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Anotace

Tato diplomovad prace analyzuje genderovou nerovnost ve vybrané spolecnosti
zaméfené na informacni technologie. Teoretickd C4st se zabyva historii feminismu,
zpusoby znevyhodnéni Zen na pracovnim trhu a predstavuje nejvyznamnéjsi koncepty z
oblasti vyzkumu genderové situace v managementu. Nabizi také aktudlni statistickd data
o Ceském trhu prace z pohledu genderu. Praktickd ¢ast je genderovou analyzou vybrané
firmy, pfi¢emz vychdzi z analyzy internich dokumentti, rozhovort se zaméstnankynémi
ve vedoucich pozicich a vlastniho pozorovani. Jednotlivé zavéry jsou pak vystaveny

srovnani s vysledky genderovych vyzkumi spolecnosti McKinsey.
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Annotation

This thesis analyzes the gender inequality in a selected company which is focused on
information technology. The theoretical part deals with the history of feminism, types of
women’s disadvantages in the labour market and presents the most important concepts
in the field of gender research in management situations. It also offers current statistical
data on the Czech labour market from the perspective of gender. The practical part is a
gender analysis of the selected company based on an analysis of internal documents,
interviews with female employees in managerial positions and personal observations.
Individual findings are then subjected to a comparison with the results of a gender

research performed by company McKinsey.
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1 Uvod

V poslednich desetiletich miZzeme pozorovat, Ze vyrazné vzrostl vyznam pracovniho
uplatnéni v Zivoté Zen. Presto je pfetrvavajici nerovnost v postaveni Zen a muzi na trhu
prace nepopiratelnd. Ackoli dstava, zdkonik prace, tzv. antidiskrimina¢ni zakon i dalsi
nejen Ceskd legislativa zakazuje diskriminaci na zdkladé pohlavi v pfistupu a moznosti
uplatnit se v zaméstndni, realita zlstdva jind. Formdlni rovnost jednoduse Zendm
nezajistuje, Zze na n¢ bude stejné¢ nahlizeno i v neformdlnich vztazich pracovniho
systému. 1 kazdoroni genderové vyzkumy Ceského statistického ufadu ostatné
potvrzuji, Ze rovnost muZi a Zen je v praxi jen abstraktni. (CSU 31.12.2012)

Jak védecké sondy prokazuji (Rebitzer 1993, Graham et al. 2000), z mnoha
priCin predstavuji Zeny v fad¢€ zemi zdroj pracovni sily pro sekundarni trh prace, ktery je
charakteristicky piedev§Sim nizkym platovym ohodnocenim bez dalSich socidlnich
vyhod a bez moznosti kvalifikacniho ristu. Je tudiz zfejmé, Ze na primarnim trhu se
Zeny prosazuji jen s obtiZzemi a o to hiife se jim daii uspét na manaZerskych pozicich.
Jak pifmo uvddi Cermdkovd, Zeny jsou na trhu price segregovany do uréitych
zamestnani, takze dochdzi k feminizaci urCitych oborti ¢i odvétvi s disledky nizsiho
platu a ztraty prestize. Navic jsou Zeny koncentrovany do niZSich statusovych pozic, coz
v praxi znamend, Ze jakmile se objevi ve feminizovaném pracovnim prostoru vedouci
pozice nebo zajimavé misto, je zpravidla obsazeno muzem. (Cermékova 1999: 55)

Mizeme tudiz lehce odtusit, Ze situace v nefeminizovaném prostfedi je v
moznosti prosazeni Zen o to slozitéjSi. Tato dlouhodob& pozorovand genderova
segregace se v disledku projevuje i tim, jak Zeny pfistupuji k vybéru svého vzdélani ¢i
povoldni. Automaticky se Casto samy vylucuji z obortii, ve kterych je na né nahliZeno
diskrimina¢né, nebo se dobrovolné rozhodnou neaspirovat na pozice v managementu.
Teprve ve chvili, kdy se Zeny dostanou do vSech oborti a dosdéhnou vyrovnaného nebo
alesponl vyznamného uplatnéni 1 na vedoucich a fidicich pozicich, bude mozné oznacit
piileZitosti obou pohlavi na trhu prace za rovnocenné.

Ve své préci se budu zabyvat predevsim otdzkou genderové nerovnosti ve vyssim a top
managementu. Text je strukturovany do dvou hlavnich €asti. V prvni z nich shrnu
dosavadni teoretické poznatky, které vzesly ze studia a vyzkumu genderové nerovnosti.

V tvodu nabidnu historicky exkurz do boje Zen za sva spoleCenska ¢i politickd prava



v poslednich tfech stoletich, pficemz se text bude odvijet po jednotlivych vlnach
feministického hnuti. V nésledujici kapitole pak jiz piejdu od pojeti Zen z hlediska
feminismu k pojeti Zen z pohledu gender studies. PopiSi aktudlni problémy genderové
diskriminace, kdy pfedstavim jeji nejCastéj$i podoby na pracovistich. Poté se zamétim
uz konkrétné na problematiku diskriminace Zen pii cest¢ do managementu firem a
uvedu nejzajimavéjsi teoretické koncepty, které se timto tématem zabyvaji. V zdvéru
teoretické casti se pak zaméiim na nckolik aspektli, které popisuji situaci Zen na
pracovnim trhu v CR v poslednich dvaceti letech, pii¢em? se zamé&im na ty oblasti,
které budou podrobeny blizsi diskuzi v praktické ¢asti prace.

Prakticka ¢4st se zaméfi na situaci v IT spolecnosti DHL IT Services, kde budu
postaveni Zen posuzovat z hlediska poznatki, ke kterym doSla poradenskd spole¢nost
McKinsey. Tato spolecnost jiz 7 let vydava studii Women Matter (Na Zendch zdlezi),
kterd pfinasi poznatky z oblasti uplatnéni Zen v fidicich pozicich ve spolecnostech. Dale
budu zkoumat, zda v pribéhu poslednich let doSlo ke zmén¢ piistupu firem a DHL IT
Services k otdzce zamé&stnavani Zen.

Prace se pokusi odpovédét na otdzky, jaké je vSeobecné povédomi firem o
genderové problematice a pro€ je pro firmy vyhodné podporovat Zeny ve vedeni a zda
jsou popsané, a pokud ano, tedy jaké jsou benefity, které by firmy motivovaly pfti
prosazovani Zen do vedoucich pozic. Predmétem zkoumani bude také, jakou roli hraje
vysokosSkolské vzd€lani v moznosti prosadit se ve vedeni firmy a zda jsou
implementovany néstroje, které zamezuji rozdilim v ohodnocovani Zen a muzii napiic
spolecnosti. Zaméfim se také na to, jaky je piistup této spolecnosti k navraceni se Zen
po rodicovské dovolené. Déle na problematiku nahlédnu z pohledu Zen a shrnu
nejCastéjsi prekazky, kterym zZeny museji v kariérnim postupu celit a nastinim jiz
definované strategie, které byly oznaceny jako uspéSné, a kterymi by se Zeny, které se

snazi o skloubeni rodinného a pracovniho Zivota, mohly inspirovat.



1.1 Cil prace a metody zpracovani

Problematiku genderové nerovnosti v této praci zpracuji jako piipadovou studii, kterou
se obecné¢ rozumi ,detailni studium jednoho pifipadu nebo nékolika malo
ptipadi® (HENDL 1997: 104). V tomto piipad¢ se bude jednat o analyzu genderové
situace na vybraném pracovisti nadnarodni spolecnosti Deutsche Post DHL. Vyhodou
koncipovéani prace jako piipadové studie je moznost hlubokého poznani podstaty
vybraného piipadu, nevyhodou naopak omezenost zobecnitelnosti
vysledki.“ (PRUCHA et al. 2001: 189)

Vétsina dat vypovidajicich o postaveni Zen a muZzi v mnou vybrané divizi
spolecnosti Deutsche Post DHL (ddle jen DP DHL) je interniho charakteru a z toho
divodu nebudu v praci jmenovat, které konkrétni pracovisté podrobim genderové
analyze. Pro predstavu se ale jednd o divizi, kterd se zabyva informacnimi
technologiemi, tedy oblasti, kterd je v obecném povédomi spole¢nosti povaZzovana spiSe
za parketu muzi nez Zen. Domnivam se, Ze o to zajimav¢jsi bude zjistit, jaké pracovni
moznosti se v takovém prostfedi Zenam nabizeji.

Genderovou situaci ve vybrané divizi budu sledovat na zdkladé vybranych
atributii, které uzce souvisi svyzkumnymi genderovymi studiemi mezindrodni
spolecnosti McKinsey & Company pusobici v oblasti managementu a consultingu.
Analyzou jejich dokumentii, konkrétn¢ studiemi Women Matter (Na Zenach zalezi)
vydavanymi od roku 2007, jsem stanovila Sest hypotéz, jejichZ platnost se pokusim
ovéfit na zdkladé¢ vyzkumu genderové situace ve vybrané divizi DP DHL. Tento
vyzkum bude Cerpat z dat ziskanych dvéma kvalitativnimi vyzkumnymi technikami.

Prvni z nich je analyza jiz zminovanych internich dokumentd. Spole¢nost se
otdzkou genderové politiky vazn¢ zabyva a ma proto zpracované Cetné analyzy, které
redlnou situaci uplatnéni Zen v DP DHL monitoruji. Analyza dokumentli umoZnuje
ptistup k velkému mnozZstvi dat, nevyhodou této techniky je skutecnost, Ze neni zndm
podrobny zpusob, jakym dokumenty vznikaly, a nelze tak ovéfit reliabilitu vyzkumu,
zn¢hoz vzesly. Druhym zdrojem dat jsou polostrukturované rozhovory, které jsem
vedla se zaméstnankynémi dané divize. Tento druh rozhovoru je obecné popisovan jako
,»proces, jehoz cilem je prostfednictvim zdmérné vyvolané interakce mezi tzv. tazatelem

a respondentem ziskat informace potfebné k pochopeni urcité problémové oblasti.



(Pavlica et al. 2000: 52) Zamérné jsem chtéla oslovit Zeny z rliznych stupni fizeni.
Vyzkumnou jednotku nakonec tvoii osm Zen, z toho jedna top manazerka (troven fizeni
1), tfi manazerky z drovné fizeni 2 a Ctyfi vedouci pracovnice (roven fizeni 3).

Na zdklad¢ provedenych rozhovorii mohu ovéfit nékteré zavéry uvedené
v analyzovanych dokumentech a zdrovein se vystupy z rozhovora stanou podkladem pro
ovéfeni hypotéz vychdzejicich ze studii McKinsey, které nelze na zdkladé internich
dokumenti DP DHL ovéfit.

Cilem této prace je také navrhnout mozZna feSeni, kterd by mohla vést
k vyraznému zlepSeni genderové situace na pracovnim trhu, predevSim v oblasti
managementu.

Praktické casti, jejiz zplsob zpracovani jsem popsala, bude piedchazet
historicky exkurz a sezndmeni s konceptudlnimi vychodisky, které se se studiem
genderové nerovnosti poji. V této teoretické Casti praci budu pracovat jak s primarnimi,
tak sekundarnimi zdroji. Z primérnich dat se jednad zejména o star$i i aktudlni statistiky
Ceského statistického dfadu, ktery uz fadu let zpracovdva vyzkumy sledujici postaveni
Zen nejen na trhu prace. Sekundarni literaturu vyuziji jednak pii zpracovani kapitoly
mapujici vyvoje feministického mySleni a také pifi predstaveni nejdllezitéjsich
konceptudlnich vychodisek, které se s tématem genderové nerovnosti na pracovnim trhu
poji. Jmenovité¢ zminim alespont odborné publikace od Aleny KiiZkové, kterd pusobi
nejen jako védeckd pracovnice a vedouci oddéleni Gender & sociologie Sociologického
tistavu Akademie véd CR, ale zdrovei pracuje jako ndrodni expertka pro genderovou

rovnost v zaméstndni a v socidlnim zaclenovani pro Evropskou komisi.



2 Historicky vyvoj postaveni Zen ve spole¢nosti

Zeny v Gele politickych stran, Zeny fidi¢ky tramvaji, Zeny ve vedeni mezinirodnich
spolecnosti... V dneSni dobé uz pohled na ,néZné pohlavi“ v podobném postaveni
nebudi téméef Zadny udiv. Béhem zhruba stoleti se nasSe spolecnost z hlediska
zrovnopravnéni pohlavi vyrazné¢ zménila. A prestoZe se i nyni vedou nekoncici diskuze,
zda legislativné dand rovnost Zena muzi v zdpadnim svété funguje dostatecné i v praxi,
feministky z pfedchozich stoleti by byly ze postaveni Zen v soucasnosti nepochybné

v piijemném dZasu.

Od pocitku Zenského emancipacniho hnuti usilovaly jeho protagonistky v prvé fadé o
uznani spolecenské prestize Zen. Pfedev§Sim ve chvilich, kdy se odehrdvaly zdsadni
okamziky v utvafeni zdpadnich d¢jin, se Zeny zacaly boufit proti tomu, Ze nemohly byt
soucasti tehdejSich bouflivych udélosti. “Jen muzi méli moc urcovat, jak chapat d&jiny a
co je €1 neni jejich relevantni soucasti. Ty Zeny, které se genderové nerovnosti vzpiraly,
se proto nemohly nikdy nic dozvédét o podobnych snahiach svych
pfedchiidkyn.* (Curran, Renzetti 1999: 36) MoZnost promlouvat do aktudlniho déni a
projevovat své nazory tak lze oznacit za prvni pozadavky, které feministky predkladaly.
Nésledné pak feministicky proud zacal usilovat o zrovnoprdvnéni s muzi ve vSech
oblastech lidského Zivota. ,,L.ze konstatovat, Ze jde o ziskani sociopolitickych lidskych
prav, obhdjeni pfistupu k subjektivité, k pravu prosazovat svou piitomnost ve vSech
podobach lidské existence a na kazdém poli diskurzu.” (Osvaldova 2004: 41) Nestacilo
vSak ziskat uznani pouze slovem ¢i ptislibem. Feministickd hnuti pozadovala konkrétni
kroky, které by pfinesly skutecnou zménu tehdejsi situace.

Prvotnim cilem bylo pfedevsim prolomit neviditelnou zed’, kterd pro Zeny stdla
mezi soukromou a vefejnou sférou zZivota. ,,Soukroma sféra byla po staleti ptikdzéna
Zenam, vefejnd se stala doménou muzi a Zeny v ni hrdly jen podiadnou roli jako
pracovni sily.“ (Osvaldova 2004: 43) Jak uvadi Oates-Indruchova (1998), tehdejsi hnuti
vystupovala s jasn¢ vyjddfenym stanoviskem vic¢i dominantni ideologii, kterd vSak
v tehdejsi dob¢ za ideologii povazovdna nebyla. ,,Danou ideologii byl patriarchat
piiblizné v tom pojeti, jak jej ve svém provokativnim dile analyzuje Kate Millet, tedy
mocensky systém, ktery znevyhodiuje Zeny prostiednictvim ‘spolecenskych,

politickych a ekonomickych instituci® (Humm 1989: 159), piicemz plati, ZzZe
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patriarchdlni ideologie se uplatiiuje ve vSech spoleCenskych systémech, 1 kdyz

v riznych forméch.* (Oates-Indruchova 1998: 9).

2.1 Prvni vlna feminismu

Zminkou aktivistky Kate Millet, autorky bestselleru Sexudlni politika, uZz se
ptesouvame do druhé viny feminismu, jejiZ pocatek se datuje do 60. let minulého stoleti.
Aby byl vSak historicky exkurz kompletni, je nutné vratit se v minulosti nejprve jeste
dal, minimdln¢ do 18. stoleti, kdy Francii zmitala revoluce a ve Spojenych statech
americkych plaly boje za nezévislost. Pravé v té€chto ¢asech se zacaly poprvé vyraznéji
ozyvat hlasy upozoriiujici na nespravedlivé zafazeni Zen ve spoleCnosti a zdroven
navrhujici konkrétni pozadavky na zmény Zenskych prav. Mezi hlavni témata, kterd
feministky nastolily na nejriiznéjSich konferencich o pravech Zen i pfed zdkonodarnymi
sbory, patfilo napifiklad uvolnéni pravidel oblékani, legislativni zmény tykajici se
rozvodi a svétovani déti do péce, pfiznani prava Zen na osobni vlastnictvi a na mozZnost
svobodné nakladat s vlastnimi piijmy. (Curran, Renzetti 1999: 38)

Diivodem, pro¢ Zeny dostaly odvahu bojovat za svéd prava zrovna v této neklidné
dobé konce 18. stoleti, je nasnad&. Rada z nich nahle dostévala, ¢i byla pifmo nucena,
k pracim a tkolim, které b&Zné do jejich denniho stereotypu nespadaly. ,.Zeny byly
okolnostmi nuceny piejimat role muzské a zaroven si uvédomovaly, Ze jsou schopny je
prevzit.“ (Osvaldovda 2004: 17). A tim samoziejm¢ rostlo jejich sebevédomi.
V nésledujicim stoleti pak Zeny pieSly 1 k pozadavku volebniho prava, ktery se stal
skute¢né aktudlnim po americké obcanské vélce. Americké feministky se totiz béhem
valky zapojily do feSeni neklidné situace v zemi a doufaly, Ze se jim za to vlada pozd¢ji
odméni pravé pristoupenim na jejich pozadavky, vcetné¢ volebniho prava. Jejich
ocekdvani se vSak nenaplnilo. ,,Kdyz vélka skoncila, americky Kongres nejenze odmitl
udélit Zendm stejnd prava, jakym se t€Sili muZzi, ale dokonce doplnil tdstavu o novou
diskriminaéni bariéru, kdyZz v druhé &asti Ctrnactého tstavniho dodatku hovofil o
obCanech ,muzského pohlavi‘. Patnicty dodatek byl schvélen s upfesnénim, zZe volebni
postaveni. Kritétium pohlavi nebylo zahrnuto.* (Curran, Renzetti 2003: 38-39)

Pokracujici dsili Zen vSak v piiStich letech vysledky konecné ptineslo. A to nejen
ve Spojenych stitech. Tam nejprve Zendm piiznaly volebni pradvo vybrané dil¢i staty,

jako prvni v 90. letech 19. stoleti Wyoming, Utah ¢i Colorado, v Evropé€ se pak Zeny
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doc¢kaly zkraje 20. stoleti. V Ceskoslovensku dostaly volebni pravo vroce 1919.
(Osvaldova 2004: 21-23).

Jednou z chronologicky nejstar§ich a zdroveil nejvyznamnéjSich aktivistek za
Zenska prava v prvni viné€ feminismu byla britska spisovatelka Mary Wollstonecraft. Ve
svém nejslavnéjSim dile Obhajoba lidskych prdv (1792) kritizovala predevSim
predstavy muzi o Zenské povaze a schopnostech, které podle ni vibec neodpovidaly
realité. ,,Zendm, b&Zné nazyvanym damy, se nemd ve spolecnosti odporovat, nemaji
vynaklddat Zadnou manudlni ndmahu; a ocekdvaji se od nich pouze negativni ctnosti,
pokud se tedy néjaké ctnosti ocekdvaji — trpélivost, poddajnost, dobrd nédlada a pruznost
— ctnosti neslucitelné s jakymkoli intelektudlnim vybojem.* (Wollstonecraft 1792 cit.
dle Oates-Indruchova 1998: 24).

