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Uvod

Na rovné postaveni Zen a muzi se klade stale vétsi diraz. Ulohou Zen jiz ddvno neni
pouze péée o rodinu a domécnost. Zeny se prosazuji i v profesnim Zivoté a piinaseji do
podnikovych kultur mnoho uzite¢ného. Soucasné trendy na trhu prace oteviely Zendm
nové moznosti, jak zvladat osobni a profesni zivot. Stdle vice firem pfistupuje
k moZnostem zkraceného uvazku &i prace z domova. Zeny piedstavuji pro trh prace
obrovsky potencial, jen jej dokazat vyuzit. Podle Ceského statistického Gifadu (2021) bylo
v roce 2020 v Ceské republice 69 % ekonomicky aktivnich Zen ve véku 15-64 let.
Nejvétsim rozdilem mezi muzi a Zenami je praveé péce o deti, kterou ve vetsSing piipadi
obstaravaji Zeny.

Prestoze existuje dnes jiz mnoho variant, jak mize Zena skloubit praci a osobni zivot,
muzi stale dominuji v obsazeni manazerskych pozic. Tato skute¢nost miize byt zptisobena
zejména tim, ze zeny Celi mnohdy pfi snaze prosadit se do ur¢ité manazerské pozice vice
prekazkdm nez muzi. MizZe se zdat, Ze nejvétsi prekazkou je samotné rozhodnuti Zeny
upfednostnit rodinu pied kariérnim Zivotem, neni tomu tak vzdy. Zeny jsou &asto
stereotypn¢ vnimany jako méné schopné vést tym lidi ¢i dokonce celou organizaci. Pravé
spolecenské bariéry a predsudky o Zenskych kvalitach hraji v tomto ptipad€ vyznamnou
roli a brani v kariérnim postupu i1 tém Zenam, které usiluji o proniknuti do vys$sich pater

managementu organizaci.

Tato bakalatrska prace se vénuje problematice zastoupeni Zen v managementu organizaci.
Cilem prace je zmapovat a zhodnotit soucasny stav zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni
specificky ve statutarnich organech a dozorcich radach vybranych spolecnosti

a navrhnout doporuceni pro danou oblast.

Prace se Cleni na dvé casti, teoretickou a empirickou cast. Teoretickd Cast se sklada
celkem ze Ctyt kapitol a vychazi z poznatki Ceskych 1 zahrani¢nich autorti a statistickych
dat mapujicich danou problematiku. Uvodni kapitola definuje zakladni pojmy vazici se
k oblasti managementu, genderu a diverzity. Ve druhé kapitole jsou popsany prekazky
v kariérnim rhstu Zen. Tieti kapitola vymezuje vyznam aroli Zen ve vedeni véetné
pozitivnich ~ piinosti plynoucich ze zastoupeni Zen v managementu. Ctvrta
kapitola mapuje soucasné zastoupeni Zen v managementu na globalni, evropské

a tuzemské urovni s vyuZitim zahrani¢nich i domacich studii.



Obsahem empirické ¢asti je vyzkumné Setfeni, které se zaméfuje na analyzu zastoupeni
zen ve vrcholovém managementu organizaci z zebticku Czech TOP 100 podle trzeb za
rok 2020. Setieni pracuje se sekundarnimi daty zvefejnénymi ve vefejnych rejstiicich &i
na webovych strankach spole¢nosti. Empiricka ¢ast se sklada ze tii kapitol. V prvni
kapitole empirické ¢asti je definovan cil vyzkumného Setfeni a vyzkumné otazky, dale
popsan vyzkumny soubor a metody Setfeni. Navazujici kapitola obsahuje vysledky
vyzkumného Setfeni. V zavérecné kapitole je uvedeno zhodnoceni Setfeni a jsou navrzena

doporuceni pro danou oblast.



1 Vymezeni zakladnich pojmiu

Prvni kapitola vymezuje zakladni teoretické pojmy souvisejici s problematikou genderu
v managementu jako napiiklad management, osobnost manazera, zakladni hierarchické
urovné managementu a definuje vyrazy gender, genderova diverzita, diskriminace a dalsi

specifické pojmy souvisejici s problematikou diverzity a genderu.

1.1 Management

Slovo management pochézi z anglického vyrazu ,,to manage*, coZ znamena fidit, vést ¢i
ovladat (Veber & kol., 2009; Robbins & Coulter, 2018). Veber & kol. (2009, s. 19)
definuje management jako ,.souhrn vsSech cinnosti, které je treba udélat, aby byl
zabezpecen chod organizace*. Robbins & Coulter (2018) povazuji za zakladni ukol
managementu fizeni a kontrolu ¢innosti tak, aby bylo dosaZeno efektivniho a ti¢inného
vykonavéni aktivit smétujicich k dosazeni pozadovaného cile. Pravé fizeni a nasledna

kontrola odliSuje manazerskou ¢innost od aktivit ostatnich zaméstnanct.

Obecné lze na management pohlizet tfemi rliznymi zplsoby. Veber & kol. (2009)
definuje management jako aktivitu, skupinu fidicich pracovnikl ¢i védni disciplinu.
Blazek (2014) chape management také ze tii thli pohledu: jako proces fizeni, fidici

pracovniky a soubor poznatkl o fizeni.

Specifické aktivita pfedstavuje Cinnosti, které tvofi napln prace manaZera. Souvisi se
zakladnimi manazerskymi funkcemi jako je planovani, organizovani, rozhodovéani,
v piipad¢ oznaceni konkrétni funkce a skupiny lidi, ktefi tuto funkci vykonavaji.
V neposledni fadé mize byt jako management oznacovana védni disciplina, jenz stanovi
soubor pfistupl, nazorti, doporuceni, principti, technik a metod, kterych vyuZzivaji

manazeii ke zvladnuti manazerskych funkci (Veber & kol., 2009; Blazek, 2014).

1.1.1 Manazer

Dle Vebera & kol. (2009, s. 20) je vyraz manaZer oznafeni pro: ,,samostatnou profesi,
kdy pracovnik na zdklade zvoleni, jmenovani, poveéreni, ustaveni, zmocnéni aktivné
realizuje Fidici cinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi zpiisobilostmi, pravomocemi
a odpovédnostmi“. Blazek (2014) oznacuje jako manazera vedouciho ¢i fidiciho

pracovnika. Robbins & Coulter (2018) definuji manazera jako Clena organizace, ktery
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poskytuje ostatnim rady, co a jak maji délat a koordinuje a dozoruje praci ostatnich tak,
aby bylo dosazeno podnikovych cilli. Prace manazera podle n¢j netkvi pouze v osobnim

uspéchu, ale spociva zejména v napomahani ostatnim vykonavat svoji praci.

1.1.2  Urovné managementu

Hierarchickou strukturu managementu rozdéluji autofi Robbins & Coulter (2018) do tii
urovni: vrcholové fizeni (top management), stfedni uroven fizeni (middle management)
a management prvni linie (first-line management). Veber & kol. (2009) i1 Blazek (2014)
vymezuji také tfi urovné managementu: manazefi prvni linie, stfedni manazefi

a vrcholovi manazefi.

Podle Vebera & kol. (2009) ptedstavuji vrcholovi manaZzeti nejvyssi fidici pracovniky,
jejichz postaveni a pravomoci jsou zpravidla stanoveny statutdrnimi dokumenty
organizace. Jejich tkolem je usmérmovani a koordinace vSech Cinnosti a vytvareni
koncepce urcité organizacni jednotky. Dle Robbinse & Coultera (2018) zodpovida
vrcholovy management za rozhodovani o sméfovani a fungovani spolecnosti a tvorbu

planii a dlouhodobych cilt, které maji vliv na celou organizaci.

r s

Do kategorie stfedniho managementu nalezi fidici pracovnici zavodi a vedouci riznych
utvari. Hlavnim tkolem manaZzera stfedni linie je poskytovani a ziskdvani informaci
svym podiizenym (Veber & kol., 2009). Podle Robbinse & Coultera (2018) je hlavni
naplni prace manazeri stfedni urovné fizeni managementu prvni linie. Stfedni
management zodpovida za aplikaci podnikové strategie do praxe. Jedna se zejména

o regionalni manazery, projektové leadery nebo vedouci jednotlivych divizi.

Posledni skupinou je management prvni linie, ktery oznacuje manaZzery, jenz fidi vykonné
pracovniky. Patfi sem dle Vebera & kol. (2009) naptiklad ptfedaci, mistfi, vedouci dilen
a jini. Nejniz$i troveil managementu fidi praci béznych zaméstnanci. Zpravidla jde
o sménového mistra, vedouciho kancelate ¢i vedouciho oddéleni (Robbins & Coulter,

2018).

Blazek (2014) charakterizuje uvedené tii urovné managementu organizaci obdobné.
Kromé vymezeni hlavni naplné prace navic tvrdi, Ze s rozvojem informacnich systémi
a v dasledku méniciho se stylu fizeni dochdzi ke zméné& vyznamu jednotlivych Grovni.

Stiedni management pusobici jako spojovaci ¢lanek mezi nejvys$im a nejniz§im stupném

managementu zacind postupné ztrdcet na vyznamu, naopak na Urovni vrcholového



managementu roste potfeba dokazat se rychle pfizplisobit a pruzné reagovat na zmény

v podminkach vysoce dynamického prostredi.

1.2 Diverzita

Diverzita neboli rozdilnost se stala velmi diskutovanym tématem nového tisicileti.
Bedrnova, Novy & kol. (2007) definuji diverzitu v kontextu zaméstnani jako riznorodost
pracovni sily z hlediska rtiznych kritérii ¢i dimenzi. Robbins & Coulter (2018) oznacuji
diverzitu jako riznorodost ¢i rozmanitost a Ize ji chapat jako zptisoby, kterymi se lidé

v organizaci od sebe navzajem odliSuji, ale zaroven se sob¢ 1 podobaji.

Robbins & Coulter (2018) nepohlizi na pracovni silu pouze z hlediska vzajemnych
odlisnosti, ale naopak poukazuji na fakt, ze diverzita mize sdruzovat lidi do stejnych
skupin dle urcité charakteristické vlastnosti, kterou se li§i od ostatnich. Tato myslenka
podnécuje k hledani zplsobt, jak vyuzit silné stranky zaméstnancii. V oblasti fizeni
lidskych zdroji se diverzita zamétuje na individualitu osob a jejich jedine¢nost. Diive byl
diverzitou myslen zejména problém menSin a zen. Dnes se jeji vymezeni rozsifilo

(Jifincova, 2011).

Bedrnova, Novy & kol. (2007) a Hubbard (2004) uvadéji dvé dimenze diverzity pracovni
sily. Primarni dimenze zahrnuje nésledujici charakteristiky: veék, etnickd ptislusnost,
pohlavi, mentalni a fyzické schopnosti. Tyto znaky vyrazné ovliviiuji pracovni uplatnéni,
jelikoz jsou na prvni pohled zjevné a dobie pozorovatelné. Obsahem sekundarni dimenze
muze byt vzdélani, rodinny stav, komunikacni styl, pracovni zkuSenosti, matetsky jazyk,
geografickd piislusnost ¢i mzda. Uvedené charakteristiky byvaji hlfe rozpoznatelné

a jsou dulezité zejména pro utvareni hodnot a o¢ekavani clovéka.

Na diverzitu lze pohlizet ve dvou rovinach: zjevna a skryta. Diverzita zjevna spociva
v odlisnosti na zaklad¢ viditelnych vlastnosti ¢i charakteristik jako naptiklad pohlavi, vék
¢i rasa. Naopak skrytd diverzita tkvi v hlubSich odliSnostech v charakteru osobnosti,
ptistupech, hodnotach ¢i preferencich (Robbins & Coulter, 2018). Jifincova (2011) de€li
diverzitu dale jeSt¢ na organizacni, vnéjsi, vnitini a osobnostni. Podle jin¢ho kritéria
uvadi rozdé€leni na diverzitu pracovni sily, diverzitu behavioralni, strukturalni a obchodni.

Tyto jednotlivé druhy jiz dale bliZze nespecifikuje.
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1.3 Diverzity management

Diverzity management je pfistupem v teorii fizeni, ktery spocivd v umyslné snaze
organizace stavet riznorodé tymy. Cilem této koncepce je maximalni ziiro¢eni potencialu
jednotlivych pracovniki (Snydrova, 2006). Bedrnova, Novy & kol. (2007, s. 600) definuji
tento pfistup jako ,proces, ve kterém se ocenuje vyznam jedinecnosti prispéni
Jednotlivych pracovnikii k dosahovani organizacnich cilu. “ Hlavnim smyslem je vytvorit
takové pracovni prostiedi, které umoziuje vSem jedincim uplatnéni rozdilnych nazort

a pristupti.

Dvotékova & kol. (2012) stejné jako Jifincova (2011) vidi hlavni vyhodu této strategie
ve zvySeni konkurenceschopnosti spole¢nosti na globalnim trhu, zlepSeni rozhodovacich
procesti, veétsi kreativité a zvySeni vykonnosti ¢i u¢innéjSim feSeni problémi. Podle
Hubbarda (2004) patii mezi vyhody plynouci z fizeni diverzity navic jesté otevirani

novych trhl ¢i zvySeni spokojenosti zaméstnanci.

Diverzity management se zabyva pfistupem k diverzité a jejim vyuzitim ve prospéch
naplnéni cili spolecnosti. Jde o proces, ktery oceniuje lidskou rozdilnost a individualitu
za ucelem naplnéni strategickych cili organizace. Mezi nejvyznamnéjsi vyhody diverzity

managementu patii dle Jifincové (2011):

» posileni kulturnich hodnot,
» zlepSeni image firmy,

» lepsi moznosti ziskavani vysoce talentovanych lidi,

» zvySeni motivace a vykonnosti zaméstnanct,

» VEtsi inovativnost a kreativita zaméstnancu.

