 - 2024 [cit. 2024-02-24]. Dostupné z:
https://www.topmba.com/why-mba/ceo-interviews/5-female-leaders-business-history

ZLPOWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN
1544327439. s. 35

22 LIMANI, Donika a Marie-Claire SODERGREN. Where women work: Female-dominated occupations
and sectors [online]. In: INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-
02-15]. Dostupné z: https://ilostat.ilo.org/where-women-work-female-dominated-occupations-and-sectors/
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Nekteré statistiky ukazujici rovnost, ovsem ne vzdy odrazi uplné celou skutecnost.
Ptikladem je do jist¢é miry Norsko. Prestoze je ve statistikdch ukazana velka rovnost
genderu, neni tomu tak na vSech rovinach. Pfedevsim je problém v nizkém zastoupeni zen
ve vedeni soukromych firem. Nizké& mira Zen je i ptes Sirokou podporu harmonizace prace
a rodiny ze strany statu i snahy o vyssi vzdélani Zen. Navic Zeny a muzi vykonavaji ¢asto
rozdilnéd povolani. Je tedy zvlastni, Ze 1 ptes vSechny tyto pozitivni podminky neni jejich
zastoupeni v tak vyspélé zemi jako je Norsko na pozicich vedoucich manazerek vétsi.
Pouze v organizacich, které kontroluje stat nebo vetejné instituce, je zastoupeni Zen ve
vedeni okolo 40 %, coz je vysledek povinnych kvoét, jez musi tento typ organizaci spliiovat

a nejspis maji z velké ¢asti podil na tak pozitivnich vysledcich ve statistikach.

Ne vSechny staty na tom jsou stejné, jedna se o celosvétovy pramér. Tento primeér
se sklada ze stath jako naptiklad Francie, ktera dosahuje rovnosti pies 43 %, naopak také
Jizni Koreje, Kataru nebo Saudské Arabie, ve kterych se pocet Zen v nejvyssich pozicich

pohybuje na méné nez 5 %. Konkrétné v Kataru pouze 1,2 %.

v

Jsou také zemé, kde je zastoupeni Zen na nejvysSich fidicich postech nulové, jako
napiiklad Spojené arabské emiraty. Casto je to zptisobenou kulturou, naboZenstvim nebo

spole¢enskou ideologii dané zems. 2

2.2.1 Zeny v top managementu

Zen jako generalnich feditelek pracovalo celosvétové v roce 2016 pouze 3,9 %.
V zemich Jizni a Latinské Ameriky byla dokonce v této dobé jejich mira 0,0 %. Postupem
casu pocet stoupl na néco ptes jeden a pul procenta. Stale jsou vSak staty, které jsou v této
geografické oblasti velmi podprimérné, jako naptiklad Peru, nebo se naopak staly jednémi
s nejvysSim procentem Zen ve vedeni v Jizni Americe jako naptiklad Kolumbie. V Evropé
se pocet Zen jako generalnich feditelek pohyboval v roce 2021 na 6,7 % a finan¢nich

feditelek az 15,8 %. Prekvapivym prikopnikem v zaméstnavani Zen na vrcholovych

2 VOSMIK, Josef. Norsko i &eska republika v oblasti genderové rovnosti vyénivaji. Rovné piileZitosti
v souvislostech. Firma roku: Rovné pfilezitosti 2015 [online]. [cit. 2024-03-12]. Gender Studies 2015, vol.
4. ISSN 1802-7202. s.15
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pozicich managementu je Thajsko, kdy az skoro polovina Zen jsou finan¢nimi feditelkami,

konkrétné 45,8 %.%*

V roce 2023 se celkovy prumér Zenskych CEO pohybuje okolo 8 %. Jsou ovsem
staty, které toto procento presahuji. S nejvyssim podilem generalnich feditelek jsou na
prednich mistech Australie a Novy Zéland s 15 %, Svédsko se 14 % a Singapur, Dansko
a Norsko se 13 %. Na druhé strané spektra se pohybuje Egypt a kuptikladu i Mexiko
s 2 %.

Pokud bychom chtéli najit sektory, kde se objevuje nejvice zen na vrcholovych
pozicich, zjistili bychom, Ze jsou jimi telekomunikace (14 %), farmaceutické spole¢nosti
(14 %) a firmy zabyvajici se cestovanim a pohostinstvim (13 %). Naopak, kde je Zen
nejméngé, jsou podniky zamétené na technologii (3 %), automobily (3 %) a vyrobni ¢innost

(2 %).?

2.2.2 Zastoupeni Zen v managementu v Ceské republice

Ceska republika je zastoupena Zenami ve vy$$im managementu pouze ze 17,2 %.
Zaostava tak jak za celosvétovym, tak i za evropskym primeérem. Dokonce v roce 2018
bylo &islo o 3,4 % nizsi, tedy 13,8 %. Ve srovnani se sousednim Polskem je Ceska

republika také v podpriiméru, tam ¢ini podil Zen ve vedeni 23 %.

K ziskani vEt$i rovnosti v managementu Ceskd vlada ptijala Strategii o rovnosti
muzui a zen pro rok 2021-2030. Tato strategie ma pomoci zvysit pocet Zen zastoupenych

na manazerskych pozicich.

Na vétsi diverzité v managementu se podili také Ceska charta diverzity nebo
Diverzita 2013+, jejiz tkolem je zvySit poCet Zen na manazerskych postech, a to jak na

vefejné, tak soukromé urovni.

24 KONIGSBURG, Dan a Sharon THORNE. Progress at a snail’s pace Women in the boardroom: A global
perspective [online]. Deloitte Global Boardroom Program, © 2022 [cit. 2024-02-13]. Dostupné z:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/cz/Documents/risk/gx-women-in-the-boardroom-
seventh-edition.pdf

%5 Where are the women CEOs? In: HEIDRICK & STRUGGLES INTERNATIONAL, INC. : Heidrick &
Struggles’ Route to the Top [online]. © 2024 [cit. 2024-02-24]. Dostupné z: https://www.heidrick.com/-
/media/heidrickcom/publications-and-reports/where-are-the-women-ceos.pdf
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Podivame-li se na rozdéleni manazerskych roli zkoumanych urovni Board az
Board-4 mezi pohlavimi, zjistime, Ze v seniornim vedeni ¢eskych spolecnosti je 17 % Zen

a 83 % muzi.

2.2.3 Duvody nizkého zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu

Na nejvyssich manazerskych pozicich ptrevazuji hlavné muzi. Jeden z moznych
divoda je takovy, ze pokud zeny odejdou na matetskou dovolenou, uz nemaji takovou
Sanci se vratit na piivodni pozici, natoz mit $anci v postupu na vys§i pozici. Zena si asto
musi vybrat, co je pro ni prioritou, jestlize zalozeni rodiny nebo postup v kariéfe. Pokud
by chtéla oboji, je to velmi naroéné.?” Zvoli-li si Zena s détmi oboji, musi se pFipravit na
praci ve vecernich hodinach a o vikendech. Nékteré matky nemaji takové moznosti
a prescas si s détmi nemohou dovolit. Takové jednani se pak odrazi na odménach a

mozném dal§im postupu. Muzi jsou v tomto sméru vice flexibilngjsi.?®

Problémem je, ze napiiklad i absence 3 mésict z divodu matefstvi miize vést k tomu, Ze
je Zena vylouceny z ucasti na vyznamnych firemnich zakazkach a projektech. Tomu Ize
zabranit spravnou komunikaci nastavenou ve vnitinim fadu firmy, ale vétSinou tomu tak
neni. Dalsi komplikace zplsobuji pfedsudky, ze Zeny po narozeni ditéte ztraci zajem
o kariéru. To také negativné ovliviiuje jejich kariérni moznosti. PfedevSim tento ukaz lze
zpozorovat na vySSich Urovnich organizace. Tam jsou kritéria pro povySeni ¢i piijeti
zaméstnance €1 zaméstnankyné Casto vagni, aby se takticky mohla poté doplnit takova,

ktera se organizaci budou v danou chvili vice hodit.?°

Nerovné zastoupeni miiZze byt taktéZ zpisobeno spiSe maskulinnim pracovnim

prostfedim ve vyssich postech, kdy 1 firemni kultura je zaloZena na takovychto hodnotach

a idejich. Zeny muize takové prostfedi odrazovat.

% Zeny ve vedeni. DELOITTE TOUCHE TOHMATSU LIMITED. Deloitte. [online]. © 2024 [cit. 2024-
03-13]. Dostupné z: https://www?2.deloitte.com/cz/cs/pages/risk/articles/zeny-ve-vedeni.html
21 KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: pripadovd studie. Praha: Sociologicky ustav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1. s.23-24
2 KRIZKOVA, Alena, Romana MARKOVA VOLEJNICKOVA a Marta VOHLIDALOVA. Genderové
nerovnosti v odméfovani: problém nas viech. Praha: Sociologicky tstav AV CR, 2018. Sociological
papers. ISBN 978-807-3303-297. s.147
2 VOSMIK, Josef. Norsko i ¢eska republika v oblasti genderové rovnosti vyénivaji. Rovné ptileZitosti
v souvislostech. Firma roku: Rovné pfilezitosti 2015 [online]. [cit. 2024-03-12]. Gender Studies 2015, vol.
4. ISSN 1802-7202. s.15
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Z hlediska arabskych statt, stath Jizni Ameriky a zemi jim blizkym, mtze byt tak
nizké zastoupeni zpusobeno kulturné zakofenénymi piedsudky, ndbozenstvim nebo

spolecenskou ideologii dané zem¢.

2.3 Zastoupeni muzi v managementu

Ridici pozice jsou z hlediska spole¢nosti vice typické pro muZe neZ pro Zenu. Piesto
se s naristem Zen ve vedoucich pozicich mize zdat, ze se pocet muzl na téchto mistech
dramaticky snizil. Pfed par lety v managementu nebyla skoro ani jedna Zena a dnes je jich
skoro 40 %. Skutecnosti ovSem je, Ze se pocet muzi na exekutivnich pozicich snizil pouze
0 6,2 % - ptiblizné€ ze 499 na 468. Je to zpisobeno ndristem pracovnich mist, kterd byla

obsazena ve vétsi mife Zenami. Muzi na svych pozicich zistali.*

Stejné tak jako u Zen v managementu, jsou i u muza obory, kterym dominuji praveé
muzi. Jsou to povolani ¢asto technicka, jako pocitatovad nebo informacéni technika,
inZenyrstvi, zemé&délstvi, strojirenstvi nebo také architektura. S tim spojené je také
stavebnictvi nebo transport. Konkrétni pozice na irovni managementu jsou napiiklad
projektovy manazer, technicky feditel, vedouci vyvoje nebo manazer logistiky. Naopak je

zastoupeni muzdi v managementu niz$i u vzdélavani, zdravotnictvi nebo socialni péce.®!

3 Rozdil v moznostech ziskani pozice a povySeni

K lepsimu postupu v kariéfe napomaha kolegialita. Pokud manazer navaze nékteré
ptatelské vztahy, vyskytuji se mu lepsi piilezitosti. K ziskani takovych vztahli napomahaji
rizné akce a setkavani s kolegy po praci. Takové jednani neni velmi férové hlavné vici
Zzenam s détmi, které se o né musi starat a soubézné s dlouhymi pracovnimi hodinami
nemohou travit volny ¢as s kolegy a navazovat s nimi pracovni vztahy pro moZnou lepsi

pracovni prilezitosti.

Velmi Casto se pii pohovorech na pozice ptaji zen, co maji v planu do budoucna ohledné

rodiny. I kdyz se asi vSichni shodnou na nevhodnosti tuto informaci poZzadovat, mnoho

30 POWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN
1544327439. 5.36-43
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vedoucich pohovort tak stale ¢ini. Nékdy je Zendm vyssi pozice odepirana praveé z tohoto

dtivodu.

Pokud manazerka odejde na matefskou dovolenou, je velmi tézké se vratit na
puvodni pozici. Mnoho postupti ve firmé se mohlo zménit a nékdy i celkovy systém
fungovani v praci. Je téZ mozné, Ze se Zena ani nebude moci vratit, protoze praci a rodinu
nedokaze skloubit dohromady, nebo protoze uz nebude mit pozici, na kterou by se mohla

vratit.3®

V ptipadové studii dotdzana manazerka uvedla, Ze musela pracovat vice nez jeji muzsti
kolegové, aby dosdhla vys$si pozice ve firm¢. Jina zase tvrdila, Ze 1 kdyZ pracovala vice

neZ oni, tak postupovali v kariéfe stejng.3

3.1 Sklenény strop

Sklenény strop je pojem, ktery vystihuje nedostatek zen na vysokych pozicich.
Jedna se o pomyslnou bariéru, kterd Zenam znemoziuje dalsi postup v kariéte.>® Spojeni
»sklenény strop* bylo pouzito poprvé v roce 1978 spisovatelkou Marilyn Lodenovou.
Popisovala tim zeny ve stfednim managementu, které maji problém dostat se do top
managementu. Od t€¢ doby byl termin piejat do mnoha riznych publikaci a je dnes uz

Siroce pouzivan.

Existuje n€kolik ukazatell, které dokladaji to, ze n€kdo tuto bariéru ve své kariéte
ma. Hlavnim piikladem je prace za niz8i plat nez kolegové opac¢ného pohlavi, ktefi
vykonavaji stejnou praci, opomijeni pii povySovani a pridélovani pracovnich pftilezitosti,
zachazeni, které tuto osobu izoluje od ostatnich anebo kdyZ je ji stale opakovano, Ze neni
v praci tak dobra a nema takové znalosti jako ostatni muzi. Dal§im znakem je i zamitnuti
pfijeti Zeny na pracovni pozici kvtli tomu, Ze jsou vici ni vytvoreny predsudky na zaklade

jejiho genderu.

%2 KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: pripadova studie. Praha: Sociologicky tstav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1. 5.23-52

3 tamtéz

3 tamtéz

3 POWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN
1544327439. 5.46
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Znaky sklenéného stropu jsou dilezitym faktorem v tom, jak je se Zenami na
pracovisti zachazeno. Jak jsou celkové okolim vnimény. Podle studie Opory zen na
pracovisti (Lean In’s Women in the Workplace) je u Zen na vedoucich postech dvakrat
Cast¢j$i nez u muzu, Ze si je ostatni spletou se zaméstnanci na nizsi pozici. Tyto historicky
zakotenéné piredsudky a mnoho  dalSich pfispivaji k mensi Sanci zen na ziskani vysSich

pozic.®

4 Rozdily v odménovani

Stale se objevuji pripady, kdy zeny dostavaji mensi plat nez muzi. Diivodem miize
byt fakt, ze celkové obory, které jsou prevazné zastoupeny zenami, jsou méné placené.
Ovsem jsou i ptipady, kdy je Zena na stejné pozici se stejnym rozsahem ukoll jako jeji

muzsky kolega, a pfesto dostava nizsi plat.

cv v

V managementu je odménovani zen a muza vyrovnangj$i nez u nizsich pozic. Piesto

zeny dostavaji okolo 75 % toho, co muzi.

Jsou ovSem 1 zaméstnani, kdy muzi dostavaji méné penéz nez Zeny. V té€chto oborech je

pievazna &ast pouze Zen, ale neni jich mnoho.®

Statistika provedena v roce 2023 Mezinarodni organizaci prace (International Labour
Organisation) prokéazala nerovnost platii zen a muzi v povolanich. Vyzkum byl provadén
v mnoha zemich svéta a vysledek odhalil, Ze muzi dostavaji vétsi plat skoro na vSech
pozicich. Divodem je segregace povoléani, kdy n¢kde je mnohem vice Zen a nékde zase
mnohem vice muzid. Navic je rozdil v odménovani zpusoben nerovnym délenim
povinnosti v ramci rodiny, kdy na zenu spada mnohem vice ukoll a na muze je vyvijen
vetsi tlak, protoze je zivitel rodiny. Prikladem velké nerovnosti v plati Zen a muza je
napiiklad v letecké dopravé. Mnoho Zen je zaméstnano na pozicich prodejcti nebo sluzeb,

kdezto muzi jsou na vysokych postech managementu.

