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Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva problematikou Zen ve vedoucich pozicich
a moznostmi slad’ovani prace a soukromého Zivota ve zvolené organizaci. Zaméiuje se
na postaveni Zen v daném podniku a na vliv rodi¢ovstvi na kariéru. Pomoci zvolenych
metod jsou analyzovany postoje zamé&stnanci k manaZerim S détmi, zenam i muzim

a pfistupy vedoucich pracovnikti k problematice harmonizace prace a rodiny.

Kli¢ova slova

Matka manazerka, otec manazer, rodina, kariéra, profese, vedeni lidi.

Abstract

This thesis is dealing with the issue of women in leading positions and
possibilities of work — life balance in a selected organization. It is focused on the
situation of women in the company and the influence of parenthood on career. Through
the use of selected methods the attitudes of employees to managers with children and
approaches of managers and manageresses to the issue of harmonization of work and

family are analyzed.
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Mother manageress, father manager, family, career, profession, leadership.
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1 Uvod

V Ceské republice téméf polovinu pracujicich piedstavuji Zeny. Jejich pasobeni
na trhu prace ma u nas delsi nez tradici nez v nékterych zapadnich zemich. Piesto se
s nimi na vedoucich pozicich setkdvame mén¢ Casto nez s manazery muzi.

Pfic¢iny Ize hledat v mnoha faktorech. Zena, ktera se rozhodne budovat kariéru,
musi bojovat s predsudky a s neochotou muzi pustit do svého kolektivu ,,vetielce®,
zvlasteé v tradicné muzskych odvétvich (stavebnictvi, technika apod.). V ostatnich
oborech mohou byt podminky pfiznivejsi, avSak s pisobenim genderovych stereotypli
se setkavame vsude, zv1asté pak v eské spole¢nosti, ktera je povazovana v tomto sméru
za velmi konzervativni.

Zeny s ambicemi dostat se na manazerské posty budou vzdy stat pied volbou byt
¢1 nebyt matkou. Rozhodnou-li se pro matetstvi, ¢ekaji na né peripetie spojené se
snahou skloubit ob¢ role — roli matky a roli manazerky. Matefstvi je vzdy handicapem
na trhu prace. Znamena vétSinou preruseni kariéry, nékdy jeji konec, nékdy oddali jeji
start.

Riizné Zeny maji rtizné ptistupy jak tento konflikt roli zvladnout. Nicméné jejich
moZnosti jsou omezené. Casteénou pomoc jim nabizi legislativni opatfeni
napf. prispévek v matefstvi, rodiovské pfispévky, umoznéni odchodu muzi
na rodicovskou dovolenou (v ceské konzervativni spolecnosti zatim neslavi velky
uspéch). Dulezitd je ochota zaméstnavatelll. Bohuzel u nés je zcela bidnd nabidka
alternativnich forem zaméstnani, jako jsou riizné zkracené uvazky, pruznd pracovni
doba ¢i prace z domova.

Pro tuto praci byl zvolen podnik, resp. jeho organiza¢ni jednotka piisobici prave
V oboru, ktery lze povazovat za muZzskou zaleZitost. V cele jeho zavodu vSak stoji velmi
usp&$na Zena, navic se tento zavod vymyka oproti ostatnim tim, Ze vice nez polovinu
jeho zaméstnanct tvoii Zeny.

Prace je rozd€lena na teoretickou cast, ktera obsahuje vychodiska z oblasti
leadershipu, genderové problematiky a gender managementu. Prakticka je pak zamétena
na konkrétni firmu a vyzkum podminek ve zvolené firmé, ktery by meél prispét
ke zjisténi moznosti sladovani rodinného a pracovniho zivota a podminek pro jejich

mozné zlepSeni.



2 Vymezeni problému a cile prace

Zen na manaZerskych pozicich, ve vedeni firem a v daldich vyznamnych
funkcich je velice malo. Piesto, ze jak dokazuji rtzné statistiky, dosahuji stejné¢ho
vzdélani, jejich moznosti postupu v kariéfe nejsou stejné. Jako piiklad miize poslouzit
nerovnost v odménovani, kdy jejich vyse pfijmu nedosahuje vyse muzskych kolegi, coz
dokazuyji statistiky. Jejich postup je také komplikovan rolemi, které jsou jim stereotypné
pfipisovany — tedy Zena = matka = pecovatelka o rodinu a domacnost. Rodicovstvi se
stdva v praci velkou nevyhodou, kterou muzi jako rodi¢ové na rozdil od Zen tolik
nepocit'uji, nebot’ do jejich pracovniho zZivota zasahuje jen okrajové.

Cilem této diplomové prace je analyzovat postaveni zen, zejména téch
ve vedoucich pozicich, ve zvolené firmé, ktera pusobi v oboru typickém pro muze —
sdélovaci a zabezpecovaci technika. Dil¢im cilem je analyzovat ptistupy zen vedoucich
pracovnikl ke slad’ovani soukromého a pracovniho zivota.

Byl vybran konkrétni zavod z jedenacti organiza¢nich jednotek firmy. Tento
zavod je veden zenou, a také v nékterych nizSich vedoucich pozicich jednotlivych
utvarli zavodu pusobi Zeny.

Na uvod praktické casti byly shromazdény informace poskytujici obraz
o pristupech jak celé firmy tak vedeni zavodu k problematice genderu a harmonizace
prace a rodinného Zivota. Cilem bylo ziskat pfehled o organiza¢ni kultuie, personalni
politice, moZnostech kariérniho rozvoje a moznostech slad'ovani prace a rodiny. Po té
byly provedeny rozhovory se 4 zaméstnanci na vedoucich mistech — 2 zenami a 2 muzi,
a také feditelkou zavodu.

Dalsi ¢ast vyzkumu byla zaméfena na ndzory zameéstnanci k matkam ¢i otcim
na manazerskych pozicich. Tento vyzkum probihal metodou volnych asociaci. Byla
pouzita témata ,,matka manazerka® a ,,otec manazer”. Metoda by mé¢la odhalit asociace
zaméstnancl k této problematice. Ob¢é ¢asti vyzkumu si kladly za cil identifikovat
piekazky v kariéte Zen, zejména matek, postoje zaméstnancli i samotnych manazert
a manazerek k problému matetstvi versus kariéra ¢i matefstvi plus kariéra. Zavér prace
je vénovan konkrétnim doporucenim tykajicim se moZnosti usnadnéni kombinace

kariéry a rodiny nejen na pudé zvoleného zavodu, ale i celé firmy.



3 Teoreticka vychodiska prace

3.1 Vedeni lidi (leadership)

,Vedeni lidi je Cinnost, jejimz smyslem je ve vzdjemném vztahu s vedenymi
dosahnout néjakého nového cile, jehoz dosazeni je v piimém a vlastnim z4jmu jak
vedouciho, tak vedenych. Vedouci toho dosahuje prostfednictvim rozsifeni mapy svéta
vedenych a motivaci“ (Hajek, 2008).

Je to uméni takového ovliviiovani lidi, aby se snazili ochotné dosahovat
skupinovych cild. Vedeni lidi je také schopnost, dovednost, uméni vedoucich
pracovnikdl vést, usmériiovat, stimulovat a motivovat své spolupracovniky
ke kvalitnimu, aktivnimu, tviréimu plnéni poslani své prace.

Zakladni prvky leadershipu Ize vymezit takto: schopnost efektivné a odpovédné
vyuzivat moc, motivace lidi zavisi na ¢ase a situaci, inspirace pracovnikil, rozvoj
ptiznivého pracovniho klimatu (Skotepa, 2007).

Werhaneova a Painter-Morlandova (2011) se zabyvaji také tzv. systémovym
leadershipem, ktery chape organizace jako komplexni pfizpisobivé systémy.
Leadership zde nemusi byt pouze zalezitosti jedince jako autority, ale je rozdélen v celé

organizaci a je zaloZen na participativni zpisobu vedeni.

3.1.1 Systémy vedeni lidi

Podle zplisobu motivace a uplatiiovani moci lze rozdé€lit systémy vedeni lidi
na tvrdé, které jsou zalozené na uplatnéni moci bez ohledu na city a mysleni
pracovnikil, opiraji se o dohled nad jednotlivymi tkoly a vyloueni citu a rozumu
pracovnika, oproti tomu mékké systémy zahrnuji metody vyuzivajici prosttedky
motivace pracovnikll. Jsou zalozeny na interakci a spolupraci, vyuzivaji cit i rozum,
socialni ovliviiovani.

Zde lze rozlisit 3 zékladni systémy vedeni lidi:

Vedeni prostrednictvim komunikace — dilezitou roli hraji informace, vztah K praci

a spolupracovnikiim. Jsou zaloZeny na informacni politice na vSech trovnich ¢innosti
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organizace. Pfistup k informacim je jak ve formdalnim, tak v neformalnim
komunika¢nim systému.

Vedeni prostrednictvim cilu — vytyCeni konkrétnich cili, pro samostatnéjsi aktivitu
pracovniki, identifikaci s cili organizace a kontrolu efektivnosti pracovni ¢innosti.
Vedeni prostrednictvim participace — pracovnik mulze uplatnit svoje znalosti
a védomosti ve prospéch organizace tim, ze je zapojen do rozhodovaci oblasti.
Tato strategie vyzaduje piiznivou organizacni kulturu, strukturu i piipravu lidi

(Skotepa, 2007).