Rizeni diverzity umoziiuje G¢inn&j§i a udeln&jsi vykonavani prace diky vyuziti
ruznorodosti pracovni sily. Politika fizeni diverzity se dle Armstronga (2015) zamétuje

zejména na:

» uznavani kulturnich a individualnich odlisnosti na pracovisti,

» ocenovani riznych kvalit pracovniki,

» eliminaci predsudkd v oblasti vybéru a povySovani zameéstnancl, hodnoceni
pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanci,

» preferovani individualnich rozdili pred skupinovymi.
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Integrace diverzity managementu souvisi zna¢n€ s nastavenou podnikovou kulturou
(Snydrova, 2006). Na zakladé miry zohlednéni genderu v pracovnim prostiedi rozliuji
Ki#izkova & Pavlica (2004) dva typy podnikové kultury: maskulinni a femininni.
Maskulinni kultura je charakteristickd uznavanim tradic¢nich patriarchalnich hodnot
amodeld chovéani. Do popfedi organizaci tak stavi spiSe muze. Tento koncept lze
pozorovat napiiklad u jiznich stati jako je Spanélsko a Italie. Naopak femininni kultura
je zalozena na normach a principech partnerské spoluprace a snazi se dosdhnout
konsenzu. Mezi jeji pfednosti patii respektovani hodnot spoluprace, péce, skromnosti,
umirnénosti a rovnosti. Tento model byva nejcastéji uplatiovan ve skandinavskych

zemich (Svédsko, Norsko, Finsko, Dénsko).
Dvotéakova & kol. (2012) uvadi néasledujici pfistupy organizaci k diverzity managementu:

» liberalni — zamé&fuje se na rovné prilezitosti a rovné zachazeni s obéma pohlavimi,

» radikalni — klade diiraz na rovné zastoupeni v ramci kazdé skupiny zaméstnanct,
a to zejména fidicich pozic, prostfednictvim stanoveni genderovych kvot ¢i
prosazovanim principu rovnocenné mzdy v rdmci vykonu stejné ¢innosti,

» transformujici — zaméfuje se na opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroju
v kratkodobém 1 dlouhodobém horizontu. Jde zejména o podnikovou politiku

a strategie vedouci k postupné preméné organizace na genderové vyvazenou.

1.4 Gender a genderova diverzita

Pojem gender pochazi z anglictiny a doslovné oznacuje rod. Pfesnéjsi definici je ,, soubor
sociokulturné vytvorenych socialnich roli spojenych s prislusnosti k biologickému
pohlavi (Snydrova, 2006, s. 11). Tento vyraz pfisel z USA stzv. druhou vinou
feminismu v 60. letech 20. stoleti a na rozdil od pohlavi, coz je biologicky vrozena
vlastnost, gender ptedepisuje vzorce zddouciho chovani muzii a Zen ve spoleCnosti
(Ktizkova & Pavlica, 2004). Gender odliSuje socialni role od biologického pohlavi

a soucasné vyjadiuje, ze vlastnosti a chovani spojované s obrazem muZe a Zeny jsou

formovany kulturou a spolec¢nosti (Bedrnova, Novy & kol., 2007).

1.4.1 Genderova diverzita

Genderova diverzita klade duiraz na spravedlivé zastoupeni lidi obou pohlavi. Vyhody
genderové vyvazenych pracovnich tymu lze spatfit naptiklad ve vétsi mife flexibility
a schopnosti pohlizet na danou situaci z riznych thli pohledu. Genderova rozmanitost
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pracovniho tymu umoznuje vyuzit odliSnych schopnosti a dovednosti Zen a muzd, ¢imz
se oteviraji nové moznosti feSeni problému, které prameni z ndzorovych odlisnosti obou
pohlavi (Robbins & Coulter, 2018). Bylo prokdzéano, ze zastoupeni Zen ve vykonnych
radach zlepsuje firemni vykonnost, coz doklada fakt, ze k nejvykonnéjsim ekonomikam
svéta patii skandinavské zemé, kde se zeny a muzi ucastni rozhodovani firem zhruba
stejnym podilem (Dytrt & kol., 2014). Dle pruzkumt vSak v soucasné dobé¢ tvoii zeny
celosvétové pouze asi tretinu (35 %) manazeri ve vrcholovém vedeni (Robbins

& Coulter, 2018).

1.4.2 Genderova segregace

Vzhledem ke spolecenskym narokim kladenym na Zenu z hlediska péce o rodinu
a domacnost voli spousta Zen pfi volbé vzdélani a sméru budouciho uplatnéni spiSe ty
profese, ve kterych pocetné¢ dlouhodobé dominuji, a to i na ukor horSich mzdovych
podminek. Jedna se zejména o oblast Skolstvi, zdravotnictvi, socidlni péce, pohostinstvi
¢i obchodu (Dvorakovd & kol., 2012). Ktizkova & Pavlica (2004) povazuji za
feminizované odvétvi takovy obor, kde tvoii Zeny vice nez 70 % pracovni sily. Tento jev

rozdéleni vybranych pozic mezi muze a zZeny se nazyva genderovou segregaci.

Genderovou segregaci lze rozd¢€lit na dvé skupiny: segregaci horizontalni a vertikalni.
Horizontalni segregace, téZ zvana segregace do povolani, spociva v rozdéleni profesi na
typicky muzské a typicky Zenské. Z tohoto rozdéleni prameni dlouhodobad nerovnost
v platech muzii azen na stejnych pozicich. Naopak vertikalni segregace souvisi
s postavenim v riznych stupnich managementu dle hierarchického usporadani. Obecné
plati, Ze muzi vykonavaji spolecensky vice uznavané profese a plisobi tak ve stfednim
a vys§im managementu daleko vice neZ Zeny (Bedrnova, Novy & kol., 2007; Dvotfdkova

& kol., 2012).

Ptestoze na vysokych Skolach studuje obecné vice Zen (60 %) nez muzi (40 %), muzi
startuji svoji kariéru po ukonceni vzdélani na vysSich pozicich nez zeny, které tento rozdil
jiz nedozenou vzhledem ke spoleCenskym povinnostem tykajicim se odchodu na
matefskou a rodicovskou dovolenou. V disledku toho trendu vznika nerovnost ve vysi

platli muzi a Zen, tzv. gender pay gap (Robbins & Coulter, 2018).
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1.5 Diskriminace

Diskriminace spoc¢iva v rozliSovani a znevyhodnovani urcité skupiny osob na zaklade
spoleCenského postaveni, pohlavi, véku ¢i rasy. Zakladem genderové diskriminace jsou
predsudky pfisuzujici konkrétnimu pohlavi urcité vlastnosti, schopnosti ¢1 moznosti
(Snydrova, 2006). Hubbard (2004) povazuje za diskriminaci odli$né, vétsinou negativni,

zachézeni s lidmi z diivodu pfislusnosti k urcité skupiné.

Snydrova (2006) rozlisuje diskriminaci p¥imou, kdy je s danou osobou zachazeno hiie
jen na zdkladé pfislusnosti k ur¢itému pohlavi, a nepiimou, ktera spociva v riznych
legislativnich opatienich (pt. zdkony, politika). Nepfimé diskriminace se zdanliveé tvari
jako neutralni, ale ma dopady na jedno ¢i druhé pohlavi. Projevuje se ve forme zjevné ¢i
skryté. Zjevnou diskriminace lze snadnéji prokdzat a odpovidajicim zpisobem
postihnout, zatimco diskriminace skrytd, jenz se v ptipad¢ pohlavi vyskytuje Castéji, je

hure identifikovatelna a postizitelna.

Zaklad diskriminace predstavuje tzv. genderové schéma, coZ je souhrn stereotypnich
charakteristik pfisuzovanych jednomu pohlavi bez ohledu na individudlni rozdily.
Ktizkova & Pavlica (2004) uvadéji jako piiklad genderové diskriminace statistickou
a mzdovou diskriminaci. Statisticka diskriminace spociva ve znevyhodnovani vSech Zen
na zéklad¢ zobecnéné zkuSenosti, Ze Zena da prednost rodin¢ pfed zaméstnadnim, a to
1 téch, které se rozhodly dobrovolné budovat profesni kariéru na tkor rodiny. Mzdova
diskriminace pfedstavuje nerovnosti v odméinovani zen a muza na stejnych pozicich.
S rostoucim postavenim v organizacni struktufe spolecnosti jsou mzdové rozdily vétsi

a vetsi, coZ souvisi s faktem, Ze ¢im vyssi pozice ve firmé, tim méné zen zde pusobi.

Diskriminaci neni nutné vzdy chéapat pouze v negativnim smyslu. Bedrnova, Novy & kol.
(2007) hovoti 1 o pozitivni diskriminaci, jejimZ cilem je umoZnit diskriminovanym
ptislusnikim urCité menSiny rovnomérné pftilezitosti k prosazeni, jakymi disponuje
vétiinova populace. Radi se sem naptiklad kvoty. Prestoze tato opatfeni mohou mit
negativni vliv na vniméani dané menSiny, nebot” vybrani jedince zde obsazuji pouze

vyc¢lenéna mista, dlouhodobé¢ se pozitivni diskriminace jevi jako uc¢inna.

Diskriminace muze znac¢né souviset s piredsudky a stereotypy vnimani muZzskych
a Zenskych vlastnosti. Ty mohou byt jednou z pficin stale nizkého zastoupeni Zen na

manazerskych pozicich, kterym se vénuje nasledujici kapitola.
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2 Priciny genderové nerovnosti v managementu

Cim je vlastné zpiisobeno nerovnomérné zastoupeni Zen a muzi na manaZerskych
pozicich? Spousta zen musi Celit pti snaze o kariérni postup vice bariéram nez muzi.
Kazdému se jisté vybavi mateiska dovolena ¢i ndsledna péce o déti a domdacnost, které
zenam jisté znesnadiuji kariérni riist. Malokdy se vSak hovoii i o okolnich vlivech, které
neni zena schopna vlastnim rozhodnutim ovlivnit. Nasledujici kapitola definuje zédkladni

pficiny genderové nerovnosti v managementu.

2.1 Sklenény strop

Nejznaméjsim faktorem branicim zenam v kariérnim postupu je sklenény strop.
Sklenénym stropem se rozumi ,, neviditelné ¢i neformalni bariéry, které zabranuji Zenam
v postupu na vyssi pozice “ (Snydrova, 2006, s. 53). Tyto piekazky nejsou na prvni pohled
zjevné a Zena si jich je védoma aZz v okamziku snahy o piekonéani urcité kariérni hranice.
Pokud jiz tuto bariéru prolomi, inklinuji zeny obvykle k tomu pfizpisobovat své jednani
maskulinnimu chovani, aby mezi kolegy muzského pohlavi co nejvice zapadly. Tim vSak
bréani otevirani ptileZitosti ostatnim Zenam. (Bedrnova, Novy & kol., 2007).

Mezi nejcastéjsi prekazky utvartejici sklenény strop patii:

» spoleCenské bariéry — spocivaji zejména v prilezitostech v pfistupu ke vzdélani
a zameéstnani a problematice genderovych stereotyptl,

» informacni bariéry — slaba uroven informovanosti o obsazeni manazerskych pozic
zenami vede ke zdédnlivému piesvédCeni, ze v dané oblasti neexistuje problém
v rovnosti Zen a muzu,

» Dbariéry odliSnosti — pii vybéru nového zaméstnance dominuji sklony k vybéru co
mozna nejpodobnéjsiho uchazeCe sobé samému. Pokud na vySSich pozicich
dominuje zastoupeni muzd, s nejvetsi pravdépodobnosti si do svého tymu vyberou
radéji muze,

» genderové rozdéleni pracovniho trhu — Zzeny maji nejvetsi zastoupeni ve
feminizovanych oborech, které jsou méné prestizni a hife finanéné ohodnocené,

» old-boys networks — pod timto pojmem se skryva sit neformalnich vztaht, které mezi
sebou utvareji muzi pfi navazovani neformalnich ¢i mimopracovnich kontaktd. Jsou
spojeny jednak s pracovnimi, ale 1mimopracovnimi aktivitami apro Zeny

pfedstavuji vEétsSi miru obtiZznosti pii pronikani do téchto skupin, jelikoz se zpravidla
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jednd o ryze muzské zajmové aktivity jako naptiklad sport, automobily ¢i jiné.
Proniknuti do téchto vztahti byva klicovym predpokladem uspésné kariéry
v podniku,

» sexualni obtéZzovani — jedna se o nevhodné chovani sexualniho charakteru, které ma
zasadni vliv na dustojnost a pozici zeny. Z pohledu muze jde o demonstraci
mocenského postaveni nad Zenami, jehoz projevem mize byt sexudlni dobyvani,

» nedostatky v antidiskrimina¢nich zakonech — souvisi se slabou mirou legislativnich

opatieni v dané oblasti (Kiizkova & Pavlica, 2004; Snydrova, 2006).

Zeny &asto nastavuji limity sami sob&. MitiZe jit o hranice, které nejsou ochotné piekrogit
kvili roding, coz tzce souvisi s odpovédnosti za rodinné povinnosti, které casto berou
pouze na sebe. Gargallo Camarillas (2019) uvadi jako mozné pitileZitosti pro piekonani
bariér zejména mentoring, koucink, zkracené tvazky a flexibilni pracovni dobu jako
moznost kombinace osobniho a pracovniho zivota. V Evropé vévodi zebticku politiky

genderové vyvazenosti severské zemé, naptiklad Island, Norsko, Finsko a Svédsko.