3 REINERS, Bailey, URWIN, Matthew, ed. What Is the Glass Ceiling? Builtin [online]. © Built In 2024,
Nov 07, 2023 [cit. 2024-03-17]. Dostupné z: https://builtin.com/diversity-inclusion/glass-ceiling

3" POWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN 1544327439.
s.50

15



Jsou skutecnosti, kdy nedostatek rovnosti napti¢ povolanimi, které jsou povazovany
za takzvané ,,muzské”, muzskym zameéstnancim Skodi. Do téchto oborti jsou muzi
pfijimani s mensim vzdélanim nez Zeny, protoze je u nich piedpoklad vétsi znalosti
a orientace v oboru. Proto kdyZ je pfijata né¢jaka Zena, je opravdu kvalifikovand a musi
znat praci leckdy lépe nez jeji kolegové. Konkrétnim piikladem tohoto chovani je
stavebnictvi. Pokud tam jsou Zeny piijimany, jde téméf bez vyjimky o zkuSené

profesionalky.3®

Byly zkoumany zemé¢ v Africe, Americe, arabské staty, Asie a Evropa. U nejvyssich
manazerskych postl se celkove ve 22 % zemi celkovy platovy rozdil v odménovani mezi

muzem a Zenou pohybuje o vice jak 25 %.

V 55 % ptipadech jde o rozdily v platech, které jsou o vice jak 5 %. Nejhiife je na to
Amerika s Afrikou, které mély platovy rozdil vétsi nez 25 % az ve 25 % ptipadt. U rozdilu
nad 5 % ma Amerika 70 % ptipadi, které se k tomu vztahuji.

V Evropé a arabskych statech se podle grafu Zadny rozdil vétsi nez 25 % neobjevil.

V ptipad¢ arabskych stati je mozny diivod v malém poctu zen ve vrcholovych pozicich.

B share of countries with a gender pay gap>5% [l Share of countries with a gender pay gap >25%
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Zdroj: EL ACHKAR, Souleima Gender pay gap by region: Chief executives, senior officials and legislators [online] In:
INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-02-15]. Dostupné z: https://ilostat.ilo.org/equal-
pay-for-work-of-equal-value-where-do-we-stand-in-2023/

Pfi zaméfeni na stifedni manaZery je pak nejvétsi rozdil (platovy rozdil vétsi jak
25 %) u arabskych stati, kde dosahuje az 50 %. V americkych statech se vétsi platovy

rozdil objevuje v méné jak 30 % ptipadd, ale zato vede, co se tyce rozdilu v platech nad

3 EL ACHKAR, Souleima. Equal pay for work of equal value: where do we stand in 2023? [online]. In:
INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-02-15]. Dostupné z:
https://ilostat.ilo.org/equal-pay-for-work-of-equal-value-where-do-we-stand-in-2023/
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5 %. Tady plati, ze 90 % Zen dostava mensi plat neZ muZi na stejné pozici.
Nejniz8i pocet ptipadl, kdy jsou zeny odménovany o vice nez 25 % méné, ma Evropa
a Stfedni Asie.
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Zdroj: EL ACHKAR, Souleima Gender pay gap by region: Administrative and commercial managers [online] In: INTERNATIONAL
LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-02-15]. Dostupné z: https://ilostat.ilo.org/equal-pay-for-work-of-equal-
value-where-do-we-stand-in-2023/

U nizSich manaZerti je celkovy gender pay gap (platovy rozdil mezi Zenami
a muZzi), ktery je o 25 % a vy$, nejméné markantni.

U rozdilu nad 5 % maji arabské staty 100 % shodu. Evropa a Stfedni Asie 60 %, nasleduje
Amerika, Afrika, a nakonec Asie a Pacifik. Pokud se budeme sousttedit na rozdily nad 25
%, jsou vypozorovany v nejvetsi mife taktéz v arabskych statech, poté v Asii a Pacifiku,
Africe, Evropé (10 %) a nakonec v Americe, kde takovy rozdil neni zadny. *°
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Zdroj: EL ACHKAR, Souleima Gender pay gap by region: Production and specialised services managers [online] In:
INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-02-15]. Dostupné z: https://ilostat.ilo.org/equal-
pay-for-work-of-equal-value-where-do-we-stand-in-2023/

39 EL ACHKAR, Souleima. Equal pay for work of equal value: where do we stand in 2023? [online]. In:
INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION (ILO). © 1996-2024 [cit. 2024-02-15]. Dostupné z:
https://ilostat.ilo.org/equal-pay-for-work-of-equal-value-where-do-we-stand-in-2023/
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4.1 Rozdil v Ceské republice

Ceska republika se ftadi mezi stity Evropské unie s nejvétSim rozdilem
v odménovani muzl a zen. Kolem roku 2015 ¢ital rozdil v ramci Evropské unie 16, 3 %

a v Ceské republice to bylo 22, 5 %.%°

O tuto problematiku se zajima Astrid Kunze, norska ekonomka. Jeji studie je
zaméfena na srovnani Zen v managementu mezi Norskem a Ceskou republikou. P
zkoumani platovych rozdili zjistila, Ze ob& zemé, tedy Norsko i Ceska republika, v tomto
sméru vy¢nivaji. Obé ovSem v jiném ohledu. U Norska je divodem velmi nizky gender
pay gap.** Naopak vymykani Ceské republiky spo¢iva v opaku, kdy rozdil v odmétovani
zen i muza se pohybuje okolo 16,4 %. Taktéz patii v Evropské unii ke statiim s nejvyssim

prumérem rozdilu.

Konkrétné u manaZerskych postii je rozdil v Ceské republice mezi vydélkem muzi

a zen 17 %, tedy jesté vyssi, nez je celkovy prumér gender pay gap.

U bonust jsou rozdily jesté vétsi, kdy muzi manazeti dostavaji o skoro 130 000 korun

vice. 42
5 Pravni akty zemi o rovnosti v managementu

5.1 Evropa
Evropska unie vytvotila Genderovou strategii o rovnosti pro rok 2020 az 2025. Cilem
je zajistit rovné piileZitosti pro vSechny v Evropé, aby si kazdy mohl vybrat jakoukoli

kariéru a mél stejnou moznost a podminky k jejimu nasledovani.

K dosaZeni daného cile je potieba vzniku pravidel a jejich dodrzovani v ramci spolkovych

stath. O tvorbu strategie se stard Evropska komise, kterd se predevSim zabyva

4 KRiZKOVA, Alena, Marta VOHLIDALOVA, Kristyna POSPISILOVA a Hana MARIKOVA. Aktualni
rozdily v odméiovéni Zen a muzi v CR: hloubkové analyza statistik a mezindrodni srovnani. Praha:
Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017. Sociological papers. ISBN 978-807-4211-478. s.4

4 VOSMIK, Josef. Norsko i ¢eska republika v oblasti genderové rovnosti vy¢nivaji. Rovné piilezitosti

v souvislostech. Firma roku: Rovné ptilezitosti 2015 [online]. [cit. 2024-03-12]. Gender Studies 2015, vol.
4. ISSN 1802-7202. s.15

%2 DRAZNY, Tomas. EXESS - Nejrozsahlejsi priizkum manazerského odménovani v Cesku.
EXECUTIVE JOB S.R.O. Executivejob.cz [online]. © 2024, 20. 01. 2022 [cit. 2024-03-15]. Dostupné z:
https://www.executivejob.cz/blog/clanek/exess2021
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podporovanim ¢lenskych statli, aby se o genderovou rovnost snazily vice. Hlavnimi body
programu k dosazeni rovnosti jsou zvyseni povédomi o tomto problému naptiklad skrze
rizné programy, politické debaty a financovani projekti na podporu nastroju, které cestu
k rovnosti usnadni. Komise se snazi jit piikladem, a tak se v roce 2019 stala v tomto
organu prvni zena prezidentkou. Rokem 2023 pak dosahla genderové rovnosti v ramci

vSech stupiiti managementu

Pro zeny na vysokych postech jsou pfipraveny programy, aby je pfipravily na
vedeni, existuje i nova politika proti obtézovani na pracovisti. Dal§im cilem komise je mit

stejny po¢et muzll i zen ve vedeni agentur do konce roku 2024. 43

Po zménach provedenych Evropskou komisi interné, byly pfipraveny veSkeré
podklady pro vydani smérnice, ktera bude platit navenek i pro ostatni velké organizace.
Tato smérnice byla vydana 27. prosince 2022. Hlavni zménou, kterou vydani smérnice ma
pfinést, je zajisténi rovnosti na nejvyssich pfickach managementu. Zatim hlavné v téch
nejvétSich organizacich. NejblizSim cilem je zajiSténi vétSiho poctu Zen na vysSich
pozicich, az dale potom Gplna rovnost. Clenské staty nemaji piimo dany rigidni postup,
jak rovnosti dosdhnout, ale je jim dan spiSe takovy navod a piedevsim cil, ke kterému by
mély dojit. Cestu k jeho dosazeni si mohou upravit samy. Staty Evropské unie maji
omezenou moznost smérnici pfijmout do svého vnitiniho pravniho fadu, a to pouze do 28.

prosince 2024. Vydana smérnice je také docasna a jeji konec je urcen na 31. prosince 2038

Smérnice ma nekolik bodu, které musi byt v dané lhuté splnény. Ty nejhlavnéjsi
jsou, Ze velké korporace, které jsou pfimo vyjmenovany Evropskou unii, musi dosdhnout
alesponi 40 % zaméstnanci, kteti byli diive na zdklad€ pohlavi pocetné diskriminovani.
Dal$i mozZnosti splnéni tohoto bodu mize spocivat v zaméstnani alesponn 33 %
zam&stnanci toho pohlavi, které bylo v organizaci v nevyhodé, tedy stejné jako

Vv pfedchozi moZnosti. Toto kritérium je nutné splnit do 30. Cerva roku 2026.

43 EU action to promote gender balance in decision-making. © EUROPEAN UNION, 1995-2024.
European Commission [online]. 2022 [cit. 2024-03-12]. Dostupné z:
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-
equality/equality-between-women-and-men-decision-making/eu-action-promote-gender-balance-decision-
making_en
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Dalsi oddil se zamétuje na pfijimani novych zaméstnancti. Popis nabizeného mista
musi byt genderové neutralni a nezaujaty viuci jednomu pohlavi, aby méli vSichni stejnou
Sanci misto ziskat a nebyli na zdklad¢ svého pohlavi diskriminovani. I kdyby tedy bylo
v organizaci nékteré pohlavi méné zastoupeno, prvné¢ se ma hledét na schopnosti
a vhodnost kandidata. Az poté, pokud by ob¢ osoby mély stejnou kvalifikaci, ma se vybrat

ten, kdo ve firme bude prvni bod smérnice spliiovat.

Nedosazeni cile do roku 2026 je nutné zdivodnit ve form¢ vyjadieni, kde korporace
objasni, pro¢ vysledku nedosahla, a jaky bude dalsi postup, aby vSechna kritéria byla
splnéna. Az v ptipad¢, kdy korporace tento krok neucini, budou na ni uvaleny sankce. Ty
mohou byt finan¢ni nebo v horS$im ptipadé¢ 1ze udélit sankci, kdy bude hlavni predstaveny

organizace propustén. Umyslem je zabranit ostatnim firmam v obdobnému chovani.**

Naptiklad Norsko je v této oblasti pokrokové, kdy uz rokem 2005 jako prvni stat
piijalo zékonny pozadavek o 40 % zastoupeni Zen ve statnich organizacich. V G¢innosti
plati zakon od roku 2008. Co se tyka poctu zen ve vysokych pozicich, ten se piilis
nezvysil. Zeny jsou tedy sice piijimany do pozic astgji, ale stéle do niz§iho

managementu.*®

5.2 Arabské staty

Saudska Arabie vytvofila program The Kingdom’s Vision 2030. Tento program by
mél v kralovstvi zajistit vétSi miru zen na vysSSich pracovnich pozicich. Pfi¢inou je
predevSim iniciativa Ministerstva pro lidské zdroje a také diivod spoleCenského tlaku.
Podporou tohoto programu jsou nové legislativy a regulace. Pozice Zen by méla byt
posilena ve vét§in€ obort, napiiklad ekonomice, kulture nebo véde. Hlavni cil byl dostat
vice Zen na pracovni pozice, at’ jsou jakékoli, jelikoZ mira zastoupeni Zen na trhu prace
byla nedavno pouze 17 %. Dnes uz vystoupala na témét dvojnasobek, 31,8 %. Navic se
Zen ve stfednim a vy$§im managementu vyskytuje kolem 30 %. Ve srovnéni s Evropou se

to miZze zdat jako vysoké cislo, ale zase je zde celkové mnohem méné Zen viibec

4 Smérnice (EU) 2022/2381 Evropského parlamentu a Evropské komise ze 23. prosince 2022, o zlepseni
genderové vyvazenosti mezi ¢leny organil kotovanych spolecnosti a o souvisejicich opatienich

% VOSMIK, Josef. Norsko i ¢eska republika v oblasti genderové rovnosti vyénivaji. Rovné ptileZitosti

v souvislostech. Firma roku: Rovné pfilezitosti 2015 [online]. [cit. 2024-03-12]. Gender Studies 2015, vol.
4. ISSN 1802-7202. s.15
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zamestnano. Také je z kapitoly o odménovani ziejmé, ze 1 kdyz jsou na takovych pozicich,
ziskavaji az o vice nez 25% nizsi plat nez muzi, a to v 50 % pfipadi. Ve stfednim

managementu se platovy rozdil nad 5 % vyskytuje u 90 % zen.*®

V Egypté¢ bylo v roce 2020 zamé&stnano na manazerskych postech kolem 8 % Zen.
Dokonce se tento trend stale posouva nize, kdy za poslednich 10 let se pocet zen
v managementu zredukoval o 50 %. Skoro ve vSech oborech Zeny ¢eli diskriminaci na
zaklad¢ pohlavi a maji zhruba polovinu prav nez muzi. Divodem jsou legislativni

opatfeni, kterd prave situaci zen na trhu prace ztézuji.

Diive na zaklad¢ zdkona mély dokonce Zeny omezenou moznost cestovat, coz mélo
negativni dopad na majitelky riznych byznysi. Tento zdkon a dal$i jemu podobné prosly
reformou. Jejim vysledkem je moznost volného cestovani pro zeny, zdkaz diskriminace
na pracovisti a uzakonéni trestu za sexualni obtéZovani na pracoviiti. Zeny pracuji
ptevazné ve vetejnych sektorech, protoze do soukromych sektorti maji velmi omezeny
ptistup. Neddvné novée piijaté legislativy na zlepSeni situace pro egyptské zeny vsak stale
¢ekaji na to, aby se na trhu prace projevily. Jednim z diivodu tak slozité situace a absence
legislativ pro pracujici zeny v Egypté je az doposud neexistujici koncept rovnosti mezi
Zenami a muZi. S tim souvisejici nediskriminac¢ni dolozka byla vydana teprve v roce 2014.
Zakaz obtéZzovani na pracovisti byl sice odsouhlasen v roce 2016, ale jeho vymahani je
skoro neexistujici, predev§im v soukromém sektoru. K tomuto problému byly vydany
Mezinarodni organizaci prace v roce 2019 celosvétové pozadavky, jak se vypotradat se

sexualnim obtéZovanim. Egyptska vlada tuto dohodu zatim neratifikovala. *’

5.3 Strategie Ceské republiky

Ceska republika uz diive piijala kroky ke zrovnopravnéni muzii a Zen v pracovnim

W

prostiedi, hlavnimi pravnimi akty byl zikon & 198/2009 Sb. ¢ a Umluva OSN,

46 Women's Empowerment. MINISTRY OF HUMAN RESOURCE AND SOCIAL

DEVELOPMENT. Ministry of Human Resource and Social Development [online]. © 2024 [cit. 2024-03-
16]. Dostupné z: https://www.hrsd.gov.sa/en/womens-empowerment

4T EL-HAMIDI, Fatma. Women, Work and the Egyptian Law [online]. © 2024 ALTERNATIVE POLICY
SOLUTIONS. 25 Jan, 2021 [cit. 2024-03-17]. Dostupné z:
https://aps.aucegypt.edu/en/articles/640/women-work-and-the-egyptian-law

48 Zakon €. 198/2009 Sb. o rovném zachézeni a o pravnich prostedcich ochrany pied diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakont (antidiskriminaéni zakon), ve znéni pozdéjsich predpist
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0 odstranéni viech forem diskriminace Zen. *° Piesto nerovnost nemizi a jsou piijimany

stale nové pravni akty a strategie.