Do této prvni viny spada také filosof a politik John Stuart Mill, ktery v britském
parlamentu Casto promlouval na téma volebniho prdva Zen a ve svych uvahach se této
problematice vénoval i v obecnéj$Sim pojeti. ,,Mill pfirovndva situaci Zen k situaci
otrokl a sluhti, tedy k pozici, v niZ jen stéZi mizeme od Clovéka ocekdvat plny rozvoj
jeho schopnosti a rovného charakteru.” (Oates-Indruchova 1998: 29). Neposledné do
prvni faze emancipacniho snaZeni zasdhla spisovatelka Virginia Woolf., jejiZ zminkou
se dostavame jiz do prvni poloviny minulého stoleti. Jeji tvahy se ubiraly podobnym
smérem jako Millovy. I ona byla pfesvédcend, Ze k plnému rozvinuti svych schopnosti
potfebuji Zeny ekonomickou samostatnost a néjaky sviij vlastni prostor, ve kterém
nebudou vyruSovany od své prace povinnostmi, které jsou dané jejich spolecenskou
Zenskou roli. Woolf véfila, Ze v budoucnu se jeji pfedstava o spolecnosti muzi a Zen
sob¢ rovnych vyplni. ,,Navic za sto let, fikala jsem si, kdyZ jsem dosla k vlastnimu
prahu, Zeny pfestanou byt ochranovanym pohlavim. Logicky se budou podilet na vSech
¢innostech a usili, které jim kdysi byly odpirdny. Chiiva bude nosit uhli. Zelinatka bude
fidit lokomotivu.*“ (Woolf 1929 cit. dle Oates-Indruchova 1998: 53).

Nakonec nebylo tfeba ani celych sta let, chce se dodat z dneSniho pohledu.
V prvni poloviné 20. stoleti se vSak pozZadavky emancipacni viny nedafilo prosazovat
tak rychle, jak by se jeji tehdejsi zastanci pidli. Piedev§im poZadavek na rovnopravny
piistup k povolédni se ujimal s obtiZemi. Podafilo se vSak prosadit pristup ke vzdélani a
za nejvetsi uspéch prvni viny lze oznacit jiz zminéné dosazeni volebni prava pro Zeny.
Pfesto prvni vlna feminismu neskoncila ,,0slavou dosazeného pokroku, nybrz
vzhledem k politické situaci v Evrop¢é byla vyrazné utlumena. ,,Situace dvacétych let

20.stoleti navic znamenala hospodafskou krizi a nebezpeci nacismu, v jejich svétle se
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postaveni Zen jevilo margindlnim tématem. Momentdlni spolecensky vyvoj vedl k

odklonu od feministickych myslenek.* (Smetd€kova, Vlkova 2005: 11)

2.2 Druha vlna feminismu

Za pocatek druhé viny feminismu se zpravidla oznacuji 50. azZ 60. 1éta minulého stoleti,
kdy se v disledku demobilizace a konjunktury po druhé svétové vialce navracelo do
spolecnosti konzervativni mysleni. Na Zeny se opét zacalo nahliZet jako na osoby, které
jsou nejvice uzite¢né v domacnosti. (Osvaldova 2004: 34).

K renesanci emancipa¢niho hnuti v tehdejsi dobé ptispélo vydani knihy Zenskd
mystika (1963), ve které se jeji autorka Betty Friedan zaméfila predevSim na popis
skryté nespojenosti a nudy, s niZ podle Friedan vnitin¢ bojovala vétSina bélosskych Zen
z americké stfedni vrstvy spolecnosti. Jako ,,problém beze jména* oznacovala realitu,
kdy Zeny nemohly uplatnit své schopnosti a vlohy, protoZe se dané aktivity jednodusSe
neslu¢ovaly se spoleCenskou pifedstavou manZelky a matky. ,,Pokud méla Zena
v padesatych a Sedesatych letech n¢jaky problém, védé€la, Ze chyba musi byt bud’ v jejim
manzelstvi nebo v ni. Jiné Zeny jsou se svym zZivotem spokojené, fikala si. Co je to za
Zenu, kdyz neciti to tajemné uspokojeni pfi leSténi podlahy v kuchyni? Tolik se stydéla
svou nespokojenost pfiznat, Ze se nikdy nedozvédé€la, kolik jinych Zen ji sdili.* (Friedan
1963 cit. dle Oates-Indruchova 1998: 63) Kniha vyvolala v tehdejsi dobé velky rozruch
a oteviela diskuzi na téma, které bylo do té doby ve spole¢nosti tabu.

Ve Spojenych statech vznikla Narodni organizace Zen, ktera se stala vzorem pro
dalSi vznikajici feministické organizace. O feminismu se zacalo ucit na univerzitich,
stal se z n¢j védni obor, o ktery se zajimalo ¢im dal vice lidi. Tim se také feministické
nazory zacaly diverzifikovat. Piestala panovat shoda na tom, v ¢em spocivd pfiCina
nerovnosti mezi muzi a Zenami, a predevSim se jednotlivé proudy liSily mnoZstvim

zm¢én, které poZzadovaly, a pldnem na jejich dosaZeni.

2.3 Treti vina feminismu

V 90. letech minulého stoleti pak pfiSla v potfadi jiZ tfeti vlna feminismu, byt néktefi
teoretici zastavaji spiSe ten ndzor, Ze jde jen o pokracovani faze druhé. Jejim specifikem
bylo a dosud je, Ze se problematika nerovnosti mezi Zenami a muZi propojuje s dalSimi
socidlnimi nerovnostmi. At uz jde o rasu, sexudlni orientaci, spoleCenské zatazeni Ci
napf. ndbozenské vyznani. Tato dosud posledni vina feminismu je proto jeSté vice

obsahové a nazorové rozsdhla nez vlna predchozi.
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Mezi hlavni témata a mapované problémy patii predevSim sexudlni ndsili na
Zenach, rozdil mezi pfiznanymi a skuteCnymi pravy Zen, studium postaveni Zen
v jednotlivych kulturdch, diskriminace Zen na zdklad¢ sexudlni orientace, vytvareni
Zenskych a muZzskych roli ad. (Valdrova 2004: 208-210)

Zminim alespon jeden proud, ktery se v soucasnosti stéle t&$i velkému zajmu. Je
jim takzvany globdlni feminismus a je charakteristicky tim, Ze se Zeny nezajimaji pouze
o problémy, které trapi je konkrétné, nybrZz zaobiraji se Zenskou otdzkou v rtiznych
Castech svéta, kde emancipace jest¢ zdaleka nedoSla do faze, ve které se nachdzi
napiiklad zdpadni svét. Globalni feminismus se zabyva sexudlnim nésilim na Zenich
v zemich tfettho svéta, problémem sexudlniho turismu, zndsillovdnim Zen bchem
valecnych konflikti ¢i zneuZivanim vybranych skupin Zen pro praci ve vyspélych

zemich svéta. (Saulnier 1996: 150-166).
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3 Od feminismu k genderu

PtestoZe stdle neni vyjimkou, Ze jsou pojmy feminismus a gender studies povazovény
za synonyma, neni to rozhodné pravda. Oba pojmy k sob& maji skute¢né blizko, ov§em
gender se jednoduse feCeno vyvinul z feminismu a lze ho tedy svym zplsobem
povazovat za pokracovani tohoto proudu. Slovo gender ma fecky ptivod, v prekladu
znamend rod. Vzhledem k tomu, Ze ma slovo rod v ¢eStiné mnoho vyznamil, rozhodl
Ustav pro jazyk &eskym Ze se vyraz gender preklddat nebude. PouZivaji se tedy b&Zné
pojmy gender ¢&i gender studies (studia). (Siklova 1999: 9)

Z pohledu tematického zaméieni této prace lze gender studies oznacit za
vyznamnéjSi védni obor ve srovndni sfeminismem. Feministky sice diky dlouhé
usilovné snaze vybojovaly Zenam postaveni, kterému se nyni téSi, ovSem gender studies
se zacaly Zenskou otdzkou zabyvat z nejriiznéjSich Ghli a ptinesly fadu zajimavych
vyzkumii a dat, které umoznily napiiklad kvantitativné hodnotit postaveni Zen ve
srovndni s muZzskou populaci. Obor se soustfedi zejména na socidlné a kulturné
podminéné rozdily mezi muZi a Zenami ve spolecnosti.

Termin gender oznacuje psychologické, socidlni, historické a kulturni rozdily
mezi muzi a Zenami. Nelze jej tedy zaménovat s terminem pohlavi, ktery se vaze ryze
k biologickym rozdiliim. Zatimco z hlediska pohlavi, tedy fyzické konstrukce zustavaji
Zeny po generace stejné, z pohledu genderu lze pozorovat zmény spoleenského
postaveni Zen v Case. ,,NaSe pohlavi je tedy néco, co zlistiva okoli obvykle skryto. Nas
gender je zpusob, jakym okoli pfedvadime, zda jsme muZi nebo Zeny, aniZ bychom
odhalili sv4 pohlavi.“ (Jarkovska 2004: 21-22)

Jak uvadi Siklovd, cilem gender studies je nejen sledovat a interpretovat
empirickd data o rozdilech a zvlaStnostech obou pohlavi, ale vytvéret i socidlni
senzitivitu a kultivovat analytickou schopnost z pohledu gender v socidlnich a
kulturnich otdzkdch doby véetn& socialni politiky (Siklovd 1999: 10). Odtud je uZ jen
kriicek k zajmu tohoto védniho oboru o postaveni Zen na trhu prace, kdy toto téma tzce

souvisi s obsahem mé préce.

3.1 Trh prace z pohledu genderu

Svobodn4 trzni ekonomika a demokraticky politicky systém v Ceské republice oteviraji

Sance v mnoha sférach lidského Zivota. Soucasné vSak vytvareji a udrzuji rozdily mezi
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lidmi, socidlnimi skupinami ¢i pravé mezi muZi a Zenami, které vedou k socidlnim
nerovnostem &i diskriminaci. (Cermakova 1999: 51) Definici pojmu genderové rovnost,
ktery bude v této praci jeSt¢ mnohokrat zminén, nabizi napiiklad Prirucka pro
implementaci rovnych prileZitosti Zen a muzii (Ferrari 2007: 24). Genderova rovnost
znamena, 7e ,,...vSichni lidé maji svobodu rozvijet svoje osobni schopnosti a €init tak
bez omezeni, kterd urCuji piisné genderové role, a Ze rozdilné chovani, aspirace a
potfeby Zen a muzii budou povazovany za rovné a budou stejné¢ hodnoceny a
podporovény.*

Genderové vyzkumy ukazuji, Ze rovnost piileZitosti na trhu prace dana
legislativni dpravou neznamend automaticky i rovnost podminek. ,,Formdlni rovnost
vypovidd mdlo o neformdlnich socidlnich vztazich v pracovnim sytému... Z mnoha
priCin tvoii Zeny ve vétsiné zemi rezervodr pracovnich sil pro sekundarni trh prace a jen
obtizn& se prosazuji na trhu priméarnim.“ (Cermakova 1999: 52) Primarni trh price je
pfitom charakterizovan misty, kterd jsou dobfe placend, perspektivni, o zaméstnance je
dobie peCovano a maji moznost pracovniho postupu. Naopak pod sekundarni trh prace
spadaji mista s opacnou charakteristikou. Jsou to mista Spatn¢ placend, ohroZena
propusténim, bez moznosti kvalifikaéniho rastu a bez dalSich socidlnich ¢i platovych
vyhod.

I Kiizovd ve své studii dochdzi k zavéru, Ze na trhu priace jsou ZzZeny
instituciondlné¢ a strukturdlné znevyhodnény, a proto mnohdy nemaji pfistup
k prestiznimu zameéstndni a fidicim pozicim. PiestoZze dochdzi k dynamickym zméndm
na trhu prace v souvislosti s ménicimi se obsahy Zenskych a muZskych roli ve
spolecnosti, zlstavd podle ni v platnosti zndmy vyrok sociolozky Reskin, Ze pokud
muzi prevezmou role od Zen, neméni se aktéfi, ale role. ,,To v intencich zamé&stnani
znamena, Ze pokud se na feminizovanou pozici nebo do oboru dostane muZz(i), nezméni
se radikélné¢ jeho role (typ maskulinity), ale tato pozice nebo obor bude redefinovan(a)
podle ocekavani, kterd md spolecnost na trhu prace od muzi.* (Reskin 1993, cit. dle
KftiZzova 2007: 28)

Neboli, od muzii se ocekava, zZe chtéji byt ziviteli rodiny a maji tedy o pracovni
pozici mnohem vétsi zajem nez Zeny, které jsou stereotypnim vykladem oznaCovany
jako ty, které berou pracovni misto jako pouhou mezistanici pred matefskou a ndsledné
rodicovskou dovolenou. Machovcovéd vSak upozoriiuje, Ze v dneSni dobé nelze tento

model povazovat za obecné platny. Neobstoji napiiklad s ohledem na stile se zvySujici
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vzdélanost Zen ¢i na rostouci pocet matek ,,samoZzivitelek* a navic pro vétSinu rodin

jsou dva piijmy ekonomickou nezbytnosti. (Machovcova 2004: 29)

3.2 Zpusoby znevyhodnéni Zen na trhu prace

Nerovny pfistup k zaméstndvani Zen, ktery jsem nastinila, pretrvdvd na trhu price i
presto, 7e z ¢istd formélniho pohledu néco podobného v Ceské republice neexistuje.
Ustava CR a dal3i dokumenty ¢eského pravniho fadu diskriminaci na zékladé pohlavi
neptipousti. Od podzimu 2009 je v platnosti uz i tzv. antidiskriminacni zakon, ktery fesi
nedostatky zdkoniku prace. Ten sice napiiklad zdsadu rovného zachdzeni a stejného
odménovéni obsahuje, nefika vSak uz, jak je mozZné se piipadné diskriminaci bréanit. Od
piijeti antidiskrimina¢niho zdkona se nyni Zeny, které se citi byt znevyhodnovany,
mohou obrétit na soud, piipadné miiZe byt jejich zaméstnavatel prosetiovan inspekci
prace ¢i ombudsmanem. (Zdkon ¢. 198/2009 Sb.)

Rozsdhly genderovy vyzkum trhu prace z roku 2011 potvrdil, Ze diskriminace
Zzen pretrvava v Ceské republice i v sou¢asnosti a nabyva fady rozlisnych podob. Jde
zejména o Ctyii velké skupiny diskriminacnich praktik — genderova segregace, mzdova
diskriminace, diskriminace matefstvi a zneuZivani prace Zen, pficemzZ se vSechny tyto

formy prolinaji a vzdjemné spolu souvisi. (K¥izkov4 et. al 2011: 88)

3.2.1 Genderova segregace

Genderova segregace je jednim z hlavnich prvki, ktery urcuje pozici Zen v zaméstnani.
Ovliviiuje nejen jejich vybér typu zaméstnani, kdy jsou Zeny ovlivnény stereotypy o
genderové vhodné volb¢, ale ovliviiuje také jedndni zameéstnavatelli a kolegli vici
Zendm v pracovnim kolektivu. ,Pfedstavy o tom, zda Zena miiZe nebo nemtze
vykondvat urCitou prici, resp. zastdvat danou pozici, jsou jednoznacné jednim
z hlavnich strukturujicich elementli ¢eského trhu prace. (KtiZkova et. al 2011: 89).
V tomto ohledu lze tedy hovofit i o jisté sebediskriminaci, kdy Zeny pfi volbé povolani
Casto podléhaji spoleCenskému presvédceni o tom, které zaméstnédni je pro né¢ vhodné a

na které se nehodi.

3.2.2 Mzdova diskriminace

S genderovou segregaci pak uzce souvisi i mzdova diskriminace, nebot’ jednotliva
zaméstndni a pozice maji rtizné mzdové trovné a obecné plati, Ze zaméstnani, kde

pfevlddaji muZzi, jsou vySe finan¢n¢ hodnocena. ,,Vydélky rostou s procentudlnim
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zastoupenim pracovnikit muzského pohlavi v daném zaméstnani bez ohledu na to, zda
vezmeme V potaz vlastnosti pracovnikil a typ zaméstnani... Zd4 se, Ze jak stoupd podil
Zen vurcitém zameéstnani, plat muzi i Zen v daném zaméstndni klesd.” (Curran,
Renzetti 1999: 38-39)

Tezi o mzdové diskriminaci ostatné potvrzuje i aktudlni genderovd statistika
Ceského statistického tiadu, ve které se uvadi, 7e v roce 2011 byla primérna hruba
meésiéni mzda Zen 22 389 korun, zatimco muZzi vydélavali 28 234 korun hrubého. (CS(J
17.1.2013) Kftizkova dodava, Ze spojeni segregace a mzdovych rozdill je neodd¢litelné
a duasledky obou téchto procest jsou velmi zdvazné. ,,Zplsobuji vyznamné rozdily
v podobé nizsi Zivotni drovné nékterych skupin Zen oproti muziim, ale také problém

détské chudoby.* (Ktizkova et. al 2011: 94)

3.2.3 Diskriminace materstvi
Ziejm¢ nejsiln€jsi diskriminacni bariérou na trhu price ovSem zlstivd matefstvi,
promita se do vSech dalSich diskriminac¢nich forem. Neobjevuje se navic az ve fazi, kdy

P

Zena otéhotni, nybrZ vnaSi spoleCnosti se na Zeny automaticky pohlizi jako na
potencidlni matky. Prizkum z roku 2011 ukdzal (KtiZkova et. al 2011), Ze zejména Zeny
snizSim vzdé€lanim se setkdvaji s pfimou diskriminaci matefstvi pii pfijimani do
zamestnani, €i jsou z ditvodu matefstvi propoustény. ,,I kdyZ otdzky na rodinny stav a
situaci jsou jiz del8i dobu v ¢eském pracovnim pravu vyslovné zakdzany, sociologické
vyzkumy ukazuji, Ze jsou neustdle b&Znou praxi pfijimaciho procesu.” (Kftizkova,
Vohlidalova 2009, cit. dle Ktizkova 2011: 99)

Podle Cermdkové je diskriminace z diivodu matefstvi také jednim z divodd,
pro¢ u mladych lidi ptestavaji fungovat zab¢hld schémata jejich otcli a matek. Moderni
svét vytlaCuje rodinu a triumfuji v ném jiné Zivotni styly, nez je rodinny Zivot, coZ usti

mimo jiné v nizkou porodnost. (Cermdkova 1999: 55).

3.2.4 Zneuzivani prace Zen

Ctvrtou formou diskriminace Zen na trhu price je pak zneuZivani price Zen, které
zpravidla doprovdzi i nevyhodné nastaveni pracovnich podminek. At uZ jde o mzdové
podminky ¢i typy pracovnich smluv, které dostavaji, nebo o délku a rozloZeni pracovni
doby ¢i pracovni benefity.