2.2 Tokenismus

Tokenismus oznacuje negativni jev plynouci z ojedin€losti Zen v managementu. Jde
o situaci spo€ivajici v jedinecném ¢i pocetné vzacném zastoupeni predstavitele urcité
skupiny ve spoledenstvi, jenZ miZe byt jednim z p¥i¢in tzv. sklenéného stropu (Snydrova,
2006). Pojem token znamena symbol a v pfeneseném vyznamu také oznafeni dan¢ho
ojedinéle se vyskytujiciho jedince. Zejména ve vrcholovém managementu se v pozici
tokena ocitaji nejcastéji Zeny.

Mezi charakteristické znaky tokent patfi:

» pozornost — token pritahuje pozornost ve skuping, je Casto vice sledovan a piisnéji
hodnocen. Jeho vykon byva predmétem nedavery,

» kontrast — ostatni jedinci maji sklony ke zvelicovani rozdil mezi zastupci vétSiny
a tokeny, coz se projevuje v prehliZzeni spolecnych rysi a vlastnosti (napf. vykonnost,
znalosti), a naopak upozoriiovanim na odliSnosti charakteristické pro skupinu, jiz je
dany token zéastupce. Token neni proto vniman jako jedinecny zéstupce, ale spiSe
jako ztélesnéni negativnich vlastnosti skupiny, kterou podle ostatnich reprezentuje,

» tlak na vykon — token nemiva v kolektivu pfili§ jednoduchou ulohu, jelikoz na n¢j

byvaji kladeny vétsi naroky nez na ostatni Cleny. Kazdé zavdhani se zda byt
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k intenzivnéjSimu vykonu, aby svému okoli dokazali, Ze jsou schopni vyrovnat se
ostatnim a uhdjit svoji pozici,

» asimilace (pfizptisobeni) — pod tlakem okoli token nakonec ve snaze nepusobit prili§
odlisn¢ pfijme svoji stereotypni roli, kterd je mu vzhledem k jeho chovéni
pfisuzovana, a vzda snahu presveédcit ostatni o faktu, Ze jejich pohled je nespravny.
Tento ptistup vSak nepodporuje snahu o zménu v nahlizeni na odlisné jedince ve
spolecnosti, a naopak ostatni utvrzuje v tom, ze dany jedinec skute¢né nélezi do

uréité skupiny (Kiizkova & Pavlica, 2004; Snydrova, 2006).

2.3 Genderové role a stereotypy

Role obecné predstavuji spolecensky ocekdvané chovani. Jde o normy definujici
maskulinni a femininni osobnost. Genderové role jsou ,, souborem neformalnich pravidel
vytvorenych spolecnosti, které pripisuji urcity typ chovani jednomu ¢i druhému pohlavi*
(Snydrova, 2006, s. 12). Zatimco Zenam byva pfisuzovana péée o doméacnost a vychova
déti, muzi zastavaji roli zivitele rodiny, na coz miize mit vliv i fakt, Ze muzi obecné

vydélavaji vice nez zeny, které dobrovolné odchédzeji na matefskou dovolenou.

Ktizkova & Pavlica (2004, s. 75) definuji ptedsudky jako , zjednodusené soudy
zakladajici se na ruznych casto zastaralych a neopodstatnénych predstavach, které
mohou pusobit jako obraz realnych charakteristik.” Jde o spoleCenskou bariéru
individualniho rozvoje lidské osobnosti. Rincén, V., Gonzalez, M. & Barrero, K. (2017)
vymezuji stereotyp jako soubor presvédceni o vlastnostech skupiny lidi bez ohledu na
skutecnou rozdilnost v jejich vlastnostech. V souvislosti se zazitym pohledem na muze
a zeny stale pretrvavaji predsudky, ze zeny pusobi vice jako pecovatelky, zatimco muzi

piebiraji kontrolu a soustfedi se na tkoly.

Kazdy clovek ma své stereotypy. Hubbard (2004) je charakterizuje jako pevné, nemeénné
predstavy o urcité skupiné lidi. Stereotypy, at’ uz pozitivni ¢i negativni, jsou zékladem
pro tvorbu predsudkll a brani spole¢nosti uvazovat o lidech jako o jednotlivcich.

Piiklady typickych muzskych a Zenskych charakteristik jsou uvedeny v tabulce 1. Zeny

byvaji Casteji vnimany jako podiizengjsi, empatictéjsi a emocionalné zamétené bytosti.
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Tab. 1: Typické vlastnosti muzl a Zen

Muzské charakteristiky Zenské charakteristiky
logické mysleni intuice

racionalni uvazovani emociondlni citéni
agresivita podfizenost

strategické rozhodovani empatie

nezavislost spontannost

soutézivost komunikativnost
vadcovstvi spoluprace

Zdroj: Snydrova, 2006, zpracovano autorem

Dvotéakova & kol. (2012) udava, Ze Zena byva vnimana jako poddajné&jsi, ochotna nechat
se vést a prijimat rozkazy, odolnéjsi vii¢i monoténni praci a méné naro¢na na pracovni
podminky a mzdu. Z téchto diivodi miize byt povazovana za slabsi, a tudiz méné vhodné

pohlavi k vykonu manaZerské pozice.
Snydrova (2006) uvadi tii zakladni postoje spoleénosti k zaméstnanym Zenam:

» konzervativni — spole¢nost nabyva presvédceni, Ze vdané zeny a matky by nemély
pracovat, ale vénovat se vyhradné€ péci o domécnost, déti a manzela. Muz piedstavuje
v této koncepci hlavniho Zivitele rodiny,

» neokonzervativni — tato koncepce zastava obdobny nazor, Ze pracovat by méla pouze
bezdétnd Zena, a po narozeni ditéte ji jiz pIn€ nalezi péfe o rodinu a vychova déti.
Kvalifikaci tedy Zena ziskava jesté pted odchodem na matetskou, resp. rodi¢ovskou
dovolenou a do zaméstnani se vraci aZ poté, kdy uz déti jeji péci nadale nevyzaduyji.
Tato Casova hranice vSak byva pfedmétem mnoha spekulaci. Obé koncepce nejsou
v soucasné dob¢ ptili§ Casté, nebot’ zeny stale vice touzi po seberealizaci a nejsou
ochotny se spokojit pouze s pozici zeny v domécnosti financné zcela zavislé na
partnerovi,

» egalitarni — nejcast¢ji aplikovany model, jehoz hlavnim problémem je devalvace
kvalifikace Zzeny v dobé péce o dité. Jde zejména o ztratu kontaktu s dynamikou své
profese a nasledné navrat na méné kvalifikovanou pozici. Opctovny start kariéry je
hlavni pficinou nevyvazenosti Zen a muzi ve vyssich pozicich managementu, jelikoz

muzi ziskévaji oproti Zendm znacny néaskok.
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3 Vyznam a role Zen v managementu

Trendem moderni doby je aktivni zapojeni firem v oblasti diverzity na pracovisti,
zejména genderové diverzity. Rovné pfilezitosti nabyvaji na vyznamu nejen z hlediska
socialni odpovédnosti. Aktivni zapojeni zen v managementu pfinds$i mnoha pozitiva do
fungovani spolecnosti. Nasledujici text definuje vyznam vysSiho zastoupeni zen ve

vedeni organizaci a charakterizuje roli Zen v managementu.

3.1 Vliv na ziskovost firmy a jeji vykonnost

Bylo prokazano, ze Zeny ptisobici ve vrcholovém managementu maji pozitivni vliv na
fungovani organizace. Personalisté jsou presvédceni, ze existuje spojitost mezi
genderovou vyvazenosti v managementu a vysledky spolecnosti. Studie z let 1999 az
2013 zkoumajici vliv zastoupeni Zen v managementu na finanéni vykonnost bankovnich
instituci v Lucembursku ukazuje, Ze narGist Zen v managementu o 10 % zlepSuje
navratnost vlastniho kapitalu o vice nez 3 % ro¢n¢ (Chartered Institute of Personnel and
Development, 2015). Také studie International Labour Office (2019) poukazuje na fakt,
Ze zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu organizaci ma pozitivni dopady na rist
HDP a ziskovost firem. Zprava uvadi, Ze pfiznivé G€inky genderové diverzity se zacinaji
projevovat az kdyz Zeny zastdvaji alespont 30 % vrcholovych manazerskych pozic.
Globalni studie spole¢nosti McKinsey & Company (2020) zahrnujici vice nez 1 000
spolecnosti v 15 zemich taktéz potvrzuje, Ze organizace s genderové vyvazenéjSim
zastoupenim zaméstnancti dosahovaly vyS$Sich vykonti. U genderové rliznorodych tymu

se ziskovost zvysila o 25 %, u genderové riznorodych spravnich rad dokonce o 28 %.

Zeny pfinaseji do tymu novy pohled na véc, coz miize byt uzite¢né v piipadech hledani
vhodného feSeni problému. Genderova vyvazenost navic zvysuje dobré povédomi o firmé
navenek, coz mlze prtilakat nové zaméstnance (Chartered Institute of Personnel and
Development, 2015). Madera, Sundermann & Hebl (2019) ve své studii zkoumali vliv
zapojeni Zen do vrcholového managementu na pfitazlivost organizace pro nové
zaméstnance. Jednalo se o mensinové zastoupeni (3 %), pomérné zastoupeni (23 %)
a vyvazené zastoupeni (53 %). Z vyzkumu vyplyvd, Ze organizace byvaji pro Zeny
ptitazlivejsi, pokud je v jejich vrcholovém managementu zastoupen vyvazeny pocet

manazerek a manazerti, nebot’ vnimaji tyto organizace jako spravedlivé vici Zenam.
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Organizacni pfitazlivost je zasadni pii tvorbé vysoce vykonného pracovisté. Tento fakt

muze mit ptiznivy vliv na zvySeni poctu Zen na manazerskych pozicich.

Dalsi autoii se také ptidavaji k tvrzeni, Ze organizace zapojujici do svého vedeni zeny
dosahuji prokazatelné lepsich vysledki v oblasti ziskovosti a produktivity a maji veétsi
Sanci prilakat a udrzet talentované pracovniky. Gargallo Camarillas (2019) poukazuje na
fakt, ze zvySeni zastoupeni Zen v managementu vede k rlstu ziskovosti a trzni hodnoty
spolecnosti. Diverzita v managementu se podle ni promita i do image spolec¢nosti. Firmy
s vySSim zastoupenim Zen v managementu pusobi jako spoleCensky odpoveédnéjsi.
Genderova vyvazenost také pfitahuje investory. Spolecenské chovani totiz posiluje

davéryhodnost a zvysuje loajalitu stakeholdera.

Kramer, Konrad & Erkut (2006) uvadéji, Ze kritické mnozstvi, které ma vliv na fungovani
spole€nosti, jsou tii Zeny v jejim vedeni. Kazdad Zena ve vedeni spole¢nosti piestavuje
uréitou miru pfinosu. S rostoucim poctem zen se zvysuje Sance na UspéSné prosazeni
zmén. K vyraznym zméndm podle nich dochazi az v piipad¢€ tii a vice Zen ve vedeni,
nebot’ na né jiz neni pohlizeno jako na ojedinélé zastupce opacného pohlavi a dostavaji

vEtsi prilezitost k vyjadieni a prosazeni svého nazoru.

Dytrt & kol. (2014) se na celou problematiku diva z opaéného pohledu a upozornuje na
to, ze nizké zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu mize mit zasadni vliv na
vykonnost organizace, nebot’ snizuje schopnost pln¢ vyuzivat lidsky kapital trhu prace,
a tim 1 konkurenceschopnost na trhu. Dale snizuje efektivitu fizeni a kvalitu rozhodovani,
nebot’ podporuje model tzv. maskulinniho fizeni preferujiciho osobni z4jmy pied zajmy

organizace.

Obrazek 1 shrnuje pozitivni aspekty zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni. Z grafu
vyplyva, Ze nejveétSim piinosem je odlisny pohled na véc a nové cesty feSeni problémil
(85 %). Zastoupeni zen ve vedeni navic ovlivituje riznorodost klientské zakladny (79 %),
ma vliv na zvySeni firemni vykonnosti (68 %) a Zeny ve vedeni spole¢nosti slouzi jako
vzor ostatnim zendm, které by chtély taktéz proniknout do vrcholového managementu
(65 %). Mimo jiné piindsi zeny vice kreativity (62 %) a mohou mit vliv na zlepSeni

povésti firmy navenek (56 %).
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Obr. 1: Benefity zastoupeni zen ve vrcholovém managementu (v %)

Female board members can bring a different
perspective to boardroom discussion/decisions

It halps to reflect the wider diversity in society
and in the company's client base

Boards with a good degree of gender diversity
can improve business performance

Female directors at the top of the organisation
serve as positive role models

Boards with a good degree of gender diversity

are more innovative and creative 2

It helps to promote the organisation's
reputation externally as a diverse employer

| ]

Zdroj: Chartered Institute of Personnel and Development (2015).

3.2 ManazZerské pristupy Zen

Zeny hraji v managementu diileZitou roli, nebot’ disponuji charakteristickymi vlastnostmi
jdoucimi s novymi trendy v managementu, v ¢emz muze byt skryt jejich potencial pro
uspésné prosazeni se do manazerskych pozic. Dle Dytrta & kol. (2014) pouzivaji Zeny
participativni metody fizeni. Jde o styl fizeni, kdy manazefi uptfednostiiuji zapojeni
jedinct formou tymové kooperace a davaji prostor pro vyjadieni vlastniho nazoru, coz
vede podfizené k osobnimu rozvoji. Také Kramer, Konrad & Erkut (2006) tvrdi, Ze zeny
pouzivaji styl vedeni zaloZzeny na spolupraci, ktery podporuje dynamiku fungovani
pracovnich tymt, zvySuje miru naslouchani, socialni podpory a napomaha oboustranné
vyhodnému feSeni problému. U nds vSak dominuji spiSe autokratické styly fizeni s jasné
nastavenou hierarchickou strukturou a definovanymi vztahy nadfizenosti a podfizenosti,

které jsou spojeny s muzskou dominanci.