Ceské vlada pfijala Strategii o rovnosti muzd a Zen pro rok 2021-2030. Tato
strategie méa pomoci zvysit pocet Zen zastoupenych na manazerskych pozicich. Podobna
strategie byla pfijata jiz diive pro obdobi 2014 az 2020, ale bohuzel premisa nebyla
splnéna. Hlavnim cilem nové strategie je zavedeni nékolika opatieni pro snizeni rozdilu
v platu na pozicich s podobnymi kompetencemi, ato z 11 % na alespon 6 %. Rozhodnuti
ma pfimét zaméstnavatele, aby vefejné uvadéli informace o odménach zaméstnancd.
Strategie se snazi o podporu profesnich moznosti pro zZeny, aby dosahly i na pozice, kde

budou moci rozhodovat a tidit velké firmy.

Funkce a dodrzovani opatieni dle Strategie je rocné kontrolovana a report je
odevzdavan Rad¢ vlady pro rovnost zen a muzu, ktera vysledky zpracuje a dale preda

ptimo vladé Ceské republiky.

Dalsi podminka zafazena ve Strategii ma povzbudit vlastniky soukromych
korporaci s vice nez 250 zaméstnanci, aby uvadéli data o mnozstvi Zen a muzi v fidicich

a dozoréich pozicich.>

5.4 Negativni a pozitivni stranka rovnosti

Genderova rovnost na pracovisti miize mit také negativni diisledky. Samoziejmé je
dilezité, aby tu rovnost byla a Zeny a muzi méli stejné ptileZitosti, ale pokud organizace
budou mit rovnost nucenou pod nasledkem sankci, mize to mit pro firmu negativni
diisledky. Pod hrozbou se budou snaZit docilit rovnosti neobjektivné a miize tim utrpét

kvalifikace a profesni znalost zaméstnanci.

Pokud by byla Zena takto dosazena do vysoké manazerské pozice v organizaci, kde
jsou sami muz§ti zaméstnanci, miiZze dochazet k obtézovani, nerespektovani jejiho vedeni

a dalsi negativni disledky.

4 Umluva OSN odstranéni viech forem diskriminace Zen
%0 Strategie rovnosti Zen a muzil na léta 2021-2030 [online]. Ufad vlady Ceské republiky, tnor 2021 [cit.
2024-03-29]. Dostupné z: https://vlada.gov.cz/assets
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Dosazeni zen do managementu je proces, ktery trva nckolik staleti a je velmi
dlouhodoby. Postupné se rovnosti dosahuje, na sttednich manazerskych pozicich je skoro
40 % manazerek. Na nejvyssich je jich vSak pouze kolem 5 % a to celosvétove. Je mozné,
ze jiné feSeni, nez pod natlakem sankce, neni. To vSe se ukaze az Casem. Vyspéelé zemé

jsou s rovnosti skoro Vv cili, a pak se snad tato skute¢nost rozsifi i do dalSich stata.

Vyse jmenovanou strategii dochazi k narovnani skuteCnosti, ktera byla po celé
tisicileti vychylena v neprospéch zen. Svét se utvarel pouze pod vedenim jedné poloviny
lidstva, ta druhd nebyla vyslySena a své misto méla nachdzet pouze za zdmi domu
v domacnosti, pii pé¢i o déti a manzela. Na jeji hlas se nebral zietel, nemohla o ni¢em
rozhodovat. MozZnost studovat a uchazet se o vyssi posty je pro zeny z hlediska historie

novinkou. To vsechno se tato, byt mozna nedokonala, doporuéeni snazi napravit.

6 Negativni stranka managementu

6.1 Stres

Pozice manaZera je velmi psychicky a fyzicky naroéné prace. Clovék musi byt stale
v pohotovosti. Je ndrocnd 1 co se tyka casové stranky. Pokud je cilem vystoupat na

pracovnim Zebticku vyse, je predpoklad, Ze tyto pracovni podminky Zena 1 muz pfijmou.

Na manazery je vyvijen tlak ze vSech stran, aby préaci dokoncili v terminu,
dostavaji n€kolik ukolld najednou, musi odpovidat na nespocet emailli a mnoho dalSich
situaci, které se projevuji pravé pocitem stresu. A protoZe jsou manazeti na vyssi pozici,

je na né¢ zaméiena vEtsi pozornost neZ na niZze postaveného zamestnance.

U Zen je Casto stres jeste¢ navySen spojenim pracovni doby a starosti o domécnost,
ktera je vice vyZzadovana od nich. Od muzi tento typ povinnosti o¢ekavan neni, naopak je
od nich pozadovano zajistit predevsim rodinu finan¢né. Proto i pro né mtize faktor, kdy se

jim v praci nedafi, piispét ke zvySenému stresu. !

1 REINERS, Bailey, URWIN, Matthew, ed. What Is the Glass Ceiling? Builtin [online]. © Built In 2024,
Nov 07, 2023 [cit. 2024-03-17]. Dostupné z: https://builtin.com/diversity-inclusion/glass-ceiling
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Skutec¢nost o vEétsi pracovni zatézi manazerti potvrzuje 1 zaméestnankyné na manazerské
pozici ve studii Aleny Ktizkové ze Sociologického ustavu v Praze. Manazerka popisuje,
ze pracuje nékteré dny do nocnich hodin. PIn€ se pfizptisobuje klientovi a jeho ¢asovym
moznostem, napiiklad i kdyz dany klient mlize setkani uskutecnit pouze o ptilnoci.
Pracovni povinnosti manazerku nuti pracovat i o vikendech. Tato prace je od ni ze strany

nadfizenych o¢ekavana. Chtéji vysledky bez ohledu na pribéh jejich dosazeni. >

6.1.1 Stresové nejzatiZenéjsi sektor managementu

Podle vyzkumu Nikhity Blackburnové prozivaji nejvétsi stres nizsi a stéedni
manazefi. Vrcholovi manazefi prozivaji z pyramidy managementu nejnizsi stupen stresu.
Jedna se vSak predevSim o vlastniky dané firmy, nez kdyz jsou soucasti velkych
organizaci. U vys$siho managementu si dotazovani vrcholovi manazeti sté¢zovali na stres

vyvolany ze strachu o zabezpeceni firmy a z piehlceni emailovymi zpravami.

Pokud se navic rozdé€li mira stresu dle pohlavi, je u Zen patrny vyssi nariist nez

v

U muzd. Predevs§im Zeny ve stiednim a niz§im managementu prozivaji vétsi stres nez muzi

na t¢ samé pozici. Kdy ovSem stres u muzi pievySuje, je VnejvysSich pozicich

managementu, kdy prozivaji stres ve vétsi mife nez zeny.

Divodem pro véEtsi pocit stresu u Zen na stfednich a nizsich pozicich mize byt
nutnost prokazat sviij potencial jako schopnd vedouci a je na né v této oblasti vyvijen
velky tlak. Ten je vyvijen jak na Zeny, tak na muze, ale ti se vétSinou nemusi tolik

prokazovat jako dobii vedouci a situaci zvladaji 1épe. >

6.2 Management a vychova déti

V 60. letech 20. stoleti se zavedla takzvana ,,dalS§i matefska dovolena™, dnes
rodi¢ovska dovolena. Zakonné bylo zakotveno, Ze se pouze Zeny mohou starat o dité do

jednoho roku. Naopak, aby takovou pozici zastaval muz, nebylo nijak legislativné

52 KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: pripadova studie. Praha: Sociologicky tstav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1.,s.16-17

53 BLACKBURN, Nikhita. THE MYERS-BRIGGS COMPANY. Stress, gender, and leadership - A
research study from The Myers-Briggs Company [online]. © Copyright 2020 [cit. 2024-02-22]. Dostupné
z: https://www.themyersbriggs.com/-/media/Myers-Briggs/Files/Resources-Hub-Files/Research/Research-
Stress-gender-and-leadership.pdf
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podpofeno. Znevyhodnilo to tak rodiny, kde Zena zastavala misto manazerky a muz mél

niz$i pracovni zatéz. Téch vSak nebylo mnoho.

Zeny, které vychovavaly déti do jednoho roku véku, nemohly byt propustény, pro
svobodné matky byl vék ditéte az tfi roky. Pozdg&ji zakon 20/1975* takto zvyhodnil
vSechny matky, nejen svobodné. Tato problematika naopak znevyhodnovala svobodné
otce, ktefi kdyz byli na manazerskych pozicich a vychovavali dité, neméli obdobnou

zachrannou sit’.>®

Dnes je jiz zdkonem 436/2004°® zakazano propustit jak t&¢hotné Zeny, Zeny na matei'ské

a zeny na rodicovské, tak i muZe na rodi¢ovské.®’

Ptevazna €ast Zen na pozici manazerky déti nemad, radéji se soustiedi na kariéru,
protoze kdyby déti mély, byly by i pies vysSe uvedené stale znevyhodnéné. Casto se musi
v oboru stale 1 dovzdélavat. S détmi se nestihaji ucit na zkousky, k tomu pracovat, a jeste

se starat o rodinu.>®

O zlepSeni a zjednoduSeni této situace se snazi Norsko, které napiiklad vytvofilo
novy systém rodic¢ovské dovolené. Umoziuje zenam lepsi a diiveéjsi navazani na praci po
porodu. K tomu jim slouZi i systém sluzeb, ktery je uzptisoben k péci jiz od jednoho roku

ditéte.

Pro Zeny je pak snazSi nastoupit po del$i pauze do zaméstnani, neztratit kontakt se
svym vedoucim nebo podiizenymi, a udrzovat si nebo zlepSovat uréity stupen pracovnich
dovednosti. Z toho je patrné, Ze feSeni je pii dobré vili k hledani mozné nalézt, a to ke

spokojenosti obou, Zeny i zaméstnavatele.

54 Zakon €. 20/1975 Sb., Zakon, kterym se méni a dopliiuji néktera dalsi ustanoveni zékoniku prace

% DUDOVA, Radka, Hana Hagkovéa, Hana Matikova. 2010. ,,Na & "acet" se v nasi spolecnosti odehrava
reprodukce? in: Hana Maiikové, Tomas Kostelecky, Markéta Skodové (eds). Jaka je nase

spolecnost? Praha: Sociologické nakladatelstvi. ISBN 978-80-7419-025-4. 5.400-418

% Zakon ¢&. 436/2004 Sb., Zakon, kterym se méni né&které zdkony v souvislosti s pfijetim zdkona o
zaméstnanosti

57 KRIZKOVA, Alena, Hana MARIKOVA, Hana HASKOVA a Lenka FORMANKOVA. Pracovni drahy
zen v Ceské republice. Sociologické nakladatelstvi (SLON), Jilska 1, 110 00 Praha 1, 2011. ISBN 978-80-
7419-054-4. 5.10-13

5% KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: pripadova studie. Praha: Sociologicky tstav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1., 5.35-36
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Pokud se tyka zminénych sluzeb spé¢i o malé déti, tak jsou podporované
z vetejnych prostredki. Jediné uskali je v nedostatecné provozni dobé€. Navic fada firem
povoluje fadé rodi¢im flexibilni pracovni dobu nebo praci z domova, kterd také muiize

urychlit navrat k pracovnim povinnostem.®

6.3 Sexuilni obtéZovani na pracovisti

Pii obtéZzovani na pracovisti muze byt agresorem nadtizeny, kolega, n€kdo z jiného

oddé¢leni nebo i podiizeny.

Psycholozky Cookova, Cortinova a Kossova rozdéluji sexualni obtézovani na tii
kategorie. Spadd do nich sexudlni natlak, ktery se zejména vyznaluje psychickym
vydiranim, sexudlnimi nardzkami, vtipy a pozndmkami. Druhou formou je nechténa
sexualni pozornost, kdy agresor fyzicky napada obét’ i po opakovaném odmitnuti.
Posledni kategorii je obtéZzovani na zakladé genderu. Agresor znevazuje obét’ z divodu

jejiho pohlavi, napiiklad ji zesmésiiuje, protoze je Zena a nezvladne to, co muz.*°

Az 38 % zen a 14 % muzi primérné podaji stiznost, Ze byly v praci sexudlné
obtézovani. Jedna Zena ze sedmi a jeden muz ze sedmnécti kvuli této zkuSenosti odchézeji

Z préace.

AZ 60 % Zen nahlasilo, Ze zaZily néjakou formu sexualniho obtéZovani, nejcasteji se jedna
o riizné poznamky nebo gesta. V oborech, které jsou prevazné zastoupeny muzi, nahlasuje

devét zen z deseti, Ze byly sexualné obtéZovany. Navic az 85 % lidi incident nenahlasi
vvvvv 61

6.3.1 Sexualni obtéZovani manaZeru

Studie provedend v roce 2019 Institutem pro socialni vyzkumy (Institute for social
research — SOFI) na univerzité ve Stockholmu zkoumala u jakych skupin v ramci riznych

firem ve Svédsku, Spojenych stitech americkych a v Japonsku pievladd sexudlni

% VOSMIK, Josef. Norsko i &eska republika v oblasti genderové rovnosti vyénivaji. Rovné piileZitosti
v souvislostech. Firma roku: Rovné pfilezitosti 2015 [online]. [cit. 2024-03-12]. Gender Studies 2015, vol.
4. ISSN 1802-7202. s.16
80 COOK, S.L., Cortina, L.M. & Koss, M.P. (2018). What’s the difference between sexual abuse, sexual
assault, sexual harassment and rape? The Conversation [online]. [cit. 2024-03-12].
61 REINERS, Bailey, URWIN, Matthew, ed. What Is the Glass Ceiling? Builtin [online]. © Built In 2024,
Nov 07, 2023 [cit. 2024-03-17]. Dostupné z: https://builtin.com/diversity-inclusion/glass-ceiling
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obtézovani. Vysledek vyzkumu odhalil, Ze Zeny v fidicich pozicich jsou vystavovany
sexualnimu obtézovani ve vétsi mife nez zeny na nizSich pozicich. V rdmci managementu
se jednalo predevsim o Zeny ve stfednim managementu. NejCastéjSim pojetim je
predpoklad, ze sexudlni obtéZovani se muze stdit mladé zaméstnankyni ze strany jejiho
muzského nadiizené¢ho. Neni tomu tak, a tento fenomén byl nazvan “paradox moci”, kdy
se obéti v tomto piipadé muze stat zena jakéhokoliv véku a na jakékoliv pozici v ramci

managementu.

Manazerky ve Svédku nahlasily o 30 % vy$§i miru obtéZovani neZ zaméstnankyné na
niz8im postu. Ve Spojenych statech americkych se jednalo o 50 % vice nez u jinych

zaméstnankyn a v Japonsku 30 %.

Zeny v této pozici byly v ramci vy$e uvedené studie dotazovany na sexualni obt&Zovéni
za posledni rok. Az 70 % zen na vedoucich pozicich v Japonsku odpovédélo, Ze jej zazily.

Ve Spojenych statech americkych to bylo kolem 58 % a ve Svédsku kolem 20 %.

Manazerky ve vyzkumu uvadély castéji obtézovani, pokud byli jejich podiizeni ve
vétsSinové prevaze muzi. Ti se obtézovani dopoustéji s domneénkou, ze pokud se takto
chovaji jako podiizeni k nadfizené, neni to tak zdvazné, nez pokud by byli ve vyssi pozici
nad zZenou. Negativni dlisledky jsou potom patrné pro Zenino profesni i socialni postaveni.
V Japonsku Zeny odpovédély, Ze divodem muZe byt také Zarlivost muzi na jejich vyssi

postaveni, kdy muZi na tento post nedosahli, ale Zena ano.

Sexualni obtézovani manazerek se ¢asto déje i ze strany muzskych klientt, kdy v jednom
konkrétnim ptipadé¢ popsaném ve studii muzsti kolegové aktu nevhodného chovani

piihliZeli a nijak nezaséhli.