3.1.2 Styly vedeni lidi
Postupem casu se vyvijely rizné teorie ohledné& styli vedeni lidi. Skotfepa (2007)
vymezuje 4 historické etapy:

a) Teorie rysi — snaha o definici rystu a schopnosti, které ma Gspésny vidce, hlavni

teorii pii vybéru pracovnikl mezi svétovymi valkami

b) Teorie styld vedeni (konec 40. let) — odstraiuje pfedstavu o vrozenych
vlastnostech a rozliSuje zplisob chovani vedouciho ke skupiné.

c) Kontingenéni pfistup — na zpusob vedeni lidi ma vyznamny vliv situace, ve které

se vedouci nachazi.
d) Nové vedeni — vyuZivaji se i iraciondlni a emocionalni prosttedky pisobici

na lidi a jejich nevédomi.

Styly vedeni lze rozlisit podle pfistupu, ktery leadefi uplatiuji pfi jednani
ve svém tymu.
Charizmaticti/necharizmaticti — charizmaticti leadefi véti svym schopnostem, orientuji
se na uspéch, maji dobré komunika¢ni schopnosti. Necharizmati¢ti uplatituji analyticky
pfistup k problémiim, zamétuji se na know-how, véfi, Ze autoritu ma osoba, ktera vi.
Autokraticti/demokraticti — Zatimco autokrati¢ti uplatiiuji postaveni k vnucovani svych
rozhodnuti, demokraticti umoziuji participaci na rozhodovani.

Umoznovatelé/kontrolori — Umoznovatelé povzbuzuji a inspiruji k dosazeni cild pomoci

sv¢ vize budoucnosti, kontrolofi pro uskutecnéni cila lidmi manipuluji.

11



Transakcni/transformacni — Pro transformacni leadery je typickd motivace lidi
k dosahovani vysSich cilli, transak¢éni pristup vyuziva jako prostfedek penize, praci

a bezpeci (Armstrong, Stephensova, 2008).

3.1.3 Kdo je leader?

Na pielomu 19. a 20. stoleti se z pfirozené vlastnosti uspéSnych lidi stava
vyhledavana vlastnost u podnikateld, vrcholovych manazeri a dokonce i vladnich
Cinitell, tak leadership nachédzi své misto ve firmach. Primyslova revoluce zputsobila,
ze ve vznikajicich firmach zacalo byt potieba organizace a vedeni pracovniki, celych
tymut a odd¢leni. Nejdiive se ve vedeni angazovali vysoci vojensti distojnici, ktefi maji
s vedenim lidi n€kolikasetleté zkusenosti - pocatky leadershipu pochazeji z armady.
Hledali se moZnosti, jak leadership rozsifit dal. Zpocatku byl leadership spojovan
s managementem, nicméné ne kazdy manazer je i dobrym leaderem. Ukolem manaZera
je starat se o vedeni podniku a jeho zisk, naproti tomu leader se stara o vedeni lidi
a jejich potieby.

A jaké vlastnosti a schopnosti by mél mit leader? Leaderem mulZe byt kazdy,
kdo ma pred sebou cil a za sebou lidi, kteti mu véti a nasleduji ho (Hoficky, 2010Db).
Je to kazdy, kdo na sebe bere odpovédnost za rozhodovani a vlastni pfinos, ktery
vyrazn¢ pusobi na vykon organizace a dosahované vysledky (ma spoluodpovédnost
za celkovy vysledek) (Drucker, 2008).

Podle Amstronga a Stephensové (2008) nestac¢i byt jen dobrym manaZerem
(zaméfeni na zdroje), ale je nutné¢ byt dobrym leaderem lidi. Leadefi nemusi byt
manazery, ale jsou odpovédni za zdroje, tedy 1 lidi a musi zajistit organizovani,
planovani a kontrolu vyuzivani téchto zdroju

Dilezitou vlastnosti leadera je loajalita. Musi byt loajalni hlavné ke svému
tymu, jinak si totiz neziska jejich daveru a podporu. Loajalni musi byt i ke své praci, jak
jejimu obecnému poslani. Loajalita je totiz zakladnim kamenem diivéry a ta je zakladem
fungujiciho tymu. Je nutna také zodpovédnost, nebot’ nezodpovédny ¢lovek se nikdy
leaderem nestane, nebot se na néj nebude nikdo moci spolehnout. Dobry leader
inspiruje také svou pili. Pilny a peclivy ¢lovek je ve svém okoli vazeny, protoZe na nic

nezapomind a v§echny své zavazky plni.
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Leader neni jen vedouci z pozice dosazeni, ale vudce z pozice, kterou
si vybudoval. Spolupracovnici by méli ke svému leaderovi mit respekt a byt ochotni
pracovat na plnéni cilt.

Veskery leadership stoji a pada na schopnosti mit vizi toho, kam sméfujeme,
schopnosti urcit strategii a stanovit cile, pomoci kterych toho dosahneme. Leader musi
umét nadchnout pro spole¢né snazeni o dosazeni cile.

Je dulezité také umét rozdélit ukoly a vysvétlit pro¢ je dilezité je splnit. Leader
se neobejde bez tymového ducha, kterym musi disponovat, aby dokazal vést lidi
ve svém tymu a inspirovat je k lepSim vykontm.

Dalsi podstatnou schopnosti je uméni delegovani dil¢ich ukoli
na spolupracovniky, ktefi je dokdzi splnit. Pouzivd se k tomu, aby mél leader cas
a prostor na feSeni dualezitych otdzek, tykajicich se celku a na vymysleni zlepSujicich
strategii.

Nezbytnou soucasti leadershipu je kontrola prubéhu a dosahovani stanovenych

cilt a ukolu a jejich zpétna analyza pro stanovovani novych opatieni (Hoticky, 2010a).

Drucker (2008) vymezuje pét kroki, které je tteba dodrzovat k tomu, aby se pracovnik
stal schopnym vedoucim pracovnikem.

1. Védét jak vyuzit Cas, snazit se efektivné fidit Cas, ktery mohou sami kontrolovat.

2. Orientovat se spiSe na vysledky neZ na préci, ktera je k tomu potieba

3. Stavét na silnych strankach jak vlastnich, tak nadfizenych, kolegli, podfizenych, tedy
na tom co mizeme udélat. Nesoustiedit se na slabiny.

4. Koncentrovat se na nékolik mélo oblasti, do nichz lze vlozit maximalni Gsili pro
dosazeni vysledkd. Urcit si priority a nesnazit se ud¢lat vSechno, a tim padem nic
pofadné.

5. Cinit efektivni rozhodnuti. Délat spravné kroky ve spravném poradi. Rozhodovat

o menSim poctu zaleZitosti, avSak téch zasadnich.

vvvvvv

Je nezbytnosti reagujici na zmény ve spoleCnosti, globalizaci pracovniho trhu
a demografické zmény. Diverzita na pracovisti jsou vlastné odliSnosti, které mohou byt

dany vékem, nabozenskym vyznanim, piislusnosti k né¢jakému etniku, spolecenskym

13



statusem apod., ale také pohlavim. Na zvladani téchto odliSnosti na pracovisti
se zaméfuje diversity management (Némec, 2011).
V této praci se dale budu zabyvat odvétvim, zabyvajici se diverzitou podle

genderu, gender managementem.

3.2 Spolecnost a rozdéleni genderovych roli

Vztahy muzi a zen v praci a organizacich jsou vysledkem nastaveni podminek,
vzorcl, norem a hodnot spolecnosti jako celku. Tyto skutecnosti prochazi neustalym
vyvojem V perspektivé spoleCenskych zmén 1 zmén v ramci individualniho Zivota.
Vztah vefejné - predev§sim pracovni, a soukromé — zejména rodinné sféry spolec¢nosti,
jejich vzajemna prolinavost nebo striktni odliSeni a obsahy roli Zen a muzi v ramci

téchto oblasti zakladaji genderovou strukturu spolecnosti (K¥izkova, Pavlica, 2004).

Co je ,,Gender*?

Kofeny terminu ,,gender” je mozné vidét V latinském ,,genus, tedy typ nebo
druh. Dale pochazi z indoevropského slova ,,genere* — generovat produkovat.

Obecné se da fici, ze gender oznacuje hierarchické rozdily mezi Zenami a muzi,
zakofenéné v socidlnich institucich 1 socialnich praktikach.