Rincén, V., Gonzélez, M. & Barrero, K. (2017) definuji typické maskulinni a femininni
role v managementu. Zatimco maskulinni rysy osobnosti se poji s autoritafstvim
a ukolové zaméfenym stylem vedeni, zenské rysy byvaji spojeny s participativnim stylem
vedeni zamé&fenym na mezilidské vztahy. Zeny se také vice orientuji na transformacni
styl vedeni zalozeny na aspektech jako je motivace, vedeni, stimulace a Skoleni

nasledovnikll. Prave transformacni styl vedeni Casto ptindsi veétsi efektivitu fizeni.

Zeny byvaji charakteristické vétsi mirou komunikace a otevienosti, veskeré vysledky

prace se zaméstnanci hodnoti a poskytuji jim zpétnou vazbu a cenné rady do budoucna.
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Zeny se také na rozdil od muzi orientuji spiSe na vize, idealy, udrZitelny rozvoj, zatimco
muzi uptednostiiuji okamzity zisk (Dytrt & kol., 2014).
Prizkum McKinsey & Company (2012) zjistil, ze zeny obvykle vyuzivaji pét z deviti
stylti fizeni Castéji nez muzi. Jedna se o:

» duraz na rozvoj zaméstnanct — piedev$im mentoring, starost o druhé a aktivni

naslouchani potfebam jednotlivcd,

» diraz na o¢ekavani a odmény — jasné definovana o¢ekavani a povinnosti,

odménovani zaméstnanct za splnéni cilu,
» prikladné chovani — zeny jdou vzorem, zaméfuji se na budovani respektu,
» inspirativni vedeni — prezentuji zaméstnancim piesvédCivou vizi budoucnosti
a motivuji k jejimu dosazeni,
» participativni rozhodovani — vytvafeji tymovou atmosféru, v niz je kazdy
povzbuzovan k aktivnimu zapojovani se do rozhodovani.
Zeny jsou dulezitym ¢lankem spolecnosti nejen z hlediska socidlni odpovédnosti a trendti

v oblasti rovnych pfileZitosti, ale pfinos Zen v managementu organizaci doklada i n€kolik

vySe zminénych studii.
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4 Pozice Zen ve vrcholovém managementu

Zaveérecna kapitola teoretick¢é cCasti prace mapuje soucasné zastoupeni Zen
v managementu organizaci na globalni, evropské a tuzemské urovni. Podava uceleny
ptehled zastoupeni Zen v jednotlivych regionech svéta, zemich Evropy i tuzemskych

spolecnostech a sleduje dlouhodoby trend poctu Zen ve vrcholovém managementu.

4.1 Celosvétovy pohled

Prizkum Grant Thornton (2020) ukazuje, Ze nejvysSiho zastoupeni Zen ve vrcholovém
managementu dosahuje Afrika (38 %), naopak nejméné Zen ptsobi ve vedeni firem v Asii
(27 %). Jak ukazuje tabulka 2, v Evropské unii je zastoupeni Zen ve vedeni zhruba

tfetinové.

Tab. 2: Podil Zen ve vedoucich pozicich dle regiont za rok 2020

Oblast Podil Zen
Afrika 38 %
Evropska unie 30 %
vychodni Evropa 35 %
jizni Evropa 30 %
Latinskd Amerika 33 %
Severni Amerika 29 %
Asie a Tichomofi 27 %

Zdroj: Grant Thornton, 2020, zpracovano autorem.

Navzdory nizkému zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu nedosahujicimu ani
40 % je dobrou zpravou fakt, Zze zeny v poslednich letech ziskavaji v managementu stale
vice prilezitosti, coz vyplyva z grafu naobrazku 2. V dlouhodobém horizontu za
poslednich 16 let vzrostl podil Zen v top managementu o vice nez polovinu. V letech
2019/2020 piisobilo na manazerskych pozicich ve vrcholovém managementu celosvétove
29 % Zen, pficemz v roce 2020 zaméstnavalo zhruba 87 % stfedn¢ velkych podniki

alesponi jednu Zenu ve vedouci pozici (Grant Thornton, 2020).
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Obr. 2: Zastoupeni zen ve vrcholovém managementu v obdobi let 2004-2020 (v %)

Propertion of wemen in senier management glebally ever the last 16 years

2004 2006 2005 2007 2008 2009 200 204

Zdroj: Grant Thornton, 2020

22 2043 2014 206 2046 2047 2048 2019 2020

Podil Zen v top managementu se li§i zejména podle ekonomické oblasti. Zatimco Zeny

jsou nadprimérné zastoupeny predevs§im v oblastech lidskych zdroji (51,8 %), financi

a administrativy (49,8 %) a marketingu (37,8 %), muzi dominuji ve vyzkumu a vyvoji

(International Labour Organisation, 2019).

Na obrazku 3 je znédzornéno =zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu dle

specifickych pozic. Nejvice Zen se pohybuje v oblasti lidskych zdroji (HR), nasledované

oblasti financi (CFO). U obou téchto agend vSak 1ze pozorovat meziro¢ni pokles ptiblizné

o 3 %. Roste naopak pocet vykonnych feditelek (CEO). Méné nez 20% zastoupeni

vykazuji provozni feditelky (COO), feditelky v oblasti marketingu (CMO), kde dokonce

doslo k meziro¢nimu poklesu, a informacnich technologii (CI10O).

Obr. 3: Zastoupeni Zen v top managementu dle pozic v letech 2019 a 2020

Propertion of women in specific reles, 2020 versus 2019

® 2020 © 29
L3

7T

CFO CEQ/MD
dlractor

Zdroj: Grant Thornton (2020)

16™ 16%
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4.2 Evropsky pohled

V préci obvykle muzi zaujimaji vyssi pozice nez zeny. Dle studie Eurostatu (2021) tvofily
zeny v roce 2020 zhruba ttetinu (34 %) vedoucich pracovnikii v Evropské unii (EU).
Podil Zen na této pozici nepiesahl 50 % v Zadném ¢lenském staté, pfiemz nejveétsi podil
byl zaznamenéan v Lotyssku (47 %), Polsku (43 %), Svédsku (42 %), Bulharsku (41 %)
a Slovinsku (40 %). Na druhou stranu nejmensi podil byl zjistén na Kypru (24 %),
v Nizozemsku (26 %), Lucembursku a Italii (shodné€ 27 %).

Obrazek 4 zobrazuje srovnani zastoupeni Zen v top managementu organizaci dle
jednotlivych zemi EU v letech 2015 a 2020. Z grafu vyplyva, Ze aZ na ojedinélé vyjimky
stale vice roste zastoupeni zen ve vrcholovém managementu. Nejvyssi podil zen eviduje

Francie, Island a Norsko.

Obr. 4: Zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu dle zemi Evropské unie v letech
201522020 (v %)

Positions held by women in senior management, by country, 2015
and 2020
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Zdroj: Eurostat, 2020.

Ukazatel na obrazku 5 zachycuje rostouci trend poctu pozic ve vrcholovém managementu
nejvetSich evropskych vetejné kdtovanych spole¢nosti obsazenych Zenami v letech 2003-
2020. Z grafu vyplyva, Ze se Zenam dafi stale vice se prosazovat do vySSich manazerskych
pozic. Od roku 2005 do roku 2020 lze vidét vice nez trojnasobny nartst poctu
vrcholovych manazerek. I pies tento pozitivni trend stale nemaji Zeny v top managementu

ani tfetinové zastoupent.
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Obr. 5: Trend rostouciho zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu zemi EU v letech
2003-2020 (v %)

Positions held by women in senior management, EU, 2003-2020
(% of board members)
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Zdroj: Eurostat, 2020.

I vporovnani mezd si dle statistik Eurostatu (2021) vedou lépe muZi. Zeny v EU
vydélavaly v roce 2020 o 14,1 % méné€ nez muzi pifi srovnani jejich primérného hrubého
hodinového vydélku, pricemz k nejvétsim rozdilim dochézi pravé na manazerskych
pozicich. V roce 2014 vydélavaly manaZerky primémeé o 23 % méné neZ muzi. Jde tak

0 pozici s nejvétsimi rozdily v hodinovém vydélku.

Moznym feSenim kombinace prace a rodinného Zivota je prace na ¢astecny uvazek. Tato
moznost v§ak neni vyuZivdna obéma pohlavimi rovnomérné. Podle zpravy Eurostatu
(2021) pracovalo v EU v roce 2020 na ¢astecny tivazek 30 % Zen ve srovnani s 8 % muzi.
Nejveétsi podil Zen pracujicich na Casteény uvazek byl v Nizozemsku (76 %), Némecku
(48 %), Rakousku (47 %) a Belgii (40 %) a muzt v Nizozemsku (29 %), Dansku (15 %)
a Svédsku (14 %). Nejnizsi podil jak Zen, tak i muzi pracujicich na ¢aste¢ny tivazek byl

zaznamenan v Bulharsku (2 % u obou pohlavi).

4.3 Situace v Ceské republice

Podle Indexu rovnosti Zen a muzl zroku 2020, ktery vydava kazdorocné Evropsky
institut pro rovnost Zen a muzi (2020a), Ceska republika zaostava za primérem Evropské
unie. Celkové ji naleZi 23. misto s 56,2 ze 100 bodl. Tento index kazdoro¢né hodnoti
Clenské staity EU a na Skdle od 1 (naprostnd nerovnost) do 100 (naprostd rovnost)
interpretuje miru dosaZeni rovnosti muzi a Zen v Sesti zakladnich oborech — prace,
penize, znalosti, ¢as, moc a zdravi. Nejvyznamnéjsi rozdil v Ceské republice piitom
eviduje pravé oblast zastoupeni Zen v rozhodovacich pozicich firem. Od roku 2010 do

roku 2020 sice doslo ke zvySeni poctu zen ve spravnich radach nejvétSich vetejné
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obchodovanych spoleénosti z 12 % na 19 %, v porovnani s EU (29 %) viak Ceska

republika stéle silné zaostava. (Evropsky institut pro rovnost zen a muzt, 2020b).

PiestoZe Zeny tvoii vice nez tii pétiny absolventii vysokych $kol v Ceské republice, pouze
27 % vSech manaZeri jsou zeny. Z prizkumu spolec¢nosti McKinsey & Company (2021)
vyplyva, ze v Ceské republice jsou Zeny stejné ambicidzni jako muzi, ale stale jsou ve
vedeni mélo zastoupeny. Zeny maji tendenci pfipisovat nedostatek Gspéchu sami sobg,
zatimco muzi hledaji okolni divody. Az 48 % ceskych Zen se podceiiuje a uvadi, ze jim
chybi dovednosti na to, aby mohly pisobit ve vrcholné manazerské roli. Navic 54 %

ceskych Zen piiznava, ze jim chybi typicky styl fizeni vrcholového manazera.

Pred deseti lety provedla spole¢nost McKinsey & Company (2012) rozsahlou studii
zastoupeni Zen v predstavenstvech 60 nejvétSich Ceskych spolecnosti na trhu. Vzorek
zahrnoval 50 nejvétsich nefinancnich spolecnosti podle obratu, pét nejvétSich bank podle
aktiv a pét nejvétsich pojistoven podle predepsaného hrubého pojistného. Vysledkem
bylo zjisténi, Ze zeny jsou zastoupeny mén¢ nez muzi ve vSech urovnich managementu
a s kazdou trovni vyse jejich zastoupeni klesa. V 60 spolecnostech s nejvétsim obratem
za rok 2010 pfedstavovaly Zeny pouze 4 % c¢lenl predstavenstev. Obrazek 6 ukazuje
srovnani s vybranymi zemémi. Z grafu je patrné, ze Ceska republika v porovnani
s uvedenymi zemémi silné zaostava. Zebticku vévodi Svédsko (17 %), nasledované
Spojenym kralovstvim Velké Britanie a Severniho Irska a Spojenymi staty americkymi

(14 %), Norskem (12 %) a Ruskem (11 %).

Obr. 6: Zastoupeni Zen ve spole¢nostech s nejvétsim obratem za rok 2010 podle zemi

Svédsko 17%
Spojené kralovstvi 14%
Spojené staty 14%
Morsko 12%
Rusko 1%
Cina 8%
Francie T%
Spanélsko 6%
Brazilie 6%
Ceska republika 4%
Némecko 2%
Indie 2%

Zdroj: McKinsey & Company, 2012.
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Evropské Charta Diverzity (2017) sestavila ¢esky Index zeny ve vedeni 2017, ktery
analyzuje skupinu TOP 250 nejvétsich ceskych firem sefazenych dle obratu k 31.12.2016.
Index zkouma slozeni statutarnich organi, tj. predstavenstev a dozorc¢ich rad vzhledem
k zastoupeni zen. Prizkum ukazuje, Ze Zeny predstavuji pouze 12,5 % statutarnich organii
téchto spolecnosti. Mezirocné jde o 0,5% nartst. Alespon jednu Zenu ve vrcholovém
managementu ma 45,2 % firem, pficemz pravé jednu zenu ma 30 %, dvé zeny 10,4 %
atfi zeny pouhd 3,2 %. Analyza byla provedena na zaklad¢ pravni formy podnikani
a oboru ekonomické ¢innosti. Vysledky ukazuji, ze vice zen ptisobi v dozor¢ich radach
akciovych spole¢nosti nezli v predstavenstvech. Podle sektoru jsou na tom zeny nejlépe
v oblasti velkoobchodu a maloobchodu, nejhtife si naopak vede oblast financi, energetiky

¢1 stavebnictvi.
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5 Zastoupeni Zen v managementu — vyzkumné Setreni

Nasledujici kapitola obsahuje vymezeni cile a vyzkumnych otazek, charakteristiku

vyzkumného souboru a popis metodiky provedeného Setfeni.