V dalsi casti dotazniku se Zen dotazovali, jaké nasledky mélo v organizaci nahlaSeni
incidentu. V Japonsku nejvice uvadély dva duasledky, a to, Ze se obtéZovani jesté zhorsilo
nebo byly v organizaci oznaCeny za problémové zaméstnance. Z tohoto divodu

obtéZovani Castéji nahlaSovaly mimo svoji organizaci.
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Podle jedné dotazované manazerky, je na Zeny v managementu stale pohlizeno nejprve

jako na Zeny, a az poté jako na pracovnice na vyssich postech.

6.4 VysSi mira psychopatického chovani

Na celém svété je priblizné 1 % z veskeré populace téch, ktefi jsou jasni psychopaté.
Pokud jde o manazery a manazerky na vysSich pozicich managementu, tam se mira
pohybuje na 3,5 %. Témto lidem se také tika korporatni psychopaté. Vyznacuji se
napftiklad tim, Ze pro dosazeni co nejvyssi pozice jim nevadi lhat a manipulovat ostatnimi.
Hlavnimi motivy je pro n¢ zisk moci, penéz a vysokého statusu v kterékoli ¢innosti, kterou

vykonavaji. V tomto piipadé dostat se na co nejvyssi pozici v managementu.®

V Ceské republice se psychopatickym chovanim u manaZerti zabyva také docent
Radek Ptacek, ktery je zakladatelem Ceské konference o psychopatii. Dle jeho nazoru ma
alespoil néjaké psychopatické znaky vétSina manaZzerii. Ze zkouméani docenta Ptacka vysla
najevo neschopnost psychopat citit strach. Tato skutecnost vSak v nékterych situacich
miize byt piinosnd, napiiklad kdyZ vedouci musi rozhodovat ve vypjatych situacich. Casto
pravé vlastnosti psychopatt nékteré firmy vyhledavaji. Maze jim piipadat piinosna
necitelnost, bezohlednost a neschopnost citit stres a strach. Také to je jeden z moznych

diivodi, pro€ je na téchto pozicich vyS$si mira neurologicky naruSenych osob.

Ve vyzkumu Nathana Brookse, forenzniho psychologa, vykazovalo alespon nékteré
znamky psychopatického chovani dokonce az 21 % zkoumanych manaZerti na nejvyssich
pozicich. Celkové procento psychopatl v top managementu se tedy pohybuje mezi 3 az

21 %. V kontrastu s trestanci, kde je ve vézeni zhruba kolem 5 % psychopati.

Negativni strdnka psychopatli v managementu je v tom, ze jsou velmi sobecti a jde
jim hlavné o vlastni prospéch, nikoli o prospéch organizace. Problémem je zjistit, zda je
ta konkrétni osoba skutecné psychopatem. Hlavni je si davat pozor na jejich nejcastéjsi

vlastnosti, jako jsou manipulativnost, impulsivita, dominantnost, necitelnost

62 Women & Equality. ro¢. 2020, &. 149. Daedalus, 2020. ISSN 0011-5266.
3 SARKIS, Stephanie. Senior Executives Are More Likely To Be Psychopaths. © 2024 FORBES MEDIA
LLC. Forbes [online]. Oct 27,2019 [cit. 2024-03-22]. Dostupné z:
https://www.forbes.com/sites/stephaniesarkis/2019/10/27/senior-executives-are-more-likely-to-be-
psychopaths/
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a bezohlednost.*

7 Rozdily v kompetencich — hard skills, soft skills

Kompetencemi je rozumén souhrn piedpokladii, schopnostni a hodnot, které vedou
k efektivnimu uplatnéni ziskané kvalifikace. Také slouzi jako ukazatel zvladnuti pracovni

pozice.%®

Daéle se kompetence mohou délit na soft skills, neboli mékké dovednosti a hard skills,
tvrdé dovednost. Hard skills jsou dovednosti, které jsou technické, naptiklad ziskani
znalosti, nauceni se cizich jazyki, ale také naptiklad dovednosti jako fizeni auta a ovladani
pocitacovych programti. Jedna se o znalosti, co mohou byt naucené a 1épe méfitelné. Diive
byla tato skupina kompetenci vysoce nadiazena pti ziskdvani pracovni pozice nad soft
skills. Postupné se vSak od poptedi dostavaji pravé mekké dovednosti a pti pohovorech se

na n¢ také klade velky daraz.

Soft skills na rozdil od hard skills jsou netechnické dovednosti. Casto souvisi
s osobnosti ¢lovéka, jak dobie komunikuje s kolegy nebo klienty, jak se dokaZze chovat
v krizovych situacich, zda je sebevédomi a empaticky. Souhrnné se jedna o takovy balicek
schopnosti, kterymi ¢loveék disponuje a zapfiCinuji snadnéj$i anebo né€kdy naopak

vvvvv

rozvijet a pracovat na svém seberozvoji.

V mnoha vyzkumech bylo zkoumano, jak se 1isi soft skills u Zen i muzii pravé na
vrcholovych nebo niz§ich manaZerskych postech. Nékteré tyto rozdily mezi muzi
a Zenami na fidicich pozicich mohou byt malé nebo naopak velké. Neznamena to vsak, Ze
se tak chovaji naprosto vSechny zeny nebo vSichni muzi. Nékteré kompetence mohou byt

shodné u vétsiny subjektl a mohou byt utvoteny socidlnim prostiedim. %

8 PTACEK, Radek a Marek HEJDUSEK. Psychopatil je v fadach vrcholovych manaZerii vice nez mezi
vézni. Pro¢ je psychopat pro firmu hrozbou? © CASHBOT 2024. Cashbot [online]. 10. prosince 2020 [cit.
2024-03-22]. Dostupné z: https://cashbot.cz/blog/psychopat-je-pro-firmu-hrozba/
8 BELZ, Horst a Marco SIEGRIST. Klicové kompetence a jejich rozvijeni: vychodiska, metody, cviceni a
hry. Vyd. 2. Praha: Portal, 2011. ISBN 978-80-7367-930-9. s. 9
8 Co je to hard skills [online]. APAS — AKADEMIE OSOBNIHO ROZVOIJE. © 2023 [cit. 2024-03-16].
Dostupné z: https://apas.cz/slovnicek-pojmu/hard-skills/
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7.1 Diilezité kompetence manaZera

Francouzsky ekonom Henry Fayol jako prvni vymezil management ve své knize
Administration industrielle et générale (Obecny a primyslovy management) roku 1916.
Soucasti knihy byly klicové funkce, které by mél manazer zastavat. Dle Henryho Fayola
jsou témi nejzékladnéjSimi pfedpoklady k existenci managementu planovani,
organizovani, piikazovani, kontrola a koordinace. Taktéz vymezil 14 principt
managementu. Z hlediska kompetenci se zde objevuje predevSim nutnost udrzZeni si

autority a discipliny. ¢

Max Weber, némecky sociolog a ekonom, se zabyval tématem byrokracie a s tim
z Casti spojenym 1 vedenim v organizacich. Jeho pohled na management je komplexni
a zahrnuje nékolik klicovych aspekti, které jsou dle néj pii vedeni podiizenych dilezité.
Nejvice prosazoval racionalitu. Organizace by méla byt fizena na zakladé logiky

a objektivnich kritérii, nikoli na zaklad¢ emoci.

Zeny manaZerky ze Spojeného kralovstvi Velké Britanie poznamenaly ve vyzkumu
provedeném k roku 1997 Joanne Travesovou; Anne Brockbankovou a Frances
Tomlinsonovou, ze k nejdilezitéjsim znakGm charakteru manazera, které jejich
organizace vyzadovaly patfila soutézivost, schopnost spoluprace a rozhodnost. Naopak

témi nejméné cenénymi se ukazala emocionalnost, manipulativnost a raznost.

vvvvv

posty, jsou schopnost vytvofit si vztah s kolegy a podfizenymi, umét pracovat v tymu,
jednat s empatii jak se svym tymem, tak se zdkazniky, aktivné naslouchat a umét vyvodit
spravné zavery, zvladnout kritické situace a vytvoftit k nim feSeni, odolavat vii¢i pracovni

zAtézi, ochota a schopnost rozhodnout se.%

67 KALNICKY, Juraj (ed.). Obecny management. 1. vyd. Ostrava: Repronis, 2012. 122 s. ISBN 978-80-
7329-305-5. s. 18-19

% CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.
International Labour Organization, © 1999 vol. 138, No. 4. 5.438-439

8 KOTEK, Pavel. Nova definice managementu. SPOLECNOST PRO MANAGEMENT A
LEADERSHIP, S.R.O. Spolecnost pro management a leadership [online]. © 2024 [cit. 2024-02-13].
Dostupné z: https://www.spml.cz/nova-definice-managementu/
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7.2 Rozdily z pohledu spolec¢nosti

Chovani zen a muzi se Casto lisi, to se poté odrazi i v pracovnim prostiedi a mize
mit dopad na to, jak jsou Zzeny a muzi jako manazefi vnimani. Jednak mohou mit rtizné
vzorce chovani dané vrozené, ale mtze se jednat o disledek spolecenského konstruktu.
Pokud se v rodin¢ narodi dcera, je vychovana tak, jak je spoleCensky dano za vhodné.
Chovani a ptipadny zisk novych kompetenci mize odpozorovat od ostatnich Zen a tim je
zpusobena absence nékterych schopnosti, které jsou podle spole¢enské normy dané jako
,muzské“. Naptiklad autorita, sebevédomi nebo soutézivost. Stejné tak v pripad¢ narozeni
syna, empatie je brana za ,,Zenskou* emoci a pfi tom by Casto byla vhodna prave i jako

soft skill mnoha manazeru.

Pohled v pifedchozim odstavci se miize odrazet i v managementu. Nadfizeny manazer
muze mit spole¢nosti dané predsudky o schopnostech podiizené nebo podiizeného a na

zaklad¢ toho jim ptidé€li rozdilné tkoly.

7.3 Studie kompetenci z roku 1996

Skupina odbornikii rozdala 123 Zendm a 150 muzim v Cin& a Japonsku dotaznik
s otdzkami, kde méli ohodnotit, zda jsou ur¢ité kompetence pro zenu, muze nebo
manazera charakteristické. Od 1, jako nejméné charakteristické po 5, jako nejvice
charakteristické. Hodnotilo se pfedevS§im schopnost vedeni, intuice, agrese, emoc¢ni
stability, dominantnost a zvidavost. Vysledek ukazal, ze zeny i muzi pfisoudili stejné
charakteristiky k muzim a manazerim a velmi rozdilné charakteristiky k zenam

a manazerim. Z toho lze usoudit, Ze si vétSina se zenou manazerskou pozici nespojila.

Mezi ¢trnéct vlastnosti, které shodné ¢inské Zeny 1 muzi zadali, aby dle svého popsali
muze a manazera, patfila schopnost analyticky premyslet, sebevédomi, soutézivost,
rozhodnost, ambicioznost, kreativita a raznost. Dotazovani muzi navic dodali jesté
schopnost vést a sebekontrolu. Dotazované zeny ptidaly kompetentnost a pohotovost.
Zeny uvedly, Ze stejna vlastnost, kterou by mély ovladat Zeny i manazeii, je chapavost.
Naopak u dotaznikli muzli se Zadna vlastnost shodnad u Zen ani manaZeri neobjevila.
Atributy, které ob¢ skupiny pfitadily pouze k manazerovi, byla emocni stabilita a zb&hlost

v zalezitostech tykajicich se byznysu.
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V Japonsku se Zzeny a muzi shodli na dvanacti vlastnostech muze a manazera. Pattily mezi
n¢ odpovédnost a rozhodnost jako nejvice charakteristické. U Zen navic ptevladala
pohotovost a znalost, jak to chodi ve svéts. Oproti skupiné z Ciny se zde seslo az Sest
kvalit, které byly pfisouzeny pouze jako manazerské, nikoli charakteristické pro muze ani
zenu. Jsou jimi schopnost vést a analyticky premyslet, kompetentnost, sebekontrola,
asertivita a dobra informovanost. Dalsi nesrovnalosti s pfedchozi skupinou byla shoda pro

vSechny tfi zkoumané objekty, tedy zvidavost a druznost byly podle dotazovanych

vvvvvv

V piedchozich letech probihal vyzkum stejnym postupem u muzii a Zen
v Némecku, Spojenych statech americkych a ve Spojeném kralovstvi Velké Britanie. Pfi
srovnani bylo zjisténo, ze pravé ve Spojenych statech americkych si muzi i Zeny nejvice

dokdzi provazat vlastnosti zen i manazerd. Presto ve vSech skupinach vzdy ptevladal

navrh, e charakteristiky mu a manazerd si jsou nejvice podobngé. "

7.4 Kompetence ze strany genderu

Casto jsou v pracovni sféfe preferovany praveé atributy, které jsou pfifazovany
zejména muzim. Agresivita, sebeprosazeni, soutézivost, vykonnost... Zpisobeno je to
tim, Ze historicky se pracovni prostiedi utvarelo na zadkladé muzskych potieb, aby jim co

nejlépe vyhovovalo. ”!

Kazdy vedouci ma unikéatni styl vedeni at’ je to Zena nebo muz, avSak u nékterych
skupin se urcité rysy shoduji vice nez u jinych. Naptiklad u muzi je Castéjsi fesit
komplikace agresivnéji neZ u zen ve vedoucich pozicich. Ani jeden styl, kterym Zeny nebo
muZzi management vykonavaji, neni lepsi nebo horsi. Kazdy ma slabé i silnéjsi stranky

a dilezité je poznat ty slabsi a naucit se s nimi l1épe pracovat.

Historicky je stdla absence Zen v top managementu vysvétlena tim, Ze nemaji

schopnosti vést, nebo Ze nedokdzi rychle jednat a fesit problémy. Nejcastéjsi argumenty

"0 SCHEIN, Virginia, Ruediger MUELLER, Terri LITUCHY a Jiang LIU. Think manager—think male: a
global phenomenon? Journal of organizational behavior. 1996, (vol 17. 33-41).

M KRIZKOVA, Alena a Lenka VACLAVIKOVA-HELSUSOVA. Socialni kontext Zivota zen pracujicich
v fidicich pozicich: analyza odliSnosti Zivotnich postojii a nazorti muzi a Zen v Ceské spolecnosti v
zavislosti na jejich pracovnim postaveni. Praha: Sociologicky tistav Akademie véd Ceské republiky, 2002.
Sociological papers. ISBN 80-733-0035-4. s.11
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byly takové, Ze zeny se nedokazi chovat autoritativné, vyhybaji se konfliktim, nejednaji
agresivné, jsou moc emotivni, do prace se vzivaji az ptiliS. Protoze jsou pro n¢ dilezité
vztahy, chtéji neustdle ziskavat dobré hodnoceni za své chovani a jednaji neptfimo

a vahaveé.

Nizka o¢ekavani Zeny pronasleduji v povolanich, ktera jsou pievazné obsazena

muzi. Zeny maji pocit, Ze nemaji stejné schopnosti a kompetence na splnéni ukoli.

Strach z uspéchu maji zeny, které Casto slysi, Ze se maji vyhybat moci, nemaji se
chovat agresivné a asertivné, protoze se tak Zeny chovat nemaji. Americka profesorka
psychologie Carol Gilliganova napsala v roce 1982 knihu, ve které pravé strach z moci
U Zzen vysvétluje. Diivodem je potfeba Zen mit oporu v ostatnich. Mit n€koho, na koho se
mohou spolehnout. Timto ¢lovékem je pro né hlavné jejich matka, s kterou potfebuji mit
stale silny vztah. Naopak muZi jsou v tomto ohledu vice samostatni, ti maji potiebu ziskat
vlastni identitu a u matky tolik oporu nehledaji. Vysledkem je pak prohloubeni strachu
z emoci, kdy se boji navazat s nékym emocionalni pouto, protoze by to mohlo jejich

samostatnost ohrozit. Vysledkem je pak vyssi empatie u Zen.

Nékteré zeny se skutecné radsi vidi v pozici starajici se matky. To mize byt jednim
z diivodd, pro€ je vice zen ve zdravotnictvi a oborech pecujicich o ostatni. Na druhou
stranu jim to bylo vzdy v§tépovano nékolik staleti. Potom mohou mit pocit, Ze ani na vybér

nemaji a do t&chto obort nastoupit musi.”