PredevSim Zeny s nizkym vzd€lanim byvaji zneuzivany pro préaci, aniZz by

dostaly fddnou pracovni smlouvu. Tato forma diskriminace se vSak tyka napiiklad i
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mladych vysokoSkolsky vzdé€lanych Zen. ,,Pfijimani mladych vysoce kvalifikovanych
Zen jako strategie uSetfit na jejich mzdach ve srovnani se stejné kvalifikovanymi muZzi
byla prokdzdna ve vyzkumu genderovych vztahti v managementu.” (Kftizkova et. al
2011: 101)

Uvedené piiCiny genderové nerovnosti na trhu prace jsou pfedmétem cetnych
prizkumt a tématem fady odbornych praci, které prispivaji ke stdle aktudlni diskuzi na
toto téma. I tato prace si klade za cil do dané diskuze pfispét, a to bliZSim pohledem na
postaveni Zen ve vysokych funkcich ve vybrané spolecnosti. Z teoretického hlediska se
uplatnénim Zen v managementu firem vénovala uz fada védct a odbornikd. Na

nasledujicich strandch shrnu poznatky z téch nejdileZitéjSich teoretickych koncepti,

z nichz nékterym se budu vénovat také v praktické ¢asti prace.
3.3 Konceptualni vychodiska genderové nerovnosti

3.3.1 Femininni vs maskulinni kultura ve spole¢nostech

Z pohledu této price, jejiz praktickd Cast se zaméifi na analyzu genderové situace
v divizi vybrané spolecnosti, kterd se zabyva informacnimi technologiemi, je zajima
prace holandského védce Geerta Hofstedeho. Uskutecnil velky vyzkum (Hofstede 2001)
v nadnérodni spoleCnosti IBM, kterd se orientuje na stejné produkty, tedy informacni
technologie. Vysledkem onoho vyzkumu bylo definovéani péti univerzalnich kulturnich
dimenzi', které 1ze vyuZit pfi charakteristice mimo jiné i firemni kultury.

Jednu z dimenzi, kterou se Hofstede zabyval, pojmenoval maskulinita. Jedna se
o bipolarni dimenzi, kdy na jedné strané stoji kultura maskulinni, na druhé femininni.
Jako maskulinni oznacuje spolecnost, v niz jsou socidlni genderové role jasné odliSené.
Muzi maji byt asertivni, tvrdi a orientovani na materidlni dspéch. Zeny maji byt naopak
skromnéjsi, citlivé a zaméfené na vedeni kvalitniho Zivota. Naopak femininni je
spole¢nost, v niZ se socidlni genderové role piekryvaji. MuZi i Zeny jsou skromni, citlivi

a spolecné se zabyvaji kvalitnim zptsobem Zivota. (Hofstede 2001: 297).

' Hofstede definoval pét kulturnich dimenzi: vzdalenost moci, individualismus, vyhybani se nejistoté,
dlouhodoba orientace a maskulinita. (Hofstede 2001)

19



V jakych hlavnich bodech se pak rozdil mezi t€émito dvéma druhy kultury projevuje

v pracovnim prostfedi, ukazuje ndsledujici tabulka:

Maskulinni kultura Femininni kultura
vétsi mzdovy rozdil menS$i mzdovy rozdil

mén¢ Zen v managementu vice Zen v managementu
preferovan vyssi plat preferovan nizsi pocet pracovnich hodin

(Zdroj: Hofstede 2001)

Pro ¢eské podniky se jevi jako vice odpovidajici maskulinni typ firemni kultury, nebot’
jak ukazuje zkuSenost poslednich let, mzdova nerovnost stejné jako genderova
nerovnost v fizeni spole¢nosti je stale pretrvavajici jevz. Ostatné k tomuto zavéru dosel i
vyzkumny tym pod vedenim Hofstedeho. Dimenze maskulinity v jednotlivych zemich
je métfena indexem, ktery mtiZe nabyvat hodnot v rozmezi 0 az 100, pfi¢emzZ ¢im vyssi
&islo, tim vice maskulinni kultura. Ceské republika skoncila se skérem 58, coZ znamena,
Ze spadd do kategorie maskulinni spole¢nost 3. Jak Hofstede uvadi, v takovychto
maskulinnich spole¢nostech 1idé ‘Ziji, aby mohli pracovat‘, od manaZeri se ocekava, ze
budou rozhodni a asertivni, diraz je kladen na vlastni jméni, soutézivost a vykonnost.

Konflikty jsou feseny silou. (Geert-hofstede.com)

3.3.2 Tokenismus

Pojmem tokenismus se oznacuje fenomén, kdy je zastupce v jiném spolecenstvi jediny
¢i pocetné vzicny. Pak se tento zdstupce stivd jakymsi symbolem4 své skupiny, je k
nému obracena veétsi pozornost a soustfed’uji se vici nému stereotypy. (Gender, rovné
prilezitosti, vyzkum 2002: 3) Do pozice takového symbolu se ve vysSich
zaméstnaneckych pozici dostdvaji Zeny.

Zkoumdanim toho, jak segregace podle pohlavi ovliviiuje pracovni moZnosti, se
zabyva profesorka harvardské univerzity Rosabeth Moss Kanter, a to pravé v souvislosti
s teorii tokenismu. Na ucet tokeni konstatovala, Ze se s nimi mnohdy zachdzi jako
s reprezentanty vlastni kategorie, jako se symboly spiSe nez jako s individualitami.

(Kanter 1993: 209) Nasledné identifikovala n€kolik vaznych dusledkl, které tato

? viz kapitola 5

3 Pro srovnani uvadim skére nékolika dalsich zemi: Némecko 66, Velka Britanie 66, Cina 66, Spojené
staty 62, Francie 43, Finsko 26, Norsko 8§, Svédsko 5. Vice viz Geert-hofstede.com.

* Slovo token znamend v angliéting symbol.
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margindlni pozice tokenli muze pfinaSet. Zaprvé je jim kvili jejich neobvyklosti
vénovana mnohem vétsi pozornost a tim 1 kontrola. Pracuji tak pod velice silnym
tlakem, coz vytvaii nepiijemné stresové prostfedi. Ddle Kanter hovoii o jevu, ktery
nazyva ,,zvySovani hranice®. Projevuje se tak, Ze skupina, kterd je ve vétSin€, ma
tendenci zveli¢ovat rozdily mezi sebou a tokeny, a v disledku toho se k nim chova jako
k outsiderim. To se tykd napiiklad i toho, Ze Zeny — jsou-li v pozici tokenl zrovna
pravé ony — jsou napiiklad vyluCovdny z mimopracovnich skupinovych aktivit
zamestnanct, které jsou mnohdy téz dilezité pro moznost pracovniho postupu. (Curran,
Renzetti 1999: 281) O téchto neformdlnich vztazich se hovoii jako o ,,0ld-boys
network®. Zeny jsou z nich vylu¢ovény, ale nékdy se tcasti zifkaji i dobrovolng. A to
nejen kvili tomu, Ze je domt tdhnou Casto rodinné povinnosti, ale mnohdy je neldka ani
sama podstata mimopracovnich aktivit, kterymi Casto byvaji nejriznéjsi druhy sportu.
Ptipadové studie Zivotnich strategii Zen na fidicich pozicich pfitom odhalila velkou
dileZzitost tohoto typu neformdlnich vztaht. (Ktizkova 2007: 67-68)

Vyzkumy na toto téma ukdzaly, Ze nejlepSim zplisobem, jak se proti takovému
pfistupu branit, je nepolemizovat se skupinou v pocetni pievaze a jednoduSe se
pfizpusobit stereotyplim, prostfednictvim kterych jsou tokeni vnimdni. Pro Zeny pak
muze byt vyhodou, Ze se muz — presvédéen vzhledem ke stereotypim o své
nadfazenosti — neciti Zenou ohroZen a ta muze sndz necekan¢ pfijit s vitéznym trumfem,
ktery muze prinést napiiklad kariérni postup (KiiZova 2007: 66)

Nicmén¢ teze Kanter, Ze piehliZzeni ¢i vyluCovéni Zen z kolektivu je dano jejich
malym zastoupenim v daném kolektivu, ma své kritiky. Jak uvadi Curran s Renzettim,
negativni postoje muzi k Zendm na pracovisti prameni spiSe nez z jejich malého
zastoupeni jednodusSe z toho, Ze muzi vnimaji Zeny jako socidlni minoritu a s tim si
spojuji i predstavu jejich podfizenosti. Jde tedy podle n¢kterych vyzkumnikii mnohem
vice o socidlni status tokenové skupiny, neZ o jejich zastoupeni v kolektivu. (Curran,

Renzetti 1999: 282)

3.3.3 Sklenény strop

Dalsi zajimavou tezi o diskriminaci Zen na pracovisti, a to tentokrat pfedevsim pii snaze
o kariérni postup, je takzvany sklenény strop, kterym se oznacuji ,,neviditelné bariéry,
které omezuji pracovni mobilitu pracovnic smérem nahoru®. (Curran, Renzetti 1999:
282) ,,Vyraz sklenény metaforicky vyjadiuje, Ze Zena diky jiZz dosazenym profesnim

kvalitdm na Spickovou pozici "dohlédne" a dokaze si predstavit ptisobeni v ni. Zacne-li
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ovSem vyvijet snahu do této vrcholové pozice postoupit, narazi na neviditelnou a tézko
definovatelnou piekazku v podobé snah namifenych proti jejimu postupu.” (CSU 2013a)
S touto bariérou se nejcastéji setkavaji Zeny, které chtéji postoupit na nejvyssi
pozice v hierarchickém uspotadani spolecnosti. Sklenény strop podle Kiizkové vznika
kombinaci zpravidla hned nékolika prvka genderové diskriminace. At uZ jde o klasické
genderové stereotypy, informacéni bariéry, kdy chybi informovanost zaméstnanct o
zastoupeni Zen v podniku na vedoucich pozicich, nebo tfeba bézny zvyk, kdy si muzi za
sebe mnohdy hledaji automaticky nastupce stejného pohlavi. (Ktizkova 2007: 64)
Vyzkum sociolozky Christine Williams naopak ukazal, Ze muZzi se setkdvaji se
zcela odliSnym ,,sklenénym* jevem. Ve chvili, kdy se ocitnou ve zaméstnanich, ve
kterych jsou v pievaze Zeny, dostane se jim pfednostniho zachdzeni. TakZe misto toho,
aby stejn¢ jako Zeny v podobné situaci nardZeli na sklenény strop, vyvezou se muZi
Casto ,,sklenénym vytahem* bez vétsiho usili do nejvysSich pater daného zaméstnani.
Sami néktefi muzi béhem vyzkumu pfipustili, Ze si byli védomi toho, Ze jim v kariérnim
postupu stoji méné piekdzek neZ jejich kolegynim. (Williams 1995, cit. dle Curran,

Renzetti 1999: 282)

3.3.4 Homosocialni reprodukce

V ptedchozi kapitole jsem stru¢né nastinila dal$i druh genderové diskriminace, kterd se
oznacuje jako homosocidlni reprodukce. Projevuje se tak, Ze si zamdstnavatel Ci
nadfizeny pii pfijimani ¢i povySovani pracovnikii vybird podobné typy zaméstnanci,
jako je on sam. Vzhledem k tomu, Ze v fidicich pozicich statisticky pfevladaji muzi,
vyplyva z této teze, Ze pravé muZi jsou pii vySe popsaném vybéru privilegovani.
(Ktizkova 2007: 63). Podle Kanter je tento pfistup k pfidélovani vedoucich pozic
podpofen navic tim, Ze manaZerské pozice jsou charakterizoviny velkou nejistotou.
Manazer proto vitd, kdyz je kolem n¢j homogenni kolektiv spolupracovnikti, ktefi podle

s s

néj dokazi podobné jako on plnit tkoly. (Kanter 1993)

3.3.5 Zivotni strategie Zen

Ne kazda Zena touZzi dostat se na vrchol ve svém povoléani a naopak ne kazda Zena chce
vést rodinny Zivot a starat se o déti. A nckteré Zeny usiluji o to dosdhnout obojitho. Ve
zkratce lze takto shrnout jednoduchou typologii Zivotnich strategii Zen, kterou
rozpracovala Catherine Hakim (2000). Charakteristiku Zen spadajicich do téchto

jednotlivych skupin nabizi nasledujici tabulka.

22



Zeny orientované na

Zeny prizpusobivé

Zeny orientované na

domacnost (adaptive) zaméstnani
(home-centred) (work-centred)
20 % zen 60 % zen 20 % Zen

Rodinny Zivot a déti jsou
pro tyto Zeny hlavnimi
celozivotnimi prioritami.

Tato skupina je
nejrozmanitéjsi a

zahrnuje Zeny, které:

- svou préci a rodinu chtéji
sladit,

- SVOji orientaci na praci a
rodinu méni podle situace,
- nemaji kariéru
naplanovanou.

V této skupiné se
koncentruji bezdétné Zeny.
Jejich hlavni prioritou je
zaméstnani nebo
rovnocenné aktivity ve
vefejném prostoru —
politice, sportu, uméni

atd

Davaji pfednost tomu nejit
do zaméstnani.

Chté&ji pracovat, ale
nechtéji vse podridit
budovani kariéry.

Jsou oddény své praci nebo
obdobnym aktivitam.

Klasifikace ziskavaji jako
druh kulturniho kapitélu.

Ziskavaji kvalifikaci s
cilem uplatnit ji v
zameéstndni.

Kviili zaméstnani nebo
obdobnym aktivitdm
vyraznou merou investuji
do ziskani kvalifikace a
Skolenti.

Pocet déti je ovlivnén
vladni socidlni politikou,
ekonomickym zdzemim
rodiny atd.

Vyrazné reaguji na vladni
socidlni politiku, politiku
zamestnanosti, propagandu
rovnych piileZitosti, na
ekonomické cykly.

Reaguji na zmény v
politickych,
ekonomickych,
umeéleckych a dalSich
prilezitostech, které se

v dané spolecnosti Zendm
oteviraji.

Nereaguji na aktivni
politiku zaméstnanosti.

Reaguji na ekonomickou,
socialni, rodinnou a
vzdélavaci politiku, napf.
na dan z pfijmt, socidlni
zabezpeceni, Skolni rozvrh,
péci o déti, postoj
vefejnosti k pracujicim
Zenam, flexibilni formy
zamestnani, ekonomickou
prosperitu apod.

Nereaguji na socidlni a
rodinnou politiku.

(Zpracovano dle Hakim 2000)

Hakim tvrdi, Ze Zeny, které davaji prednost domécnosti a roding, chodi do prace jen

v ptipadé€ nutnosti, nevédhaji potidit si vice déti, rozhoduji se ale podle socidlni politiky

zem¢. Prizpasobivé Zeny se chtéji uplatnit v zaméstnani, avSak nechtéji mu podiidit cely

svlj zivot. Sleduji situaci na pracovnim trhu a podle toho se rozhoduji, kdy zalozit
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rodinu a kdy jeSt¢ v zamé&stndni setrvat. V ptipad¢, Ze se jim narodi dité, pfijmou rady
praci na Castecny uvazek, nebot’ se snazi zkombinovat ob¢ formy Zivota — rodinny i
pracovni. Zeny, které podlehnou budovani kariéry, se zamé&fuji zejména na
sebevzdélavani a nepodléhaji trendim rodinného Zivota ani v piipadée piivetivé rodinné
politiky statu.

Za konfliktni vSak nékteti teoretici povazuji presvédceni Hakim, ze kterého ve
své praci vychdzi, a to Ze rozhodnuti, zda d4d Zena piednost praci ¢i roding, vychazi
vyhradné z jejtho hodnotového Zebticku a preferenci, tedy Ze se jednd vyloZené o
otdzku osobni volby. Naptiklad Rosemary Crompton a Fiona Harris (1998) ve své revizi
tohoto pfistupu upozornily, Ze mnohdy volba Zeny neni otdzkou svobodné volby, nybrz
vysledkem ftady faktori, jako je napiiklad dostupnost Skolek ¢i ekonomickd situace
rodiny, kdy Zena mulZe byt nucena vénovat se zaméstnani z ditvodu finan¢niho

zabezpeceni rodiny.
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4 Situace Zen na pracovnim trhu CR

4.1 Situace pred rokem 1989

Jak jsem uvedla v jedné z predchozich kapitol, americké Zeny ze stfednich vrstev se

zZ N2

v 50. a 60. letech zabyvaly myslenkou, pro¢ musf travit Zivot v domécnosti, péci o déti a
diim, a nenf jim umoZnéno uplatnit se na pracovnim trhu. Ty odvaZné&jsi se proti takové
form¢ diskriminace boufily a pozZadovaly mozZnost realizovat se v Sirokém mnozstvi
povolani, kterd se nabizela.

Situace v Ceskoslovensku byla v tehdej$i dobé zcela jind. UZ od roku 1948 byla
za jeden z predpokladi tdspé$ného vybudovani komunistické spole¢nosti povaZzovdna
plna zaméstnanost obyvatel a to pravé vcetné zZen. Avsak z hlediska rovného postaveni
na poli zamé&stnanosti mél tehdej$i systém &etné nedostatky. Jak pfipomind Siklova,
socialisticky rezim totiZ pfi snaze o emancipaci Zen skrze jejich vstup do placeného
zaméstnani zcela vynechal otdzku ucasti muzii na praci neplacené, coZz se ukdzalo byt
pro dosazeni skute¢né rovnosti znaéné problematické (Siklovd 1997). Péée o déti a
domécnost byla pojimédna jako ryze Zenskd zdlezitost, coZ nutné Zendm ztéZovalo
moznost prosadit se ve svém zaméstnani.

Procento Zen, které chodily do préce, se po prosazeni idey plné zaméstnanosti
rychle navysilo. Zatimco na konci 40. let chodilo do prace 55 procent Zen, na konci 50.
let to bylo uz 73 procent. Zeny se uplatnily jak na pozicich pramyslového sektoru, tak
na pozicich vzemé&délstvi €1 ve sluzbach. UZ tehdy ale dochédzelo k zesilovéani
feminizace nékterych obord, jako je vzdélani ¢i zdravotnictvi. (Kiizkova et. al 2011:
10). Trestni zdkon z roku 1961 pak piimo uzdkonil povinnost vSech pracovat, pouze
Zeny s malymi détmi byly z postihu za nedcast na placeném zaméstnani vyjmuty.
Budovani jesli a Skolek pro déti vSak mélo Zendm co nejvice usnadnit ndvrat do
zaméstnéni, takZe vysokd zaméstnanost Zen uZ byla na konci 60. let povazovana za
béZzny jev. V roce 1970 tvotily 45,5 procenta vSech zaméstnanych. (KiiZzkova et. al
2011: 11-12)

To tzce souvisi i s tim, Ze se v téchto letech ujal model, kdy rodiny Zily ze dvou
pfijmu. Situace se zménila aZ v obdobi normalizace, kdy se zacala prodluzovat délka
matefské dovolené az do tii let ditéte, takZe se béZnou variantou stal rodinny rozpocet

spocivajici ve vydelku otce rodiny a matetfského piispeévku od stitu. Kiizkova zmiiuje
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zajimavy rozdil, ktery oproti soucasné situaci tehdy existoval. ,,Zatimco v ramci
centrdlné¢ planované ekonomiky nékolikaleté preruseni vydéle€né cinnosti matek
z davodu péce o déti nevedlo k jejich nezaméstnanosti, v pribéhu 90. let 20. stoleti se
staly matky s malymi détmi jednou znejvice ohrozenych skupin dlouhodobou

nezameéstnanosti.* (Ktizkova et. al 2011: 14).