5.1 Cil a vyzkumné otazky

Vyzkumné Setfeni se zabyva analyzou zastoupeni zen v managementu vybranych
spolecnosti. Jeho cilem je zmapovat soucasné =zastoupeni Zen ve vrcholovém
managementu organizaci v Ceské republice. K naplnéni uvedeného cile byly

formulovéany nasledujici vyzkumné otazky:

» Otazka ¢. 1: Jsou zeny v ramci vrcholového vedeni zastoupeny vice v dozor¢ich
organech nez v predstavenstvech?

» Otazka ¢. 2: Existuje vztah mezi poctem zaméstnancti spolec¢nosti a zastoupenim
zen ve vrcholovém vedeni?

» Otazka ¢. 3: Méa oblast ekonomické ¢innosti spolecnosti vliv na zastoupeni zen

v jejim vedeni?

5.2 Vyzkumny soubor

Pfedmétem zkoumani jsou firmy z Zebficku CZECH TOP 100 firem podle obratu za rok
2020, ktery kazdoro¢né¢ zvetejiiuje sdruzeni CZECH TOP 100. Jmenovity seznam vSech
spole€nosti se nachazi v ptiloze A této prace. Ze vzorku byly vyjmuty skupiny Veolia
Voda CR a Bosch Group CR, které nevystupuji v obchodnim rejstiiku pod timto nazvem
jako podnikatelské subjekty. V obchodnim rejstiiku vystupuje pouze spolecnost Veolia
CESKA REPUBLIKA, a. s., ktera je viak v Zebiicku uvedena taktéz. Dale byly z etfeni
vyjmuty nemocnice Fakultni nemocnice v Motole a Fakultni nemocnice Brno, které jsou
staitnimi pfispévkovymi organizacemi, tudiZ nejsou zapsany v obchodnim rejstiiku

a nevystupuji jako podnikatelské subjekty.

Setieni bylo provedeno celkem u 96 spoleénosti, u kterych bylo zkoumsano zastoupeni
zen vramci vrcholového vedeni. Za vrcholové vedeni jsou pro ucely této prace
povazovani vSichni ¢lenové statutdrnich a dozor¢ich organti. Statutarni organ je osoba,
jenz je opravnéna Cinit neomezené ve vSech vécech pravni ukony pravnické osoby na
zakladé smlouvy o zfizeni pravnické osoby, zakladaci listiny ¢i zdkona. Statutdrnim

organem spole¢nosti s ru¢enim omezenym je zpravidla jeden ¢i vice jednatelti, v akciové
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spole¢nosti ptisobi jako statutarni organ v ptipadé dualistického systému ptedstavenstvo,
jenz reprezentuji jeho jednotlivi ¢lenové, nebo v pripadé monistického systému statutarni
feditel. Dozor¢i orgdn provadi dohled nad vykonem povinnosti fidicitho organu.
Akciovym spole¢nostem na rozdil od spolecnosti s ru¢enim omezenym vznika povinnost
tvofit dozor¢i orgdn (Tausl Prochazkova, 2017). Tyto osoby lze nalézt v obchodnim

rejstiiku, jelikoZ se jedna o povinné zvetejiilované udaje.
5.3 Metody Setreni

Pro ucely této prace bylo provedeno empirické Setfeni, které je zaloZzené na zkuSenostech
apracuje s konkrétnimi daty. Z hlediska designu vyzkumu se jedné o kvantitativni Setfeni
operujici s Ciselnymi udaji, jez lze matematicky zpracovat (Eger & Egerova, 2014).
Vyzkumné Setfeni bylo realizovano v mésicich tnoru a bieznu roku 2022. Data jsou
sekundéarniho typu a byla ziskdna z vetejnych rejstiikii a dokumentli zvetejniovanych

samotnymi organizacemi, zejm. vyroc¢nich zprav.

Udaje tykajici se pravni formy podnikani a ¢lenti statutarnich a dozoréich organti byly
prevzaty z obchodniho rejstiiku dostupného na portalu justice.cz. Informace o poctu
zaméstnancli byly ziskany z povinné zvefejnovanych vyro€nich zprav danych
spolecnosti. Pro zatazeni spole¢nosti do odpovidajiciho sektoru ekonomické ¢innosti dle

jejich hlavni naplné byla vyuzita databaze Albertina.
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6 Vysledky vyzkumného Setieni

Tato kapitola obsahuje vysledky vyzkumného Setfeni. Nejprve budou prezentovany
vystupy souhrnné za vSechny spolecnosti, nasledné¢ budou spolecnosti rozdéleny do
kategorii dle pravni formy, poctu zaméstnancti ¢i odvétvi ekonomické Cinnosti a dilci

vystupy prezentovany ve vztahu k jednotlivym vyzkumnym otazkam.

6.1 Celkové vysledky

Z tabulky 3 vyplyva, Ze z celkového poctu 96 spolecnosti neni ve 46 z nich zastoupena
ve statutarnim ani dozor¢im organu zadna Zena. Jedna Zena plisobi ve vrcholovych
organech 28 spole¢nosti, dvé zeny jsou zastoupeny ve vrcholovém vedeni 14 spole¢nosti,
tfi zeny ve vedeni maji jen Ctyii spolecnosti, ¢tyfi zeny figuruji ve vedeni tii spole¢nosti

a Sest zen ve vrcholovém vedeni mé pouze jedna spolecnost.

Tab. 3: Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti

Pocdet Zen Pocet spolecnosti

absolutné relativné

. 46 47,9 %

1 28 29.2 %

2 14 14,6 %

: 4 42 %

; 3 3,1%

: 1 1,0 %

Celkem 96 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Pouze osm spolecnosti prolomilo kritickou hodnotu tfi Zen ve vrcholovém vedeni.
Jmenny seznam téchto spolecnosti véetné udajii o poctu Zen ve vedeni a podilu, ktery ve
vrcholovém vedeni dané spolecnosti zaujimaji, je uveden v tabulce 4. Nejvice Zen ve
vrcholovém managementu, konkrétné Sest, vykazuje petrochemicka spole¢nost ORLEN

Unipetrol a.s., ktera je spolu s n€kolika dal§Simi firmami signatdfem Charty diverzity.
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Tab. 4: Analyzované spole¢nosti se tfemi a vice Zenami ve vrcholovém vedeni

Nazev spole¢nosti Pocet Zen Podil Zen

AGROFERT, a.s. 25%

Mondi Stéti a.s. 3 25 %

Veolia Energie CR, a.s. 3 27 %
METALIMEX a.s. 3 33 %

Ceska posta, s.p. 4 25%

VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 4 50 %
SWS a.s. 4 57 %

ORLEN Unipetrol a.s. 6 38 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

V ramci analyzy bylo také zkoumano, jakou pomérnou ¢ést vrcholového vedeni Zeny ve
spolec¢nostech zastupuji. Na zaklad¢ udajh v tabulce 5 z Setfeni vyplyva, Ze v témét 50 %
spoleCnosti nemaji zeny zastoupeni ve vrcholovém vedeni. Vice nez Ctvrtina Zen ve

vedeni ptisobi pouze ve 14 z 96 analyzovanych spolecnosti, z toho pfevaha zen ve vedeni

panuje pouze ve spole¢nosti SWS a.s., kde dokonce piisobi ¢isté Zensky dozorci organ.

Tab. 5: Podil Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti

Pocet spole¢nosti

Podil zen
absolutné relativné
0% 46 47,9 %
1-25 % 36 37,5 %
26-50 % 13 13,5 %
51-100 % 1 1,1 %
Celkem 96 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Pti detailnim zamé&feni na statutarni organy téchto spolecnosti z Setfeni vyplyva, ze zddna

znich nemd ve svém statutdrnim organu zastoupeny vice nez dvé zeny. Tabulka 6

ukazuje, ze 66 spole¢nosti nema ve statutdrnim organu zastoupenu ani jednu Zenu, 26

spolecnosti mé jednu Zenu ve statutdrnim organu a pouze Ctyfi spoleCnosti maji ve

statutdrnim organu dvé Zeny. Jedna se o spole¢nosti AGROFERT, a.s., Veolia CESKA

REPUBLIKA, a.s., Mondi Stéti a.s. a dm drogerie markt s.r.0.
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Tab. 6: Pocet Zen ve statutarnich organech analyzovanych spolecnosti

Pocet spolecnosti
Pocet Zen
absolutné relativné
0 66 68.8 %
1 26 27,1 %
2 4 4,1 %
Celkem 96 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.2 Otazka €. 1: Jsou Zeny v ramci vrcholového vedeni zastoupeny vice

v dozorcich organech nez v predstavenstvech?

Podle pravni formy podnikani byly analyzované spolecnosti rozdéleny do dvou kategorii:
akciové spolecnosti (a.s.) a spolecnosti s ruéenim omezenym (s.r.0.), jejichz zastoupeni
bylo ve vzorku nejvice pocetné. Od ostatnich pravnich forem s ojedinélym vyskytem bylo
pro ucely tohoto Setfeni abstrahovano. Vzorek obsahuje celkem 53 akciovych spole€nosti
a 38 spolecnosti s ru¢enim omezenym. U jednotlivych spole¢nosti byl zkoumén pocet zen

ve vrcholovych orgénech a jejich pomérné zastoupeni vici muzim.

6.2.1 Spolecnosti s ru¢enim omezenym

Z celkového poctu 38 spolecnosti s ru¢enim omezenym nema zadnou zenu ve vedeni 31
z nich. Pouze v sedmi spole¢nostech plisobi ve vrcholovém vedeni Zena, z toho jednu
zenu ve vedeni ma Sest spoleCnosti a dv€ Zeny pouze jedna (viz tabulka 7). Nejvice Zzen
ve vrcholovém vedeni méa dm drogerii markt s.r.o., kde pozici obou jednatelek zastavaji
Zeny. Spolecnosti s ru¢enim omezenym nemaji ze zakona povinnost zfizovat dozorci
organy, vrcholové vedeni téchto spolecnosti tak ve vétSing piipadi tvofi pouze statutarni

organ, kterym je jednatel. Jen Ctyfi spolecnosti ze 38 maji zfizen i dozor¢i organ.
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Tab. 7: Pocet zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti s ru¢enim omezenym

Pocet spole¢nosti
Pocet Zen
absolutné relativné
0 31 81,6 %
1 6 15,8 %
2 1 2,6 %
Celkem 38 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

V ramci Setfeni byly zkoumény samostatné statutarni orgdny vybranych spolec¢nosti. Bylo
zjiSténo, Zze 32 spolecnosti nema ve statutdrnim orgdnu ani jednu Zzenu. V péti
spole¢nostech plisobi jedna jednatelka a dvé jednatelky ma drogisticka spolecnost dm

drogerie markt s.r.o., jak ukazuji data v tabulce 8.

Tab. 8: Pocet jednatelek v analyzovanych spolecnostech s ru¢enim omezenym

Pocet spolecnosti
Pocet jednatelek
absolutné relativné
0 32 84,2 %
1 5 13,2 %
2 1 2,6 %
Celkem 38 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Jelikoz pocet Zen ve statutarnich organech spole¢nosti s ru¢enim omezenym je velmi
nizky, bylo déale zkoumano, jaky podil jednatelky ve statutarnich organech danych
spolecnosti predstavuji. Pouze v Sesti spolecnostech piisobi ve statutarnim organu Zena.
Ctvrtinové zastoupeni Zen ve vedeni maji dvé spole¢nosti, tietinové pouze jedna,
rovnomeérné zastoupeni jednatelek a jednatel vykazuji dveé spolecnosti a ryze dominantni

postaveni zaujimaji jednatelky pouze v jedné spole¢nosti (viz tabulka 9).
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Tab. 9: Podil jednatelek v analyzovanych spole¢nostech s ru¢enim omezenym

Pocet spolecnosti
Podil Zen

absolutné relativné
0% 32 84,2 %
25 % 2 53%
33 % 1 2,6 %
50 % 2 53%
100 % 1 2,6 %
Celkem 38 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Jmenny seznam spole¢nosti, ve kterych plisobi na pozici jednatele zeny udava tabulka 10.

V poptedi figuruji spolecnosti, které se aktivné zajimaji o problematiku diverzity na

pracovisti. Dm drogerie markt s.r.o. patii mezi signatare Charty diverzity. Firma Imperial

Brands CR, s.r.o. naopak ziskala tfikrat v fadé ocenéni TOP EMPLOYER na ndrodni

a evropské urovni diky svému piistupu v oblasti diverzity a integrity zaméstnancu.

Tab. 10: Analyzované spole€nosti s ru¢enim omezenym, ve kterych plisobi na pozici

jednatele zZeny

Nazev spolecnosti | Pocet jednatelek Podil Zen

PHOENIX lékarensky velkoobchod, s.r.o. 1 25%
ViaPharma s.r.0. 1 25 %

Avast Software s.r.o. 1 33 %

BOHEMIA ENERGY entity s.r.o. 1 50 %
Imperial Brands CR, s.r.o. 1 50 %

dm drogerie markt s.r.o. 2 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.2.2 Akciové spole¢nosti

I u akciovych spolecnosti bylo zkoumano zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni.