7.4.1 Autorita

Ve studii Aleny Kiizkové a Lenky Véclavikové — HelSusové mély nejvice
manazerky tendenci zajistit v pracovnim kolektivu pratelskou atmosféru a trochu vymazat
hierarchické rozdéleni. Jejich cilem bylo predev§im pomoci podtizenym s jejich danymi

ukoly. Jejich preferenci byla hlavné spoluprace.

2 CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.
International Labour Organization, © 1999 vol. 138, No. 4. 5.438-439
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Druh4 cast se spise snazila chyby podfizenym vytknout a ziskat si nad oddélenim autoritu

o 24

kolegfi manazerti, ktefi stejnou atmosféru ve svém pracovnim kolektivu preferovali.”

7.4.2 Komunikace

Zeny maji tendenci vyuzivat pfiméjsi pristup v komunikaci s podiizenymi. Muzi

naopak pouzivaji v komunikaci nepfimy piistup, spiSe vice autoritativni a dominantni.

Manazerky se snazi vice naslouchat druhym a ziskat pohled na véc i od
podfizenych, brat v uvahu jejich ndzor, kdezto manazefi se spiSe spolé¢haji na vlastni

schopnost rozhodovat, aniz by predtim skute¢nost s nékym konzultovali.”

7.4.3 Vedeni

U vedoucich Zen se ¢astéji objevuje tendence demokratictéjsiho rozhodovani nez

u muzskych vedoucich. Tam je Castéji zpozorovan autokraticky styl.

Podle ¢lanku v Harvard Business Review se vedouci zeny snazi o vedeni spolu
S ostatnimi podfizenymi, nastavuji s nimi spolecny cil a jeho dosazeni hledaji spolecnym
usilim. Vedouci muzi €asto vidi pozici vedouciho jako transakci. Quid pro quo. Vyména

vykonu zaméstnance za nileZitou odménu. "

Jan Grant vroce 1988 zkoumal, v ¢em Zeny organizacim mohou na vysSich
pozicich ptispét. Prevzal schopnosti, které jsou nej€astéji pfifazovany zenam a prenesl je
do managementu. Jeho vyzkum podpofil, ze Zeny nejradéji pracuji v prostfedi, kde se
mohou radit a délat demokratickd rozhodnuti, tam snadné¢ji dokazi vyjadiit své emoce.
Takeé zjistil, Ze pod pojmem moc si zeny piedev§im predstavuji, jak tém ostatnim pomoci,

nez touhu je ovladat a kontrolovat.

B KRIZKOVA, Alena a Lenka VACLAVIKOVA-HELSUSOVA. Socialni kontext Zivota Zen pracujicich v
fidicich pozicich: analyza odliSnosti zivotnich postoji a nazorti muzi a zen v ¢eské spolecnosti v zavislosti
na jejich pracovnim postaveni. Praha: Sociologicky ustav Akademie véd Ceské republiky, 2002.
Sociological papers. ISBN 80-733-0035-4. s. 30-50
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Styl vedeni zen se obCas nazyva jako socidlné expresivni, kdy se vénuji
podiizenym a preferuji dobré a ptratelské pracovni prostfedi. Opacné byl popsan ,,muzsky*
styl vedeni, tam piedev§im nadiizeny dava rozkazy a instrukce a prostfedi je predevSim
soustfedéno na jeho autoritu nez na pratelsky vztah s podfizenymi. Neznamena to vsak,
ze takové prostiedi vytvaii vzdy jen muzi a naopak. Nékdy zeny, které jsou

V managementu maji stejné preference jako muzi.’

Problém muze nastat, kdyZ Zeny i muzi nepfijimaji Zenu na vedouci pozici. Maji
zakotenéné, ze nedokaze tak dobte rozhodovat. A to mize preferenci zen spolurozhodovat

narusit, a tak i rozhodit jeji styl vedeni.”’

7.4.4 Krizové reSeni

Pokud nastane v instituci néjaka krize, u Zen ve vedoucich pozicich se Castéji
projevuje instinkt situaci vyfeSit dohodou vSech zlcastnénych stran. Také konflikt fesi

.....

organizaci, a az jako druhotadé se jevi feSeni pro stranu druhou. Rozhoduji o vécech

rychleji a nevadi jim vice riskovat, konflikty se snazi fesit stru¢n¢ a rychle a nezaobiraji

se tolik detaily.

Studie vydand v casopise Psychological Science uvadi, ze pokud Zeny fesi n&jaky
problém a vysledek neni takovy, jaky byl o¢ekavan, nesou vétsi dasledky nez v piipadé

muze ve vedeni.’®

7.4.5 Sebevédomi

Pokud ma jedinec nizké sebevédomi, Casto mu az pfili§ zaleZi na minéni okoli
a tézko snasi kritiku. Hlavnim disledkem nizkého sebevédomi je, Ze se ¢lovek nesnazi
zkouset véci, které zatim neumi, protoZe je presvédcen, Ze by je nezvladl. Ostatni vnima
jako Sikovnégj$i a nepovazuje se za stejné¢ dobrého. Lidé s velmi vysokym sebevédomim

Vv 4

maji minéni o sob& vyssi. Taci lidé véfi, ze jsou schopni vyzev, které 1 mnohondsobné

6 CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.
International Labour Organization, © 1999 vol. 138, No. 4. 5.438-439
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piekracuji redlnou miru jejich schopnosti. Idedlni kombinace se nazyva zdravé
sebevédomi neboli pfiméfena mira sebedivéry. Takovy jedinec se neboji novych vyzev,
které odpovidaji svou narocnosti tém, které jiz v minulosti zvladl. Kritiku pfijima jako

pfirozenou soucast zvladani Zivotnich situaci.”

V pozici nadiizeného by mél mit kazdy zdravé sebevédomi. Je dilezité, aby o sob¢
a 0 svych krocich stale nepochyboval. M¢l by byt schopen prosadit zdjmy svého oddéleni
a svych podiizenych. Sebevédomi také napoméha v komunikaci a mize u podiizenych
podpofit respekt vici nadiizenému. Takovy vedouci zna své silné i slabé stranky a pracuje

na zlepsSeni. Pokud obdrzi kritiku, uzné svou chybu a napravi ji.

Zeny se vétsinou citi méné sebevédomé neZ muzi manaZefi. Je mozné, Ze je to kvuli
skutecnosti, kdy muzi nejsou jako manazefi tolik zpochybiiovani, jestli maji dostatek
zkuSenosti nebo zda se na praci hodi. Manazerky jsou zpochybiiovany a citi se méné
sebevédomé, protoze je spolecnost nastavena tak, ze si v fidici pozici spiSe predstavi muze
nez Zenu. Vyplyva pak ztoho pocit nedostatecnosti a nepatficnosti, kdyz se setkaji
s klientem muzem, ktery je také manazerem. Z jeho strany miiZe jit i o sexualni podtext.

Pokud se maji setkat s manazerkou Zenou, prameni tam zase pocit konkurence.®

Gérald Karsenti, ktery ve své kariéfe vykonaval roli generalniho feditele v mnoha
ruznych organizacich, poukéazal na problém se sebevédomim zen. KdyZ se zeny hlési na
pracovni misto, jsou Casto méné sebevédomé ve své schopnosti, spiSe se soustiedi na
divody, pro¢ se na pozici nehodi, 1 kdyZ by na ni byly kvalifikované. Naopak muzi
okamzit¢ odpovi, Ze jsou pro pozici ti pravi a ve vétSin¢ piipadech jim sebevédomi

nechybi.8!

Skutecnosti je, ze nékteré zeny doopravdy nemaji takové sebevédomi jako muzi.

Sviyj tspéch si vykladaji jako nahodu nebo §tésti. MuZi si uspéch piisuzuji hlavné kvili

8 Co je sebevédomi?. Tymosia [online]. 28. ¥{jna 2020 [cit. 2024-22-03]. Dostupné z:
https://tymosia.cz/co-vas-trapi/sebevedomi

8 KRIZKOVA, Alena. Zivotni strategie manazerek: ptipadova studie. Praha: Sociologicky ustav AV CR,
2002. Sociological papers. ISBN 80-733-0031-1.
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vlastni zésluze. Mozné vysvétleni 1ze nalézt pravé uz v détstvi, kdy divky byly v urcitych
situacich jinak vedeny. Casto jsou pravé divky vice kritizované a ze strany rodict
v riznych sportech. Takové jednani na divkach mize zanechat pocit, Ze nemaji takové
moznosti jako muzi, a nema smysl se snazit dostat na stejnou uroven. Kuptikladu na vyssi

post v zaméstnani.

V jiném vyzkumu Davidsona a Coopera z roku 1992 vsak bylo zjisténo, ze mnoho
manazerek, s kterymi byl veden rozhovor, jsou stejné jako u muzi vice sebejisté a dokazi
sviij uspéch prisoudit sobé. Manazerky s n¢kolikaletou praxi byly ambiciozni a zaméiené
pfedevsim na svou kariéru. Dokonce nékdy byly 1 ambiciéznéjs$i neZ muzi manaZeti
a jejich motivace spocivala v osobnim ristu nez na statusu a penézich. Davidson a Cooper
si skute¢nost vysvétluji tim, ze se tyto zeny naucily nebat se uspéchu, ziskali sebevédomi
se svymi zkuSenostmi. V téchto ptipadech, kdy se Zeny chovaji ambicidznéji, jsou jejich
vlastnosti misto vhodnych k vedeni, vnimany jako agresivni a nepfatelské chovani. P¥itom

by stejné chovani u muzi bylo vidéno jako znak dobrého manazera.®

7.4.6 Empatie

Empaticky ¢loveék je schopen oprostit se od svych vlastnich ndzort a predsudkd.
Takto dokaze pochopit diivody a zplisob jednani nékoho jiného. S urcitou mirou empatie

se muze Clovek narodit, nebo ji 1ze dokonce 1 naucit.

Dobry vedouci by mél byt vii¢i svym podiizenym nestranny.®3 Nemélo by ho to
vSak nijak omezovat v projevech empatie viici svym podiizenym. M¢l by napiiklad
pochopit, Ze pokud zaméstnanec piijde pozdéji do prace a stalo se mu néco, co nemohl
ovlivnit, nem¢l by byt za to trestan. Nékdy situace v osobnim zivoté ovlivituji vykon na
pracovisti a psychické zdravi zaméstnance. Nadfizeny by se mél snazit, nez pfistoupi k
néjakému postihu, porozumét a popiipadé pomoci najit n€koho kompetentniho k vyteSeni
problému. Empatie je také zasadni, pokud se objevi $ikana. Casto se stava, Ze pravé

v takovém ptipad¢ nadiizeny nepiiklada tvrzeni obéti zddnou véhu a spise to bere jako

8 CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.
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pritéz. Obét’ by méla mit pocit, Ze je vyslySena a mohla se vedoucimu svétit. Vedouci by
mél co nejefektivnéji pomoci a ptipadné agresora bud’'to napomenout nebo napomoci k
rozvazani pracovniho poméru. Prestoze je empatie velmi dilezita, nesmi v kompetencich
vedouciho prevazovat. Napiiklad chozeni zaméstnance pozdéji do prace nemiize trvat
navzdy. Nadfizeny by se m¢l sice snazit pomoci, ale jen docCasné v krizové situaci a pokud

je to v jeho silach.

Zeny v manazerskych pozicich maji ¢asto vétsi schopnost porozumét emocim
ostatnich a vciti se do jejich pocitd. Naopak manazeti snadn&ji ztstanou v situacich

objektivni. &

7.4.7 Organizac¢ni schopnosti

Clovek s dobrymi organiza¢nimi schopnostmi je schopen napléanovat, at’ uz sob¢

nebo ostatnim, ¢as a praci, pro co nejsnadnéjsi dosazeni cile bez zbyte¢ného stresu.®

Organizovani Casu je dileZité pro splnéni tikold v terminu, aby pak bylo misto na
dalsi projekty a schize. Ustanoveni prioritnich povinnosti je také klicové. Organizace
samotné¢ho odd¢leni je také podstatna. Podiizeni by neméli mit strach mluvit se svym
nadfizenym a méli by s nim mit dobry vztah. V piipadé, ze tomu tak je, je
kazdého oddé€leni je prace na nékolika vécech najednou, to je téz dal§i slozkou

organiza¢nich schopnosti.®

U muzl se nejcastéji projevovala velka rychlost provadéni pracovnich tikontl, kdy
si za cely den nedopftali chvilku pauzy, jen aby tkol dokoncili co nejdiive. Svlij den
popisovali jako neustale nékym narusovany a necelistvy. Jen malo se vénovali za pracovni
dobu néfemu, co s praci piimo nesouviselo. Preferovali se s lidmi stykat osobné nez

napiiklad pfes telefon nebo emaily. SnaZili se o co nejvétsi sit’ kontaktll i mimo organizaci.

8 CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.
International Labour Organization, © 1999 vol. 138, No. 4. 5.438-439
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Jejich soustavné soustiedéni se na chod korporace jim zabranilo reflektovat, jak svou praci
vykonavaji. Jejich hlavnim cilem se stala funkce firmy a vysledky, které z toho byly
vyvozovany. Se svou praci se naprosto identifikovali. M¢li problém sdilet s ostatnimi

bud’to kolegy nebo podiizenymi rizné informace.

V organizace, kde byly manazerky, pracovaly ve stabilnim tempu s ob¢asnymi
piestavkami, které mély naplanovany dopiedu po cely den. Pokud se naskytla néjaka
nenadald situace a nékdo je vyrusil, nebraly to jako komplikaci. Snazily se, aby mély misto
prace Cas i na aktivity s ni nesouvisejici. Stejn¢ jako manazeti preferovaly osobni kontakt,
ale pracovni setkani si dopfedu planovaly pies email. Shodna byla i snaha o rozsiieni
kontaktt mimo firemni prostiedi. Ve své roli vedouciho se hlavné zamétovaly na to, aby
ostatnim mohly ze své funkce néjak pomoci. Se sdilenim informaci nemély takovy

problém, ale vzdy, nez je oznamily, predem si ur¢ily datum.®’

8 Jak situaci zlepSit

Aby pocet Zen i muzl byl vice vyrovnany, je nutné Zeny i muze vice vzdélavat
a rozSifovat jim obzory, pokud se tyka pracovnich moznosti. Muze i Zeny muze odrazovat
malé zastoupeni stejného pohlavi v daném oboru. Mohou se domnivat, ze v ptipad¢, kdy
v daném oboru nemaji takové zastoupeni, nepatii tam. Zen ve STEM (Science,
technology, engeneering, math) oborech je velmi malé mnozstvi. V Evrop¢ je pouze 17 %
zen ICT specialistkami. Mnoho studii potvrzuje, Ze takova selekce vznika prave v détstvi,
kdy divky a mladé Zeny se na zdklad¢ spoleCensky dané normy samy vytazuji z téchto

vice technickych obort.

Existuji projekty, které se Zeny do takovychto oborl snazi zapojit. Napiiklad W4 —
Tech for girls. Konkrétné tento projekt se snazi Zeny od mladého véku zapojit a inspirovat
v z4jmu o technické obory. MliZeme uvést tieba Veronique Tran, dékanku programu MBA

na ESCP, ktera se soustiedi predevs§im na to, aby manazerky podpoftily své

87 CLAES, Marie-Thérése. International Labour Review: Women, men and management styles.

International Labour Organization, © 1999 vol. 138, No. 4. 5.440-445
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sebevédomi.®®

9 Prakticka ¢ast
9.1 Informace o dotazniku

Prakticka ¢ast je zalozena na dotaznikovém Setieni, které je ve form¢ kvantitativni.
Dotaznik byl vytvoten v elektronické podob¢, kdy ceska sada otazek vznikla za pomoci
internetové stranky Survio a anglicka sada otdzek v Google Forms. Otazky jsou totozné,
lisi se pouze zpracovanim v jiném jazyce a otazkou, odkud je respondent, co vypliuje
anglicky dotaznik. Odpovidajici jsou z poloviny z Ceské republiky a druha polovina se
sklada z osob pochéazejicich z n€kolika jinych statd. Jedna se piedev§im o Spojené staty
americke (13) a Spojené kralovstvi Velké Britanie (15), v mensim mnozstvi potom také

respondenti z Ciny, Indie nebo Vietnamu.