Gender je zaZivan zZenami a muZi jako néco neménného a pfirozené¢ daného, a to
v disledku institucionalizace genderové struktury ve vsech spolecenskych vztazich.
Gender je vniman v kazdodennim zivoté jednotlivci jako dana a nezménitelna struktura,
v disledku toho také neni zpochybiiovan a jeho pravidla jsou dodrZzovana, tzn. muzi
1 Zeny vykondavaji své role podle ustanovenych pravidel a obsahil svych spole¢enskych
roli. V disledku toho je okolim okamzité rozpoznéno a samoziejmée jakymsi zptiisobem
trestano chovani, které nezapada do genderovych vzorcti — do popist socidlnich roli

zeny nebo muze (Ktizkova, 2007).
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3.2.1 Genderova socializace

Velkou roli hraje proces socializace. Uvédoméni si existence odliSnych skupin
pohlavi je jednou z prvnich véci, které si ¢lovék osvoji. V ramci tohoto jsou muzim
a zendm pfipisovany odliSné role a také zaméfeni na odlisSné hodnoty a pozice ve
spole¢nosti. V procesu socializace dochézi k rozvoji genderové identity ¢lovéka. Na to
navazuje cely soubor o¢ekavani v podobé hrani ur¢itého typu genderovych roli.

Genderova socializace probiha ve vSech spolecnostech. Socialni védci se shoduji
na tom, ze pres urCitou genetickou vybavu a ptredpoklady, které ma ¢loveék vrozené,
hlavni faktorem, jaké role bude jedinec v Zivoté plnit a hrat, je pravé proces socializace.
Genderové chovani navic vramci kazdé spole¢nosti prochazi postupnym vyvojem
a zménami. Dojem urcité stability a neménnosti genderovych roli ve spole¢nosti pfitom
zajistuje jiz zminénd socialni kontrola a proces socializace, jejichz hlavnim tkolem je
snizovat proménlivost V uplatiovani pozadovanych vzorcli chovéni. Tato kontrola
je uplatiiovana prostfednictvim rtiznych typt sankci. Maze jit o vysméch az po cilené
omezovani v pfistupu k jak materialnim, tak nematerialnim spole¢enskym zdrojim

(Ktizkova, Pavlica, 2004).

3.2.2 Rozdéleni genderovych roli

Zakladnim instituciondlnim vychodiskem rozdéleni genderovych roli je systém
délby prace mezi muzi a zenami. Pravé zpisob délby placené a neplacené prace mezi
muze a zZeny muze pusobit jako vyznamny faktor pro postaveni muzi a Zen ve
spolecnosti (TomeSova Bartakova, 2009). Celd ekonomické sféra, tedy sféra placené
prace je dosud definovana a strukturovana jako svét muzi, zatimco svét domacnosti
a rodiny jako zensky svét. Neplacena prace vV domacnosti pfitom byva podcenovana a je
povazovana za mén¢ vyznamnou nez stejna prace vykonavana za penize (Kitizkova,
2007). Zeny napliuji role v obou sférach, jak soukromé tak vefejné, diky Gasti
V zaméstnani napliuji role spoluzivitelek ¢i dokonce Zivitelek. I pfes tyto podminky,
kdy se Zeny aktivné ucastni na trhu prace, stale pevné pretrvava tradi¢ni rozdéleni prace
mezi muzi a Zenami (TomeSova Bartakova, 2009). S timto souviseji nasledujici dva

dalezité pojmy.
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3.2.2.1 Genderovy kontrakt

Ptedstavuje soubor nepsanych pravidel, kterd muziim a zenam pfipisuji riznou
praci a riiznou hodnotu, jiné povinnosti a zodpovédnosti. Tato pravidla jsou uplatiiovana
V kazdodennim zivot¢ a vzdy znevyhodnuji jedno pohlavi. Diky genderovému kontraktu
je umoznéno a udrzovéano rozdéleni genderovych roli do soukromé a veiejné sféry

(Kiizkova, 2007).

3.2.2.2 Konflikt roli

Situace, kdy dochazi k protichtidnosti dvou roli jednoho ¢lovéka je oznacovana
jako konflikt roli. Typicky je konflikt pracovnich a rodinnych roli zeny. Od Zen se
ocekava jak pfitomnost v domdcnosti, tak kvalitni a vysoky pracovni vykon. Naproti
tomu muzské pracovni role jsou s rolemi muzi v rodiné logicky provdzany, protoze
jsou vSechny soustfedény na pracovni vykon. Hlavni rodinnou roli tak je role zivitele.
V soucasné dob¢, kdy jsou vétSinou potieba dva piijmy, je lehce oslabena na roli

spoluzivitele (Ktizkova, 2007).

3.3 Struktura trhu prace podle genderu

Trh prace je mozné charakterizovat jako rozdéleny podle pohlavi. Obory
a pozice, kde pievladaji zeny, jsou feminizovany. To znamend, ze zenské
charakteristiky jsou pfipisovany celému oboru nebo pozici. Zéaroven existuje
tzv. dualismus na trhu prace. Rozdélovacim faktorem muiZe byt jednak troven lidského
kapitalu, ale také pohlavi, barva pleti, naboZenstvi apod. Zeny jsou tak asto alokovany
postup jsou minimalni. Prestizni, 1épe placené pozice a zaméstnani jsou obsazeny
vetSinou muzi. Je to Casto ospravedlnovano CastéjSimi odchody z trhu prace, coz byva
predevsim kvili péci o dit¢ (TomeSova Bartakova, 2009).

Struktura trhu prace se proménuje v souvislosti se zménami obsahu Zenskych

a muzskych roli ve spole¢nosti. Struktura trhu prace tedy neni staticka.
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Genderové charakteristiky trhu prace jsou vzajemné provazané, existuji nejen
Vv redlném chovani, ale promitaji se i do pfedstav a chovani zamé&stnavatell a pracovnic

nebo uchazeéek o zaméstnani, a tak jejich realné chovani ovliviji (Kiizkova, 2007).

3.3.1 Zmény na trhu prdace

3.3.1.1 Postaveni prace v Zivoté

Prace se stava stale dulezitéjsi slozkou zivota, okolo niz se to¢i vSe ostatni
a ktera ovliviiuje zésadnim zplisobem soukromy zivot. Placené zaméstnani je
povazovano za zcela neoddélitelnou a hlavni soucast Zivota, formuje Zivotni strategie
vSech bez ohledu na pohlavi ¢i dal§i charakteristiky. Vefejna sféra a jeji zmény
zpusobuji zmény v soukromé sféie a vznikd nutnost ménit zab&hnuté zivotni plany
a strategie. Dusledkem zvySujici se nejistoty v praci je pocit nutnosti byt vidén, byt
V praci osobné co nejdéle a prodlouzeni pracovni doby. Lidé travi stale vic ¢asu v préci,
na rodinu a soukromy zivot jim zbyvé daleko méné Casu, nez by si pfali. V nékterych
pfipadech muze dojit az k zdméné sféry prace a domova. Prace se stava mistem, kde
Clovek travi velké mnozstvi Casu, vznikd v ni prostor i na riizné socidlni aktivity
a odpocinek, do soukromého zivota pak pronika pojem efektivity prace, diky nedostatku
¢asu. To znamena, ze lidé se snazi maximalné efektivné vyfesit vSechny nepiijemné
pracovni Gkoly v ramci pé¢e o domacnost, aby tim zajistili asponi minimum ¢asu, ktery
mohou stravit skute¢né podle svych piedstav.

vvvvv

seberealizaci (Kiizkova, 2007).

3.3.1.2 Zmény v charakteru prace

Dalsim vyraznym faktorem jsou zmény v charakteru prace. Velmi dulezity
je trend poklesu manualné narocné prace a narGstu vyznamu sektoru sluzeb. Na to
navazuje trend rostouciho vyznamu informacnich a komunikacnich technologii, ktery
umoziuje vykondvani prace mimo jedno urcené misto. Celkové vSechny postupné
promény na trhu prace nejen u nas, ale v celosvétovém méfitku 1ze shrnout pod jednim
pojmem ,,flexibilizace prace*.

Ta v sob¢ zahrnuje narist:
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e prostorové variability — misto prace (doma, ve vefejném prostoru apod.);

e pracovni mobility (st€thovani za praci, ztraty zaméstnani, rekvalifikace);

e casov¢ flexibility- nutnost ,,byt stale k dispozici, nepravidelna pracovni doba

e organiza¢ni variability — diverzita pracovnich ukold, diraz a inovaci feSeni

a tymovou préaci.

Tyto zmény s sebou piinaseji v souasné dobé hlavné nejistotu pracovni pozice
a také stres zptsobeny neustalou zménou podminek. To vSechno vyznamnym zptsobem
znesnadnuje zvladnuti kombinace pracovnich a rodinnych povinnosti.

Na druhé strané otvira se prostor pro promysleni novych moznosti v oblasti
spojeni prace se zbytkem Zivota. Tyto zmény zpusobuji pomalé mizeni hranice mezi
vetejnou a soukromou sférou. V diisledku tohoto vyvoje je témét nemozné, aby muzi
stali jako jedini v pozici hlavnich Zivitelt rodin, coz narusuje tradi¢ni rozdéleni prace
Vv rodindch. Dochézi k pfijimani Zenskych hodnot a ptfevratu Vv tradi¢nich genderovych
vztazich.

I kdyz tyto zmény sméfuji také ke zméndm v genderové organizaci préce,
rozdéleni genderovych roli a zmirnéni nerovnosti, je nejsou schopny zajistit samy.
Flexibilni zptsob prace by mohl umoznit 1épe skloubit praci s rodinnymi povinnostmi
(Ktizkova, 2007).