Vysledky jsou o poznani piivetivejsi nez u spolecnosti s ru¢enim omezenym. Pouhych 13

z 53 analyzovanych spole¢nosti nema ve vrcholovém managementu ani jednu Zenu, v 21

spolecnostech ptsobi ve vedeni jedna Zzena, dvé zeny ve vrcholovych organech ma 12

spolecnosti, tfi zeny jen Ctyfi spolecnosti, Ctyii1 Zeny figuruji ve vrcholovém vedeni dvou
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spolecnosti a Sest v jedné spolecnosti. Z udaji v tabulce 11 vyplyva, ze tfi Ctvrtiny

spole¢nosti maji ve svém vrcholovém vedeni alespon jednu zenu.

Tab. 11: Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych akciovych spole¢nosti

Pocet spolecnosti
Pocet Zen

absolutné relativné

0 13 24,5 %

1 21 39,6 %

2 12 22,6 %

3 4 7,6 %

4 2 3,8%

6 1 1,9 %

Celkem 53 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Tabulka 12 obsahuje jmenovity seznam akciovych spolecnosti, ve kterych ptisobi tfi
a vice zen ve vedeni, vCetné relativniho vyjadieni, kolik procent ve vrcholovém vedeni
dané spolecnosti Zzeny zaujimaji. Spolecnost se Sesti zenami ve vrcholovém managementu
se ve vzorku nachazi pouze jedna, a to ORLEN Unipetrol a.s. Z udajti také vyplyva, Ze
prevahu nad muzi ve vrcholovém vedeni maji zeny pouze v jedné spolecnosti. Jedna se

o spole¢nost SWS a.s. ptisobici v oblasti velkoobchodu a maloobchodu.

Tab. 12: Analyzované akciové spolecnosti se tfemi a vice Zenami ve vrcholovém vedeni

Nazev spole¢nosti Pocet Zen Podil Zen

AGROFERT, a.s. 3 25%

Mondi Stéti a.s. 3 25 %

Veolia Energie CR, a.s. 3 27 %
METALIMEX a.s. 3 33%

VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 4 50 %
SWS a.s. 4 57 %

ORLEN Unipetrol a.s. 6 38 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Stejn¢ jako u spolecnosti s ru¢enim omezenym byl i1 ve vrcholovém vedeni akciovych

spole¢nosti v ramci Setfeni zkouman relativni podil, ktery Zeny zaujimaji. Vysledky

36



v tabulce 13 ukazuji, Ze nejvice zastoupeny jsou ve vzorku spolecnosti, ve kterych se zeny
do vrcholového managementu sice dokazaly prosadit, vi¢i muziim jsou vSak stale
v men$in¢ a piedstavuji maximalné ctvrtinu vrcholovych organii. Vice nez ¢tvrtinové
zastoupeni Zen ve vedeni vykazuje 10 spolecnosti, pfi¢emz nadpolovi¢ni vétSinu Zen ve

vedeni mé pouze jedna z nich.

Tab. 13: Podil Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych akciovych spolecnosti

Pocet spolecnosti

Podil zen
absolutné relativné
0% 13 24,5 %
1-25 % 30 56,6 %
26-50 % 9 17,0 %
51-100 % 1 1,9 %
Celkem 53 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

V navaznosti na vyzkumnou otazku €. 1 bylo v rdmci vrcholového vedeni akciovych
spole¢nosti zkouméno zastoupeni zen samostatné v ramci ptedstavenstev a dozor¢ich rad.
Z celkového poctu 53 spole¢nosti nema Zadnou Zenu ve statutdrnim organu 30 z nich,
jedna zena plisobi ve statutarnim orgéanu 20 spole¢nosti a dv€ zeny v predstavenstvu maji
pouze spoleénosti AGROFERT, VEOLIA CESKA REPUBLIKA a Mondi Stéti (viz
tabulka 14).

Tab. 14: Pocet Zen v pfedstavenstvech analyzovanych akciovych spole¢nosti

Pocet spole¢nosti
Pocet Zen
absolutné relativné
0 30 56,6 %
1 20 37,7 %
2 3 5,7 %
Celkem 53 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Nasledné bylo provedeno Setfeni zamé&fujici se podrobnéji na pomér, ve kterém jsou Zeny
viéi muzim v predstavenstvech zastoupeny. Tabulka 15 ukazuje, ze 15 spolecnosti ma

alespon jednu Zenu ve statutdrnim orgdnu, Zeny vSak nepfedstavuji vice nez Ctvrtinu
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predstavenstva. Osm podnikli ma vice nez 25% zastoupeni zen ve statutarnim organu, na
rozdil od spolecnosti s ru¢enim omezenym neni ale zaddné ptedstavenstvo slozeno
z vétsiho poctu zen nez muzli. Rovnosti zen ve statutarnim organu dosahuje pouze

spolecnost DEK a. s.

Tab. 15: Podil Zen v pfedstavenstvech analyzovanych akciovych spole¢nosti

Pocet spole¢nosti
Podil Zen
absolutné relativné
0% 30 56,6 %
1-25 % 15 28,3 %
26-50 % 8 15,1 %
Celkem 53 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Tabulka 16 obsahuje jmenovity seznam akciovych spolecnosti s alespon tfetinovym
zastoupenim Zen v predstavenstvu. Jedna se celkem o osm spole¢nosti, z nichZ nejvétsi
procentni zastoupeni Zen ve vedeni mda DEK as. (50 %) a Veolia CESKA
REPUBLIKA, a.s. (40 %), kde Zeny tvofi vice nez tfetinu statutarniho organu.

Tab. 16: Analyzované akciové spolecnosti a alesponl tfetinovym zastoupenim Zen
v predstavenstvu

Nazev spole¢nosti Pocet Zen Podil Zen

AURES Holdings a.s. 1 33 %

EUROVIA CS, ass. 1 33 %

E.ON Energie, a.s. 1 33 %

PROMET GROUP a.s. 1 33%

STRABAG a.s. 1 33 %

T-Mobile Czech Republic a.s. 1 33 %
VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 2 40 %
DEK a.s. 1 50 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Nasledné bylo provedeno stejné Setfeni i u dozor¢ich organti akciovych spolecnosti.
Celkem bylo zkouméno 51 dozor¢ich rad. U spole¢nosti DEK a.s. a Mattoni 1873 a.s.

nebyli nalezeni ve vetejnych rejstficich zastupci dozor¢iho organu. Z vysledki vyplyva,
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ze 18 spolecnosti nema v dozor¢im organu ani jednu Zenu, jedna Zena pusobi v dozorci
radé 26 spole¢nosti, dveé zeny jsou zastoupeny v dozor¢i radé Ctyt spolecnosti a tii zeny
v dozoréim orgdnu maji spoleCnosti SWS a.s. a Veolia Energie CR, a.s. P& Zen

v dozor¢im organu ma jen spolecnost ORLEN Unipetrol a.s. (viz tabulka 17).

Tab. 17: Pocet Zen v dozor¢ich radach analyzovanych akciovych spolecnosti

Pocet spole¢nosti
Pocet Zen

absolutné relativné

0 18 35,3 %

1 26 51,0 %

2 4 7,8 %

3 2 3,9%

5 1 2,0 %

Celkem 51 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

I u dozor¢ich organti bylo zkouméno pomérné zastoupeni Zen vi¢i muzim. Na zikladé
dat v tabulce 18 vyplyva, Ze 14 spolecnosti ma alespon jednu Zenu v dozor¢im organu,
jejich zastoupeni vSak nepfevySuje hranici 25 %. Vice nez Ctvrtinové zastoupeni Zen

v dozoré¢im orgéanu vykazuje 19 spole€nosti, pticemz hranici 50 % ptekonalo pét z nich.

Tab. 18: Podil Zen v analyzovanych dozor¢ich radach akciovych spolecnosti

Pocet spole¢nosti

Podil Zen
absolutné relativné
0% 18 352 %
1-25 % 14 27,5 %
26-50 % 14 27,5 %
51-100 % 5 9,8 %
Celkem 51 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Spolecnosti s alespoii poloviénim zastoupenim zen v dozor¢ich radach udéava tabulka 4.
Dominance zen v dozor¢im orgénu panuje ve spolecnosti SWS a.s. ptsobici v oblasti
velkoobchodu a maloobchodu, kde je dozor¢i organ slozen pouze z Zen. Nejvice Zen

v dozor¢im organu m&d ORLEN Unipetrol a.s., kde ptisobi celkem pét Zen v dozor¢i radé.
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Tab. 19: Analyzované akciové spolecnosti s alespoil poloviénim zastoupenim zen
v dozor¢ich organech

Nazev spole¢nosti Pocet Zen Podil Zen

Veolia Energie CR, a.s. 3 50 %

ORLEN Unipetrol a.s. 5 56 %
METALIMEX a. s. 2 67 %

VEOLIA CESKA REPUBLIKA, a.s. 2 67 %
Vodafone Czech Republic a.s. 2 67 %

SWS a.s. 3 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Ptedchozi vysledky pfindSeji odpovéd na prvni vyzkumnou otdzku. Lze potvrdit, ze
v dozorcich radach jako v kontrolnim organu akciovych spole¢nosti plisobi vice Zen nez
v predstavenstvech. Nejenze existuje vice spolecnosti, ve kterych plisobi alespoini jedna
zena v dozor¢im organu, ale na rozdil od ptedstavenstev dosahuji zeny v dozorcich

radach dokonce prevahy nad muzi.

6.3 Otazka ¢. 2: Existuje vztah mezi potem zaméstnanci spole¢nosti

a zastoupenim Zen ve vrcholovém vedeni?

V souvislosti s udavanym poctem zaméstnanct ve vyro¢nich zpravach byly spole¢nosti
v ramci Setfeni rozdéleny podle poctu zaméstnanct do Etyt intervalovych skupin. Data
v tabulce 20 udavaji prehled pocétu spolecnosti nalezicich do dané skupiny a primérné
zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni v ramci daného intervalu. Z dat vyplyva, ze nejvice
Zen pusobi ve vrcholovém managementu spole¢nosti do 199 zamé&stnanct.

Tab. 20: Primérné zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti
v ramci intervall dle po¢tu zaméstnanct

Pocet zaméstnancii Pocet spole¢nosti Prumérné zastoupeni
0-199 20 21,7 %

200-999 26 13,8 %

1 000-2 999 26 14,0 %

3 000 a vice 24 9,5 %
Celkem 96 -

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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Obrazek 7 ukazuje klesajici kiivku zastoupeni zen ve vrcholovych organech v zavislosti
na poctu zaméstnancli spolecnosti. Jak jiz bylo uvedeno, nejvice Zen ve vedeni maji
spole€nosti do 199 zaméstnanct (21,7 %). U spole¢nosti v intervalu 200-999 a 1 000-
2 999 se prumérné zastoupeni zen ve vedeni pohybuje pod hranici 15 % a u spolecnosti
nad 3 000 zamé&stnanci nedosahuje ani 10 %. Na zéklad¢ vysledku lze fici, ze s rostoucim
poftem zameéstnanci klesa primérné zastoupeni zen ve vrcholovém vedeni

analyzovanych spolec¢nosti.

Obr. 7: Kfivka klesajiciho trendu zastoupeni zen ve vrcholovych organech v zavislosti na
rostoucim poctu zaméstnancii spolecnosti
25,0%

20,0%

15,0%

10,0%

5,0%

0,0%
0-199 200-999 1 000-2 999 3000 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Ve spole¢nostech s menSim poctem zaméstnancli maji tedy Zeny ve vrcholovém vedeni
vetsi zastoupeni, naopak s rostoucim poctem zaméstnancii jejich pomérné zastoupeni
klesa. Tento fakt 1ze vysvétlit stereotypnim pohledem na Zenské schopnosti a dovednosti.
Jelikoz Zeny jsou jiz historicky povazovany za empatictéjsi, podiizenéj$i bytosti
s dlirazem na emociondlni citéni, ve vétSich spolecnostech se jim nedostdva mnoho
piileZitosti k prosazeni se do vrcholového managementu. Zaroven si Zeny cestu do
vrcholového managementu Casto uzaviraji sami nizkym sebevédomim a podceniovanim
vlastnich manaZerskych schopnosti. Pfirozené budou tedy sméfovat sviij kariérni rist

zejména do spolec¢nosti s mensim poctem zaméstnanci.
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6.4 Otazka ¢. 3: Ma oblast ekonomické ¢innosti spolecnosti vliv na

zastoupeni Zen v jejim vedeni?

Dle Klasifikace ekonomickych ¢innosti (CZ NACE) lze podniky ¢lenit do nékolika
skupin. Kéd NACE byva slozen ze Ctyt urovni. Pro zjednodusSeni bylo v ramci Setieni
pouzito déleni dle prvni trovné, tzv. sekce, oznacené alfabetickym kdédem na celkem 19
oblasti, z nichz ne vSechny byly u analyzovanych spolecnosti zastoupeny. V tabulce 21
je uvedeno celkem Sest analyzovanych odvétvi, které byly hlavnim pfedmétem Cinnosti
zkoumanych spolecnosti, poc€et zastupcli v ramci analyzovaného vzorku spolecnosti
a prumérné zastoupeni zen ve vrcholovém vedeni v daném odvétvi. Ostatni sektory
nejsou diky ojedinélému zastoupeni spolecnosti v ramci dané ekonomické oblasti
uvadény, jelikoz by jejich primérné zastoupeni Zen vyznamné zkreslilo vysledky Setfeni.