Hlavnim cilem dotazniku je zjistit, jak respondenti vidi vedeni Zeny a muze
a porovnat jejich odpovédi se skuteCnostmi uvedenymi v teoretické Casti prace. Jak je

o~

vidno z kapitol v teoretické Casti, stale jsou viuéi zenam ve vedeni piedsudky, Ze se na
vys$si pozice nehodi. Proto je cilem dotazniku zjistit, jak se spolecnost posunula ve
srovnani s vyzkumy, které byly provedené v minulém stoleti. Zda jsou zeny vnimany
stejné efektivni ve vedeni jako muzi, kdyZ pfedtim vétSina tuto pozici pfisuzovala jako
vhodnou pravé pouze pro muze. Zda shledavaji rozdily napiiklad v tom, Ze n€ktery z nich
rozdava lépe ukoly a komunikuje efektivnéji s podiizenymi. Dal§i zaméteni je na sexualni
obtézovani a celkovou Sikanu. Zda u manaZerek je vétSi mira obtéZovani neZ napiiklad
U muzd nebo u Zen na nizsich pozicich, jak bylo popsano v teoretické ¢asti. Otazky byly
postoupit v kariérnim zebficku. Hlavné u povolani je problém, ze v téch vice technickych
je Zen nedostatek. Naopak u téch, kde je hlavni naplni prace péce, vzdélavani a podobné
¢innosti se objevuje pfemira zen. Zkoumana otazka se tedy zamétuje na to, zda je tento

trend stale aktualni.

8 OLLERTON, Niamh. What challenges are facing women in business in 2021? QS QUACQUARELLI
SYMONDS LIMITED. TopMBA [online]. November 23, 2021, © 1994 - 2024 [cit. 2024-02-29]. Dostupné
z: https://www.topmba.com/why-mba/faculty-voices-articles/what-challenges-are-facing-women-business-
2021
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Na zavér méli respondenti podle svého ndzoru oznacit kompetence, které jsou podle
nich pro vedouciho nezbytné. Tato ¢ast dotazniku souvisi s kapitolou o kompetencich, kdy

vvvvv

a emocni stabilita byly povazovany za pfitézujici.

9.2 Respondenti

Celkovy pocet respondentil je 116, z toho je 74 zen, 41 muzid a 1 nebinarni osoba.
U véku dotazovanych prevlada 18-30 let (47), poté 41 az 55 let (31), a nakonec jsou veelku
vyrovnané 31 az 40 let (22) a 56 let a vice (16). Pro transparentnost dotazniku bude vzdy
piedlozeno, jak odpovidali rozdélené muzi a Zeny, navic v pozadi grafu bude Zluty

obrazec, ktery urcuje celkovy primérny pocet vSech odpovidajicich.

Ti, co odpovidali, jsou bud’to bez podfizenych nebo jsou pfimo soucasti managementu.
Duivod, pro¢ byli dotazovani i zaméstnanci bez podiizenych je takovy, Ze mohou vyjadrit
svij nazor na své nadiizené. Celkovy pocet byl 61 osob bez podtizenych a 55 manazeri.
Konkrétné 21 niz§ich manazerek a 14 niz§ich manazera, 4 sttedni manazerky a 8 stiednich
manazert, 3 vrcholové manazerky a 1 vrcholovy manazer. Ti, co zaskrtli pole ,,jind“
odpovédéli, ze zastavaji v managementu pozici jako naptiklad asistent manaZera nebo
takovou pozici manaZzera, ktera v rdmci jejich pracovniho prostfedi neni nijak rozdélena

podle tohoto stupné déleni

100
61
50 35
12 4 4
0 ] -
Bez podiizenych  Niz§i manazefi Stfedni manazeti Nejvys$i manazefi Jiné

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

9.3 Vedouci

Kazdy respondent mé¢l vyplnit, zda je jeho nadfizenym muz ¢i Zena. U této otazky
lze vypozorovat vyrazny ubytek zen na vys$Sich manazerskych pozicich. VSechny tfi
vrcholové manazerky odpovédély, ze jejich nadfizenym je muz, tedy Ze i kdyz jsou ve své
praci vrcholovymi manazerkami, stéle je nad nimi n€kdo ve vyssi pozici a tim ¢lovékem
je muz. U stfednich manaZert byla odpovéd takova, ze je nad nimi 10 muzi manazert

a pouze 5 zen manazerek.
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Respondentky mély prostor vyjadiit se k tomu, jaky maji pocit ze svého vedouciho
a z toho, ze zeny nemaji takovou rovnost jako muzi. Jejich odpovédi byly vétSinou
pozitivni a priklanély se k tomu, Ze by Zenam mél byt dat vétsi prostor na vedoucich
pozicich. Napftiklad: ,,Systém vedoucich pozic je stale, uz historicky stovky, tisice let,
vytvoteny podle muzskych pravidel, tak se v ném lépe citi muzi. Zeny by podle mého
ndzoru uvitaly vice moznost spoluprace a vzajemné podpory neZ individudlniho ristu
a soutézivosti, které stale prevladaji.
,»,V nasi organizaci se v prubchu let stfida vedeni, chvili je feditel muz a jeho zastupkyné
je zena, a po Case se jejich role otoCi. Zatim jsem zazila ve vedeni pouze muze, ale pii
komunikaci a jednani vychazim lépe se Zenou — soucasnou zastupkyni (méme stejné
mysleni). Myslim, zZe bychom spolu dobie vychazely i kdyby byla ve vedeni. Myslim, Ze
podobné stfidani by mélo aplikovat vice firem, instituci, organizaci (pokud je to mozné),*,
,Jsem spokojena, Ze ma nadfizena je Zena, kterd rozumi praci, kterou vykonavaji jeji
podiizeni a je vzdy ndpomocna poradit, a hlavné déld spoustu prace kterou by ani
nemusela jen aby pomohla vytizenym zaméstnanctim,®, ,,Vlastnik organizace je muz, ale
vibec nechodi do prace (Je bohaty a Cas travi 1étanim ve své helikoptére), takze se o vedeni

musim starat j4.*

Nekolik respondentek vsak mélo s vedoucimi zenami také $patné zkuSenosti: ,,Z mé
zkuSenosti se pod vedenim muze lépe pracuje, Zeny nesnesou odbornéjsi kolegyni.*
Nasledujici vrcholova manazerka z Londyna svou vysokou pozici pfisuzuje z Casti
zasluhou svého vedouciho: ,,Ma zkuSenost je jina, Zen na vysokych postech v mém oboru
je velmi malo, ale nastésti mam muze vedouciho, ktery se zdmérné snazi davat Zenam vice

ptileZitosti na vyssich pozicich.*

Nekteti respondenti muzi méli také pocit, Ze je Zen ve vedeni méng: ,,Jsou potieba silné
zeny ve vedeni, vyjadfil konkrétné tento stfedni manazer pracujici v marketingu nebo
,.Mam pocit, ze se v Ceské republice Zeny potykaji s hor§imi podminkami. A v pracovnim
prostiedi jsou vice porovnavany s muzi.” Nasel se vSak 1 jeden stfedni manazer (31 az 40
let) z oboru bankovnictvi, ktery mél tplné opacny nazor: ,,Zeny se na vyssi manazerské
posty nehodi, jsou ¢asto emocné labilni, nedokdzou byt tvrdé, kdyz je potieba.” Najdou

se tedy i taci, ktefi v sobé piedsudky o Zenach v managementu stéle nesou.
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Niz8i manazer (obor kultura) mél pocit, Zze se Zeny ve vysSSich pozicich snazi
napodobovat muze: ,,Mam pocit, ze obecné zeny ve vysSim vedeni se trochu stylizuji do
role muze. A nesedi jim to. Asi ale jinak nemtizou v konkurenci.* Tato mySlenka byla také
zminéna V teoretické ¢asti o kompetencich u genderu, kdy si néktefi lidé mysli, ze kdyz
se Zena chova vice autoritativné a dominantné, neni to pro ni ptirozené. Pravdou je, Ze se
tak zeny doopravdy chovaji a je to jejich danou vlastnosti, ale mize to byt také zptisobeno

pravé muzskym prostiedim, V némz by se zeny jinak neudrzely.

9.4 Povolani

U respondenti je tedy 5 vrcholovych manazerek, a to jesté v oborech, které jsou
znamé tim, Ze jsou nejvice zastoupeny zenami. Jsou jimi napiiklad kultura, uméni,
vzdélani, administrativa nebo HR. U muzi ve vrcholovych pozicich se navic objevily
i napiiklad informacni technologie, stavebnictvi, reality, doprava nebo logistika, které se
u zen na téchto pozicich v rdmci dotazniku neobjevily ani jednou. | respondentky na

vrcholové pozici se zabyvaly prodejem a obchodem.

Nasledujici grafy jsou rozdéleny do skupin povolani, u kterych byl zaznamenana
bud’to vétsina zen, muzi nebo tieti skupina, ve které jsou vyrovnani. Prvni skupinou, v niz
je podle vSeho zaméstndno vice Zen nez muzl, jsou povolani jako knihovnictvi,
vzdélavani, administrativa, HR nebo zdravotnictvi. Dle dotazniku je zfejmé, ze informace
z n&j ziskané odpovidaji skute¢nosti. Zen je tady vzdy skoro o polovinu vice nez muzi na

vSech pozicich. Pouze u nejvyssiho managementu pocet muzi stoupa.

Kultura, zdravotnictvi, marketing, administrativa,
vzdélavani
30 68,4%
20
31,6% 68,75%
10
. 31,25% . 5750 025%
0 [ ] wen N
niz§i manazefi Stfedni manazefi Nejvyssi manazefi
B Muzi B Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku
Niz8i manazerka pracujici v oboru z této skupiny dodala: ,,V mém oboru pracuje
vice Zen, protoze jsme vSichni na jedné lodi, pomdhdme seniortim, vidime v tom smysl
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a bavi nas to. V piipadé, kdy je tieba byt tvrdsi nebo ziskat finance, vysilame muze,

protoze nas to nebavi. Pokud je ale potfeba, samy jdeme do boje;).*

Druhé skupina déleni byla na obory, kde je muzii i Zen pfiblizn¢ stejn€. PfedevSim se
jednalo o oblasti jako business, finance, prodej, gastronomie a dal$i podobné skupiny.
V dotazniku byl pocet Zen 1 muza piiblizné vyrovnany, kdy zen bylo v niz§im a stifednim
managementu o néco vice. V pricce nejvyssiho managementu vSak pocet zen klesl o skoro

30 % a celkové v této pozici zaostavaly za muzi o 40 %.

Finan¢ni sluzby, prodej, obchod, gastronomie
20 57,5%
" 42,4%
57,9%
10 42,1% 69.2%
5 . 0%
. [ ]
Niz8i manazeti Stfedni manazefi Nejvyssi manazeti
EMuzi B Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Posledni skupinou jsou obory, kde je vice muzi nez Zen. Jsou jimi matematické
a technické obory, architektura a inZenyrské préace, bezpe€nostni sbory, zemé&délstvi,
lesnictvi, stavebnictvi, strojirenstvi a doprava. V prvnich dvou sloupcich grafu jsou data
podobna jako u prvni skupiny obori s vice zenami. Pouze posledni sloupec se lisi, kdy ani

jedna respondentka nebyla ve vy$§im managementu v nékterém z téchto obori.%®

Respondentka z Pakistanu pracujici jako niz§i manaZerka v oboru pocitacova véda
ke tieti skupiné napsala: ,,Zenam by méla byt poskytnuta v&tsi piilezitost ziskat vedouci
pozice.“ K tomu navic jedna respondentka z Ceské republiky, ktera ma zkugenost s praci
v obou skupindch dodala: ,,Ve Skolstvi jsou téméf samé Zeny (malo muzi obecnég), ve

stavebnictvi naopak.*

8 POWELL, Gary N. Women and Men in Management. 5th edition. SAGE Publications, 2018. ISBN
1544327439. 5.36-37
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Technika, v&da, stavebnictvi, strojirenstvi
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotazniku

9.5 Kdo je efektivnéjSi manaZer

Tato otdzka mé za cil zjistit, zda se spole¢nost vymanila z nazoru, ze jsou na
vedoucich pozicich nejlepsi hlavné muzi. V teoretické ¢asti je ukazano, ze v nékterych
zemich Zeny ani nemaji moznost na tyto pozice dosdhnout. Zeny by mély mit moZznost

dostat se na vedouci mista, protoze jejich efektivita na této pozici neni nizsi nez muze.

Efektivita manaZera je minéna jako veskeré aspekty, které jsou zkombinovany, aby
byl manaZer dobry ve své praci. Jde o to, jakou mé respondent zkusenost s vedoucim, jestli
se néjak 1i8i v nekterych aspektech. Celkové 49 osob odpovédelo, ze je ve vedeni
efektivngj$i Zena, 41 nemuZze porovnat, nebo ze oba stejné. A 26 odpovédi oznacilo

efektivnéjstho muze jako manazera.

Pfi srovnani odpovédi Zen a muzil v této otdzce je viditelné, Ze Zzenam piijde ve
vedeni efektivnéjsi predevSim Zena, a to 41 Zenam ze 74, tedy 58,1 %. Nasledné pfevladal
nazor, ze jsou efektivni muzi i zeny ve vedeni stejné nebo nemaji zkuSenosti s obéma
a nedokazi je tedy porovnat, takto hodnotilo otazku 22 (29,7 %) zen. EfektivnéjSiho muze
jako manazera oznacilo 11 (12,2 %) zen, kdy ani jedna nenapsala, Ze je muz rozhodné

efektivnéjsi v roli manazera.

Ani u muzl se opacny nazor piili§ nelisil, kdy pouze jeden muz zaskrtl, Ze je Zena
rozhodné efektivnéj$i v roli manazerky nez muz. Zejména u muzi pievladalo, ze jsou
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efektivnéj$i zeny 1 muzi nastejno nebo Ze nemaji s jejich vedenim zkuSenosti, to
odpovédélo 18 (43,9 %) muzi z 41. Poté 15ti (34,1 %) muzim piiSlo efektivnéjsi vedeni
muze a 7 (17,1 %) muzim efektivnéjsi vedeni zeny.

Je zajimavé, ze az 0 24 % vice zenam piislo efektivnéjsi vedeni od Zeny nez muzim takové

vedeni od muze.

Z odpovédi 1ze vycist, Ze znacna Cast respondentli povazuje zenu ve vedeni za stejné
efektivni jako muze, a dokonce Zenu jako manazerku povazuje vétsina za jesté efektivnéjsi
vedouci. Cast dotazovanych byla i rozhofena nad tim, Ze je jim tato otdzka poloZena,
protoze povazuji za samoziejmou rovnost zen a muzu a nezalezi dle nich na pohlavi.

Ptedevsim se jednalo o muze, ktefi tento nazor sdileli.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Respondentka, ktera pracuje ve vSeobecné vetejné spravé odpoveédéla na otazku —
Kdo je efektivnéjsi ve vedeni: ,,To nedokazu obecné zhodnotit. V piipadé naseho odboru
bych fekla, Ze rozhodné Zeny, protoze vedouci muz moc nefunguje a rozhodné neni

efektivni.