4.2 Situace po roce 1989

V 90. letech doslo ke dvéma dileZitym zméndm z hlediska péfe o déti. Zaprvé se
moznost Cerpat piispévek na péci o dité rozsitila az po Ctvrty rok ditéte a zadruhé stat
pfestal financné podporovat jesle, coZz znacné ztiZilo situaci Zen, které se chtély nebo
potfebovaly brzy po porodu vritit do zaméstnani, nebot’ vétSina téchto zafizeni pfi
absenci statnich dotaci brzy zanikla. Tyto zmény piinesly pochopitelné dusledky.
,Zatimco se v 80. letech vracela vétSina matek zpét do zamé&stndni mezi prvnim a tfetim
rokem ditéte a jen zhruba osm procent matek ziistalo v domdacnosti déle, v 90. letech se
vracela vétSina matek zpét do zaméstnani kratce pred tfetimi narozeninami, ale téméi 30
procent matek zustalo v domécnosti déle nez tfi roky.* (HaSkova 2007, cit. dle K¥izkova
et. al 2011: 16-17)

Mnohdy prodlouzeny pobyt s ditétem v domdacnosti vSak presto neznamenal, Ze
by Zeny m¢ély tendenci se pracovni drahy zcela vzdat. Podil Zen na celkové pracovni sile
¢eského trhu prace zlstal po celd 90. 1éta naddle vysoky a to zhruba 44 procent. Podle
Ktizkové za tim stily dva hlavni faktory. Zaprvé to pro fadu rodin byla ekonomicka
nutnost. VéEtSina domdcnosti byla zdvisld na dvou piijmech, proto se modelu z dob
socialismu dafilo i po jeho padu. Zadruhé pak fada Zen v tehdejsi dob¢ brala moZnost
seberealizace v zaméstndni a navic vlastniho pfijmu jako véc, které by se nevzdaly, i
kdyby na chod domécnosti vystacil piijem manzela. (Ktizkova 2007: 35) ,,Po Ctyficet
let utvrzovany model dvoupiijmové rodiny nelze nardz zménit, a to zvIast€ v situaci
uplatiovéni restriktivni finanéni politiky regulujici mzdovy vyvoj.“ (Cermakova 1999:
56)

Vysoky podil Zen na zamé&stnanosti byl v 90. letech dén i tim, Ze byly ochotny
pracovat za nizsi mzdu’® neZ muzi a v pracovnich pozicich, o které muZzi nestéli. Byly

proto zajimavou pracovni silou, kdy v uritych odvétvich a profesich se Zenska

zamestnanost stala pfimo nezastupitelnou. Na druhou stranu se nékteré Zeny dokézaly

>V roce 1997 Zeny ziskaly v priméru o 26,6 procenta niz$i mzdu neZ muZi. (Cermakova 1999: 56)
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na ¢eském pracovnim trhu propracovat také do prestiznich a dobie placenych pozic —
zaCaly se objevovat advokatky, notaiky, podnikatelky, manazerky, danové poradkyné a
podobné. Individudlné tak zZeny ovladly i pozice, ve kterych se pied rokem 1989 viibec
nevyskytovaly. (Cermédkova 1999: 56-57)

Na pielomu tisicileti se do pravniho fddu dostalo nékolik legislativnich zmén
v souvislosti s oéekdvanym vstupem Ceské republiky do Evropské unie, které rozsitily
ochranu muzl a zejména Zen pied diskriminaci v praci. Zpétn¢€ jsou vsak tyto provedené
zmény vnimany spiSe jako nutnost, kterou bylo pted zaclenéni do unie nutno udélat, nez
jako skute€nd snaha o odstranéni diskriminace na zédkladé pohlavi. ,,Zmény byly
provedeny pouze na legislativni udrovni a nebyly vyvinuty mechanismy jejich
implementace do praxe ani se neobjevila snaha o vymdhdni jejich
dodrzovani.* (Stratigaki 2000, cit. dle K#izkova 2007: 35)

Genderovou situaci na trhu price na pocitku nového tisicileti dobie ilustruje
prizkum vefejného minéni, ktery v roce 2004 provedl Cesky statisticky Gfad®. Z n¢j
vyplynulo, Ze tfi Ctvrtiny ¢eské populace jsou piesvédceny, Ze Zeny jsou na trhu prace
znevyhodnény oproti muzim, pfi¢emz nejvetsi nerovnost mezi muzi a Zenami na trhu
prace vidi Ceskd populace v moZnosti postupu na vysSS$i pozice. Pouze asi tfetina
populace soudi, Ze Zeny maji s muZi stejné ptilezitosti postupu. Ukézalo se také, Ze
kromé zatiZeni péci o déti a domdacnost jsou za hlavni pfi¢iny nerovné pozice Zen na
trhu prace povazovany pii¢iny zakotvené ve struktufe trhu prace a zaméstnavatelské
politice, kterd vyhovuje spiSe muzim, ktefi v praci dominuji.

Genderovou nerovnost potvrdilo také zjiSténi, Ze Zeny s détmi v pfedSkolnim
veéku, Zeny starSiho ve€ku a Zeny po matefské dovolené jsou tii z péti nejcastéji
znevyhodnénych skupin na trhu price. Z prizkumu pfitom vzeSlo, Ze prace je pro
pfipisované vyznamu prace neli$i od vétSiny muzské populace. Berou ji zejména jako
prostfedek finan¢niho zajiSténi rodiny, domécnosti i vlastni nezdvislosti a zabezpeceni
pro nemoc a stafi. Velmi vyznamnou roli hraje i to, Ze svou praci povazuji za zajimavou

a dilezitou. (CSU 26.11.2004)

® Vyzkum byl proveden kvétnim vybérem vzorku 1 067 respondentil (521 muzi, 526 Zen) na zdkladé
proporciondlniho zastoupeni kvétnich znaki v populaci CR. Kvétnimi znaky byly: pohlavi, vék, dosazené
vzdélani, velikost mista bydlisté a region. Podrobné viz (CSU 26.11.2004).
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4.3 Soucasna situace v datech

Cesky statisticky tdfad se jiz nékolik let podrobné zaméfuje na genderové statistiky,
pficemz jedna z nich se pravidelné¢ vénuje situaci na pracovnim trhu. V soucasnosti
nejaktudlngjsi &isla nabizi pifrucka Zaostieno na Zeny a muze 2012 (CSU 31.12.2012),
ze které jsem vybrala n€kolik nejzajimavéjsich udaji, které ilustruji soucasnou situaci
Zen na Ceském trhu préce.

V roce 2011 pracovalo 49,5 procenta vSech Zen starSich 15 let. Nejvyssi mira
ekonomicky aktivnich Zen byla ve vékové skupiné 45-49 let, ve které pracovalo 92
procent Zen. O tom, Ze s problémem nezaméstnanosti se ve vysSSi mife potykaji Zeny,
sveédei fakt, Ze ve vékové skupiné 25 aZz 54 let je ekonomicky aktivnich vice nez 90
procent muzi. Naopak Zeny dosahuji ekonomické aktivity nad 90 procent pouze ve
vékové skupiné 40 az 49 let.

Zaméstnané Zeny nejcastéji pracuji jako technické, zdravotnické a pedagogické
pracovnice. Do této kategorie spada 27,6 procenta zaméstnanych Zen. To potvrzuje vyse
uvedené tvrzeni o feminizaci nékterych oborii. Napiiklad ve vzd€lavani pracovalo asi
226 tisic Zen oproti 70 tisicim muZzl. V oblasti zdravotni a socidlni péce byla situace
jesté vyraznéjsi: 265 tisic Zen a 60 tisic muzu.

Nad primérem Evropské unie jsou Cesky z pohledu podilu podnikajicich Zen na
celkové zaméstnanosti Zen. Jednd se o 11,7 procenta, pii¢emzZ evropsky prumér byl v
roce 2011 9,7 procenta. Pro srovnani: v pifpadé mizu v Cesku podnikd zhruba kazdy
paty.

Neposledné o nedostatcich genderové rovnosti vypovida také jiz v predchozich

kapitolach uvedené srovnani primérné meésiéni mzdy vroce 2011. Zatimco muzi

vydéldvali 28 234 korun hrubého, Zeny pouze 22 389 korun hrubého. (CSU 31.12.2012)

4.3.1 Navrat Zen po mateiské do zaméstnani

Jak uz v pfedeslém textu nékolikrat zaznélo a jak potvrzujici i vySe uvedend data, do
nerovného postaveni na trhu price Zeny casto nedobrovolné dostdvd nedostatecné
vyvinuty mechanismus, ktery ma umoznovat Zenam vratit se po porodu do zamé&stnani a
pokracovat v nacaté kariéfe, pokud se tak Zena rozhodne nebo je k tomu nucena
z diivodu tiZivé ekonomické situace.

Témet 333 tisic Zen bylo v roce 2011 ekonomicky neaktivni z divodu péce o

rodinu ¢i byti v domécnosti. V ptfipadé muzi je Cislo zdsadné odlisSné. Pouze zhruba 4
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tisice muZ& nepracovalo z diivodu pée o rodinu & pobytu v domécnosti. (CSU
31.12.2012)

Zajimavé a dobfe vypovidajici je srovnani zaméstnanosti muzi a Zen ve véku od
20 do 49 let v zavislosti na poctu jim narozenych déti. V piipad¢ jednoho ditéte chodilo
do zaméstndni 65 procent Zen oproti 89 procentiim muzl. V piipadé dvou déti 60
procent Zen a 90 procent muzi a v piipadé tif déti 46 procent Zen a 84 procent muzi.
Z dat je zfejmé, Ze Cim vySS$i pocet déti v domdcnosti, tim castéji Zeny opousti
zamestnani a vénuji se celodenni péci o déti.

Za jeden z dilezZitych faktort, které ovliviiuji moZnost Zen skloubit rodinny a
pracovni Zivot, je povaZzovana varianta pracovat na ¢astecny tvazek. Jak se vSak na toto
téma hovoif a co potvrzuji i data Ceského statistického tfadu, Ceské republika je
v tomto ohledu pozadu. Evropsky primér Zen zaméstnanych na cCasteCny uvazek je
témer 32 procent. U nds je to vSak pouze 8,5 procenta, pfiCemzZz hife je na tom
v Evropské unii pouze Slovensko, Makedonie a Bulharsko. (CSU 31.12.2012)

Ciasteény tvazek vSak neni zdaleka jedinym mechanismem, ktery podporuje
harmonizaci rodinné a zaméstnanecké sféry. Nejde totiZ jen o pifiznivé podminky na
trhu prace, dulezité jsou i financni piispévky rodindm poskytované pies davkové
systémy ¢i nepiimo ptes danové slevy a nebo dostupnost riiznych sluzeb rodindm (jesle,
$kolky). Vyzkumny dstav prace a socidlnich véci (VUPSV) zjistoval, kterd z uvedenych
variant statni podpory je ¢eskymi rodinami nejzadanéjsi. (Hohne et al. 2010) Zakladni
otazka znéla, zda je pro n¢ dilezitéjsi financni podpora ¢i socidlni sluzby. Dotazovani
rodi¢e méli pomérné jednotny nézor. ,,S vice jak 60procentni vétSinou se zastupci mladé
rodiny s malymi détmi, rodiny s détmi Skolniho v€ku i nedplné rodiny shodnou na
vétsSim vyznamu penéznich ddvek. Diferencujicim znakem se zde ukazuje vzdélani
dotdzanych, nebot’ s jeho rostouci drovni vyrazné ubyva piiznivcli penéznich davek a
naopak se zvysuje podil pfivrZzenct rozSitovani sluzeb. Pravé vysokoskolsky vzdélanym
rodi¢lim, u nichZ Ize ptedpoklddat nejvyssi uslé ndklady piileZitosti pii delSim setrvani
mimo trh priace, muze SirSi nabidka sluzeb pfinést rychlej$i znovuzapojeni do
pracovniho procesu.* (Hohne et al. 2010: 88)

Vyzkum VUPSV odhalil také jednu zajimavou odli§nost. Zatimco odbornici
mezindrodnich organizaci vychdzi z predpokladu, Ze se oba rodice chtéji pracovné
angazovat v prub¢hu celé ‘aktivni faze‘ Zivotniho cyklu, véetné obdobi péce o nejmensi
déti, a Ze tedy maji vysoké naroky na nabidku zatizeni denni péCe o déti, Ceska realita je

Jind. Z vyzkumu vyslo, Ze Ceské matky spiSe neZ zdzemi v podob€ matetskych Skol
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pozaduji vyssi finanéni kompenzace za pferuSeni profesni drdhy, protoZe se péci o déti

chtéji doma vénovat co nejdéle. (Hohne et al. 2010: 101)
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5 Genderova analyza vybrané spole¢nosti

,Je piiznacné, Ze ze vSech nejméné chtéji slySet o svém postaveni na trhu prace Ci
v politice pravé Zeny. Takové otdzky ¢i dokonce analyzy nerovného postaveni jim
pfipadaji ‘feministické’ nebo prinejmensim konfliktni. Obojimu se chtéji rad€ji vyhnout.

s

Smiflivost, pasivita, submisivita, podléhani stereotypim v kone¢ném vysledku pfinaseji

Zendm niz§i mzdy a méné duspéchid. NeEkdy také frustraci znedspéchii a

prohry.” (Cermédkova 1999: 57)

5.1 Metody analyzy

McKinsey & Company je mezindrodni firma pisobici v oblasti managementu a
consultingu, kterd pomdhd vétSin€ vyznamnych svétovych korporaci a organizaci
pfijimat rozhodnuti, kterd maji dlouhodobé ulinky a pfindseji podstatné zlepSeni
v jejich vykonu. Béhem nékolika desitek let jeji piisobnosti ma firma stdlé primarni cile,
jimiZ je poskytovat organizacim, se kterymi spolupracuji, divéryhodné externi
poradenstvi v oblastech, které jsou pro jejich fungovani klicové.

Spolecnost McKinsey v soucasnosti radi pfedev§Sim v oblastech tykajicich se
strategického fizeni a vyvoje, operacniho a technologického fizeni firem a organiza¢ni
stavby nejriiznéjsich typt firem v mnoha oblastech primyslu, obchodu a sluzeb. Firma
ma expertni znalosti a zkuSenosti ve vétSin¢ téchto oblasti a velmi rychle se adaptuje a
rozviji své znalosti v oblasti novinek na trhu, aby pak diky této vyhodé¢ mohla
poskytovat kvalitni nadCasové poradenské sluzby. Firma plsobi také na poli vladnich i
nevladnich instituci, vefejné spravy a neziskovych organizaci. (McKinsey.com)

V roce 2007 zacala McKinsey ve spolupraci s Women’s Forum for the Economy
& Society zpracovavat sérii studii pod ndizvem “Women Matter” (Na Zenach zaleZzi),
kterd od tohoto roku sleduje postaveni a zastoupeni Zen ve spolecnostech s akcentem na
pusobeni Zen ve vy$§im managementu a snaZi se odpovidat na otdzky, zda je a piipadné
pro¢ pro firmy vyhodné podporovat Zeny na vysokych manaZerskych pozicich, jaké
jsou duvody pro jejich nizké zastoupeni v této oblasti spole¢nosti, pfipadné co Zendm
brani v tom, dostat se do vy$§itho managementu a podobné.

Série studii zacala vroce 2007, kdy se McKinsey zaméfila na hloubkovou

analyzu organizacni stavby mnoha desitek firem z pohledu kvantitativniho zastoupeni

Zen. Studie naznacuje, Ze spoleCnosti, kde jsou Zeny silnéji zastoupeny v komisich,
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vyborech a top-managementu, maji lep$i ekonomické vysledky, nez firmy, kde je
takové zastoupeni Zen nizké. Studie vychdzi z pfedpokladu, a tento predpoklad také
potvrzuje, Ze Zeny jsou vSeobecn¢ nedostatecné zastoupeny piedevSim v evropskych
spolecnostech, a to co se tyCe jak absolutniho poc¢tu zaméstnancii, tak zastoupeni na
vysokych postech ve spolecnostech. Analyza tak potvrzuje pietrvédvajici genderovou
mezeru, nejvice citelnou v kompozici firemnich orgdnii a nabizi fakty podlozené
argumenty pro dulezitost podpory rozvoje Zen na poli businessu a umoZznéni jejich
kariérniho postupu. Studie také popisuje pozorované bariéry, kterym Zeny na rozdil od
muZzl na své kariérni drdze museji Celit a snaZi se o osvétu a propagaci zmeény smysleni
managementu soucasnych firem, které by vedly ke zlepSeni dané situace. (McKinsey
2007)

Genderova rozlisnost nebudi otdzku pouze v socidlni oblasti. McKinsey studie
z roku 2008 naznacuje, Ze genderova rtiznorodost by také mohla napomahat vytvoreni
konkuren¢ni vyhody, kterd by mohla firmdm pomoci adresovat globdlni vyzvy, se
kterymi se se zvySujicimi se ndroky na celkovou vykonnost potykaji ¢im dal castéji.
S ohledem na neddvnou a dle mnoha expertii stdle pretrvavajici celosvétovou financni
krizi je vétSina firem nucena piehodnotit a pozménit své dlouhodobé strategie a plany
ve prospéch vyuziti moznych piilezitosti, které se na trhu objevuji. Podle McKinsey
prazkumu se vétSina vykonnych feditelli na celém svété shoduje, zZe globdlni socidlni,
environmentdlni a business trendy budou mit vyznamny vliv na rozvoj jejich
spolecnosti v pribéhu 5 aZ 10 let, i pfesto v§ak nemnoho z nich potvrzuje, Ze se firmy
pod jejich vedenim na ocekdvané zmény piipravuji. (McKinsey 2008) Studie z roku
2008 se také zaméfuje na jednu z piileZitosti, kterd byla béhem zkoumdani odhalena.
Jsou ji metody vedeni a fizeni tymu a podfizenych. Tato studie poskytuje piehled
n¢kolika metod fizeni s dirazem na ty, u kterych byl prokdzan pozitivni vliv na finan¢ni
vysledky sledovanych firem a vysvétluje, jak miZe mit vyrazné zastoupeni Zen na
vySSich pozicich pozitivni vliv na uplatiovani téchto zddanych metod fizeni.

Studie z roku 2009, jez je zaloZena na prizkumu v 800 svétovych organizacich,
se zaméfila na vliv svétové finan¢ni krize na problematiku zastoupeni Zen ve vyssich
vrstvach managementu. Studie prokdzala, Ze financni krize neméla vyrazné negativni
dopad na jakékoli aktivity firem v téchto oblastech. Toto téma nebude dédle pfedmétem
moji préce.