Tab. 21: Primérné zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu podle oblasti
ekonomické ¢innost

Oblast ekonomické ¢innosti Pocet spolecnosti | Primérné zastoupeni
Doprava a skladovani 4 12,1 %
Zpracovatelsky pramysl 34 12,3 %
Stavebnictvi 5 12,5 %

Energetika a vodohospodaftstvi 17 12,9 %
Velkoobchod a maloobchod 28 16,8 %
ICT 5 17,9 %

Celkem 93 14,1 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Primérny pocet Zen ve vrcholovém managementu vybranych spole¢nosti neni pfiilis
povzbudivy, Zeny zaujimaji celkové jen 14 % vrcholového managementu. Setfeni
neprokazalo velké odliSnosti v zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni spole¢nosti
v zé&vislosti na odvétvi ekonomické ¢innosti. Graf na obrazku 8 ukazuje srovnani celkem
Sesti oblasti a primérného poctu Zen v jejich vedeni. Nejvice Zen ve vrcholovém vedeni
pusobi v oblasti informac¢nich a komunikacnich technologii (17,9 %) a velkoobchodu
a maloobchodu (16,8 %). Nasleduji vyrovnana odvétvi energetiky a vodohospodaistvi
(12,9 %) a stavebnictvi (12,5 %), dale zpracovatelsky pramysl (12,3 %) a doprava
a skladovani (12,1 %).
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Obr. 8: Primérné zastoupeni zen ve vrcholovém vedeni dle odvétvi ekonomické ¢innosti

ICT
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Velkoobchod a maloobchod 16,8%

Energetika a vodohospodarstvi

12,9%
Stavebnictvi
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Zpracovatelsky pramysl 12,3%

Doprava a skladovani 12,1%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Jelikoz vysledky zaméfené na prumérné zastoupeni zen ve vrcholovych organech
spolecnosti v jednotlivych sektorech ekonomiky neprokazaly vyraznou dominanci
zadného odvétvi, kde by byly zeny vyznamné zastoupeny ve vedeni spolecnosti, bylo

provedeno dil¢i Setfeni zkoumajici pomérné zastoupeni Zen v jednotlivych sektorech.

6.4.1 Oblast informacnich a komunikaénich technologii

V oblasti informa¢nich a komunikacnich technologii plsobi pét spolecnosti z celého
vzorku. Zadnou zenu ve statutarnim ani dozor¢im organu nema pouze jedna z nich. Jedna

Zena pusobi ve vrcholovych orgénech tfi z nich a dvé zeny pouze v jedné (viz tabulka 22).

Tab. 22 Pocet zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti v oblasti ICT

Pocet Zen Pocet spole¢nosti
0 1

1 3

2 1

Celkem 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Co se tyka pomérného zastoupeni zen ve vrcholovém managementu téchto spole¢nosti,

jedna spolecnost nema ve vedeni ani jednu Zenu, dvé spolecnosti maji ve vrcholovych
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organech zastoupeno 17 % zen a tfetinové zastoupeni Zen ve vedeni maji také dvé

spole¢nosti. Pfevahu ve vedeni nemaji zeny v zadné spolecnosti (viz tabulka 23).

Tab. 23 Podil zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti v oblasti ICT

Podil Zen Pocet spolecnosti
0% 1
1-25% 2
26-50 % 2
51-100 % 0
Celkem 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.4.2 Oblast velkoobchodu a maloobchodu

Z dajt v tabulce 24 lze vy¢ist, ze na rozdil od oblasti informacnich a komunika¢nich
technologii 1ze v oblasti velkoobchodu a maloobchodu evidovat velky pocet spole¢nosti,
ve kterych ve vrcholovych organech neptisobi ani jedna zena, konkrétné 12. Jednu zenu
ve vedeni ma devét spolecnosti, dvé zeny puisobi ve vedeni péti spolecnosti, tii zeny ve
vrcholovém managementu ma jen jedna spoleCnost, stejné tak Ctyii Zeny figuruji ve
vedeni pouze jedné spolecnosti.

Tab. 24 Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti v oblasti
velkoobchodu a maloobchodu

Pocet Zen Pocet spolecnosti
0 12

1 9

2 5

3 1

4 1

Celkem 28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

V oblasti velkoobchodu a maloobchodu ma celkem 11 spole¢nosti alespoii jednu Zenu ve
vedeni, ptfi¢emz jejich podil nepfesahuje 25 %. Vice nez Ctvrtinu Zen ve vedeni ma pét

spolecnosti, z ¢ehoz pfevaha zen panuje jen v jedné z nich. V tomto odvétvi tedy dochazi
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k prolomeni hranice 50% zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni. Pfevahu nad muzi maji

zeny ve vrcholovych organech dm drogerie markt s.r.o. (viz tabulka 25).

Tab. 25 Podil Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spoleCnosti v oblasti

velkoobchodu a maloobchodu

Podil Zen Pocet spole¢nosti
0% 12

1-25 % 11
26-50 % 4
51-100 % 1
Celkem 28

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.4.3 Oblast energetiky a vodohospodarstvi

V oblasti energetiky a vodohospodafstvi je ve vzorku zastoupeno celkem 17 spole¢nosti.
Zadnou Zenu ve vedeni nema pét znich, jedna Zena pusobi ve vrcholovych
organech deviti spole¢nosti, dvé Zeny ve vedeni CEZ, a. s., tii Zeny ve vrcholovém
managementu ma spole¢nost Veolia Energie CR, a.s., étyfi pak VEOLIA CESKA
REPUBLIKA, a.s. (viz tabulka 26).

Tab. 26 Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti v oblasti energetiky
a vodohospodafstvi

Pocet Zen Pocet spole¢nosti
0 5

1 9

2 1

3 1

4 1

Celkem 17

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Celkem devét spoleCnosti v oblasti energetiky a vodohospodafstvi md ve svém
vrcholovém vedeni zastoupenu alespon jednu Zenu, ty vSak tvofi maximalné Ctvrtinu
vrcholovych orgénil. Vice nez ¢tvrtinu Zen ve vedeni maji pouze tfi spolecnosti. Jedna se

o firmy Veolia Energie CR, a.s., BOHEMIA ENERGY entity s.r.o. a VEOLIA CESKA
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REPUBLIKA, a.s. Pfevahu zen ve vedeni nevykazuje Zadna spolecnost z tohoto odvétvi

(viz tabulka 27).

Tab. 27 Podil Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti v oblasti energetiky
a vodohospodafstvi

Podil Zen Pocet spole¢nosti
0% 5

1-25 % 9
26-50 % 3
51-100 % 0
Celkem 17

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.4.4 Oblast stavebnictvi

Oblast stavebnictvi ma ve vzorku pouze pét zastupct. Dle udaji v tabulce 28 nemaji
zadnou Zenu ve vrcholovém vedeni dvé spolecnosti, jedna zena plsobi ve vedeni
spole¢nosti Saint-Gobain Ceské republika a dvé Zeny figuruji ve vrcholovych organech

spolecnosti EUROVIA CS, a.s. a STRABAG a.s.

Tab. 28 Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti v oblasti stavebnictvi

Pocet Zen Pocet spole¢nosti
0 2

1 1

2 2

Celkem 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Na zéklad¢ poméru, kterym se Zeny podileji na vedeni spolecnosti v oblasti stavebnictvi,
maji dvé spolecnosti alespon jednu Zenu ve vedeni, podil vii¢ci muziim vSak neptesahuje
hranici 25 %. Pouze jedna spole¢nost méd vice neZz cCtvrtinové zastoupeni Zen ve
vrcholovych organech, pfi¢emz ani v oblasti stavebnictvi neptisobi ve vrcholovém vedeni

zadné ze spolecnosti pfevaha Zen nad muzi (viz tabulka 29).
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Tab. 29 Podil zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti v oblasti energetiky
stavebnictvi

Podil Zen Pocet spolecnosti
0% 2

1-25 % 2
26-50 % 1
51-100 % 0
Celkem 5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.4.5 Oblast zpracovatelského primyslu

Nejméné zen vykazuji spolecnosti pusobici ve zpracovatelském primyslu a v oblasti
dopravy a skladovani. Vzorek obsahuje 34 spolecnosti z odvétvi zpracovatelského
pramyslu. Zadnou Zenu ve vedeni nema 26 z nich. Jen dvé spole¢nosti maji jednu zenu
ve vedeni, dvé zeny ve vrcholovych organech vykazuji celkem Ctyfi spolecnosti, tfi zeny
pouze jedna, stejné tak Sest Zen plsobi ve vedeni pouze jedné spole¢nosti (viz tabulka

30).

Tab. 30 Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti v oblasti
zpracovatelského primyslu

Pocet Zen Pocet spolecnosti
0 26

1 2

2 4

3 1

6 1

Celkem 34

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Jen osm spolec¢nosti v oblasti zpracovatelského primyslu ma ve svém vedeni Zeny, z toho
u péti spolecnosti zaujimaji zeny maximaln¢ Ctvrtinu vrcholového vedeni. U zbyvajicich
tfi maji Zeny sice vice nez Ctvrtinove zastoupeni, v zddné ale neni vice Zen nez muzi, jak

vyplyva z udaji v tabulce 31.
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Tab. 31 Podil zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spolecnosti v oblasti
zpracovatelského primyslu

Podil Zen Pocet spolecnosti
0% 26
1-25% 5
26-50 % 3
51-100 % 0
Celkem 34

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

6.4.6 Oblast dopravy a skladovani

V oblasti dopravy a skladovani jsou ve vzorku zastoupeny jen ¢tyii spolec¢nosti. Tii z nich
maji jednu Zenu ve vedeni, Gtyfi Zeny piisobi ve vedeni spolecnosti Ceské posta, s.p. (viz
tabulka 32). VSechny spole¢nosti maji tedy alespoii jednu zZenu ve vedeni, v zddné z nich
vSak zastoupeni zen ve vrcholovych organech nepiekrocilo hranici 25 %.

Tab. 32 Pocet Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti v oblasti dopravy
a skladovani

Pocet Zen Pocet spole¢nosti
1 3

4 1

Celkem 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Na zaklad¢ zkoumdani oblasti ekonomické ¢innosti spolecnosti a zastoupeni Zen v jejich
statutarnich a dozorc¢ich organech nelze jednozna¢né prokazat, Ze by existovala konkrétni
odvétvi, ve kterych Zeny zaujimaji vétsi podil ve vrcholovych orgénech nez u ostatnich.
Ackoliv celkové skoncil na prvnim misté sektor ICT, dale velkoobchod a maloobchod,
stavebnictvi a energetika a vodohospodafstvi, jedinym odvétvim, které vykazalo
pomérnou Cast spolecnosti, ve kterych jsou Zeny v ramci vrcholového vedeni dokonce

v pievaze, bylo pouze odvétvi velkoobchodu a maloobchodu.
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7 Zhodnoceni a doporuceni pro danou oblast

Zaveérecna kapitola této bakalaiské prace obsahuje zhodnoceni dil¢ich vystupt

vyzkumného Setfeni a navrhovana doporuceni pro danou oblast.

7.1 Zhodnoceni vysledkii Setieni

Z vysledkii vyzkumného Setieni vyplyva, ze zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu
neni ptilis optimistické. Témér polovina vSech spolecnosti nema ve vrcholovém vedeni

ani jednu Zenu. Pfevahu Zen ve vedeni ma pouze jedna spolecnost.

Osm spolecnosti z celkovych 96 zkoumanych prolomilo kritickou hodnotu tfi Zen ve
vrcholovém vedeni, ktera ma dle teorie Kramera, Konrada & Erkuta (2008) vliv na
fungovani organizace a pozitivn¢ ovliviuje jeji fizeni. VSechny tyto spole¢nosti maji
pfitom alespon Ctvrtinovy podil Zen ve vrcholovém managementu, z ¢ehoz vyplyva, ze

maji vétsi Sanci prosadit svilj nazor a ovlivnit dals$i sméfovani dané spolecnosti.

Celkem 15 spolecnosti z 96 analyzovanych podepsalo Chartu diverzity a zavazalo se tak
aktivné se podilet na vytvofeni diverzniho pracovniho prostfedi. Jde o projekt Evropské
komise, ktery si klade za cil podpofit zavadéni diverzity a flexibility na trhu prace
v Clenskych zemich EU. Nejvice Zen ve vedeni maji ze signataiti této listiny ORLEN
Unipetrol a.s., konkrétné $est Zzen, a Ceska posta, s.p. se &tyfmi Zenami ve vedeni. Setfeni

prokézalo, Ze signatafi této listiny vykazuji vyS$si zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni.

Ve vrcholovém managementu spole¢nosti s ru¢enim omezenym pisobi malo Zen. Jelikoz
nejsou spolecnosti s ruéenim omezenym povinny tvofit dozorci organy, tvoii vrcholové
vedeni zpravidla pouze clenové statutarniho organu, tj. jednatelé. Jen v Sesti z 38

zkoumanych spolecnosti je zastoupena ve statutarnim organu alespon jedna Zena.

U statutarnich orgéni akciovych spolecnosti je situace o poznani pozitivnéj$i nez
u spolenosti s ru€enim omezenym, coz muze byt zplsobeno faktem, Ze
v predstavenstvech akciovych spolecnosti obvykle vystupuje vice ¢lenli nezli na pozici
jednatell u spolecnosti s ru¢enim omezenym, tudiz maji zeny vétSi pravdépodobnost

prosadit se alesponi menSinove prave v predstavenstvu.