V posledni dobé€ se v organizacich a firmach objevuji snahy vytvofit podminky
k tomu, aby Zena i muz mohli 1épe kombinovat své pracovni a rodinné role a aby

angazovanost v rodinnych vztazich nebyla handicapem v praci a naopak.

3.3.2 Ceské feny na trhu prdce

Postaveni ceskych zen v praci je diky politickému, ekonomickému i socidlnimu
vyvoji je velmi specifické. Diky platné povinnosti zaméstnanosti v minulém rezimu,
ktery platil pro produktivni ¢ast obyvatelstva a byl z ekonomického hlediska nutnosti,
jsou Ceské zeny téméf tii generace spoluzivitelkami nebo dokonce Zivitelkami rodin.
V Zapadnich zemich, se zeny na trh prace pravidelngji dostavali az od 70. let.

(Tomesova Bartakova, 2009)
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Po celé transformaéni obdobi aZ do vstupu CR do EU predstavovaly Zeny vzdy
témaf polovinu Seské pracovni sily. V roce 2009 se tento podil pohybuje kolem 43%."
Podil Zen na pracovni sile v CR a nékterych dal§ich evropskych zemi ilustruje graf &. 1.

Pisobi dva zasadni faktory. Jednak je to ekonomicka nutnost, kdy vétSina
domacnosti je zavisld na dvou piijmech, coz zakladd potfebu zachovani institutu
spoluzivitelstvi partnerti. Druhym faktorem je, ze Ceské zeny zastavaji po cela 90. 1éta i
na zacatku nového tisicileti nazor, ze moznost mit vlastni piijem a seberealizovat se
V praci by neopustily, ani kdyby jim to finanéni moznosti jejich domécnosti dovolily.
(Ktizkova, 2007)

Dlouhé tradice zapojeni zen na trhu prace vSak nepomohla vyrovnani postaveni
muzil a Zen na trhu préace, stejné tak k rozdéleni neplacené prace a pée mezi muze a
zeny. Péce o dité a rodicovstvi tak ovliviiuje kariéry hlavné Zen. (TomeSova Bartdkova,

2009)

Graf'¢. 1: Podil Zen na pracovni sile v nékterych evropskych zemich, 2009
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Zdroj: Catalyst. Women in Europe.

Dostupné z WWW: <http://www.catalyst.org/publication/285/women-in-europe>.

! Cesky statisticky tirad [online]. 2010 [cit. 2011-01-50]. Zaostfeno na zeny a muze 2010.
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/kapitola/1413-10--14>,
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V pribéhu celych devadesatych, ale i na zacatku nového tisicileti byla socidlni
politika statu siln¢ poznamenana genderovymi stereotypy, ekonomickymi zménami a
posuny hodnot ve spole¢nosti. S takovymi zménami se opét setkdvame v soucasnosti,
kdy je politika nejen v socialni oblasti silné ovliviiovana probéhlou ekonomickou Krizi.

Za&atkem nového tisicileti doslo v souvislosti se vstupem Ceské republiky do
Evropské unie k pravnim upravam, které¢ bohuzel pouze na legislativni Grovni vyrazné
rozsifily ochranu muzi a Zen ptred diskriminaci v praci a v socidlnim systému jako
rodicia. Tyto zmény se vSak nedostaly do povédomi zaméstnavatelti ani muzi a Zen,
ktefi by je mohli vyuzit ve svlij prospéch pro odstranéni diskriminace, kterd realn¢ stale
trva. Politika rovnych pfilezitosti zen a muzl byla sice jednim z pilifi a podminkou
vstupu do EU bylo sladit legislativu CR s Acquis communautaire, ale jak ze strany
narodnich politikl, tak ze strany ufednikt Evropské komise byl tento proces vniméan
jako pouha formalita. Zmény byly provedeny, jak uz bylo poznamenano pouze na
legislativni Grovni a prakticky neexistuji zadna opatieni jejich zavedeni do praxe ani se
neobjevila snaha o vymahani jejich dodrzovani (Ktizkova, 2007).

Pokud bychom chtéli Ceskou republiku srovnat z hlediska pozice Zen na
pracovnim trhu s jinymi zemémi, byla by umistnéna nékde mezi post-komunistickymi
staty (Bartakova ve své studii sleduje Slovensko, Polsko, Madarsko) a staty
s korporavistickou tradici? (Belgie, Holandsko, Némecko, Rakousko). Oproti post-
komunistickym zemim se vyznacuje vyS$§i mirou zaméstnanosti zen, vy$§imi rozdily
V mirach zaméstnanosti muzti a zen a celkovou niz§i mirou nezaméstnanosti.
Korporativistické zem¢ maji zase vys§i miru podzaméstnanosti (procento osob, které
jsou zaméstnany na méné hodin, nez by chtély a byly schopny pracovat) (TomeSova
Bartakova, 2009).

Ceska republika je jednou ze zemi s nejvice zaméstnanymi Zenami, zvI4sté co se
tyCe zaméstnanosti na plny tivazek. Na zkraceny uvazek u nas pracuje jen néco kolem
5% zen, coz je velmi malo ve srovnadni s ptivodnimi patnacti zemémi EU. Je to dano
jednak niz§imi mzdami, ale také segregaci podle pohlavi. Caste¢ny uvazek miize

znamenat nejistotu pro rodinny rozpocet, segregace pak pusobi diky tomu, Ze Zeny

2 Korporavisticky rezim je orientovany na rodinu a zachovani jeji struktury. Stat nastupuje jen v piipadg,
ze rodina nezvlada pomoc svym ¢lenim. Socialni prava zavisi na tfidé a zaméstnani, vyse se odviji od
piijmu. Typicka je genderova segregace trhu prace.(Valentova, 2006)
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pusobi c¢asto v povolanich, kde jsou pifijmy nizs$i. Prace na casteCny uvazek pak
znamena jen velmi maly pfisun do rodinného rozpoctu (Valentova, 2005).

Nelze neuvést, ze je to dano také zoufale slabou nabidkou raznych flexibilnich
uvazki. Skutecnost, ze v praxi ¢eského trhu prace jsou rtizné formy pracovni flexibility
vyuzivany velmi zfidka, je nejcastéji vysvetlovan konzervativnosti ceskych
zaméstnanct a hlavné zaméstnavateld, kteti neradi zavadéji nové formy prace zvysujici
S tim spojené vydaje. Zaméstnanci se zase snazi maximalizovat svoje piijmy 1 za cenu
krat§i doby stravené s rodinou (Ktizkova, 2007).

Vyznamné specifikum, které ma Ceska republika, ale i dal$i postkomunistické
zem¢ oproti pivodni evropské patnactce zemi, je obrovsky vliv poétu déti a veéku
nejmladiiho ditéte na zaméstnanost matky. Casto plisobi az do Sesti let véku ditéte.
Z4dna ze ,zapadnich® zemi tento velmi negativni jev nezaznamenava (TomeSova

Bartakova, 2009).

3.4 Genderova segregace na trhu prace

Na ¢eském trhu prace je zfejma horizontalni i1 vertikéalni segregace.

Horizontalni segregace - rozdéleni pracovniho trhu na typy zaméstnani, v nichz
dochazi ke koncentraci zen nebo muzi. Tato segregace je ¢asto doprovazena odliSnym
finan¢nim ohodnocenim jednotlivych zaméstnani a sektort.

Vertikalni segregace - koncentrace zen a muzi na odliSnych stupnich zaméstnani ve
smyslu urovné odpovédnosti a pozice. Nerovny piistup k funkénimu postupu,

k rozhodovacim pozicim, jak v zaméstnani, tak ve vefejném zivots.?

Zeny ptevazuji zejména ve sluzbach. Tyto obory se vyznauji pravé nejnizsi

L4

prace jsou zeny celkové vyrazn€¢ podhodnoceny na vysSich ptickach. Zeny tvoii

® Proequality . Slovnik pojmi. Dostupné z WWW: <http://www.proequality.cz/slovnik-pojmull.html>.
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necelych 30%° zaméstnanych na nejvyssi pfi€ce — mezi zdkonodarci, vedoucimi

a fidicimi pracovniky (K#izkova, 2007)

Graf ¢ 2: Podnikatelé a zaméstnanci podle pohlavi a vybranych kategorii OKEC, 2008
Podnikatelé a zameéstnanci podle pohlavi awhranych kategorii OKEC, 2008 (Zdroj: YSPS)
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Zdroj: Cesky statisticky tirad. Prdce a mzdy.

Dostupné z WWW.: <http:/lwww.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender_pracemzdy>.

Podnikatelé (zaméstnavatelé a osoby samostatné vydéleéné ¢inné€) predstavuji
pfiblizné 9,6 % zaméstnanych Zen a 20,0 % zaméstnanych muzi. Zeny maji v pfipadé
podnikatelti pfevahu v oblasti ostatnich vefejnych a socidlnich sluzeb, u zaméstnanct
v obchod¢. Jak u zaméstnanctli, tak podnikateli zeny dominuji v oblasti zdravotni
a socidlni péfe. Muzi pifevazuji ve stavebnictvi (vyraznéji mezi podnikateli)

r O 5
a ve zpracovatelském primyslu.