Nékteti respondenti naopak absolutné odmitali skutecnost, ze by efektivita
manazera jakkoliv zaleZela na pohlavi, ale pouze na jeho schopnostech: ,,Pro¢ by mél vést
efektivnéji obecné muz nebo zZena? Zalezi vzdy na konkrétni osobé. Mnohdy zeny své
zenské podiizené Sikanuji.” Nebo: ,,Neni to zalezitost pohlavi, ale kombinace znalosti,
dovednosti, empatie, socialniho citéni, pfirozeného charisma atd.“ Oba respondenti, co

tyto odpovédi napsali, byli zaméstnanci obord, kde je Zen na vysSich postech vice.
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Pokud by se srovnaly vysledky, kdo koho shledava vice efektivniho ve vedeni
a v jakém povolani pracuje, je zjisténa zajimava shoda. V oborech, kde je zaméstnano vice
muzu, jako technické, zemédelské a vyrobni, v§ichni muzi jako efektivnéjSiho vedouciho
povazuji opét muze. Ani jeden respondent nezaskrtl zenu. Také zeny v téchto oborech
povazovaly pievazné za efektivnéjsSiho manazera muze. U obort, kde je relativné obou
pohlavi stejn€, zenam piijde efektivnéjsi ve vedeni zZena a muzim zase muz. Vysledky
jsou tedy priblizné vyrovnané. Kdyz se vSak podivame na obory, kde je vice Zen, ob¢
pohlavi povazuji za efektivnéj$i manazerky. Lze snad tedy vyvodit, ze zde pfili§ rovnost
neni a predsudky stale na obou opacnych stranach prevladaji, kdy u ,,muzskych* povolani
JSOu muzi povazovani za lepsi a u ,,zenskych® oborti zase zeny na vedoucich pozicich.
Také si vSak musime v ramci objektivity pfipustit i tu moznost, ze néktera povolani mohou
lIépe vyhovovat Zenam a jina zase muzim. Dilezité je rozlisit, zda je to dano stale jesté

historickou setrvacnosti nebo se tak projevuji nékteré odlisné vlastnosti obou pohlavi.
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B Muzi o muzich Muzi o zenich W Zeny o muzich W Zeny o zenach

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku
9.6 Kdo lépe motivuje

Podle vyzkumu provedeném A. H. Eagly, M. C. Johannesen-Schmidt a M. L.Van
Engen byly Zeny hodnoceny vySe z hlediska transformacniho vedeni. Jeho soucasti bylo
charisma a inspira¢ni motivovani. Vyzkumu se navic ti€astnilo 20 508 muzii a 9 366 zen

na rtiznych pozicich managementu.*

% EAGLY, A. H., JOHANNESEN-SCHMIDT, M. C., & VAN ENGEN, M. L. (2003). Transformational,
transactional, and laissez-faire leadership styles: A meta-analysis comparing women and men. Psychological
Bulletin, 129(4), 569-591.
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Dle dotazniku byl tento vyzkum vétSinou potvrzen, kdy az 55 dotazovanych
neboli 48,2 % odpovédélo, ze je vice dokaZze motivovat Zena. Z toho bylo 62,2 % Zen
a 24,3 % muzi. O patnact lidi méné (33,6 %) odpovédelo, Ze se bud’'to motivuji sami nebo
zadnou preferenci nemaji. Muzi dokazi motivovat 21 (18,1 %) respondenti, z toho pouze
12,2 % zen a 29,3 % muzi. Celkovy vysledek ukazuje, Ze Zeny z velké ¢asti pracuji 1épe
a jsou vice motivovany, pokud maji nad sebou jako vedouci Zenu. Muziim nejCastcji

nevadi ani jedna varianta. [ v tom, zda preferuji zenu nebo muze se lisili pouze o n¢jakych

5 %. Na rozdil od zen, kdy se ¢isla odliSuji az o 50 %.

Nékolika respondentiim hlavné zdlezelo na chovani vedouciho, nehled€ na jeho
pohlavi. Nejdulezitéjsi je empatie, jakou mé autoritu a zda je ve vedeni schopny: ,,Zalezi,
kdo z nich projevi empaticky pfistup,”, ,,Kdo ma ptirozenou autoritu,”, ,,Schopny
a spravedlivy vedoucti,”, “Kdokoliv s dobrou energii a empatii,*, ,,Osobn¢ to nemam
0 pohlavi, ale stylu jednani,” a,,Vzdy je to ¢loveék, ktery dokéaze vést lidi, nezalezi na
pohlavi. Osobni zkuSenost s nadiizenou, ktera motivovala bicem byla k "nezaplaceni”,

nedoporucuji.*

Pak tu byli taci, kteti n¢jaké rozdily v motivaci od zeny a od muze ve vedeni
zaznamenali: ,,Muz chce vic pracovat individualné, zajima se spise o vysledky. Zena
spolupracuje a poméha v pribéhu zadané prace,” nebo niz§i manazer pracujici

v oboru informacnich technologiich napsal: ,,Muz dokaze vyhecovat, Zena presveédcit.*

9.7 Pridélovani ukolu a komunikace

Ptidélovani tkoli a komunikace s podfizenymi je kliovy prvek kazdého

zameéstnani. Kazdy vedouci mé rozdilné zplisoby a jednéni, jakym tyto ¢innosti provadi.
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wevr

Ve vyzkumech bylo nej¢astéjSim rozdilem u Zen a muza v managementu, Ze zeny byly
vice komunikativnéj$i a rozhodovat se snazily spolecné¢ s podiizenymi, zato muzi ve

vedoucich pozicich preferovali rozdani ukolu a ocekavali vysledky bez dalSich otazek.

V dotazniku se prokazalo, ze na tuto odpovéd’ maji respondenti podobny nézor jako
na otazku o tom, kdo je dokaze vice motivovat k praci. Rozdil je vSak u zen, které sice
stale az 0 20 % preferuji v tomto ohledu Zeny, ale az 0 10 % méné neZ u motivace. U muza
je vysledek naprosto totozny s piedchozi otazkou, tedy ze prevazné nepreferuji ani muze

ani Zeny.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Respondentka pracujici v knihovné poznamenala: ,,0d muze je predavani ukoli
spiSe strohé bez vysvétleni, od Zeny je predavan i kontext.” Dalsi respondentky mély
podobny nazor: ,,Nevim, jestli jsou tkoly piesnéjsi a vice srozumitelné, ale rozhodné se s
zenou lépe komunikuje,”, ,,V mém piipad¢ spi§ Zeny. Milj vedouci muz neni
koordinovany, zapomina a méni své nazory, jak praci délat,”, ,,Z mych zkuSenosti Zeny
jako vedouci umi vice naslouchat a v diskuzi vice nechavaji prostor vyjadfit se i ostatnim.*

Jejich tvrzeni podporuje vyzkumy v kapitole o kompetenénich rozdilech zen a muzi.

Nekteti si také stali za tim, Ze zadny rozdil v tomto ohledu mezi Zenami a muZi neni:
,,Opet zalezi na jedinci, je jedno jestli muz ¢i Zena, jak se dokaze vyjadrovat, zda k véci
a pfimocare,”, ,Ne! Vzdy zélezi na Clovéku, ne pohlavi. Zena nadfizena zadrZovala

podstatné informace, nadfizeny muz je nepiedava z lenosti, to jsou jen 2 konkrétni lidi.*
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9.8 Sikana na pracovisti

Z dotazniku lze vycist, ze Sikanu na pracovisti zazilo 30 % zaméstnanci bez
podtizenych a stejné tak 30 % manazert. Z nichZ u osob bez podtizenych bylo 89,5 % zen
a 10,5 % muzt a u manazert 81,3 % zen a 18,7 % muzl. Z celkového poctu 31 manazerek
jich 13 zazilo Sikanu na pracovisti, tedy az 42 %. U muzi zazili 3 z 23, tedy 13 %.
Zajimavym ukazem je nizsi procento obtézovani u Zen bez podtizenych, kdy je jich 17 ze
45, stale vysokeé Cislo, ale o vice jak 4 % nizsi. Také vSechny tii Zeny z top managementu

zaSkrtly, ze zazily obtézovani.

Nejcastéji  tazané zeny na vedoucich pozicich pracovaly v gastronomii
a pohostinstvi nebo prodeji. Stejné¢ tak muzi, kdy 1 stfedni manaZer nahlasil, ze byl

sexualn¢ obtézovan klienty.

Zavérem lze usoudit, Ze mnohem vét$i procento Zen na jakékoliv pozici je stéle

i v dnesni dob¢ obtéZovano. Dokonce i na téch nejvyssich postech.

Konkrétni ptiklady obtézovani nebo Sikany, kterou respondentky na manazerskych
postech zazili, jsou: ,Napadeni opilym kolegou,” napsala niz§i manazerka pracujici
v oboru telekomunikace. ,,V minulé praci se mé ptali, kdo bude hlidat déti, jinak Ze nemam
Sanci,”, ,,Diskriminace na zékladé toho, Ze jsem Zzena,“ sd¢lila vrcholova manazerka
z Londyna pracujici v prodeji. ,,Mij vedouci si mé neustale vola na do kancelare, kde se
m¢é snazi zastraSovat a fikd mi, Ze jsem jen hloupa mala holka,* napsala niz8§i manazerka
z Velké Britanie pracujici v gastronomii. Niz§i manazerka pracujici ve stavebnictvi
napsala: ,,Jsem neustéale ignorovéana a prehliZzena kvili pohlavi a mladi. Také na mé mayji
stale n¢jaké nepatfi€né poznamky. Pfi sezeni s kolegy jsem ptednesla navrh, ktery byl
ignorovan, po chvili to samé fekl kolega (muz) a vSichni ho zacali chvalit, jaky je to dobry

napad.*

Niz§i manazerka z Irska napsala: ,,Osobné¢ vice preferuji mit zeny jako vedouct, protoze
jsou obecné¢ vice privétivé. V pohostinstvi je pfevazné mnoho muzi vedoucich, kteti jsou

stafi a nepfijemni a n€kdy 1 zIi.

Dvé respondentky napsaly, Ze maji také zkuSenost, kdy obtéZovani bylo provadéno ze

strany vedouci Zeny: ,,Sikana ze strany nadfizené Zeny. Diivod? Osobni animozita, moje
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studium prava. Tj. kdyz je ¢lovék zly, hloupy a liny a nestiti se ni¢eho,*, ,,Zeny byvaji ve

vrcholovych pozicich nékdy drsnéjsi nez muzi, aby si ziskaly jejich respekt.*

Ne&kdy miize byt Sikana také ve formé rozdilného platového ohodnoceni: ,,Zeny
U nas ve firm¢ maji stale niz§i platy nez muz na stejné pozici, protoze ten “Zivi rodinu’,*,
»Vseobecné ve stavitelstvi Zeny maji obvykle na stejné pozici mensi platy. Ve skolstvi
jsou platy neadekvatni k dané praci a neustalému natlaku pfedevSim ze stran vefejnosti,
rodict i zakh. Neni se cemu divit, ze je v tomto oboru malo muzi, ackoliv by byli potfeba.*
Jedna respondentka také napsala, ze se nedostala na vyssi pozici pouze kvili tomu, Ze §la
na matefskou dovolenou a misto ni byl povysen jeji kolega, piestoze byl stejné stary se

stejnymi zkuSenostmi v oboru.

[ RAA4

Dotazovana niz§i manazerka pracujici v gastronomii ma pocit, Ze naopak jsou

VvV tomto oboru n¢kdy vice uptfednostiiovany zeny a jinak se na oba nahlizi stejné.

Odpovédi respondentit muzii byly nasledujici: ,,ZaZil jsem sexuélni obtéZovani od
klienti,” (stfedni manazer z oboru gastronomie), ,,Neberou vas vazné, kdyz jste mlady

a mate malo zkuSenosti.*

Lze tedy zkonstatovat, ze Sikana neni vzdy pouze ze strany muze. Co se vSak tyka
sexualniho obtéZovani, ani jedna Zena nebo muZz nenapsali, Ze by ho zazili ze strany Zeny

ve vedeni, kolegyné nebo klientky.

9.9 Kompetence

Kompetence a pievazné soft skills jsou nedilnou soucésti dtlezitych atributd

vvvvvv

u vedouciho povaZovany soutéZivost, autorita, schopnost vést a dalsi jimi podobné.
Naopak na empatii bylo v této pozici pohlizeno jako na nezadouci. Také pifi srovnani
studie z roku 1996 lze poznat, Ze mnoho dotazovanych si schopnosti spojené s manaZerem

nespojovali se schopnostmi, které podle nich vidi u zen.

vedouci dokaZze dobfe komunikovat, na druhém misté jsou organiza¢ni schopnosti. Pro

Zeny je na druhém misté s organiza¢nimi schopnostmi také schopnost vést a nasledné je
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velmi dilezita empatie. U muzl vyrazné prevazuje komunikace, poté organizacni
schopnosti, kdy u obou prevysuji zeny. Empatie se schopnosti vést v blizkém zavésu jsou
dal$imi kritérii.

Celkove se na schopnostech muzi i Zeny shoduji. VéEtsi rozdily 1ze zaznamenat napiiklad
u emocni stability, kdy pro zeny je dulezitéjsi nez pro muze. Také schopnost vést Zeny

povazuji za zadsadné€jsi nez muzi, ti naopak vice zaskrtavali sebevédomi, pohotovost nebo

soutézivost.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Pro jesté vétsi presnost vysledkd, jsou grafy rozdéleny na tfi ¢asti podle toho, kdo
z respondentii povazoval koho za efektivnéjsiho ve vedeni. Jedna se o graf, kde odpoveéd’
byla nerozhodné nebo povazovali muZe i Zenu za stejné efektivni, poté kdyZ povazovali
za efektivnéjSiho muze a nésledné€ Zenu. Z téchto vysledki Ize pak usoudit, jako tomu bylo

ve studii z roku 1996, jaké kompetence jsou vice pfisuzovany muziim a poté Zenam.

Muzi, kteti odpovidali, Ze jsou Zeny i muzi ve vedeni stejné efektivni, si nejvice
povazovali autority jako nejdulezitéjsi kompetence vedouciho. Rozdil se pohybuje az
o 10 %, kdy Zeny se stejnym postojem tuto vlastnost umistily az na sedmé misto z deseti.
U respondentek vedla komunikace a schopnost vést. Empatie byla na tfetim mist¢ a tésné
za ni organizacni schopnosti. U muzi empatie skoncila na ¢tvrtém misté, coZ neni
S porovnanim se Zenami zas o tolik velky rozdil. Zajimavym rozkolem je napftiklad
sebevédomi, kde si ho Zeny, co vyjadiuji nazor o stejné efektivité obou pohlavi,

u vedouciho povazuji vice nez muzi.
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Ti, kdo odpovédéli, ze jsou oba stejné efektivni
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad€ dotazniku

Respondent ke své odpovédi jesté piidal za dilezité rozhodnost a nebojacnost.

Zajimavy fenomén se objevuje u osob, které muZze oznacili jako efektivnéjsiho ve
vedeni. Lze zpozorovat dramaticky pokles empatie, ktera u Zen skoncila na 5. misté
aumuzii na 6. mist¢. U Zzen jsou pro manazera nejdilezitéjsi kompetence
komunikativnost, schopnost vést, autorita a organizani schopnosti. U muzd je jimi
organizacni schopnosti, komunikativnost, sebevédomi a schopnost vést. Velky rozdil je u
sebevédomi, kdy ho Zeny na rozdil od muzi jako kli¢ovou vlastnost pro muZe manaZera
nepovazuji. Celkovy zavér 1ze shrnout tak, Ze u muzii manaZzert jsou nejvice vyhledavany
vlastnosti, které souvisi s autoritou nebo vedenim, naopak empatie, emocni stabilita nebo

kreativita jsou spiSe v pozadi.

Ti, kdo odpovédéli, ze jsou muzi vice efektivni
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Respondenti muzi ke své odpovedi navic pridali, ze je dulezita u vedouciho tvrdost

a pracovitost.

Posledni tieti graf predstavuje odpovedi téch, kterym piijde vedeni Zen jako
efektivngjsi. U obou, muzli i Zen, jsou vysledky veelku vyrovnané az na komunikativnost,
kterou muzi vyhledavaji u manazerek nejvice. Dalsi kompetence jsou u muza také
vyrovnané, tedy empatii, organizacni schopnosti, emocni stabilitu 1 schopnost vést
povazuji za stejné dilezité a na druhém misté. U Zen se na prvnim misté objevila empatie
a komunikativnost, nasledné¢ emocni stabilita s organizacnimi schopnostmi a schopnost
vést. Ve srovnani s pfedchozim grafem jsou pozorovatelné zmény piedevsim u autority,

empatie nebo emocni stability, které vSechny byly v opaénych hodnotéch.
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotazniku

Respondentky ke své odpovédi o dilezitych kompetencich vedouciho doplnily pochopenti,
laskavé jednani, asertivita, schopnost nadchnout se pro véc, porozuméni a slusnost.
Respondenti pfidali rozhodnost, nebat se udé¢lat nepopularni opatfeni, napiiklad

propousténi z prace a nadhled.