V Indexu Zen ve vedeni za rok 2016 je zminén zajimavy trend relativné vysokého
zastoupeni zen v dozorcich radach akciovych spolecnosti. Vyzkumné Setfeni prokazalo,

ze vdozorCich radach akciovych spolecnosti skutecné plisobi vice zen nez
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v pfedstavenstvech. Toto zjisténi lze objasnit rozdilnymi pravomocemi, které danym
organim pfipadaji. Statutdrni orgédn vykonava funkci vykonnou, nese tudiz vétsi
zodpoveédnost za jednani a chod spolecnosti. Dozor¢i organ provadi pouze kontrolu nad
¢innosti statutarniho organu a fakticky tak necini Zadna podstatna rozhodnuti o déni ve
spole¢nosti. Vzhledem k typicky zenskym charakterovym vlastnostem lze uvazovat, ze

zeny se budou uchylovat spise k vykonu kontrolni nezli vykonné funkce.

Podle studie McKinsey & Company (2021) Zeny nedisponuji dostate¢nym sebevédomim
a mylné se domnivaji, Ze jim chybi manaZzersky styl vedeni ¢i jiné dovednosti potiebné
pro vykon fidici funkce. Z téchto divodi byl ocekavan vyssi podil zen ve vrcholovém
managementu spole¢nosti s mensim poc¢tem zameéstnanctli, nebot’ Zeny budou ptirozené
inklinovat k prosazovani se tam, kde nerozhoduji o osudu tisicovek zaméstnancti. Tato
domnénka byla potvrzena na zdkladé provedeného Setfeni, nebot’ s rostoucim poctem

zaméstnancu klesa zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni analyzovanych spole¢nosti.

Na zékladé zkoumani oblasti ekonomické ¢innosti firem a zastoupeni Zen v jejich vedeni
nelze jednoznaéné prokéazat, Ze by existovala konkrétni odvétvi, ve kterych Zeny
zaujimaji vétsi podil ve vrcholovém managementu nez u ostatnich. Jedinym odvétvim,
které¢ vykazalo pomérnou ¢ast spolecnosti, kde byly Zeny v ramci vrcholového vedeni

dokonce v prevaze, je odvétvi velkoobchodu a maloobchodu.

7.2 Navrhovana doporuceni pro danou oblast

Nasledujici text pfedkladd navrhovand doporuceni k dosazeni vySsSiho zastoupeni Zen
v managementu organizaci. Dvofdkova (2012) definuje tii pfistupy k diverzity
managementu: liberdlni, radikdlni a transformujici. Pro kazdy pfistup je navrzeno
doporuceni, jak zvysit zastoupeni zen ve vrcholovém managementu organizaci. Pomoci
zenam prosadit se do vedeni spoleCnosti by mohly naptiklad genderové kvoty ci

aktivngj$i zapojeni firem v oblasti diverzity managementu.

7.2.1 Liberalni pristup — rovné prileZitosti a rovné zachazeni

Cilem rovnych pftilezitosti je pfipravit pro vSechny rovnocenné podminky pro vstup na
pracovni trh. V zapadnim svété€ jiz princip rovnych pfilezitosti funguje. Jako ptiklady
z praxe lze uvést naptiklad flexibilni pracovni dobu ¢i praci na ¢astecny uvazek, dale
praci z domova, mentoring, family friendly pracovni podminky (napt. podnikové skolky)

atd.
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Pti rovném zachazeni dochézi k eliminaci diskriminace na zaklad€ pohlavi. Mezi aktivity
rovného zachdzeni lze zafadit rovnocennd pravidla pfi pfijimani, povySovani ci
odménovani pracovnik. Diky témto praktikim by mohly spole¢nosti do svého
managementu ziskat vétsi mnozstvi zen. V Ceské republice ptisobi aktivné v oblasti
rovnych ptilezitosti naptiklad spolecnosti v oblasti bankovnictvi. Jako konkrétni ptiklady
Ize uvést Komeréni banku ¢ Ceskou spofitelnu, kterd je hlavnim signatdfem Charty

diverzity.

7.2.2 Radikalni pristup — kvoty a regulacni mechanismy

Ceska republika si v poétu Zen ve vrcholovém managementu organizaci nevede piilis
dobfe. Vyznamnym krokem pro zlepSeni by tak mohlo byt také zavedeni kvot pro
zastoupeni Zen ve vedeni spole¢nosti. Osm zemi EU jiZ pfijalo kvoty na vnitrostatni
urovni. Jako prvni pfislo v roce 2003 se 40% kvétou pro zastoupeni Zen v dozoréich
organech akciovych spolecnosti Norsko. Dnes patii k zemim s nejvyssim podilem zen ve
vrcholovém managementu v Evropé. Mezi dal§i zemé uplatnujici kvoty patii Francie,
ktera rovnéz vykazuje silné zastoupeni Zen ve vedeni spoleénosti. Také Svédsko a Velka
Britanie disponuji samoregulaénimi mechanismy, diky nimz patfi mezi zemé s nejvyssim

zastoupenim Zen ve vedent.

V nasi legislativné zatim odpovidajici tendence zcela chybéji. Zménit by v§e mohla nova
legislativa, na které panuje shoda mezi zemémi EU, ktera by se tykala kdétovanych
spoleCnosti a spole¢nosti nad 250 zaméstnanct, které by musely povinné obsazovat
minimalné 40 % pozic v dozorcich radach Zenami nebo alespoii 33 % pozic ve vykonnych
1 dozor¢ich organech. S touto smérnici ptisla EU jiz v roce 2012. Nutno vSak zminit, Ze
kvoty sice vedou k rychlému a skokovému zvySeni zastoupeni Zen ve vedeni, k jejich

dodrZovani jsou vSak spole¢nosti tlateny pod hrozbou sankci.

7.2.3 Transformujici pristup — zména podnikové politiky a strategie

NejefektivnéjSim, avSak z hlediska naroc¢nosti nejslozitéjSim néstrojem pro zvySeni
zastoupeni zen ve vedeni spolecnosti, je pfeména podnikové politiky a strategie, kterd by
vedla ke zméné spolecnosti na genderové vyvazenou. Za celym timto konceptem musi
stat snaha organizace zménit své dosavadni postaveni k Zendm na trhu prace a orientovat

se na genderovou vyvazenost nejen ve vrcholovém managementu.
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Genderové orientované organizace jsou charakteristické zejména zapojenim obou
pohlavi do vSech oblasti rozhodovacich procesti, zpfistupnénim manazerskych pozic
zenam, alternativnimi a flexibilnimi formami prace, rovnosti v odménovani a hodnoceni
¢1 stimulaci a podporou profesniho a odborného rozvoje pro zeny. Genderové zamétena
organiza¢ni kultura je dynamictéjsi a rlznorodéjs$i. Pracovnici jsou vice stimulovani

k osobnimu rozvoji, coz vede k vyssi spokojenosti a produktivité.

Spolecnosti aktivné plisobici v oblasti diverzity a inkluze na pracovisti sdruzuje evropsky
projekt Charta diverzity. V Ceské republice zajistuje tuto ¢innost neziskovéa organizace
Byznys pro spolecnost, ktera sdruzuje predni ceské spole¢nosti zaméfujici se na
spolecenskou odpovédnost a udrzitelné podnikani. Ve spolupraci s organizacemi, svazy
a institucemi vefejné spravy pomahd v aktivnhim prosazovani rovnosti na pracovisti.
Svym ¢leniim umoZiuje vzajemné propojeni, pfedavani inspirace, know-how, zkuSenosti

a prikladi dobré praxe.
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Z.aveér

Bakalarskd prace se zaméfovala na problematiku zastoupeni zen ve vrcholovych
organech vybranych organizaci. Cilem prace bylo zmapovat zastoupeni Zen ve
statutarnich a dozorc¢ich organech spolecnosti z zebiicku CZECH TOP 100 firem podle

obratu za rok 2020, zhodnotit a navrhnout doporuceni pro danou oblast.

Vramci teoretické cCasti prace byly pfedstaveny pojmy souvisejici s oblasti
managementu, genderu a diverzity. Podstatou managementu je fizeni ¢innosti tak, aby
bylo dosazeno podnikovych cilii. Déale byly zminény bariéry v kariérnim postupu do
vysSich manaZerskych pozic, mezi néz se fadi sklenény strop, tokenismus ¢i genderové

pfedsudky a stereotypy.

Nasledné byl v teoretické Casti prace predstaven vyznam a role Zen v managementu.
Vyss§i zastoupeni zen ve vedeni ma pozitivni vliv na finan¢ni vysledky a vykonnost
spolec¢nosti, pfinasi nové pohledy na feseni problémi a mize zvysit konkurenceschopnost
spole¢nosti na trhu. Na rozdil od typickych maskulinnich vzorcl chovani kladou Zeny
vetsi diraz na komunikaci, participativni vedeni, motivaci a zpétnou vazbu. Zaveére¢na
kapitola teoretické Casti ukdzala srovnani zastoupeni Zen ve vedeni spolecnosti na
globalni, evropské a tuzemské urovni. Ceska republika si v porovnani s ostatnimi staty

nevede pfiili§ dobie v oblasti zastoupeni Zen ve vedeni spole¢nosti.

Vysledky vyzkumného Setieni ukéazaly, ze Ceska republika si z hlediska zastoupeni Zen
ve vedeni spole¢nosti nevede piili§ dobfe. Ve vrcholovém vedeni spole¢nosti z Zebticku
CZECH TOP 100 podle obratu za rok 2020 plsobi pouze 14 % Zen, pficemZ zhruba
polovina firem nemé ve vedeni ani jednu Zenu. Ve statutarnich organech analyzovanych
spole¢nosti plisobi méné Zen neZ v jejich dozoréich organech. Zeny tak vice inklinuji

k vykonu kontrolni funkce nezZli funkce vykonné.

Na zéklad¢ vyzkumného Setieni byl prokdzan vliv po¢tu zaméstnancti spole¢nosti na
zastoupeni zen ve vrcholovém vedeni. S rostoucim poctem pracovnikli klesa primérny
pocet Zen ve vrcholovém managementu. Naopak u oblasti ekonomické ¢innosti nebyla

zjisténa zadna zavislost mezi ekonomickym sektorem a po¢tem Zen ve vedeni.

V praci byla predstavena celkem tfi navrhovana doporu€eni pro zvyseni zastoupeni Zen
v managementu organizaci. Liberdlnim opatfenim je orientace na rovné piilezitosti

arovné zachazeni s obéma pohlavimi vramci naboru, povySovani ¢i odménovani
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pracovniki. Vyrazné pomoci dosadit vice zen do vedeni spolecnosti by mohlo zavedeni
genderovych kvot. Nékolik zemi jiz v této souvislosti pfijalo legislativni zménu. Jedna se
viak o radikalni opatieni, pro které v Ceské republice zatim chybé&ji odpovidajici zdkony.
Jako nejvhodnéjsi feSeni se jevi aktivni zapojeni firem v oblasti diverzity managementu.
V Ceské republice sdruzuje tyto spole¢nosti organizace Byznys pro spole¢nost. Na

evropské tirovni se mohou spole¢nosti zapojit podepsanim Charty diverzity.
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Abstrakt

Snebergerova, N. (2022). Zastoupeni Zen v managementu organizaci (Bakalaiska prace),

Zéapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Klic¢ova slova: management, diverzita, gender, diverzity management

Bakalafska prace se zabyva problematikou zastoupeni Zen v managementu organizaci.
Cilem prace je zmapovat a zhodnotit souCasné =zastoupeni zen ve
vrcholovém managementu vybranych organizaci a navrhnout doporuceni pro danou
oblast. Teoretickd ¢ast prace vymezuje zdkladni pojmy souvisejici s oblasti
managementu, genderu a diverzity, nasledné charakterizuje nejcastéjsi spolecenské
prekazky v kariérnim rastu Zen a pojednava o pozitivnim pfinosu zen v managementu
organizaci. Zaveérecnd kapitola teoretické casti shrnuje na zaklad¢ statistickych dat
mapujicich danou problematiku soucasné postaveni Zen v managementu na globalni,
evropské a tuzemské urovni. Empiricka ¢ast se sklada z analyzy pomérného zastoupeni
Zen ve vrcholovém managementu firem z Zebticku CZECH TOP 100 podle obratu za rok
2020. Jedna se o kvantitativni Setfeni vychazejici ze sekundarnich dat ziskanych
z vefejnych rejstiiki a vyro€nich zprav vybranych organizaci. U spoleCnosti je
analyzovano zastoupeni Zen v rdmci vrcholového vedeni, za které jsou povaZovani
Clenové statutarnich a dozor¢ich organd. K naplnéni uvedeného cile prace vedou
odpovédi na celkem tfi formulované vyzkumné otazky. V souladu se zjisténymi vysledky
vyzkumného Setfeni jsou v praci navrZzena doporueni pro zvySeni zastoupeni Zen ve

vrcholovém vedeni.



Abstract

Snebergerova, N. (2022). Women in management (Bachelor Thesis). University of West

Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: management, diversity, gender, diversity management

This bachelor thesis deals with the issue of women's representation in the management of
organizations. The aim of the thesis is to map and evaluate the current representation of
women in the senior management of selected organizations and to propose
recommendations for the field. The theoretical part of the thesis defines the basic concepts
related to the field of management, gender and diversity, then characterizes the most
common societal barriers to women's career growth and discusses the positive
contribution of women in the management of organizations. The final chapter of the
theoretical part is based on the statistical data and summarises the current position of
women in management at the global, European and domestic level. The empirical part
consists of an analysis of the relative representation of women in top management of
companies from the CZECH TOP 100 ranking by turnover in 2020. It is a quantitative
survey based on secondary data obtained from public registers and annual reports of
selected organisations. There is analysed the representation of women in the senior
management, which are considered to be members of the statutory authorities and
supervisory boards. The answers to a total of three formulated research questions lead to
the fulfilment of the stated objective of the thesis. In accordance with the findings of the
research investigation, the thesis proposes recommendations for increasing the

representation of women in senior management.