Vyznamnym jevem, nejvice diskutovanym a jasné poskytujicim diikaz
0 nerovnostech mezi muzi a Zenami, je piijmové znevyhodnéni Zen, které je provazano

s mnoha dal§imi faktory. Mzdy Zen tvoii v priméru asi 75% nezdanéného platu muzi,

* Cesky statisticky urad. Trh prace v CR 1993 a2 2009.
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/p/3103-10>.

% Cesky statisticky iFad. Préce a mzdy.
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender pracemzdy>.
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a to 1 pfi stejné trovni odpracovanych hodin (Valentova, 2005). Rozdily ve mzdach

podle klasifikace zamé&stnani ilustruje tabulka ¢. 1.

Tabulka ¢. 1: Podily zaméstnancu placeny cas, hrubé mésicni mzdy podle hlavnich trid

KZAM a pohlavi za rok 2009

Podily zaméstnanci Placeny ¢as Priméma mzda
ZAMESTNANI " v v hodimés. vKe
kzam| celkem ‘ mugi ‘ ey | celkem ‘ mizi ‘ Zeny | celkem ‘ mizi ‘ zeny
CELKEM 10000 @ 5655 @ 4345 1733 741 1723 26677 2993 22414
v fom hlavni ffidy KZAM:
prislusnici armady 0000 075 067 009 1892 1693 1866 @ 26486 2664 254X
zakonodarei, vedouci a fidici pracovnici 1000 722 490 23 1123 1722 0 1726 56522 64585 30467
védecti a odbomi dusevni pracovnici 2000 1391 6,23 738 1737 1734 1139 36347 2031 30519
technict], zdravotnicti, pedagogictipracownici 3000 2265 1068 = 1197 1722 1718 | 1725 2871 32720 25151
nizs! administratimi pracovnici 4000 728 204 54 | M4 13t 107 21084 23702 20064
provozni pracovnici ve sluzbéch a obchodé 000 79T 279 918 1733 1133 1732 16318 19004 14822
kvalfikovani délnici v zemedglstvi, lesnictviaryb. 6000 0,98 0,50 0486 1809 1831 1787 17587 18851 16251
femesinici, kvalfikovani virobcia zpracovatelé 7000 1634 = 1346 280 1739 1745 M0 AM278 2313 15512
obsiuna strojd a zaizeni 8000 1643 1219 424 1741 1758 | 1694 | 20805 22176 16865
pomocni a nekvalifikavani pracovnici 9000 646 2718 368 1734 1746 1726 14429 16204 13088

Zdroj: Cesky statisticky tifad. Struktura mezd zaméstnancii v roce 2009.
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/publ/3109-10->.

Faktory, které ovliviiuji vys$i mzdového rozdilu, miZeme zafadit do dvou skupin.
Prvni jsou osobni charakteristiky, neboli lidsky kapital, druhym jsou charakteristiky
strukturalni, tedy povaha samotného pracovniho mista. Pisobeni lidského kapitalu je
omezeno na urcité kategorie, jako je vek a vzdélani. Ve vekové skupiné do 29 let jsou
niz§i mzdové rozdily a také rozloZeni nejvyssSiho dosazeného vzdélani mezi pohlavimi
je vyrovnano (Kiizkova, 2007). Druhym moznym vysvétlenim jsou strukturalni
charakteristiky, coZ je povaha pracovniho mista, kde plisobi profesni segregace muzi a
zen, a kdy jsou feminizované profese platové znevyhodnény. Pokud jde o tyto
charakteristiky, je dulezité rozliSovat, zda se jedna o podnikatelsky nebo
nepodnikatelsky sektor. V podnikatelském sektoru je rozdil v primérném hodinovém
vydélku zen a muzd vétsi, vzhledem komezené regulaci platovych podminek

(Valentova, 2005).
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3.4.1 Pristupy Ceskych Zen a muZu k prdaci

Vzhledem k nerovnému postaveni Zen na trhu prace ve srovnani s muzi se nabizi
otazka, zda nerovnosti nejsou zptisobeny odlisSnym piistupem Zen k praci a tim, ze prace
neni pro Zeny stejné dulezitd jako pro muze. Tento argument, ze prace V zivoté Zeny
nezaujima tak dtlezité misto jako u muzi, byva Castym vysvétlenim horsi pozice zen
V zaméstnani, ale stava se | zdrojem diskriminace u zaméstnavateld. Jak uz bylo
uvedeno vyse, zeny piedstavuji téméf polovinu pracovnich sil u nas a v pracovnim
nasazeni ¢eskych muzi a Zen neni vyrazny rozdil jako v jinych zemich. Je tedy potieba
se zam¢fit na jejich postoje K praci a celkové vyznam prace v jejich Zivote.

Sociologické vyzkumy postoji k praci v pribéhu poslednich deseti let ukazuji,
ze neni vyznamny rozdil v diileZitosti prace jako hodnoty v Zivoté ceskych Zen a muzd.

Z vyzkumu na vzorku ekonomicky aktivnich obyvatel v CR vroce 2003
vyplynulo, Ze 69,6% muzi a 61,5% Zen povazuje svou praci za velmi dilezitou, shodné
neceld 4% zen 1 muZzl ji povazuji v zivoté za spiSe nedilezitou (HaSkova, Kiizkova,
2003).

Podstatnou mérou piispiva také realna tiroveit mezd a Zivotni Groven rodin, kde
je nutnost fungovani spoluzivitelstvi partnerd. Postaveni prace na zebticku hodnot muza
a zen lze prisoudit také tradici plné zaméstnanosti Zen po mnoho minulych let

(Kiizkova, 2007).

3.5 Institucionalni faktory ovliviiujici trh prace

Institucionalnimi faktory, které ovliviiuji genderovou strukturu trhu, jsou jednak
rodinna politika, a také je to legislativa rovnosti v pracovné-pravnich vztazich.

O zlepSeni podminek harmonizace prace a rodiny a srovnavani ptilezitosti muzi
a zen se snazi Evropska strategie zaméstnanosti 1 Evropska strategie proti chudobé a
socialnimu vyloucéeni. Toto je cilem spoluprace mezi zemémi EU v oblasti socialniho
zabezpeceni a diichodovych systémil. Politiky slad’ovani rodinného a pracovniho zivota
by mély usnadnit rodi¢lim ndvrat na trh prace a umoznit jim rozhodovéni o uspotradani

péce o malé dité a zaroven pokracovani v pracovni draze.
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Post-komunistické zemé spiSe uplatituji politiky, které spiSe zendm umoznuji
opustit trh prace na dlouhou dobu kvuli péci o dit¢ nez zlepSovat podminky pro
kombinaci rodiny i prace. Coz je piipad i Ceské republiky. Disledkem tohoto piistupu
je pak také snizeni poCtu instituci nabizejicich péci o déti.

Situace v oblasti sladovani pracovniho a rodinného Zivota mize byt v CR do
jisté miry ovlivnéna tim, ze socidlni politika oddéluje oblast prace a rodiny.
Institucionalni péce o déti spada pod dvé ministerstva, kdy jesle patii pod Ministerstvo
zdravotnictvi, ale za Skolky odpovidd Ministerstvo Skolstvi. Kompetentni, co se tyce
penézité pomoci v matetstvi, matetské a rodicovské dovolené, je pak Ministerstvo prace
a socialnich véci. Logickym vyutsténim je slozitost ¢i dokonce nemoznost pojmout
problematiku jako celek a slozitd koordinace jednotlivych oblasti (TomeSova
Bartakova, 2009).

3.5.1 Rodinnd politika CR

Ceska rodinna politika, kterd ma se svymi rodi¢ovskymi vyhodami v ramci
Evropy povést velmi piiznivé, se vyznamné podili na vytvafeni nerovnosti na trhu
prace. V Ceské spoleCnosti prevlada nazor, ze stit by mél financné vynahradit
pracujicim rodicim ztratu jednoho pfijmu v obdobi téhotenstvi, porodu a péce o déti.
Tato penézitd pomoc zde existuje, nicméné vzhledem k vysi pomoci v mateistvi, ktera
je Zenam nebo v soucasnosti 1 muziim vyplacena, nejde o skute¢nou kompenzaci platu.

I kdyz zpisob vypoctu penézité pomoci v matefstvi je stanoven tak, aby
zmirnoval pfijmovy pokles zaméstnankynég, tedy Zeny s riznou vysi platu dostavaji na
matefské dovolené rizny piijem, stanovenim redukcnich hranic je ve vysledku tento
zamér zpochybnén. Tento zpiisob stanoveni davky v zavéru postihuje jak mladé Zeny
S nizkymi nastupnimi platy, tak Zeny s vysSimi pfijmy. Ty totiZ pociti v obdobi porodu
ditéte vyrazny pokles ptijmu finan¢nich prostiedka (Ktizkova, 2007).