Ctvrta ze série, studie zroku 2010, posuzuje, zda a jak Zeny ve vedoucich

pozicich pfispivaji k vykonu firmy. Analyza se zaméfuje na doporuceni, jak dosdhnout
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genderové diverzity na drovni top managementu. Doporuceni jsou ¢astecné zaloZena na
prizkumu provedeném na tisicpétistech business lidrech s celosvétovym plisobenim
z raznych drovni fizeni v oblasti stfedniho, vyssiho a top managementu. Studie odhaluje,
Ze 1 prestoze vétSina vedoucich pracovnikli uzndvd pozitivni vliv genderové
riznorodosti na vykonnost firmy, mélokdy piejde tato vira k ¢inim. Ve skutecnosti
bohuzel genderovd rtznorodost nestoji v Zebticku firemnich priorit a strategii pfili§
vysoko a implementace pfipadnych projekti je velmi limitovand. (McKinsey, 2010)

Po ro¢nim pauze se McKinsey ve studii z roku 2012 zamétuje na 235 velkych
a sttednich spole¢nosti v osmi evropskych zemich, jimiZ jsou: Francie, Velka Britdnie,
Némecko, Itilie, Nizozemi, Ceska republika, Belgie a Lucembursko a opét potvrzuje
nedostateCnou genderovou riiznorodost. Analyza je zalozend na kvantitativnim
dotazniku, ktery dodava data o absolutnim zastoupeni Zen v onéch zkoumanych firméch.
Nutno podotknout, Ze se jednd o firmy, z nichZ 75 % ma4 vice neZ 10 tisic zaméstnancil.
Studie cerpd také z kvalitativnich interview se seniornimi reprezentanty oddé¢leni
lidskych zdroju a ¢lenti vykonnych komisi a ptedstavenstev, jejichz cilem je pochopeni
piistupt firem k otdzkdm genderové rtiznorodosti a zda firmy podnikaji aktivni kroky
k nastaveni rovnovahy. (McKinsey 2012: 22)

Vysledky ukazuji, Ze mnoho spoleCnosti bere problematiku genderové
nerovnovahy velmi vdzné a zjiStuje vyznamny posun v implementaci tréninkovych
programi a jinych aktivit firem se zaméfenim na nastoleni rovnovéahy. Nicmén¢ mnoho
spole¢nosti zaroven vyjadiuje vysokou miru frustrace zplsobenou tim, Ze jejich snahy
nepiindSeji oCekdvané ovoce. Studie pak jmenuje opatieni, kterd na zdkladé Setfeni
z praxe prokazatelné¢ vedou k vylepSeni genderové nerovnovahy a tim ukazuje moznou

cestu vpred.

5.2 Predstaveni spolecnosti

Spole¢nost DHL je soucdsti pedni svétové logistické skupiny Deutsche Post DHL.
Zalozili ji v San Francisku ptfed vice nez 40 lety tfi podnikatelé — A. Dalsey, L.
Hillblom a R. Lynn. Z dneSniho pohledu lze fici, Ze spolecnost rostla fenomenalni
rychlosti. Dnes DHL predstavuje globdlniho lidra na trhu mezindrodni expresni
pfepravy a logistiky. ,,DHL zacala svou budoucnost budovat v roce 1969 drobnymi

kriicky, a to osobnim leteckym dorucovanim priivodnich dokumentli ze San Franciska

7 Zkratka vychazi ze jmen zakladateld — A Dalsey, L. Hillblom a R Lynn.
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do Honolulu. Léta béZela a sit DHL se rozrostla jesté vice, aZ postupné dosdhla na nové
zékazniky v kazdém koutku svéta. (DHL.cz 2013a) S neustéle se rozvijejicim trhem se
DHL musela ptizptasobovat, aby mohla uspokojit menici se potifeby zdkaznikli — na
globdlni i lokdlni drovni. Nyni je spolecnost soucdsti svétové nejvetsi postovni a
logistické skupiny Deutsche Post DHL. V roce 2011 piijmy této spolecnosti pievysily
53 miliard eur.(DHL.cz 2013b)

»,DHL diky svym odbornym znalostem a dlouholetym zkuSenostem nabizi
zékaznikiim vysoce kvalitni sluzby nejen v oblastech expresni, letecké, namofni,
silniéni a Zelezni¢ni dopravy, ale také ve smluvni logistice a na poli mezindrodnich
posStovnich sluzeb.* (DHL.cz 2013b) V cislech lze pak jeji aktivity shrnout takto:
sveétova sit’ této firmy zasahuje do vice nez 220 zemi a teritorii, ve kterych pracuje
zhruba 275 tisic zaméstnanci, ktefi poskytuji zdkaznikiim standardizované sluzby a na
miru uzpiisobend feSeni opirajici se o detailni znalosti lokdlnich trhi.

Spole¢nost DHL nabizi své sluzby pod ¢tyimi specializovanymi logistickymi
divizemi. Krom téchto divizi je soucasti firmy také divize Podpora, kterd zajistuje
vlastni fungovani celé organizace. Soucasti sekce Podpora je i vétev Podpora - IT, kterad
¢ita priblizn€ 3000 zaméstnanct na tiech kontinentech: Evropa, Severni Amerika, Asie-
Pacifik. ,,Jako globalni logisticka skupina Deutsche Post DHL stdle vice spoléhd na
moderni IT feSeni. Integrované aplikace a vysoce vykonné systémy jsou dilezitymi
predpoklady pro uspéch na celosvétovém trhu logistiky.* (Dp-dhl.com 2012).

Préavé divize Podpora - IT bude predmétem praktické ¢asti této préce, ve které se
zam¢fim na analyzu zastoupeni Zen ve vySSim a top managementu. Spolecnost tvrdi, Ze
spolecenskd odpovédnost firmy je kliCovym elementem jeji podnikové strategie.
,Jednat odpovédné jako spolecnost znamenda chovat se s respektem a udrzitelné k naSim
zaméstnancim, Zivotnimu prostfedi, zdjmim spolecnosti a kapitdlu, ktery ndm byl

svéfen.” (DHL.cz 2013c¢)..
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5.2.1 Management spolec¢nosti z pohledu genderu

Struktura firmy a jeji nejvyssi vedeni z pohledu genderové rovnosti:

Graf €. 1: Struktura firmy z pohledu genderu (Zdroj: Autorka)

Deutsche Post
- poskytovatel logistickych sluZzeb

DHL
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oddlent: podruré podrurné podrirmé podrirné podrirmé podrtirné
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Legenda: vedenim Zeny vedenim muZze

5.3 Politika genderové rovnosti ve spole¢nosti

5.3.1 Genderova rovnost na celoskupinové urovni

V tvodni fazi bych uvedla n€kolik zjiSténi, kterd byla publikovédna v internich firemnich
zdrojich komunikace z pohledu celé skupiny Deutsche Post DHL, a tyto bych déle rdda
vztahla na vlastni analyzu dat jedné z divizi a vyvodila zavéry o tom, co muze vést
k ptipadnym rozdiliim nebo shodam ve vysledcich.

Zeny tvoii 37 % vech zaméstnanct v DP DHL, ale kdyZ pfijde na vedouci
pozice, Cislo klesd na 18 % v Némecku a pouze 17 % na celém svéteé. Zatimco DP DHL
podporuje rozmanitost na vSech trovnich, je zifejmé, zZe skupina dosud nevyuziva plny
potencidl svych zaméstnancht. ,,Potfebujeme vice Zen ve vedoucich pozicich, a pokud se
ndm nepodaii dosdhnout ristu tohoto podilu, bude skupina brzy celit obrovskym
ztratdm potencidlnich talentd,” uvadi ¢len pfedstavenstva pro persondlni oblast Walter

Scheurle. (interni dokumentace 2011) Rozmanitost je zdkladem globdlni sit¢ skupiny a
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silou, kterd by mcéla byt péstovdna a podporovdna na vSech tdrovnich. Diversity
management (management rozmanitosti) je nedilnou soucasti politiky zaméstnanosti DP
DHL, a to se netykd pouze stitni piisluSnosti ale diverzity podle pohlavi a dalSich

faktord.

Programy pro zlepSeni genderové rovnosti ve skupiné

V usneseni predstavenstva spolecnosti nazvaném ,,To meet the challenge* rada schvailila
dlouhodoby zdvazek obsadit 25 az 30 procent vSech volnych mist na 1. az 3. drovni
fizeni Zenami. Na pocatku vzniku této iniciativy v roce 2011 byl tento podil 17 procent.
Projekt jiz poskytl nékterd zajimava pocatecni zjisténi: existuje prudky pokles poctu Zen
mezi zameéstnanci a na fidicich tdrovnich, pficemZ se podil Zen v fidicich stupnich
snizuje smérem k vrcholu az na nulu na urovni pfedstavenstva. Podily se 1i$i v ramci
celé skupiny podle kraji a funkce: Evropa a Severni Amerika maji nejniZsi pocet Zen ve
vedoucich pozicich. Genderova diverzita v odd¢lenich jako jsou Lidské zdroje a
Finance vykazuji pomérné dobrou rovnovahu mezi pohlavimi. Bude toto prokdzéano
také pro divizi Podpora - IT a jeji oddéleni Lidskych zdroja a Financi? Podle tohoto
prizkumu je tedy nejvétsi prostor ke zlepSeni v oblasti rozvoje logistickych siti a
provozu, marketingu a prodeje. Bude moZné pozorovat stejny trend 1 pro divizi Podpora
-1T?

DP DHL se v daném usneseni dale zavazala, Ze bude definovat a zavadét
soubory opatieni na podporu tohoto cile — obsadit 25 az 30 % vsech volnych mist na 1.
az 3. urovni fizeni Zenami - jakymi jsou napiiklad Mezinarodni Mentoring Program a
Zenské sité. Ty maji poméhat skupin€ dosahnout vytyceného cile, aniZ by byla ohrozena
zavedend zdsada, podle niz "nejlepsi kandidat dostane praci". Opatieni zahrnuji
specidlni projekt ,,Women in Executive Positions* (Zeny ve vedoucich pozicich), ktery
identifikuje hlavni pfi¢iny malého podilu Zen ve vedoucich pozicich a navrhuje zpisoby,
jak tento problém déle feSit. Data dostupna pro DP DHL a divizi Podpora pak porovnam
s analyzou, kterou provedu na zdklad¢ dat dostupnych pro divizi Podpora — IT, a
pokusim se ji podpofit zdvéry z rozhovort, informacemi poskytnutymi reprezentanty
Oddélent lidskych zdrojt a vedouci® skupiny ,,Women in business“ (Zeny v byznysu) a

vlastnim pozorovanim.

8 v v . . ., N7 P )3 . .
(manazerkou oddéleni komunikace — 1. droven fizeni v rdmci IT Services)
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Jsem presvédéena, Ze budoucnost usp&Sného fizeni firem spociva do velké miry
v rovnocenném partnerstvi a spoluprdci Zen a muzii na vSech drovnich. Odborna
kvalifikace a kariérni postup se musi stiat a pomalu také stavaji stejnou samoziejmosti u
Zen jako u muzi. Na sladéni profesniho Zivota a rodinnych zajmu vSech zaméstnanct je
kladen stdle vétsi diraz a stdva se stdle dulezitéjSim pro uspéSnou politiku lidskych
zdrojii a pozitivni image spoleCnosti v této oblasti. Role Zen a muZzli ve spolecnostech
musi byt tedy co mozno nejvice flexibilni.

V tomto duchu vypracovala spolecnost Koncepci pro rovnost muZit a Zen ve
spolecnosti, kterd stanovuje principy, podle kterych maji vSichni zaméstnanci jednat a
zachazet mezi sebou navzdjem. Koncept tak stanovuje naptiklad nutnost v rdmci ndboru
zaméstnancl z internich a externich nabidek trhu price pouzivat zZenské a muZské
formulare, tak aby ve vybérovych fizenich nemohlo dojit k Zadnym problémim v
oblasti diskriminace na zdkladé€ pohlavi. Toto opatieni se mlze zdat aZ trochu pfehnané,
ale dle mého nizoru je u organizace Citajici n€kolik stovek tisic zaméstnancli pfesnd
dokumentace a stanoveni pravidel a mantineli pro vSechny oblasti fizeni
nepostradatelnym prvkem na cesté k dspéchu.

Jak vyplyva z této koncepce, cilem rovnosti Zen a muzi a rozvoje Zen ve
spoleCnosti je v podstaté podpora vsech zaméstnanci podle jejich individudlniho
potencidlu. Spolecnost se zaméiuje na potencidl Zen a muzi stejné¢ a zdrovenl bere v
uvahu specifika vyplyvajici ze sladovani price a rodiny. Vedouci pracovnici maji
povinnost podporovat stdvajici potencidl podiizenych v oblasti jejich plisobnosti bez
ohledu na pohlavi.

Konkrétnim cilem spoleCnosti je ndbor Zen do vedoucich funkci na vSech
urovnich fizeni. Kariérni vzestup a piistup k rozvoji dovednosti maji byt dostupné
Zenam stejn¢ jako muzim. Pfi realizaci vzdélavacich programli nesmi existovat Zadna
diskriminace na zdkladé pohlavi. Firma véfi, Ze firemni kultura zaloZend na partnerském
chovani a zachdzeni na pracovisti je zdkladem pro pozitivni pracovni prostiedi, cozZ je
predpokladem ndsledného hospodaiského dspéchu spolecnosti. Spolecnost podporuje
kooperativni pracovni prostfedi, coZ ma také za cil predejit problémtim se sexudlnim
obtéZovanim a ndsilim na pracoviSti. Zaméstnanci maji prdvo se obrétit na své
nadfizené, pokud maji pocit, Ze jsou jakkoli omezena jejich osobnostni prava.

Spolecnost také podporuje reintegracni politiku pro zaméstnance na matetfské
nebo rodi¢ovské dovolené. Pro usnadnéni reintegrace do profese, nejsou pracovnici s

ohledem na moZnost zastoupeni ze strany ostatnich zaméstnanct nebo projektu zcela
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vyClenéni a je jim umoZnén kontakt se spolecnosti s cilem motivovat zaméstnance
k ndvratu na pivodni pracovni pozici tak, aby také firma mohla nadéle vyuZivat znalosti
a dovednosti, které zaméstnanci ziskali v pribéhu piedchoziho pracovniho poméru.

Spolecnost také umoZznuje pracovniklim, ktefi jsou docasné mimo pracovni
pomér (zpravidla z diivodu matetské ¢i rodiCovské dovolené, tedy cilovou skupinou
jsou pievazné Zeny) Gcastnit se bezplatné vyukovych kurzt. Ugast je dobrovoln4 a bez
zaplaceni mzdy. Na druhé stran¢ se ocekava, Ze zaméstnanci budou z osobni iniciativy v
priabéhu matefské nebo rodiCovské dovolené délat vSe potfebné, aby udrZovali své
dovednosti. Pracovni vyluka z divodu péce o dit€é nebo domdici péfe nesmi mit
negativni dopad na profesiondlni rozvoj jedinct. Zda tomu tak opravdu je a jak k této
otdzce pfistupuji jednotlivé pobocky, bude prozkoumano v dalsi ¢asti této prace.

Tato koncepce téZ zakotvuje moznosti, které firma nabizi pro podporu slad’ovani
pracovniho a rodinného Zivota. SpoleCnost v tomto sméru nabizi nckolik moZnych
modeli pracovni doby a s pfihlédnutim k provoznim poZadavkim podporuje vytvareni
vice pozic s ¢asteCnymi uvazky jak na béznych, tak i ve vedoucich pozicich. Prace na
Castecny uvazek stdvajicich nebo navrétiv§ich se zaméstnancti ma byt upfednostnéna
pred nové piijatymi. Casteny tivazek nesmi mit pro Zeny a muZe Vv jejich kariérnim
postupu negativni dopad. Cilem priace je prozkoumat, jakd je v tomto ohledu praxe,
piipadné jak je tato politika vnimana ze strany zaméstnanci, s dirazem na Zeny.

Pro ucely zajisténi uplatiovani zdsady rovnosti byl v rdmci skupiny ustanoven
institut Ufednika pro rovnost s regiondlni ptisobnosti, ktery je organizaéné a odborné
podfizen generdlnimu fediteli. Jeho pracovni tym ma také za ukol zvysit povédomi o
genderovych otazkéach a snizit predsudky s timto souvisejici v rdmci celé firmy a vSech
urovni fizeni.

Vsechny divize k této koncepci zaujaly kladné stanovisko a dél pokracuji v jejim
detailnim rozvoji a uplatiiovéni, proto v této souvislosti vydaly Prohldseni o diverzité a
rovnych prileZitostech. Problematiku diverzity neuplatiuji pouze z pohledu
genderového, ale pojimaji ji Siteji. V prohlaseni divize pfimo uvadéji, Ze jejich cilem je
zajistit, ze zadnd jednani zaméstnanct, jejich dodavatelit nebo navstévnikli ani Zadna
interni Ci externi politika, postup nebo pracovni vysledek nebudou pfispivat k nekalému
nebo nerovnému zachéazeni s jednotlivci z divodu

* pohlavi nebo genderu,
* t¢hotenstvi, potencidlniho té¢hotenstvi nebo kojent,

* rasy, barvy pleti, ndrodnostniho nebo etnického ptivodu,
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* rodinného stavu nebo rodinnych povinnosti, stavu jako rodi¢e nebo opatrovnika,
* sexudlni orientace, genderov4 identita, genderové historie, trans-sexuality,

* ndbozenského vyznani, ptislusnosti nebo ¢innosti,

* politického piesvédceni, piislusnosti nebo ¢innost,

* postiZeni (fyzického nebo duSevniho) a

e véku.

Jedna z logistickych divizi §la v tomto ohledu jesté dédle a nechala si zpracovat analyzu
Diversity Scan, kterd ma za cil zjistit, jaky je stav diverzitni rovnosti, jaké jsou hlavni
oblasti diverzity a na které z téchto oblasti by se méla spolecnost dle ndzora jejich
zaméstnancl  (gendrovy pohled) zaméfit ve snaze o pfipadné zlepSeni. Analyza se
specializuje na rovné piilezitosti v kariérnim postupu a zkoumad pozitivni a negativni

vlivy na rozvoj kariéry z pohledu Zen a muZzi.

5.3.2 Situace ve skupiné dle interniho Seti‘eni: Projekt ,,Women in
Executive Positions*
Analyza byla provedena formou online dotazniku, jehoZ prostiednictvim bylo osloveno

13 334 zaméstnancl. Z toho 3 740 Zen a 9 594 muzl. NiZe uvedeny graf uvadi miru

zucastnéni obou skupin respondentt.