V dotazniku byl na zavér prostor pro doplnéni vlastnich nazord, nasledujici
odpovédi jsou od respondentek a pojednavaji o kompetencich: ,,U vedoucich pracovniku,
zejména muzi, chybi velmi €asto empatie a schopnost naslouchat,”, ,,Dobry §éf by mél
byt uptimny, lidsky, rozhodny, mé¢l by mit pfirozenou autoritu a mezi svymi podiizenymi
by nem¢l délat rozdily,", ,,Z mé zkuSenosti muzi pfemysleji vice logicky a dokazi stru¢né
podat pokyny, kdezto Zeny jsou vice emocionalni a nékdy postradaji sebevédomi. Neni
tomu tak vzdy.“ Tato odpovéd’ muiize byt ¢astecnym divodem, pro¢ zeny v poslednim
grafu ve vétsi mite zaskrtavaly sebevédomi, jako dilezity atribut pro Zenu ve vedeni. U
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muze je sebevédomi Casto ocekavano a vyzadovano, zeny ho Casto mohou z vySe

uvedenych divodii postradat. Ve vedouci pozici je u Zen samoziejmée zadouci.

v

Jeden respondent téz vyslovil ndzor podle své zkusenosti, Ze Zeny jsou pracovitéjsi

a muzi dislednéjsi.

9.10 Shrnuti vysledki dotazniku

Z dotazniku je jasné, Ze celkové Zeny preferuji, kdyZ je jejich vedouci Zena.
Povazuji ji za efektivngjsi, za nékoho, kdo je dokaze vice motivovat a kdo s nimi Iépe
komunikuje a pfedava tkoly. Pro¢ tomu tak je? V teoretické ¢asti bylo poukazano na vyssi
miru empatie u Zen, mozna to je jednim z diivodu, pro¢ zeny preferuji jiné Zeny jako své
nadiizené. Dokazi jim 1épe porozumét a pochopit jejich jednéani, kdyz v praci néco pokazi.
Navic bylo vyzkumy dokazano, ze zeny pracuji efektivnéji v pratelském prostredi, to
mize souviset s preferenci manazerek veSkeré tkoly a rozhodnuti sdilet S podiizenymi
aveétsi komunikativnosti. Toto vyhodnoceni podporuji i odpovédi u otdzky

0 kompetencich, kdy Zeny povazovaly za nejdilezitejsi atribut vedouciho empatii.

Naopak muzi bud’'to neméli preferenci, kdo je pro n¢ lepsi vedouci nebo si vybrali
spise muze. Toto tvrzeni miize podporovat vysledek ze studii, kdy muzi radéji pracovali
v autoritativnim prostfedi, kdy se jejich pracovni doba sklddala z obdrZeni ukolu,
vypracovani tikolu a odevzdani dokonéeného tikolu. Nepotiebuji ze strany vedouciho tolik
uptesnéni. Z vysledkt lze vyvodit, Ze misto empatie veétSinu muzid hlavné zajimala

schopnost organizacni nebo komunikace.

Z velké ¢asti dotaznik pomohl vyvodit zavér, Ze se spole¢nost v ndzoru na Zenu
jako manazerku posunula a uZ ji do velké miry nevnimé pouze jako n€koho, kdo se na
vedouci pozice spiSe nehodi. Stale jsou vSak obory, kam Zeny na vedouci pozice
nedosahnou. Navic stale prozivaji obtézovani v mnohem vétsi mife nez muzi, at’ uz se
jedné o manazerskou pozici nebo ne. Cil prace byl zodpovézen tak, Ze rozhodné Zen na
manazerskych pozicich ptibyva a jsou povazovany za rovnopravngjsi, ale spolecnost jesté

¢eka ujit delsi kus cesty k vytvoreni podminek UplIné rovnosti.
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Zaveér

Teoreticka Cast prace se sklddala z osmi kapitol, které se snazily o pfiblizeni
nerovnosti, ktera stale mezi zenami 1 muzi na manazerskych pozicich prevlada. Zamérem

prace bylo probrat uskali, kterym Zeny 1 muzi musi Celit.

Prvni kapitola je napsana pro pochopeni celé prace, kdy bylo pfiblizeno, co
management viibec je, jak funguje a jak se rozdé€luje. Bylo vysvétleno, kdo jsou nizsi,
sttedni a vyssi manazefi, ktefi jsou napfi¢ kapitolami Casto zminovani. Druha kapitola
ukazuje rozdilnou cestu Zen a muzu k ziskani manazerskych pozic v historii az do dnesni
doby. U Zen je navic nutné zminit historicky kontext pro pochopeni jejich dnesni pozice

ve spole¢nosti, na trhu prace a s tim souvisejicich vedoucich pozic.

Zeny byly povazovany historicky za ménécenné a méné inteligentni a na vedouci
pozice vibec nedosahovaly, az v posledni dobé jich zac¢ind v managementu pfibyvat.
| kdyZ pomalym tempem a stale dlouhy kus cesty zbyva piekonat k UpIné rovnopravnosti,
jak je v préci ukazano. V dalsi ¢asti této kapitoly je v souvislosti s historickym tvodem
probrano zastoupeni Zen v managementu. Jsou zde uvedeny obory, které jsou zastoupeny
skoro jen samymi Zenami, jako napiiklad ty, kde je hlavni naplni prace o né¢koho pecovat.
Ptedevsim jde také o obory, které jsou finanéné mén€ ohodnoceny nez ty, kde jsou muzi

a Zzeny rovnomé&rnéji zastoupeny, nebo kde je muzl vyrazné vice.

Nasleduje srovnani statt dle mnozstvi zen na vedoucich pozicich, kdy vyrazné
primér pfevySuje napiiklad Francie nebo severské staty Evropy, naopak primér je
snizovan arabskymi zemémi, ale také nékterymi staty Asie, a dokonce i Ceskou
republikou, ktera je probrana v dalsi podkapitole. Zastoupeni muzi v managementu je pak
nejvyssi predevsim v technickych oborech anebo ve vyrobnich a zemé&d¢elskych sektorech.
Zeny provazi mnoho uskali, at uz pfi samotném pohovoru pii pfijeti do nového
zamé&stnani, nebo pii postupu na vyssi pozici. Tuto problematiku vystihuje pojem sklenény
strop. Navic je prokdzana i v roce 2023 stale existujici rozdil v platech Zen i muzi na
vysSich pozicich. Sice se postupem k vy$simu managementu snizuje, ale u nizSich
manazerd rozdil stale prevlada. Nejvice je prumérné v arabskych statech a nejméné
v Evropé. Pokud se tyka Ceské republiky, zde je platovy rozdil vétsi, nez je promér
Evropy.
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Kvuli nartstajicimu spoleCenskému tlaku a stale se rozSifujici rovnosti mezi muzi
a Zzenami se staty snazi o vét$i zastoupeni zen na vedoucich pozicich. Konkrétné Rada
Evropy, které pro ¢lenské staty Evropské unie vydala strategii, jak postupovat a sankce za
neuposlechnuti. Nékteré arabské staty se také snazi o zménu, ale kvili kulturnim
a nabozenskym zakladiim je zména mnohem t¢z8i. Je dulezité zjisténi, ze se zem¢e
s nedostatkem rovnosti snazi néco dé¢lat. Kupiikladu Saudska Arabie, kterd nema piilis
dobrou povést pro své zachazeni s Zenskymi pravy. I tam se zacinaji alesponn v tomto
odvétvi jevit prvni znamky pokroku v managementu. Naopak je ptekvapivé vidét tplny

opak v Egypté, kde se pocet Zen na vedoucich pozicich snizuje.

Pfi porovnavani Zen a muzi v managementu je jednim z nejvice odli$nych znakt
sexualni obtézovani, které v pracovnim prostfedni zazivaji. Nékteré vyzkumy prokazaly,
Ze nejen zeny na nizSich pozicich, ale také Zeny na vysSich pozicich zazivaji néjakou
formu obtézovani.

Je tézké vychovévat déti a pracovat na vedouci pozici, mnoho Zen si nakonec kviili
nepiiznivym podminkdm musi vybrat, zda se rozhodnout pro kariéru nebo rodinu. Dal§imi
negativnimi strankami je navyseni stresové hladiny, kterou manazeti trpi. Nékteti vSak
tuto emoci viibec na vyssich postech nezazivaji. Tyto osoby se oznacuji jako korporatni
psychopaté. Jsou to jedinci,—ktefi se zprvu mohou jevit jako perfektni kandidati na

manazerskou pozici, ale pozdéji se ukazi jako naopak nejvéetsi rizika, ktera se do vedeni

organizace mohou dostat.

Nelze néjakou kompetenci prifadit na vSechny muze a na vSechny Zeny a fici, Ze
se takto chovaji vSechny manazerky anebo vSichni manaZefi. Jsou vSak znaky, které se
objevuji u vétsiny v uréité skupiné. Napiiklad vétsi empatie u Zen a vétsi sebevédomi
U muzi. At uz je to zptsobené spoleenskym vlivem nebo i z ¢asti vrozené. V praktické
¢asti je hlavnim cilem zjistit, jak Zeny a muze ve vedeni vnima spole¢nost V soucasnosti.
Ve studii z roku 1996 lze zpozorovat nerovnost atributti spojovanych s muzi a manazery,
anaopak zenami a manazerkami. V dotazniku bylo pozitivni shledat, ze vétSiné
respondentli nezédlezelo na tom, kdo je vedouci, upfednostiiovali hlavné schopnosti, které
by vedouci mél mit. Naopak je také pfirozené, Ze néjaké skupiné budou vyhovovat
vlastnosti Castéji pozorovatelné u zen a nékomu naopak ty u muzi. Tento trend je mozné

vidét, kdyz Zenam piipada efektivnéjsi ve vedeni Zena, a pak v otazce o kompetencich
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zaSkrtly empatii. Naopak umuzi je to znat vtéch pfipadech, kdy oznacili za

vvvvvv

Genderova nerovnost je na vedoucich pozicich historickym a stalym problémem.
Neni mozné ho vyfesit za den ani za rok, ale je nutné, aby byly ucinény kroky ke zlepseni.
Nekteré zemé je Cini a je viditelny progres, a naopak nékde regres. Kazdy vedouci ma
unikatni vlastnosti, které na vedouci pozici pfinese, at’ je to muz ¢i Zena. Je nutné jim dat

prostor, svobodu a Sanci na tuto pozici vystoupat.

Jen timto zptisoben bude nejspiSe mozné napravit stav, ktery ve spolecnosti vladl
po tisicileti. Je potom pravdépodobné, Ze i ve svéte dojde k vétsi stabilité, kdy vice
prosazované Zenské vlastnosti, jako je naptiklad empatie, zabrani budoucim konfliktim
zptisobenym praveé nerovnovahou, kdy o sméfovani svéta rozhoduji z vysokych pozic

pfevazné muzi.
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Resumé

The theoretical part of the thesis consisted of eight chapters, which tried to
approximate the inequality that still prevails among women and men in managerial
positions. The aim of the thesis was to discuss the difficulities that both women and men

have to face.

At the beginning, it is explained what management is, how it works and how it is
divided. It is important for understanding the whole thesis. The second chapter shows the
different paths of women and men to obtain managerial positions in history up to the
present day. In addition, it is necessary to mention the historical context of women in order
to understand their current position in society, on the labour market and leadership
positions. Historically, women have been considered inferior, less intelligent and have not
reached leadership positions at all, but recently there has been an increase in their numbers
in management. In the next part of this chapter, there are listed fields that are represented
almost exclusively by women, such as those where the main job is to take care of someone.
Above all, these are also fields that are financially less rewarded than those where men

and women are more evenly represented, or where there are significantly more men.

The number of women in leading positions is significantly higher in France or the
Nordic countries of Europe, while on the other hand is women managers very little in Arab
countries, in some Asian countries, and even in the Czech Republic. The representation of
men in management is the highest, especially in technical fields or in the manufacturing
and agricultural sectors. Women are accompanied by many pitfalls, whether during the
interview itself, when hiring for a new job, or when advancing to a higher position. This
issue is described by the term glass ceiling. In addition, the salary gap between women

and men in senior positions still exists in 2023.

Due to growing social pressure and ever-expanding equality between men and women,
countries are striving to increase the representation of women in leadership positions. For
example The Council of Europe, which has issued a strategy for equlity in the workplace,
how to proceed and sanctions for disobedience. Some Arab states are also trying to make
a change, but cultural and religious foundations make it much harder. For example, Saudi

Arabia, which does not have a very good reputation for its treatment of women's rights.
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On the contrary, it is surprising to see the complete opposite in Egypt, where the number

of women in leadership positions is decreasing.

One of the most distinguishing features when comparing men and women, is the
sexual harassment they experience in the work environment. Some researches has shown
that not only women in lower positions but also women in higher positions experience

some form of harassment.

Also it is difficult to raise children and work in a leadership position, many women
end up having to choose whether to pursue a career or rather raise a family. Other negative
aspects are the increase in stress levels that managers suffer. Some, however, do not
experience this emotion in higher positions at all. These individuals are referred to as
corporate psychopaths. These are individuals who may at first look like perfect candidates

for a managerial position, but later turns out to be the biggest threats.

There are some competences that appear in the majority in a certain group. For
example, greater empathy in women and greater self-confidence in men. Whether it's
caused by social influence or even partly innate. In a 1996 study can be observed more
common attributes associated with men and managers, and lack of them associated with
women and managers. In the questionnaire in the practical part, it was positive to find that
most respondents did not care who the leader was, they mainly preferred the skills that the

leader should have.

Gender inequality is a historical and ongoing problem in leadership positions. It
cannot be solved in a day or a year, but it is necessary that steps are taken to improve it.
Some countries already make those steps and therefore progres sis evident, while other
countries are regressing. Every leader has unique qualities that they will bring to a
leadership position, whether they are a man or a woman. It is necessary to give them space,

freedom and a chance to rise to this position.
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Prilohy

Piiloha &.1: Dotaznik v Ceském jazyce

A S AR A e

10.
11.
12.

13

Jaké je vaSe pohlavi?

Jaky je Vas vek?

Jakou pozici v managementu zastavate?

V jakém oboru pracujete?

Kolik Zen je ve Vasi firmé/ instituci na vedouci pozici?

Kdo je aktualné Vas nadiizeny?

Kdo Vam pfijde efektivnéjsi ve vedeni?

Kdo Vas dokaze 1épe motivovat k praci?

Jak byste zhodnotili kvalitu pfeddvani tikoli a komunikace ze strany muze nebo

Zeny ve vedeni?

vvvvvv

wewvr

. Je néco, co byste radi dodali?

Ptiloha ¢.2: Dotaznik v Anglickém jazyce

—_—

A e A i

—_
o)

11.

Where are you from?

What is your gender?

How old are you?

What position in management do you have?

In what field do you work?

How many women are in leadership position in your organization?
Who is your current superior?

Who do you find more effective as a superior?

Who is better at motivating you to work?

. How would you evaluate the quality of assignment and communication by a man

or woman in management?

Did you have a more difficult path to career growth?
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12. Have you ever experienced any workplace harassment? (Discrimination because
of gender or other...)
13. What do you think are the most important attributes of a manager?

14. Is there anything you would like to add to this issue?
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Rejstrik cizich slov

CEO: Chief executing officer neboli feditel firmy

CFO: Chief financial officer neboli feditel financi
CHRO: Chief HR Officer neboli feditel lidskych zdroja
Common law: angloamericky pravni systém

COO: Chief operating officer neboli provozni feditel

Gender pay gap: platovy rozdil mezi Zenami a muZi ¢asto pouZivany v zamé&stnani

International Labour Organisation — Mezinarodni organizace prace: mezi jejich ¢innosti

patii pravé zajisténi rovného postaveni mezi zeny a muzi v zaméestnani
Lower management: niz§i management, kde jsou niz§i manazeti

Middle management: sttedni management, kde jsou stfedni manazefi
Top management: vrcholovy management, kde jsou vrcholovy manazeti

Quid pro quo — latinsky termin znamenajici v ptekladu ,,néco za néco*.
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