Matetska dovolend je poskytovana po dobu minimalné 14 tydni, ale nemiiZe
skoncit pted uplynutim 6 tydnd ode dne porodu. VétSinou je ¢erpana po dobu 28 tydnil
od pocatku 6. tydne, maximaln¢ vSak 8. tydne pred ocekavanym dnem porodu. Penézita
davka spojend s matetskou dovolenou je davkou nemocenského pojisténi. Je tedy
zavisla na vysi predchoziho piijmu zaméstnance a ¢ini 70% denniho vyméfovaciho

zakladu. Penézitd pomoc v matefstvi a matei'skd dovolend mtize byt poskytnuta i muzi
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pecujicimu o dité misto manzelky nebo jiné osobé, které bylo dit€¢ svéfeno do trvalé

)
péce.

Tabulka ¢. 2:Maximalni vyse penézité pomoci v materstvi za 30 dnii, 2008-2011

Maximalni vyse penézité pomoci v matetstvi za 30 dnt
28 950 K¢
23490 K¢
28 890 K¢
15 870 K¢

Zdroj: Meésec.cz : server o osobnich financich. Penézita pomoc v materstvi, lidové téz
"materska”. Dostupné z WWW: <http.//www.mesec.cz/mzdy-a-duchod/socialni-

podpora/nemocenska/pruvodce/penezita-pomoc-v-materstvi/>.

Na matefskou dovolenou navazuje rodicovska dovolend doprovazena
rodi¢ovskym piispévkem, ktery je poskytovan rodici trvale pecujicimu o dit€¢ do 3, 4
Vv piipad¢ zdravotniho postizeni ditéte 7 let v€ku. Teprve novela zdkoniku préace
s ucinnosti 1.1.2001 umoznila alespon legislativni zrovnopravnéni muzi a Zen v oblasti
cerpani rodicovské dovolené. Matka 1 otec ditéte se mohou stfidat v pobirani
rodicovského piispévku. Soucasna legislativa umoziuje cerpani v téchto variantach:

e 11 400 K¢&/més. pri zrychleném cerpani do 2 let véku ditéte ve zvySené
vyméie. Rodi¢ ma na tento prispévek narok pouze tehdy, mél-li pfed odchodem
na matetskou dovolenou denni vymétovaci zaklad pro vypocet penézité pomoci
v matef'stvi minimalné 380 K¢ denné.

e 7600 K¢/més. pri klasickém Cerpani do 3 let véku ditéte v zakladni vymére.

e 7600 K¢/més. do 9 mésici ditéte, dale do 4 let véku 3800 K¢/més. pii
¢erpani rodicovské dovolené po dobu 4 let.

e 7600 K¢ do 7 let véku ditéte - u déti dlouhodobé& zdravotné postizenych a déti

dlouhodobé t&zce zdravotng postizenych. ’

6 Zakon ¢. 262/2006 Sb. , zakonik prace ze dne 21. dubna 2006. §47,§55. Dostupny také z WWW:
<http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/>.

Tehotenstvi a péce o dite. Rodicovskd dovolena-rodiCovsky pfispévek. Dostupné z WWW:
<http://www.babyonline.cz/tehotenstvi/rodicovska-dovolena.htmi>.
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Vzhledem k pomérné nizké vysi davky doprovazejici rodi¢ovskou dovolenou, je
v situaci rodin s malymi détmi rozhodujici udrzeni vyssiho pfijmu - ve vice nez 75%
rodindch vydélava vice muz a diky zakotvenému cerpani rodi¢ovské dovolené zenou,
je pouze kolem 1% otc, kteti rodicovskou dovolenou vyuziji (K¥izkova, 2007).

Zakon alespon umoznuje neomezené si privydélavat ¢i se vratit do prace aniz by
rodic ztratil narok na rodicovsky piispévek, k péci o dité vSak mlze vyuzivat jesle nebo
Skolku v zdkonem vymezeném rozsahu-jesle max. 5 dnit v mésici, Skolku max. 4 hodiny
denné nebo 5 dnli v mésici.

DalSim problémem je pak délka rodi¢ovské dovolené, a to az do 4 let véku ditéte
pii zachovani moznosti vratit se ke stejnému zameéstnavateli. Po navratu do prace
z matetfské dovolené je zaméstnavatel povinen umoznit ndvrat na stejnou puvodni
pozici, pii navratu po rodicovské dovolené musi nabidnout misto odpovidajici ptivodni
pracovni smlouvé. Zameéstnavatel nesmi pozadovat zménu této smlouvy a nutit k ni.

Ochrannd doba, po kterou nesmi byt zaméstnanci Cerpajicimu rodi¢ovskou
dovolenou udélena vypovéd a béhem niz ma zaméstnanec po navratu z rodicovské
dovolené narok na stejné pracovni misto, trva do tii let véku ditéte (Fialova et al., 2010).
Délka této ochranné doby ptisobi kontraproduktivné, a to jako diskriminac¢ni Cinitel
béhem piijimani mladych Zen do zaméstndni. Zaméstnavatel tak radéji pfijme osobu,
u které¢ je minimalni riziko odchodu, aby neztratil investici vloZenou do jejiho
zaSkoleni. Opatieni ochranné lhiity tak mtize Zen¢ spiSe uskodit (Valentova, 2005).

Tyto podminky zptsobily, Ze Ceska republika je dlouhodobé zemi s nejvyssi
mirou vlivu matefstvi na zaméstnani zeny ze vSech zemi EU. Rodi¢ovstvi ma velmi
vyznamny vliv na zaméstnanost ¢eskych Zzen ve sméru jejich ustupu z trhu préce,
ale pomérné vyznamny vliv ma i na ¢eské muze, ale opacném sméru (Ktizkova, 2007).

V leto$nim roce zpracovalo Ministerstvo prace a socialnich véci nadvrhy zmén,
které by mély zahgjit legislativni proces socialni reformy. Jednou z klicovych oblasti
chystanych legislativnich zmén je také oblast rodinné politiky a péce o déti.

MPSV chysta novelu zdkona o socialné-pravni ochrané déti, se kterou se poji
také novely ostatnich zakont, jako je napt. zdkon o rodiné€. Posilenim prevence, socidlni
prace s rodinami a rozvojem nahradni rodinné péce se snazi snizit pocet déti v tistavni

péci. Piedpoklada se, ze by tyto zmény mohly nabyt u¢innosti k 1.1.2012.
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Zakladni body zmén v oblasti rodinna politika a péce o déti:

1. Rodicovska vypomoc - cilem je upravit institut poskytovani rodicovské vypomoci,
tedy peCovani o dité¢ soubézné¢ s pécéi o vlastni piedskolni dit¢ mimo rezim
zivnostenského zdkona na zdklad¢ smlouvy. Zakon klade velmi minimalni pozadavky
s tim, ze rodi¢ nejlépe posoudi, za jakych podminek a které cizi osobé muze své dité
sveftit.

2. Poskytovani sluzeb péce o déti na nekomercnim zakladé — poskytovani téchto
sluzeb bude zdkonem rozdéleno na péci o velkou, stiedni a malou détskou skupinu.
Podle velikosti skupiny pak budou rozliSeny pozadavky na kvalitu péce. Pro malé
a stfedni skupiny nebude platit hygienickéd vyhlaska a pozadavky na prostory pro pobyt
déti by se mely stat dostupnéjsi.

3. Zivnost »péce o dité do tri let véku v dennim reZimu*“ — stanoveni novych
podminek odborné zpulsobilosti pro provozovani zivnosti by mélo usnadnit ziskani
kvalifikace pro §irsi okruh osob.

4. Rodicovsky prispévek - U déti starSich dvou let bude rodiCovsky piispévek
poskytovan bez ohledu na délku pobytu v zatizeni péce o dit€. U mladsich déti bude

limit délky pobytu v zafizeni pé&e o dité zmirngn.®

3.5.2 Pracovné pravni legislativa

Politika rovnych pfilezitosti muzi a Zen na trhu prace a jeji mechanismy se
zacCaly prosazovat az v souvislosti s politikou vstupu do Evropské unie, kdy bylo nutné
sladit pravo a legislativu s legislativou EU. Rovné pfileZitosti pro Zeny na trhu prace
a antidiskrimina¢ni opatfeni jsou v Evropé sjednocovany a podporovany. Nicméné
prosazeni a implementace téchto opatfeni v podnikatelském sektoru je velmi
problematické, zvlasté kdyz nejvétsi roli hraje efektivita a maximalizace zisku
(Valentova, 2005).