Graf &. 2: Ugast na online dotazniku pro genderovou analyzu DP DHL (Zdroj: Autorka)

13 334 9 549 3740

53%
66% o P .
/1% <«— 9 nezidastnénych ku oslovenym

34%
<+— 9% ziucastnénych ku oslovenym

Celkem Zeny Muzi

Vzhledem k pomérné dlouhé dobé potiebné pro vyplnéni dotazniku, cca 50 minut,
ukazuje celkova tucast 34 % velmi vysoky (dle srovnédni s ostatnimi vyzkumy tohoto
typu) zdjem a pozornost, kterd je tomuto tématu piikladdna. Neni piili§ prekvapivé, ze

mira z4jmu ze strany Zen je vyS$i neZ u muzi (dotdzané Zeny ku celkové dotdzanym je
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pfitom pouze 28 %). Celkovy pocet 4 510 respondentl zajiStuje velmi dobrou
statistickou diveéryhodnost vysledki zjisténi tohoto zkoumani.

Ke zjisténi celkové ndlady a vnimdni pracovniho prostiedi v DP DHL byla
respondentim poloZzena otizka: Do jaké miry souhlasite nebo nesouhlasite
s nasledujicim tvrzenim (1= siln¢ nesouhlasim, 5= velmi souhlasim) s ndasledujicim

vysledkem:

Graf ¢. 3: Vysledek dotaznikové Setfeni pro genderovou analyzu DP DHL (Zdroj:

Autorka dle interni dokumentace)

DP DHL je zamé&stnavatel s rovnymi
piileZitostmi co se tyce obsazovani pozic ve A25 ®*34

Vv,

vyS§im (vykonném) managementu.

Zeny v DPDHL jsou piijiméany na vedouci i .
. sy R e 27 s |
pozice stejn¢ oteviené jako muZi : -

Predstavenstvo je ukazuje zdjem a je aktivni v 5 B-ii Ja

oblasti rozvoje kariéry Zen

Zeny v DPDHL maji dvéru v zvladani kol v -4 b3
technickych a operativnich oblastech [ )
Primér 2.7-a *35

Jak je patrné z grafického zpracovani odpovédi, vnimaji Zeny situaci podstatné hlife nez
muZi.

Analyza dédle zkoumala, zda se potvrdi nékteré vSeobecné vnimané bariéry
branici Zendm v kariérnim postupu.

Co se tyCe predpokladu, Ze jednim z téchto divoda je nizs$i kvalifikace, byl
prokdzan témet opak. Prizkum dokézal, Ze Zeny ve spoleCnosti maji prokazatelné vyssi
vzdélani nez muZi, velka ¢ast z nich ma také znalosti v oboru matematika, informatika,
ptirodni a technické védy. Bylo téZ prokdzino, Ze jsou Zendm pii procesech povySeni
pfisuzovany podobné vlastnosti a kompetence jako muzim. Muze byt divodem
napfiiklad to, Ze aby Zena ve své praci uspéla, musi na rozdil od muze prokdzat mnohem
vyS§i schopnosti a hlubsi znalosti? Dle mého nédzoru je toto nejen vSeobecna teorie, ale

také praxe, se kterou se Zeny na své pracovni drdze potykaji. Vysledek tohoto prazkumu
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je jen logickym vyusténim toho, Ze si Zeny jsou této skryté diskriminace védomy a
zacaly se na to pfipravovat.

Také druhd vSeobecné uvadéna prekazka kariérniho postupu, kterou je nizsi
ambice dostat se na vedouci posty, nebyla potvrzena. Naopak byla kariéra a v§eobecné
pracovni uplatnéni pro Zeny na duleZit&j$Sim misté neZ u muzi (25.0 % vs. 23.8 %) a to
dokonce vice u Zen na vysokych vedoucich postech (32.2 % vs. 24.2 %). Odpovédi
ukazaly, Ze zZeny maji stejnd ocekdvani, co se tyCe nacasovani a jednotlivych kroku
v kariérnim postupu, jako muzi. Toto mize byt dle mého ndzoru zptsobeno tim, Ze Zeny
jsou nuceny si svoji kariéru velmi bedlivé napldanovat, aby méli Sanci uspét.

Z odpovédi je také patrné pro m&€ pomérné prekvapivé sdéleni, Ze neni rozdil ve
vnimaném sebehodnoceni a sebediivéré v pracovnich otdzkach u Zen a u muzi. (viz
McKinsey) Naopak byly potvrzeny vSeobecné platné piekdzky plynouci pievazné
z nutnosti a potieby péce o rodinu a domdacnost.

Pozice Zen manazerek byla vyhodnocena jako mén¢ ptizniva pro kariérni postup.
Doba stravend v praci na pozici ve sttednim a vyS$im managementu byla oznacena za
nevhodnou a zpusobujici obtize pfi zvladani rodinnych zaleZitosti (tzv. double burden).
Zeny tudiZ vice preferuji ¢asteéné tivazky a méné sluZebnich cest neZ muzi. Zeny maji
také v mnohem mensim procentu zahrani¢ni pracovni zkuSenosti 1 pfesto, Ze je povazuji
za piinosné v kariérnim rtstu. VéEtSina Zen také pocituje nerovné ohodnocovani za
stejny vykon, nicmén¢ toto je velmi subjektivni hodnoceni, protoZe firemni politika
neumoziuje sdileni té€chto informaci mezi zaméstnanci.

V oblasti firemni kultury a aktivni podpory kariéry se Zeny citi méné
podporované neZ muzi, mnoho dotdzanych vnima pozice ve vysokém managementu
jako ,,uzaviené-nepiistupné oblasti“. I pfes podobné aktivity, které Zeny a muZi ve
spolecnosti provozuji, jsou Zeny méné Casto vybirdny jako ,,sponzofi* jednotlivych

projektu.

Na zédklad¢ této analyzy se spolecnost rozhodla zaméfit na Sest oblasti, které mohou vést
ke zlepSeni a naplnéni cile 25 az 30 procentniho zastoupeni Zen na 1. az 3. stupni fizenf :
1. Mentoring: Podpora sponzora nebo piimého nadfizeného, vira a dlvéra
v manaZerské schopnosti Zen musi byt 1épe komunikovany.
2. Pracovni podminky: Vice flexibilni pracovni modely odpovidajici umoznéni péce o
dité a mozZnost rozd¢€lit pracovni povinnosti.

3. Vzory: potieba dalSich Zen na vedoucich pozicich jako vzord.
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4. Platy: Férové ohodnoceni ukazuje ocenéni osobniho piinosu zaméstnance pro

skupinu.

5. Dalsi ukoly: vétsi ptilezitost a vetsi nezavislost v feSeni zajimavych obchodnich

problémt, které budou utvaret a zlepSovat dovednosti Zen ve vedoucich pozicich a

zvysit jejich sebedivéru.

6. Uznani: pocit ocenéni je dulezity.

nadfizenymi, kolegy i ostatnimi zamé&stnanci.

Dosazené vysledky musi byt uzniny

Z vysledki studie vyplyvd, Ze neexistuji Zddné vyznamné rozdily ve vysledcich napfic

divizemi, ale v raznych regionech. Nejnizsi skére za Zeny: ziskaly regiony Evropa a

Severni Amerika a divize Podpora (kterd bude pfedmétem nésledujici analyzy) a jedna z

logistickych divizi.

Graf €. 4: Celkova spokojenost v genderové oblasti z pohledu regiont a jednoltivych

divizi (Zdroj: Autorka dle internich dokumentit)
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Dotaznik také vyzval respondenty k ohodnoceni jednotlivych oblasti zlepSeni, které by

dle jejich ndzoru vedly k efektivnimu zvySeni poétu Zen v top managementu. Zeny i

muzi svorné nejlépe ohodnotili rovné odménovani, flexibilni pracovni podminky,

kariérni podporu a transparentni kritéria pro povyseni:
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Graf €. 5: Identifikace oblasti, které by podle zaméstnancti méla firma rozvijet z divodu

zlepSeni genderové rovnosti (Zdroj: Autorka, dle internich dokumentl)
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5. Transparentn{ kritéria pro povySeni
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7. CEO / Zavazek vedeni spolecnosti
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. Vzdélavani Zen
9. Sponzorované / mentoring programy pro Zeny
10. Koucingové programy pro Zeny
11. Aktivni fizeni talentl specialn€ pro Zeny
12. PtileZitosti k interakci s top-manazery
13. Upraveni kritérii, jejichZ cilem je identifikovat vysoky potencidl
14. Podpora hleddni zamé&stndni pro partnera (pfi pfemisténi)

15. Podpora pfi planovani rodi¢ovské dovolené

5.3.3 Situace v Podpora - Finance dle interniho Setieni: Projekt ,,Women
in Executive Positions*

Vysledky DP DHL uvedené v ptedchozi kapitole budou dile srovnany s vysledky
podobné analyzy, kterd byla aplikovand na oddéleni divize Podpora - Finance. Rozdil
mezi divizemi DP DHL a Podpora spocivd vtom, Ze DP DHL vysledky reflektuji
z prevazné miry aktivity tykajici se pfimo samotného predmétu podnikéni firmy, kterym
je logistika, zatimco Podpora je divize podptrna poskytujici funkénim divizim podporu
v oblasti lidskych zdrojt, financi, pravnich otdzkéach a tak déle.

Dalo by se tak prepokladat, Ze Podpora je divize méné technicky a operativné
naro¢nd a Zeny by na tomto poli mohly tudiZ mit vétsi zastoupeni. MoZn4 vSak toto neni
v ramci skupiny az tak zdsadni indikator vzhledem k faktu, Ze z analyzy DP DHL bylo
zjisténo, Ze Zeny zde maji prokazatelné vyssi vzdelani nez muzi, velkd ¢ast z nich ma
také znalosti v oboru matematika, informatika, ptirodni a technické védy.

Setteni prob&hlo na 402 dotdzanych, z toho 40 % Zen a 60 % muzi.
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Graf €. 6: Podil Zen manaZerek dle trovné fizeni v % (Zdroj: Autorka, dle internich

dokumenti)

Podil Zen manazerek dle Grovné fizeni v %
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, Ze v divizi Podpora - Finance je vétsi celkovy podil
Zen na vedoucich pozicich nezZ je celoskupinovy primér a to v primeéru o tfi procenta.
Je mozné sledovat vyznamny pokles podilu Zen mezi prvni a druhou nejniZ8i drovni
fizeni a to o celych 12 %. Druhd nejniZsi droven mé pak z pohledu Podpora - Finance a
DP DHL stejny vysledek, 19 %. Na tieti a ctvrté tirovni managementu je vysledek
Podpora - Finance o néco horsi, neZ je celoskupinovy prumér, na druhé a tieti nejvyssi
urovni fizeni je tomu pravé naopak. V nejvyssi kategorii pak Podpora - Finance nemé
Zadnou Zenu, coz je od celoskupinového vysledku 13% rozdil.

Stejné jako v DP DHL byly i v divizi Podpora-Finance identifikovany tfi ze Ctyt
klic¢ovych oblasti, které byly oznaCeny jako bariéry pro kariérni postup (dvojitd zatéz =
Zeny s ditétem (dé&tmi), které maji hlavni / vétSi odpoveédnost za rodinné zavazky;
podpora kariéry; rovné kariérni moZnosti, mezindrodni zkuSenosti (nebyly v divizi
Podpora-Finance oznaceny).

Ve vztahu k dvojité zatézi byla nejcastéji jmenovéana potieba zlepseni flexibility
pracovnich zdleZitosti a pracovni doby. Pfes vSechny drovné managementu pouze 13 az
22 % Zen v divizi Podpora ma partnery, ktefi pecuji o spolecné dité (déti). Vysoky pocet
pracovnich hodin na vedoucich pozicich a nizkd flexibilita pracovnich ujednani (napf.
¢as nebo misto) jsou ¢astym diivodem, pro¢ Zeny upoustéji od pracovnich nabidek na

vyS§i trovné fizeni.
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Ve smyslu rovnych kariérnich moZnosti jsou nejCastéji zminovany pochybnosti
o rovném odmeénovani Zen a muZzl, pocit Zen, Ze se neté$i rovnym piileZitostem jako
muzi, a rostouci zdjem o podporu spravedlnosti pro Zeny. Obecné vnimani tykajici se
nerovného zachdzeni v oblasti kariéry muze mezi Zenami vést ke sniZovani pracovni
moralky ¢i az ke zméné zaméstnani. Velky rozdil ve vniméni této oblasti (jak ukazuje
graf niZe) mezi muZzi a Zenami ukazuje na potfebu feSeni problému informovanosti a

kulturni zménu.

Graf ¢. 7: Bariéra v kariéfe: rovné kariérni mozZnosti (Zdroj: Autorka, dle internich

dokumentu.)
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' Vyzkumné tvrzeni: ,,Zeny a muZi jsou odméhovani za stejny vykon stejné*

> Vyzkumné tvrzeni: ,,V mém bezprostiednim pracovnim prostiedi maji Zeny a muZzi
stejné pracovni piileZitosti*

3 Vyzkumné tvrzeni: ,,Povazuji DPDHL spole¢nost, kde jsou Zeny povySovany
korektné*

V oblasti kariérni podpory je jako problematickd vidéna firemni kultura, kde
chybi rovné zapojeni Zen na vysSich drovnich fizeni a nedostatek mentoringu, koucingu
a profesni konzultace. Zeny pozoruji ve spoleénosti nedostatenou otevienost a
dominantni muZskou kulturu ve vy$§im managementu, coZ je odrazuje od aktivni snahy
o postup do vedoucich pozic. Je tedy nutné zvySit komunikaci v tomto sméru s cilem

zmirnit toto negativni vniméni u Zen.
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Graf ¢. 8: Vniman{ firemn{ kultury (Zdroj: Autorka, dle internich dokumentt)
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' Vyzkumné tvrzeni: ,,Zeny jsou akceptovany stejné oteviend a snadno jako vidéi

osobnosti jako muZzi.*

> Vyzkumné tvrzeni: ,,Vyssi troven by se dalo pojmenovat "klub starych hochi", kde
jsou Zeny outsidery*

3 Vyzkumné tvrzent: ,,Zeny jsou povéfovany odpovédnosti v téZce technickych a
operacnich oblastech fizeni*

* Vyzkumné tvrzeni: ,,Spravni rada ukazuje svij zavazek a je aktivni v podporovani
kariéry Zen*

Planovani kariéry a koucovani je velmi dileZité nejen pro Zeny, ale i pro muZe,
vysledky v této oblasti jsou velmi podobné. Dlouhodoby konzultaéni mechanismus byl

oznacen za vyznamny pro udrZitelny kariérni riist Zzen v DP DHL.

Graf ¢. 9: Vnimani{ pldnovani kariéry. (Autorka, dle internich dokumenttt)
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w2 Podpora muzi primér

FoomM [ )
Citim se ve i i | L
své kariéie % Lo . DPDHL prumér
dobfe 2.7! !
podporovan/a 29 23
Velmi dulszité .M;
dlouhodcobe v, :“
karierni 26 H alg
planovani’ 2729

MoF

Potieba i?
poradce pro :‘ ,‘
slozite 3.7 '3.8
situace?) 26 2.8

' Vyzkumné tvrzeni: ,,Dlouhodobd podpora ve formé rady ohledn¢ kariérniho planovani

je pro m¢ velmi dulezitd.*

> Vyzkumné tvrzeni: ,,V obtiznych situacich, musim mit kolem sebe nékoho, ke komu
mohu jit pro radu.*
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Na zdklad¢ této studie bylo rozhodnuto, Ze budou nastartovany procesy ke zlepSeni

téchto Sesti oblasti: Flexibilngj$i pracovni uspofdddni, Rovné platové ohodnoceni,

Mobilita talentti, Mentoring, Kariérni konzultace a Komunikace.

V ramci FlexibilnéjSiho pracovniho usporadéani

® je stdle kladen nejvétsi diraz na nastaveni pracovnich podminek, které umoZziuji
UspeSnou kariéru i za stavu "dvojité zitéze";

® a to pfedevSim nastaveni standardi hlavnich pracovnich hodin (9 - 17 hodin),
béhem kterych budou vSechna jedndni a tele-konference v ramci celé skupiny
probihat;

* moznosti flexibilni pracovni doby (v€etné volby pracovni doby mimo pracovni
hodiny) a prace z domova;

® je nutné predstavit pilotni modely sdileni prace na Castecny uvazek pro manaZery
pro specifické role;

® azvysSit podporu virtudlni mobility nahrazujici sluzebni cesty kdykoli je to moZné.

Pro celkové zlepseni situace a umoznéni zmény je pak velmi dualezitd kvalitni a
dlouhodobd vnitini a vnéj$i komunikacni kampan na podporu kulturni zmény s cilem
vysvétleni a zddraznéni vyhod genderové rtiznorodého vedeni, a zmény vSeobecného
povédomi. V rdmci komunikace je dilezité také zvysit propagaci Zenskych vzort ve
vedoucich funkcich, jak bylo identifikovano jiz na celoskupinové tirovni.

Flexibilngj$i pracovni uspofddani, Rovné platové ohodnoceni, Mentoring a
Propagace Zenskych vzori ve vedoucich funkcich se prekryvd s vySe uvedenymi

oblastmi identifikovanymi jako dualezité pro zlepSeni situace v rdmci celé skupiny.

Nastroje propagace (nejen) genderové rovnosti
Pro podporu zlepSeni situace na tomto poli byla vytvofena intranetova stridnka s ndzvem
Diversity Management, kterd md za cil informovat o stdvajici situaci, internich
novinkdch i externich zdrojich, které se touto problematikou zabyvaji. Tato stranka se
mimo jiné odkazuje 1 na McKinsey analyzu Women matter.

Vrdmci divize Podpora pak byl pfedstaven i e-learningovy kurz Effective
intergender relationships — Efektivni mezigendrové vztahy, ktery je piistupny Sirokému

spektru zdjemct a vysvétluje rozdily v jazykovém a komunika¢nim chovani muzi a Zen
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s cilem prispét k tomu, Ze kazdy miZe snadnéji pochopit, co ten druhy vlastné tika.
Kurz rovnéZz obsahuje informace o tom, jak zménit své vlastni komunikaéni chovéni,
aby bylo jasnéji pochopitelné pro opa¢ného pohlavi.

Byla také nastartovdna série Diversity worshopt, podklady pro n¢ jsou dustupné
i t€m, ktefi se nemohou z jakychkoli diivodl zlic¢astnit a jsou zvefejnéné na Diversitiy
Management strance. Tento Diversity workshop poskytuje typy a triky zaméstnanciim a
manazertim jak ektivné zvysit povédomi o rozmanitosti a jejim dopadu na organizaci.
Pomdhd také provést analyzu vlastnich hodnot, chovani a pfedsudkii a umoziuje
jednotliveim prodiskutovat potencidlni opatfeni pro né samotné i pro organizaci a
naplanovat, co by bylo mozné ud¢lat jinak do budoucna.

Tato stranka také sdruzuje Cleny skupiny Women in business. Tato skupina byla
vytvofena specidlné¢ pro pod-divizi Podpora — IT a je vedena vedouci manaZerkou
interntho oddé€leni Komunikace v rdmci této pod-divize. Detailnéj$i informace o této

iniciativé budou uvedeny v ¢asti soustfedéné na situaci v oddéleni Podpora — IT.