Jednou z hlavnich podminek vstupu CR do Evropské unie v roce 2004 byla
implementace direktivy Acquis communautaire. Pfimym vliv pak mélo pfijeti novely
zékona o zaméstnanosti, kde doslo k rozsiteni skupiny znaki, které jsou povazovany za

diskrimina¢ni, mimo jiné¢ zde byly zafazeny sexualni orientace, gender, manzelsky a

8Business[nfo.cz : Oficialni portal pro podnikani a export. Navrh socialni reformy v roce 2011. Dostupné
z WWW: <http://lwww.businessinfo.cz/cz/clanek/zakonne-pojisteni/mpsv-navrh-socialni-reforma-v-roce-
2011/1001911/59549/>.
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rodinny stav a o povinnosti k roding€. V druhé fazi pak byla pfijata novela zékoniku
prace, ktera meéla zahrnovat evropské piistupy k rodingé. Kromé piesné vymezené
diskriminace v pracovnépravnich vztazich se nové zavedla cela fada opatfeni, ktera
méla mit pozitivni vliv na uchovani z4jmu rodiny. Tato novela zdkoniku prace méla za
cil sladéni se smérnicemi Evropského spoleCenstvi, kterymi se provadi zasada rovného
zachéazeni bez ohledu na pohlavi, sexualni orientaci, rasovy ¢i etnicky ptivod a ve
kterych je stanoven zakladni rdmec pro boj s diskriminaci, a jejich implementaci. V této
novele je kone¢né pravné definovan pojem sexudlniho obtézovéni a je zde oSetfen tento
typ diskriminace v pracovnépravnich vztazich (Kiizkova, 2007). K 1. lednu 2007 doslo
k dalsi zméné v podobé nového zakoniku prace. Co se tyce presnych definic v oblasti
rovnosti pfilezitosti muza a Zen se vSak odkazuje na antidiskriminaéni zakon, ktery mél
tuto problematiku pfesn¢ upravovat. Ten nebyl ale v roce 2007 jest¢ finalizovan a
schvalen a ziistaval stale v jednani vlady. Tento zdkon nabyl Uc¢innosti teprve 1. zafi
2009 jako zakon 198/2009 Sh. ze dne 23. dubna 2008, 0 rovném zachazeni a 0 pravnich

~ ’ ~ . <. ’ voov v ’ I 5 9
prostfedcich ochrany pifed diskriminaci a 0 zméné€ nékterych zakon.

Zakony tykajici se problematiky

Zakon ¢.198/2009 Sb., o rovném zachéazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pred
diskriminaci a o zméné nékterych zakont

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich pravnich piedpist

Zakon €. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi, ve znéni pozd€jSich pravnich
predpist

Zakon €. 117/1995 Sb., o statni socialni podpote, ve znéni pozdejSich pravnich predpist
Zakon €. 155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi, ve znéni pozdéjsich pravnich predpisi
Natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dulezitych
osobnich ptekazek v praci

(Fialova et al., 2010)

® Gender studies. Ceska republika ma antidiskriminaéni zdkon!. Dostupné z WWW:

<http://www.genderstudies.cz/tiskove-zpravy/tz.shtml?x=2187568>.
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3.6 Gender a management

Nizky podil zen v tidicich a rozhodovacich pozicich v organizacich je statisticky
pritkazny, a to ve vSech oblastech a odvétvich organizacni ¢innosti.

Niz§i zastoupeni zen v managementu souvisi S celkovym usporadanim
pracovniho trhu, jehoz nastaveni mnohem Ilépe vyhovuje bezdétnym a zaméfenym na
praci, coz je evidentni pravé pii pohledu na zplisoby péce o déti a na rodinné politice
(Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Pohotovymi vymluvami pro nerovnost pohlavi v oblasti managementu se staly
demografické ptredpoklady a Zivotni volby - Zeny opoustéji zaméstnani, aby zalozily
rodinu, Zeny se nechtéji dostat na vrcholné funkce, mistni poméry ovliviiuji vysledky;
vina je tak svadéna i na zamé&stnané Zeny.

Novy vyzkum ukézal, ze k dosazeni stejnych podminek postupu na manazerské
pozice je jesté dlouhd cesta i pfes vSechna opatieni, zpravy o pokroku ve sjednocovani
odmén a povySovani. Podle zpravy Fortune 500", Zeny predstavuji pouze 3 % fediteld

roox v S v o v ew ’ v 7 v o 11
a méné nez 15 % korporatnich manazerti ve SpiCkovych spole¢nostech na celém sveéte.

10 Fortune 500 je kazdoro¢ni Zebii¢ek sestaveny a vydany ¢asopisem Fortune, ktery fadi 500 americkych
soukromych a vetejnych korporaci podle jejich hrubého obratu (a po Gprave Fortune, tykajici se spotiebni
dang). Zahrnuje ty soukromé a vetejné spolecnosti, u kterych je jejich obrat vefejné znam. Prvni takovy
seznam byl publikovan v roce 1955.

11 T . . 7: .. T B T ‘Y v
Moderni rizeni: ManazZersky digest o teorii a praxi iizeni v CR i ve svété. Zeny v managementu:ptelud

pokroku. Dostupné z WWW: <http://modernirizeni.ihned.cz/c4-10069450-48366590-600000_d-zeny-v-
managementu-prelud-pokroku>.
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Graf ¢. 3: Zastoupeni Zen a muzu v tridé 1 KZAM — zakonodarci, vedouci a ridici

pracovnici, 2006-2009

Zastoupenizen a muzl v tridé 1 KZAM-
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Zdroj: Cesky statisticky urad. Trh prace v CR 1993 az 2009.
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/p/3103-10>.

Z grafu &. 3 je patrna pfevaha muzii ve vedoucich pozicich v Ceské republice. Lze vidét,

ze tvoti vice nez 70% na téchto mistech a tato situace od roku 2006 pfili§ neméni.

3.6.1 Typy manaZerii a manaZerek

Na zéklad¢ vyzkumu provedeného vroce 2006 tykajictho se podminek
a nerovnosti v CR byly manaZefi a manazerky rozdéleni do tii skupin, tedy byly uréeny
tf1 typy manazert ¢i manazerek.

Vyznamnym zjiS§ténim bylo, ze rozd€lujicim faktorem mezi manazery neni
gender, ani veék, odvétvi nebo region, ve kterém pracuji. Rozhodujici je spiSe ptistup
K praci, motivace, a také zivotni hodnoty a priority, které si manaZefi ¢i manazerky
stanovuji. To ma vliv na to, jaké misto zaujima kariéra v jejich zivoté. Podle tohoto
kritéria 1ze manazery a manazerky rozd¢lit takto:

1) kariéra, tedy tispéSna manazerskd profesni draha je Zivotnim cilem — manazefi/-Ky

jsou vedeni touhou prosadit se, fidit, byt Séfem, mit podiizené a zodpovédnost. Typické
je vynalozeni Usili pro dosaZeni kariérniho rlstu, aplikace strategii pro maximalni

v

zhodnoceni zkuSenosti a dosazeni vysSi pozice. Neni pro né¢ dulezitd loajalita
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organizaci, preferuji moznost osobniho rozvoje, nutna je moznost osobniho rozvoje,
pottebuji postupovat dal. Pokud je jim tato moznost upfena, hledaji jiné cesty,
i odchazeji do jinych spolecnosti. Zeny v této skupiné Gasto opoustéji firmy, kde se
setkavaji s nemoznosti postoupit v organizaci dale, nebot’ misto zastavda muz. V této
skupiné jsou zeny zastoupeny ve stejné mife jako muzi, nelze tedy fict, Ze by byly
skromnéj$i a manazerska kariéra je nezajimala, jak se n€kdy tvrdi. Porod ditéte nebo

matefska dovolena je pro n€ jen do¢asné zastaveni na cesté¢ vzhuru.

2) kariéra je prostiedkem, jak délat dobfte préci, kterd je uspokojuje — postup neni cilem,

ale prostiedkem, jak délat praci, ktera je zajima a znamena uspokojeni. Kariéru rozvijeji
pro uceni novych véci, ne naopak. Ve své praci nechtéji zlstat na misté, ale neni
podstatné, jestli je novd pozice vySe v organizacni hierarchii. Obsah prace je musi
uspokojovat a davat néco nového. Povazuji kariéru za vedlejsi vysledek své kvalitni

prace a vztahu ke své praci.

3) Kariéra je vnimana jako sluzba organizaci nebo obecné vetejnosti — manazefi/-Ky Si

spiSe uvédomuji negativni stranky manazerské prace, jako jsou nedostatek Casu, pfilis
zodpovédnosti, intenzivni prace. Piijeti vySsi pozice vnimaji jako sluzbu pro své kolegy
a pro organizaci. Vyssi pozice podle nich pfinaseji také ztratu osobni svobody. VéEtsi

hodnotu pfedstavuje rodina a volny ¢as.(Dudové, Ktizkova, Fischlova, 2006)

3.6.2 Faktory ovliviiujici manaZerskou kariéru

3.6.2.1 Vék

Rozdily v profesnich drahdch mezi generacemi je snad vétsi nez mezi pohlavimi.
V CR je to zdtiraznéno také politickym milnikem 1989.

Lidé budujici kariéru ve veéku 30 - 40 let byli Casto nuceni piejit do jiného
odvétvi a hlavné doplitovat vzdélani. Mladi lidé dnes maji proti nim nevyhodu v tom, Ze
je mensi Sance udélat vrcholovou kariéru bez absolvovani vysoké Skoly. Vyznamny je
generaéni rozdil v profesni draze zen. V soucasné dobé mladsi Zeny zacinaji o détech
uvazovat az kolem véku tficeti let, po tom co dosdhly urcité pozice. Vzhledem

k rodinné politice a situaci na trhu prace nemaji pfili§ na vybér. Na pfispévek pii
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matefské dovolené maji narok az po odpracovani urcité doby. Po vystudovani vysoké
Skoly tedy zhruba ve véku 25-26 let jsou Zeny neperspektivni pro zaméstnavatele, kteti
predpokladaji jejich brzky odchod na matetskou.