5.3.4 Situace v Podpora - IT dle vlastniho Setieni

Podpora - IT je divize, kterd poskytuje IT technologie pro fungovéni vSech logistickych
divizi spole¢nosti DP DHL. Jejim zdkaznikem je tedy sama skupina. Podpora - IT
poskytuje sluzby jenom intern¢, nikoli externé¢ mimo skupinu.
Je umisténa ve Gtyfech lokalitdch, Spojené stity americké, Evropa: Némecko a Ceskd
republika a Malajsie. Jednotlivé prodejni (ve vztahu ke skupin€), technickd a podptrna
oddé€leni nejsou ve vSech regionech zastoupena rovnomérné, coz muze CasteCné
zkreslovat vysledky nésledujici analyzy nebo naopak pomoci vysvétlit a odavodnit
rozdily. K témto detailim se postupné dostaneme.

Z vySe uvedenych informaci tedy vyplyva, Ze Podpora - IT je vice méné
samostatnou organizacni jednotkou v rdmci skupiny a mé svoje podpurna oddélent,
jimiz jsou Lidské zdroje, Finance, Komunikace, Rozvoj, Strategie a pldnovéani a IT

sprava a dodrzovani ptedpis.

5.3.4.1. Genderova struktura zaméstnancu

V roce 2011 tvotily Zeny 26 % zaméstnanct divize Podpora - IT. Stav k bfeznu 2013 je
27 % zen ku 73 % muzi. Lze tedy konstatovat, ze at’ uz byly aplikovany jakékoli
procesy Ci iniciativy na podporu zvyseni podilu Zen na celkovém poctu zaméstnancu

bez ohledu na troven fizeni, nebyly tyto ptili§ dspésné.
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Graf €. 10: Podil Zen a muzh v poddivizi Podpora — IT v roce 2013 (Zdroj: Autorka)

Podil Zen a muzu v poddivizi Podpora-IT vr. 2013
Zeny = Muzi
Malajsie 38% 62%
USA 31% 69%
Némecko 25% 75%
Ceska republika 20% 80%
Celkem 27% 73%

Pfi pohledu na regiondlni rozlozeni tohoto podilu je patrné, Ze vétsi podil Zen na
celkovém poctu zaméstnanci je v Malajsii a Spojenych statech americkych.

Nejvyssi podil Zen na celkovém poctu zaméstnanct je v Malajsii i pfesto, Ze
podstata prace je zde velmi technického rdzu. Na rozdil od jinych regionii 1ze najit
vysvétleni v tom, ze Malajsie, jako soucdst rychle se technicky a technologicky
rozvijejici Asie, je kolébkou nové generace IT specialistii a to pravdépodobné i mezi
Zenami. Ddle, a to bude zminéno i v ndsledujicich kapitolach, je v Malajsii dle zédkona
poskytovana pouze dvou mésicni matetskd dovoleni a rodi¢ovska dovolend neexistuje
vubec. Proto Zendm nezbyva nic jiného nezZ ndvrat do zaméstnani a mira zaméstnanosti
Zen je celkove vyssi.

Mezi mozné priCiny vysSiho podilu Zen v americké pobocce by se mohla fadit
socidlni politika stitu, kterd nepftiliS podporuje nepracujici obyvatele nebo rodice
starajici se o potomky. DalSim vysvétlenim mohou byt kulturni standardy, které
zakotenily bcéhem historického vyvoje a které vzdy kladly vysoké ndroky na
rovnopravnost. Prace Zen byla povazovéna za jeden z dikazli rovnopravnosti a proto je

zde mira zaméstnanosti Zen pfirozené vy§§ig.

Zdivodnéni mize spocivat i v povaze
prace, kdy lze konstatovat, Ze podil byznysu divize v USA neni pfili§ vysoky a hlavné
povaha préce neni tak technickd, a dalo by se tudiz usuzovat, Ze je atraktivnéjsi pro Zeny

nezZ v jinych regionech.

? viz kapitola 2
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Celkové¢ vSak vSechny regiony silné¢ zaostdvaji za celodiviznim primérem, ktery
je v pruméru 39 % zen; a to plnych 48 % v Asii, 49 % v USA, 42 % v Evropé a 32 %

v Némecku.

5.3.4.2. Podil Zen dle regioni

Ceska republika
Podil Zen a muza v ¢eské pobocce Podpora - IT je 20 % ku 80 %.

Graf ¢. 11: Podil Zen a muzi v poddivizi Podpora — IT Ceskd republika v roce 2013
(Zdroj: Autorka)

Podil Zen a muzu v poddivizi Podpora-IT vr. 2013
Zeny = Muzi
Podpurné (HR, Finance, Pravni odd. ...) 46% 54%
Prodejni (styk se zakaznikem) 23% 77%
Technické | 17% 83%
Celkem 20% 80%

Je zde vidét velky rozdil mezi timto ukazatelem v oblasti ¢innosti technickych a
prodejnich a v oblasti podpurné (lidské zdroje, finance, komunikace, pravni zdleZitosti).
Toto je do jisté miry zptisobeno tim, Ze v regionu Ceskd republika je situovana velké
¢ast celkové podpory divize Podpora-IT; oproti napiiklad jiz zminénému regionu USA.
Vysledek také koresponduje s oblasti, kterd byla identifikovdna jako problematicka jiz
na urovni celoskupinové analyzy, a tou je ve firm¢ vSeobecné vnimany fakt, Ze Zeny
nejsou v technickych oblastech piili§ vitdny a nejsou jim zde ptid€lovany odpovédnosti
a ukoly SirSi plisobnosti ¢i vyssi dulezitosti. Na celoskupinové urovni na otdzku zda
.Zeny vDP DHL maji divéru v zvladani tikolti v technickych a operativnich
oblastech byla odpovéd’ Zen na stupnici od 1 (siln¢ nesouhlasim) do 5 (velmi

souhlasim) 2.9 a u muzi 3.5.
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Celkové §tédrd socidlni politika umoznujici Sest mésicti matetské dovolené a
dalsi dva a pul roku rodicovské dovolené castecné prispivd k nizsi celkové
zaméstnanosti Zen. Ta ¢ini dle Ceského statistického tfadu v priméru 42.7 % a 26.5 %
v odvétvi informacéni a komunikaéni €innosti.

Jak vyplynulo zrozhovoru s manazerkou lidskych zdroji Praha, ocekdvani
nckterych Zen na matefské ¢i rodiCovské dovolené se lisi od ocekdvéni firem. Divize
Podpora — IT poskytuje matkdm na mateiské nebo i rodicovské dovolené, které vyjadii
zdjem o brzky ndvrat do price (do 12 mésicli), nadstandardni benefity v podobé
ponechani sluZebniho telefonu k soukromému pouZziti, ponechani pracovniho notebooku
a pristupu do intranetu a v nékterych piipadech i sluzebniho automobilu. Jeden z ¢lenti
HR tymu m4 na starosti pfimo telefonicky ¢i nepifimo e-mailem kontaktovat pravidelné
tyto Zeny s cilem ujistit se, zda je vSe v pofddku, co se rodinnych zélezitosti tyce, a
zjistit, zda Zeny maji zdjem o ndvrat do pracovniho poméru. Takovym Zendm jsou pak
pravidelné zasilany nabidky otevienych pozic. Ze zkuSenosti vyplyva, Ze najit vhodnou
pozici pro tyto kandidatky trvd zhruba Sest az devét mésici a je tedy nutnd aktivni
spoluprace matek jiz v priabehu rodi¢ovské dovolené. Zkusenosti HR oddéleni jsou vSak
1 takové, Ze Zeny na rodiCovské dovolené preferuji pretrhdni veSkerych vazeb na
zaméstnédni a chtéji se plné vénovat odpocinku a rodingé. V takovych ptipadech je pak
zapojeni téchto kandidatek do pracovniho procesu mnohem obtizné;jsi.

Nerovné platové ohodnoceni je vnimano v tomto regionu taktéz, jak vyplyva
predevsim z polostrukturovanych rozhovorti s Zenami na riznych drovnich fizeni. Jak
jiZz bylo fe€eno, je toto pouze domnénka respondentl, protoZe informace o platovych
urovnich jsou tajné a interni politika nedovoluje jejich Sifeni mezi zaméstnanci
navzdjem. Tuto vieobecné vnimanou domnénku v$ak potvrzuji i ddaje z CSU (CSU

2011), viz graf €. 12.
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Graf ¢. 12: Rozd¢leni mezd muzii a Zen v roce 2011 (Zdroj: CSU)

Rozdéleni mezd Zen a muza v roce 2011

Percent occurence

Cetnostv %

O bameday s ke Gross wages, thousand 6zK o 00
Women in business

Skupina Zeny v byznysu byla zaloZena vedouci manaZerkou oddéleni Komunikace,
ktera sidli v Ceské republice, a nékolika dal§imi ¢leny divize Podpora - IT v dubnu
2010 a dspesné se rozsifila na 75 ¢lent v lednu 2011. Roste kazdy mésic piipojenim
novych ¢lent z divize Podpora - IT, jiné servisni linky a dokonce i z obchodnich
jednotek na soucasnych piiblizné 250 ¢lenti.

Tato skupina ma za cil pomdhat udrZet a vice zapojovat zZeny v ramci IT sluzeb.
Tohoto se snazi dosdhnout predevS§im tim, Ze jim umoZznuje navazovat vztahy v ramci
firemn{ sit€ a tim pfispiva k Sifeni a preddvani znalosti a zkuSenosti v celé divizi. Tym
pofadd meésicni setkdni o tématech, jako jsou: Zeny v managementu v IT primyslu,
pracovni zivot, mentoring a koucing, socidlni odpovédnost, role socidlnich médii
v podnikéni a jiné.

Vedouci této skupiny byla také jednou z respondentek vybranych pro rozhovory.
Béhem rozhovoru se téma stocilo na clanek, ktery v minulém roce vzrusil Spojené staty
americké. Jednd se o Clanek s ndzvem Why women still can’t have it all — Pro¢ Zeny
stile nemohou mit vSe (Slaughter 2012). Slaughter jako prvni feditelka kancelare
zahrani¢ni politiky prezidenta Spojenych statli v ném popisuje problémy, kterym musela
Celit, kdyz pfijala tento velmi ndro¢ny post a opustila rodinu a dva dospivajici chlapce,
jejichZ vychové se poté vénoval jeji manZel. Casem se ale objevili problémy s chovanim
a prospéchem chlapcti a Slaughter se rozhodla ukoncit velmi ldkavou kariéru a vrétit se

ke své rodiné. Z ¢lanku teda vyplyva, Ze dle jejtho ndzoru ,,Zeny nemohou mit vSe®.
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S touto mySlenkou vedouci skupiny Women in business velmi nesouhlasi a
mySlenku rozviji o pfesvédceni, Ze Zeny mohou mit vSe, co si pro svilj Zivot urci.
V Zivoté Zeny je podle ni velmi dualezité planovani a ujasnéni si, co chceme v Zivoté
dosahnout, abychom byly spokojené. Tato schopnost Zendm pry Casto chybi. Je potieba
si také uvédomit, Ze byt by se to mohlo zdit, nemaji ani muzi vSe. Sice maji dle
vSeobecného minéni jednodussi situaci, co se pracovnich zéleZitosti tyce, ale na druhé
stran¢ i oni museji délat kompromisy a citi celospolecensky tlak. Jisté neni pro vSechny
muze jednoduché plnit dokonale roli zivitele rodiny, kdyZ je jejich partnerka na
matefské nebo rodicovské dovolené. O to vyssi tlak je pak na né moZzn4 kladen, kdyZ se
spolu s partnerkou rozhodnout, Ze to budou oni, otcové, ktefi zlistanou s détmi na
rodicovské dovolené, at’ uz z ekonomickych ¢i jinych divodii. Mozna si jako Zeny ani
nedovedeme pln¢ predstavit, jak obtizné pro n¢ musi byt Celit piekvapenym pohledim
jejich (nejen) muzskych pratel.

Neni samozfejm¢ mozné na zédklad€ tohoto ¢lanku a rozhovoru generalizovat,

ale oboji jisté muze piispét k celospolecenské debaté na toto téma.

Némecko

Podil Zen a muzi v némecké pobocce Podpora - IT je 25 % ku 75 %.

Graf €. 13: Podil zen a muza v poddivizi Podpora — IT Némecko v roce 2013 (Zdroj:
Autorka)

Podil Zen a muzu v poddivizi Podpora-IT vr. 2013
Zeny © Muzi
Podpurné (HR, Finance, Pravni odd. ...) 59% 41%
Prodejni (styk se zakaznikem) 35% 65%
Technické | 20% 80%
Celkem 25% 75%

V regionu Némecko se opét potvrzuje jiz n€kolikrdt citované presvédeni, Ze Zendm

nebyvd umoznéno provadét Cinnosti na poli technickém, podil Zen v technickych
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oddélenich v Némecku je jest¢ mensi (20 %) neZ celonémecky primér vSech oddéleni
(25 %). Naopak v oblasti podptrnych aktivit je Némecko jedinym zdstupcem v celé
analyze, kde Zeny zaujimaji vétsi ¢ast neZ muzi a to 59 % ku 41 %. V regionu Némecko
je také pomeérne vysoky podil Zen v oblasti styku se zdkaznikem, coZ je CasteCné¢ mozné
vysvétlit tim, Ze DP DHL je ve své podstaté némeckd spolecnost a vétSina zdkaznik,
byt i internich jako vtomto piipad¢, je situovdna v Némecku a pfevdznd vétSina

obchodu je uzavirdna na tomto poli.

Malajsie
Podil Zen a muzii na pobocce v Malajsii je 38 % ku 62 %, coZ je nejvice ze vSech

regiontl.

Graf ¢. 14: Podil Zen a muzi v poddivizi Podpora — IT Malajsie v roce 2013 (Zdroj:
Autorka)

Podil Zen a muzu v poddivizi Podpora-IT vr. 2013
Zeny © Muzi
Prodejni (styk se zakaznikem) 56% 44%
Podpurné (HR, Finance, Pravni odd. ...) 56% 44%
Technické 37% 63%
Celkem 38% 62%

Nejen Ze je Malajsie regionem s nejvysSim podilem Zen v praméru, ale ve dvou
sledovanych ukazatelich (pomér Zen v oblasti styku se zdkaznikem a podpurné sféie)
dosahuje vice nez padesatiprocentniho podilu a to shodné 56 % v obou piipadech. 1
v oblasti technické je jeji podil nejvyssi ze vSech regiond, 37%.

Nezvykle vysoky podil Zen na celkovém poctu zaméstnanct v regionu Malajsie
dle mého nizoru pifmo souvisi s tamé&j$im nastavenim socilni politiky. Zeny mohou na
placené matefské dovolené stravit pouze dva mésice. Spolecnost DP DHL se jako

nadndrodni firma snaZzi vSem svym zaméstnanciim poskytovat co moZnd nejrovnéjsi

podminky, proto na své ndklady prodlouzila délku mateiské dovolené v Malajsii o 50 %
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na tfi mésice. Nicméné ve srovndni s Evropou travi na matetské vyrazn€ méné Casu, coz
podle mého nézoru uzce souvisi s pozorovanym vyS$§im podilem Zen na celkovém poctu
zaméstnanct v Podpora — IT. Jak uvadi McKinsey 2008, genderova riiznorodost miize
napomadhat vytvoieni konkuren¢ni vyhody pro firmu. Tou je v ptfipadé¢ Podpora — IT
Malajsie prace na smény, kterd jednak umoZnuje poskytovat IT podporu na vSech
kontinentech v redlném Case a zaroven napomdhd sladéni pracovnich a rodinnych aktivit,

protoZe Zeny nejsou odkdzany na standardni pracovni hodiny a mohou si praci 1épe

rozvrhnout dle potieb.

Spojené staty americké
Podil Zen a muzii na pobocce v USA je 31% ku 69%, coz je druhy nejlepsi vysledek

v regiondlnim srovnani.

Graf ¢. 15: Podil Zen a muzi v poddivizi Podpora — IT USA vroce 2013 (Zdroj:
Autorka)

Podil Zen a muzu v poddivizi Podpora-IT vr. 2013
Zeny = Muzi
Prodejni (styk se zakaznikem) 25% 75%
Podpurné (HR, Finance, Pravni odd. ...) 25% 75%
Technické 33% 67%
Celkem 31% 69%

V USA je také prekvapivé nejvyssi podil Zen v oblasti technickych aktivit. Je mozné
spekulovat, Ze USA je region, ve kterém se technické a technologické IT systémy
zacaly vyvijet jako prvni, vzpomenme na Silicon Valley, a tudiZ je tu gramotnost v této
oblasti velmi vysoka a velkou ¢ast této inteligence tvoii i Zeny.

Celkové pomérné nizky podil Zen v oblasti prodejni a podptrné je jasn¢ odvoditelny

z faktu, Ze v tomto regionu je velmi maly pocet zaméstnancu (29) a vétSina podptrnych
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a prodejnich aktivit je poskytovdna na dalku z Evropy. Tento ukazatel proto neni piili$

smérodatny, protoze muze byt timto faktem zkreslen.

VSechny regiony

Graf ¢. 16: Srovnani podilu Zen a muzi v poddivizi Podpora — v§echny regiony v roce

2013 (Zdroj: Autorka)

Porovnani podilu Zen dle regiont a oblasti ¢innosti - shrnuti

Zeny = Muzi
Oblasti ¢innosti:
Malajsie 37% 63%
Technické USA 33% 67%
Némecko 20% 80%
Ceska republika 17% 83%
Podpﬁrné (HR, Malajsie 56% 44%
Finance, Pravni USA 25% 75%
odd. ...) Némecko 35% 65%
Ceska republika 23% 77%
Prodejni (styk se Malajsie 56% 44%
zakaznikem) USA 25% 75%
Némecko 59% 41%
Ceskd republika 46% 54%

Zastanci genderové rovnosti neprosazuji tento koncept jen kvili dodrZeni néjakych
psanych ¢i nepsanych kvot. Dle McKinsey analyzy 2010 ma podil Zen ve vedeni
spolecnosti pozitivni dopad na vykonnost firmy. Spolecnosti s nejvyS$sim podilem Zen
ve vedeni vysoce pfevySuji svym vykonem ty spole€nosti, ve kterych Zadné Zeny
v managementu nejsou nebo jen omezen€. Z pohledu ukazatele ROE (return of equity)
vrchni Ctvrtina firem s nejvyS$im podilem zastoupeni Zen ve vedeni prevysila
spolecnosti s nulovym zastoupenim Zen v managementu o 41 %. Ve vysledku EBIT
(operativni vysledek firmy) dosahly spole€nosti s vétsi generovou rovnosti o 56 procent
lepsiho vysledku neZ spolec¢nosti s absolutni genderovou nerovnosti. (McKinsey 2010)

Tyto dvé ze statistického pohledu vyznamné odchylky dle McKinsey potvrzuji, Ze vyssi
podil Zen vykonnych radich jsou také témi spolecnosti, které dosahuji nejlepSich

vysledkl. Takovato analyza nebyla na Zadné drovni DP DHL moZn4, protoZe neexistuji
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dlouhodobd data, dle kterych by mohlo byt porovndni provedeno a pfipadné zjiStén
posun v prubéhu let.
Jaké by mohlo byt vysvétleni podporujici korelaci podilu Zen ve vedeni
spolecnosti a jejich hospodaiskych vysledki? V McKinsey studii 2008 je uvedeno
nékolik zplisobl chovani vedoucich pracovniki, které byly oznaceny jako ty, jeZ maji
pozitivni vliv na vykonnost spolecnosti. Mezi takto definované zpiisoby chovéni patfi:
1. vytvaii tymovou atmosféru, kterd vSechny podporuje podilet se na rozhodovanti;
2. stdvaji se vzorem pro ostatni,

inspiruji ostatni,

jasné definuji ocekdvéni a ohodnoceni,

rozvijeji své podiizené (mentoring, koucing, naslouchéni),

podporuji intelektudlni rozvoj podiizenych,

efektivné komunikuyji,

provadi rozhodnuti samostatné bez zapojeni podiizenych,

A A

kontroluji a opravuji.

Analyza ukdazala, Ze prvnich pét uvedenych metod chovani aplikuji manazefi nejcastéji
a z toho metody 2, 4 a 5 uplatiiuji Zeny mnohem vice neZ muzi (o 4 aZ 7 procent Castéji)
a 1 a 3 lehce Castéji neZ muzi. Ostatni uvedené metody uplatituji mnohem vice muzi.

Z rozhovoru s osmi Zenami na vedoucich pozicich spole¢nosti DP DHL vyplyva,
Zze se aktivné snazi pusobit jako vzory a inspirovat dal$i Zeny v muZsky silné
orientované struktufe spolecnosti, kterd se zaméfuje na informacni technologie a ve
které je podil Zen na celkovy pocet zaméstnancii pouze 27 procent. Je mozné usuzovat,
7e 30% podil zen na trovni fizeni 1 (3 z 10 pozic, viz Graf ¢. 18) je vysledkem toho, Ze
si je spolecnost védoma dulezitosti Zenskych vzord. V roce 2012, pied organizacni
zménou ve struktufe spolecnosti, byl podil Zen dokonce 50% (4 z 8 pozic). Detaily
k této analyze budou uvedeny v nésledujici kapitole.

Dotdzané manazerky v rozhovorech také potvrdily, ze aplikuji i druhy ze ti{
zpusobt fizeni, které Zeny vyuZivaji mnohem castéji neZ muzi, a to Ze se snazi jasné
definovat ocekdvani od svych podiizenych a téZ definovat ohodnoceni za splnéni tkolt.
o lakavou prezentaci planti a povzbuzeni s cilem podpofit optimistické smysleni v rdmci
tymu. Rozhovory s manazerkami DP DHL tak z velké miry potvrdily zjiSténi, které

prezentuje v analyze z roku 2008 spolecnost McKinsey.
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Z dodate¢nych rozhovort s manaZery muZzi vyplynulo zajimavé zjiSténi, Ze na

Zenach manazerkéch nejvice obdivuji schopnost vcitit se do druhych a pfistupovat ke

kazdému s ohledem na jeho pracovni i osobni (rodinné) moznosti. Empatie se v dneSni

dobé¢ stava velmi diilezitym néstrojem v oblasti fizeni lidi.

5.3.4.3. Podil Zen na jednotlivych drovnich Fizeni

Graf ¢. 17: Struktura firmy z pohledu genderu Podpora - IT (Zdroj: Autorka)

typ
oddélent:

typ
oddélent:

- poskytovatel IT sluzeb v rdmci skupiny DP

Podpora - IT DHL
oddéleni:
Proffesional IT shared Solution Production
Services services Delivery Services
prodejni prodejn{ technické technické
Strategy & . Organization Human Communi
IT Governance g,y Finance e .
Planning Development Recourses cations
podrimé podrimé podrarné podrirné podrirmné podrirné
divize/oddéleni pod divize/oddéleni pod
Legenda: vedenim Zeny vedenim muze

Pozice generdlniho feditele je v nésledujici analyze povaZovana za uroven fizeni O,

mimochodem je obsazena muZem a v celé historii divize Podpora-IT tomu tak bylo.

Vedouci jednotlivych oddéleni jsou povazovani za uroven fizeni 1, pod nimi pak déle

existuje droven 2 a 3, kterd u n¢kterych podptrnych oddéleni vzhledem k malému poctu

zamg&stnanc mizi, v nékterych piipadech jeSté nebyla vybudovina z dlivodu neddvné

organiza¢ni zmény nebo informace nejsou dostupné.
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Urovei Fizeni 1
Graf ¢. 18: Podil Zen a muZzl na drovni fizeni 1 (Zdroj: Autorka)
Podil Zen a muzd na urovni fizeni 1
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| | | | |
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Zeny © Muii

V kazdém oddé¢leni je pouze jeden vedouci, tudiz celkem deset reprezentantii na drovni
fizeni 1. Jak je patrné z grafu, je sedm z deseti pozic obsazeno muZi a pouze tfi Zenami.
VSechny tyto tfi pozice jsou v oddélenich s podptirnou funkei a dle mého ndzoru i obort,
které se vSeobecné vyznacuji vysokou mirou zastoupeni Zen.

V porovnani s celoskupinovym pramérem, kde Zeny na prvni udrovni fizeni tvoii

pfiblizn¢ 9 % je to velmi dobry vysledek.

Uroven Fizeni 2
Graf ¢. 19: Podil Zen a muzii na drovni fizeni 2 (Zdroj: Autorka)
Podil Zen a muzu na Urowvni fizeni 2

IT Shared Services

Professional Services 11%

Solution Delivery

Production Services 25%

IT Governance
Strategy & Planning 33%
Finance 40%
Organization Development 25%
Human Resources 43%

Communication 100%
Celkem 24%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zeny © Muii
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Na druhém stupni drovn¢ fizeni klesd pramér na 24 % a nad tento prumér vystupuje ve
vSech podplrnych oddélenich. Naopak polovina prodejnich a technickych odd¢leni je
pod stoprocentnim vedenim muzi a u druhé poloviny je podil Zen velmi nizky (11 % a
25 %). Nicméné i prumér 24 % je stile nad celoskupinovym primérem, ktery je

kvantifikovan na drovni 16 %.

Uroven Frizeni 3
Graf ¢. 20: Podil Zen a muzii na drovni fizeni 3 (Zdroj: Autorka)
Podil Zen a muzud na urovni fizeni 3
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Data pro tuto oblast jsou dostupnd pro tii ze Ctyf prodejnich a technickych oddéleni.
Tato oddéleni patii k nejvétsim co do poctu zaméstnanci a je tedy logické, Ze hierarchie
fizeni je tu hlubsi, sahd az do drovné 4 a 5, kterd ale jiZ neni pfedmétem analyzy. Je
zajimavé, Ze nejenom Vv prodejnich a technickych odd¢€leni, ale také v podplrném
oddéleni Finance je podil Zen na tfeti drovni fizeni velmi nizky.

Pokud mohu hodnotit dle vlastntho pozorovéni, jsou tyto Zeny napiiklad
v oddéleni Financi vyssi vékové kategorie. Z téchto indicii si dovoluji usuzovat, ze toto
muze byt zplisobeno faktem, Ze tieti droven fizeni je velmi ndroCnd a operativni a
pomérné kritickd pro hladké fungovani chodu spolecnosti. Tito manaZefi a manazerky
maji pod sebou pomérné Sirokou sit’ zaméstnanct a je tedy klicové, aby bylo v této
oblasti stabilni prostfedi. Proto je moZzna tendence manaZeri na druhé drovni fizeni,
jimZ manazefi z tieti irovné fizeni reportuji, obsazovat tyto pozice muzi nebo Zenami

z vys§i vékové kategorie, kde neni riziko odchodu na matefskou nebo rodicovskou

60



dovolenou ¢i omezeni pracovni doby a nasazeni z diivodu dvojité zaté€Ze zpuisobené péci
o rodinu a déti.

Primérny vysledek podilu Zen na této pozici fizeni 15 % je zaroven ponckud
piekvapive, vzhledem k vysledklim zmiflovanym vyse, pod celoskupinovym primérem
19 %.

S celkovym vysledkem 18 % Zen ku 82 % muzi ptes vSechny tii drovné fizeni
stoji divize Podpora - IT tésn¢ nad celoskupinovym pramérem 17 % Zen.

Tato a predchozi kapitola tedy potvrdily zjisténi McKinsey studie 2007-2011, Ze
Zeny jsou ve spoleCnostech vSeobecné nedostate¢né zastoupeny, a to co se tyce jak
absolutniho poctu zaméstnanct, tak zastoupeni na vysokych postech. Situace je, jak
ukazuji data, riznd dle regionii a oboru. Z pohledu stupné drovné fizeni nebylo na
zéklad¢ dostupnych dat mozné zcela prokazat, zda procentudlni vysledky zastoupeni
Zen ve vykonnych radich jsou srovnatelné se zjiSténim McKinsey ¢i nikoli a to z toho
divodu, Ze struktura firmy jako nadnarodni spole¢nosti neumoZznuje déleni vysledkt dle
regionti. Dalo by se vSak lehce generalizovat a dojit k zavéru, Ze predpokladame-li, Ze
¢lenové vykonné komise nadndrodni spole¢nosti sidlici v Némecku budou vétSinou také
lokalizovani v Némecku (potazmo Ceské republice) a srovndme-li tedy celoskupinovy
vysledek s obdobnym vysledkem regionu Evropa McKinsey studie 2011, zjistime
podobny vysledek 10 (11) %.
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6 Zavér

Z vySe uvedenych analyz je zfejmé, Ze situace na poli genderové rovnosti v oblasti
managementu firem neni pfili§ uspokojiva. Jak prokazala Setfeni na rGznych drovnich
fizeni i na razné kvantitativné i kvalitativné Sirokych a hlubokych vyzkumnych
jednotkéch, identifikované problémy se ve vysledku pfiliS neodliSuji.

Analyzu jsem provedla vrdmci nadndrodni spole¢nosti poskytujici sluzby
v oblasti informacnich technologii a jeji vysledky srovnala s vysledky matetské firmy,
kterd je celosvétovym lidrem v oboru logistiky, a dosla jsem k vysledku, Ze pramérny
podil Zen na rtznych drovnich fizeni se pohybuje okolo 20 procent. Také se potvrdil
predpoklad, Ze podil Zen je vysSi v oborech, které jsou vSeobecné klasifikovany jako
Zenské. Ukazalo se také, Ze zastoupeni Zen se 1isi nejen podle oboru préce, ale téz podle
regionli, pficemz hlavnimi faktory regiondlnich rozdilti jsou kulturni a vzdélanostni
vybavenost statu a socidlni politika vlady.

Pozitivni vliv vySsiho poctu Zen v manazerskych pozicich na vykonnost firmy se
nepodafilo analyzou prokdzat, protoze nebyla k dispozici potiebnd data. Nicméné
z n¢kolika vefejné¢ dostupnych analyz (McKinsey) analyz zfetelné¢ vyplynula korelace
mezi témito dvéma proménnymi.

Z polostrukturovanych rozhovord, které jsem vyuzila jako jeden ze zdroji
informaci o firmé&, vyplyva, Ze nadzory Zen na pii¢iny genderové nerovnosti v pracovnim
prostiedi se d€li na dva proudy. Jeden proud zastivd ndzor, Ze nesnadnd situace Zen
plyne z historického celospole¢enského vyvoje a vnimani Zeny ve vztahu k rodin€. Role
Zeny je spojovdna s matefstvim a péci o rodinu a stdle pretrvdvd nazor, Ze by m¢éla
minimaln¢ nadpolovi¢ni ¢ast svého Casu vénovat rodinnym zélezitostem, nikoli préci.
Navic si tento proud Zen myslim, Ze je velmi tézké zménit i bojovat proti stavajicimu
nastaveni firemni kultury, kterou po mnoho staleti budovali muZi, a proto je
pfizplsobena jejich potiebdm a Zivotnimu stylu.

Druhy proud Zen se domniva, Ze za situaci, ve které se nachazeji, si Zeny mohou
samy, protoze slepé piijimaji spolecnosti nastavend pravidla, Ze Zena ma byt usmévava,
piijemna, starostlivd, nepiechdzet do konfliktu, nefikat co si mysli, nejit si za svym
cilem, chovat se spiSe submisivné¢ apod. Podle mého ndzoru je té¢Zké ptiklonit se
k jednomu ¢i druhému proudu, protoZe jak uZ tomu v podobnych ptipadech byva, vinu

za vznikly stav sdileji ob¢ strany.
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Velmi oZehavym tématem, na ktery se nazory respondentech také déli na dva proudy, je,
zda by pro zastoupeni Zen z riznych drovni fizeni mély byt at’ uZ zdkonem nebo interni
smérnici stanoveny kvoéty. Jak bylo v praci vySe zminéno, DP DHL pfedevSim
s platnosti pro region Némecko, stanovila kvétu pro zastoupeni yen v managementu 25
az 30 procent. Mnoho Zen se k takovémuto feSeni stavi negativné, protoZe se obdvaji, Ze
v pripadé, Ze uspé€ji a ve vedeni firmy se prosadi, bude na n¢ nahlizeno tak, ze funkci
ziskaly kvuli naplnéné kvoéty, nikoli kvili odbornych znalostem a zkuSenostem. Za
reprezentantku druhé nizorové skupiny muize byt oznafena jedna vysoce postavend
manazerka ve firm¢, kterd uvedla jako ptiklad situaci, kdy se ucastnila vybérového
fizeni na vysokou manazerskou pozici ve firm¢. Dle svych slov méla srovnatelné
zkuSenosti a objektivni vyss$i vzdélani v dané oblasti nez jeji muZsky konkurent, ale
nebyla pro danou funkci vybrdna. Dokonce podle svych slov celila jedndni vybérové
komise s lehce sexistickym podtextem. V rozhovoru piimo uvedla, Ze si je jistd, Ze
kdyby byvala byla stanovena kvéta, tak by danou pozici ziskala. M¢la totiZz prikazné
vyssi kvalifikaci, avSak komise slozend vyhradné z muzi upiednostnila muze. Sama se
v této oblasti piiklanim ke kvétnimu feSeni. Je jasné, Ze nemiiZze byt idedlni ve vSech
piipadech, ale mohlo by ¢dstecné pomoci zneutralizovat zakotfenéné predsudky, které

(nejen) muZzi vici zendm ve vedeni maji.

Kvéty by mohly napomoci dojit do situace, kterd je dle mého ndzoru moZnym
vychodiskem ze soucasného stavu. NejlepSim feSenim, jak zvysit celkovy podil Zen ku
muzim v zaméestndni, je zvysit jejich podil ve vedoucich pozicich. Pokud by se ndm
podatilo dosdhnout stavu, kdy je feditelem spolecnosti Zena, minimélné polovina ¢lent
predstavenstva jsou Zeny a zZeny by se také podilely z 50 procent na fizeni firmy a to na
vSech stupnich managementu a stejné tak by Zeny obsadily z poloviny kiesla ve vladidch
(predevSim ministerstvo spravedlnosti), mohly bychom dosdhnout stavu spolec¢nosti,
ktery by fungoval pro Zeny stejn¢ jako pro muze. Byl by pro obé pohlavi stejné piiznivy.

Druhou zménou, kterd by dle mého ndzoru mohla vést ke zlepSeni sou¢asného
stavu na pracovnim trhu, je obrat v (sebe)prezentaci manaZerek-vzori. AZ doneddvna
byly vSechny tyto Zeny prezentovdny jako dokonalé z pohledu price: maximélné
vzdélané, velmi dspéSné v kariérnim postupu, schopné vénovat praci 12 hodin denné,
nezdvisle na Casovych pdsmech a lokalitich. Zarovenn ale byly prezentovany i jako

dokonalé matky: schopné vénovat se maximalné svym détem, udrZzovat dim uklizeny,
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pradlo vyZehlené, vecefi uvarenou, zahradu upravenou a doméciho mazlicka
vyvenceného. A v kazdé situaci Stihlé a skvéle upravené. Na Zeny, které s témito
vysokymi standardy nedokdzaly udrzet krok, bylo nahliZzeno nejen muzi, ale i
samotnymi zZenami jako na ty, které selhaly. V posledni dob¢, jak zminuje A. M.
Slaughter (2012) se ale zacind objevovat ¢im dél vice manaZerek, které piichazi
s pfiznanim, Ze zvladani vSech téchto tkoli je neredlné. Dle mého ndzoru je tieba, aby
se zeny piestaly bat pfiznat, Ze takto extrémni dvojitd zatéZ neni zvladnutelnd, a aby se
svet zacal zabyvat nikoli otdzkou, co maji Zeny udé¢lat, aby to zvladly, ale spiSe co mlize
spole€nost ud€lat, aby Zenam umoZnila toto zvladnout. A zaroven, jak uvedla zpovidand
top manazerka, Zeny si musi umét stanovit, ¢eho chtéji na obou frontdch dosdhnout a
nestanovovat si neredlné maximalistické cile.

V ivodu price jsem zminovala, jak piekvapené by ziejmé byly feministky
z poCitku dvacatého stoleti, kdyby se ocitly v souCasném svét€¢ a vidély, jakého
postaveni Zeny béhem nékolika desetileti dosdhly. Doufam, Ze se nebudu mylit ve svém
usudku, kdyZz teknu, Ze za dalSich sto let budou v obdobném uzasu stit Zeny ze
soucasnosti. Domnivam se totiZ, Ze z hlediska genderové rovnosti se bude situace rychle
vyvijet a podminky se zméni a pfizptisobi tak, Ze Zeny nebudou muset celit tolika
nastrahdm a prekondvat takové bariéry jako nyni a budouci spolecenské nastaveni jim
umozni dosazeni pracovné rodinné rovnovahy. Dovolim si tvrdit, Ze ve 22. stoleti bude
padesatiprocentni zastoupeni Zen na vSech urovnich fizeni stejnou samoziejmosti jako

volebni pravo Zen v zadpadnim svét€ nyni.
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9 Resumé

This thesis analyzes the gender inequality in a selected company which is focused on
information technology. The theoretical part deals with the history of feminism, types of
women’s disadvantages in the labour market and presents the most important concepts
in the field of gender research in management situations. It also offers current statistical
data on the Czech labour market from the perspective of gender. The practical part is a
gender analysis of the selected company based on an analysis of internal documents,
interviews with female employees in managerial positions and personal observations.
Individual findings are then subjected to a comparison with the results of a gender
research performed by company McKinsey.

It has been proved that women’s position on the labour market is still
disadvantaged because of various aspects and types of discrimination. Although the
situation varies from country to country, several analyses which have been done in the
recent ten years do not show much progress or improvement in this area. Even among
women there can be found various opinions on the gender equality and desired
treatment of women, which take part in the work-force. The work-life balance has
become more important not only for women but also for men of various ages during the
past years. Whereas men, seem to be in a better position in this regard, women take the
disadvantage of being mothers very seriously and started preparing themselves for their
careers well upfront.

Despite the fact, that many companies are aware of the gender and not only
gender diversity issue and many of them, also the company which is a subject to the
analysis of this thesis, have established programs for improvement of this situation, the

benefits are getting visible only very slowly.
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