Vékové rozdily maji odliSny dopad na muze a na zeny, které se k budovani
kariéry pozd€ji nez muzi, vétSinou az potom co odrostou déti.(Dudova, Kiizkova,

Fischlova, 2006)

Tabulka ¢. 3: Kariérni schéma manazerky podle véku

Vek Charakteristika

relativné vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v piistupu
20 - 29 let s f

k fidicim funkcim

znevyhodnény doma ani v zaméstndni;

podil Zen na managementu vyrazné klesd, casové naroky péce o
30-39let | ditomezwii o - ,

ptipravenost k vykonu préace a zena odchazi do pracovni

neaktivity, muzi pokracuji

v kariérnim rustu;

»samostatnost déti, resp. pienos péce o né zejména na Skolské
40 - 49 let instituce, zvysuje u

Zen piipravenost k vykonu prace; podil Zen na fidicich pozicich se

ZvySuje;

relativné vysokou c¢ast Zen v managementu tlumi v poslednich
50 - 59 let . v

letech intervalu nizsi

hranice pro odchod do diichodu a sklon této moznosti vyuzivat;

vétSina zen je v diichodu (podil na zaméstnanosti nedosahuje ani

60 a vice let 0,75 %), pocet
manazerek vyrazné klesa.

Zdroj: Vlach, J. Gender v managementu : vyhodnoceni analyz a navrhy na opatreni z
projektu Gender v managementu ¢. 1J046/05-DP [ realizovaného v ramci programu
Ministerstva prace a socidlnich véci Moderni spolecnost a jeji promeny. Praha :
Vyzkumny ustav prace a socialnich veci, 2008. s.28

3.6.2.2 Podnikatelska vs. nepodnikatelska sféra

I kdyZ rovnost odménovéani definuje § 4a zdkona ¢.1/1992 Sb., o mzdé
V segmentu manazerli, toto neni v podnikatelské sféfe, kromé& ustanoveni pravnich
norem o rovnosti pohlavi, nijak institucionalné zajist€éno. Podminky v manaZerskych
smlouvach nejsou nijak vetejné kontrolovany a jsou v povédomi pouze tzkému okruhu

profesionalnich manazeru.
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Rozdily jsou v utvafeni kariéry ve vefejném, nepodnikatelském sektoru a
soukromém, tedy podnikatelském sektoru. Obecné ve statnich organizacich se
nevyzaduje tak intenzivni a Casové naro¢na prace jako v soukromé sféfe (Dudova,

Kfizkova, Fischlova, 2006).

3.6.2.3 Motivace kariérniho postupu

Motivaci mohou byt lidé, ptilezitosti, osobni charakteristiky, charakter prace,
udalosti a také materialni ohodnoceni prace.

Pro muze jsou motivatnim faktorem schopni podfizeni a dobie vytvofeny
kolektivu.

Zatimco muzi jako vlastnost dulezitou pro kariéru povazuji svou sebedivéru a
presvédceni ve sviij uspéch, zeny maji potfebu dokézat si schopnost fidit pracovni tym.
Kariéra pro né znamena moznost poznat svou cenu. Zeny &asto potiebuji dokéazat
(hlavné¢ muzim), ze dokazou to co ostatni.

Muze ke kariérnimu postupu motivuje také potfeba fidit a mit samostatnou
lidmi (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Vyzkum mezi manaZzerkami provedeny Klubem manazerek pii Ceské
manazerské asociaci provedeny v roce 2007 ukazal, Ze hlavni motivaci pro volbu
manazerské kariéry byla ptileZitost sebeuplatnéni (Vlach, 2008).

Stejnou motivaci jak pro manazery, tak pro manazerky je pocit uspokojeni
z jejich prace. Jako doplilujici motivujici prvek k tomuto je pocit smysluplnosti prace —
méla by ptinaset né¢jaké hodnoty pro spolecnost.

Pro pracovni motivace je také nutné dobfe vybrané misto. To plati nejen na
manazerskych pozicich. Pracovnik ¢i pracovnice mlize zuzitkovat vSechny vlastnosti a
kvalifikace, které ma pro dobré vykonavani své prace. Pokud Zendm neni dopiano
dosahnout na pozici, kde mohou nejlépe uplatnit své schopnosti a znalosti, miize to vést
ke ztraté motivace a rezignaci na manaZerskou kariéru. Je to jedno z vysvétleni nizkého
poctu zen na vedoucich pozicich.

Nelze zapomenout na materidlni motivacni faktory — tedy hlavné financni

ohodnoceni prace. Muzi jsou timto prvkem motivovani vice nez zeny. Dobré finan¢ni
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ohodnoceni ptedstavuje prostiedek, jak zabezpecit rodinu. To potvrzuje vySe zminéné
stereotypy, kde muzi ptedstavuji Zivitele rodiny. Dulezitost finanéniho ohodnoceni, ale
také zavisi na zivotnich obdobich, ve kterych se manazeti/-ky nachéazeji. Pokud partner
vydélava vice nebo pracovnik zije sam bez rodiny, je mozné, ze bude pievazovat
uspokojeni z prace nad financni strankou (Dudové, Ktizkova, Fischlova, 2006).
Motivacni faktory, které plsobi na rozhodovani muzi a Zen o manazerské
kariéfe se v podstat¢ mezi jednotlivymi pohlavimi nelisi. Rozdilné je vSak postaveni
osobniho Zivota, jako motivujicitho prvku — pomoc a podpora v kariéfe a jeho vliv na
pracovni zivot. Podpora osobni sféry pro muze znamena mit zenu pecujici o domacnost
a zajist'ujici jeji chod bez pfi¢inéni muze. Predstava zen je mit partnera, se kterym

mohou rozebirat svou praci a radit se o rozhodnutich (Vlach, 2008).

3.6.3 Bariéry v postupu Zen

Fakt, ze na vedoucich pozicich se setkdvame Castéji s muzi, je dan celou fadou
bariér, které patii k pracovnimu prostiedi. Jako prvni je nutné upozornit na fakt, ze
pracovni prostfedi je lépe nastavené pro muzské role. Zeny se tomuto nastaveni musi
prizptisobovat. Rodinné povinnosti, které jsou vice kladeny na zeny, spolu
S podminkami mohou znamenat rezignaci na pracovni realizaci, nebo se promitnou
napf. do rozhodnuti o poctu déti ¢i zda je mit.

Zeny, které se rozhodnou toto podstoupit a piesto se kariéfe vénovat, musi

zvladnout se prosadit v pracovni kultufe (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Prekazky, které musi Zeny v kariéfe prekonavat, lze rozdélit do tfi obecnych
kategorii.

e Bariéry v ziskdni manazerské pozice — Zeny ¢asto musi prokazovat schopnosti
s vlastnosti, které se u muzi predpokladaji automaticky.

e Bariéry spojené sharmonizaci pracovniho a soukromého Zivota —
zaméstnavatelé se neohliZi na rodinnou situaci pracovnic a poZaduji maximalni
pracovni nasazeni. U manazerské kariéry se predpoklada traveni dlouhého casu
V praci, nepferuSena pracovni kariéra a neflexibilnost pracovniho tivazku.

e Bariéry vprabéhu manazerské kariéry — casto jsou vysledkem pfistupti

zaméstnavatell, kolegli i zaméstnanct (Vlach, 2008).
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Blize budou rozebrany bariéry spojené s postupem zen na vyssi pozice, kde se
Casto setkavame s pojmy sklenény strop, tokenismus, efekt eskalatoru, jako bariéra

pusobi také genderové stereotypy

3.6.3.1 Sklenény strop

Casto se v souvislosti s bariérami postupu Zen na vyssi pozice objevuje pojem
sklenény strop. Tento vyraz oznacuje situaci, kdy se zendm podaii vystoupat ve firemni
hierarchii relativn€ vysoko, pak se ale postup zastavi, jako by existovala néjaka
neviditelna bariéra — sklenény strop (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006). Lze ho
definovat jako soubor bariér uplatiiovanych na Zeny, které brani postupu na vyssi
funkce (Radimska, 2002).

Je to dano také vlivem ptedurcenych roli muzi a Zen, které komplikuji Zendm

postup Vv kariéte (TomeSova Bartakova, 2009).

3.6.3.2 Bariéra odliSnosti
Manazeti nebo pracovnici piijimajici zaméstnance si Casto vybiraji kandidaty, kteti se
od nich pfili$ neodlisuji. Je pak pravdépodobné, Ze pokud na vyssich pozicich budou

muZzi, dal§i manazerské pozice budou obsazovany spise muzi (Radimska, 2002).

3.6.3.3 Pusobeni genderovych stereotypii

Genderové stereotypy mohou produkovat dal$i situace problematizujici Zenam
postup na vyssi pozice. Jednou takovou je vSeobecny piedpoklad, ze Zeny o tyto pozice
nestoji a realizuji se predeviim v rodinné sféfe. Casto je povaha Zen pokladana za
nevhodnou — vycita se vétsi emocionalita, pfisuzuji se sklony k hysterii, jemnost,

upovidanost a neschopnost jednat na rovinu (Dudova, Ktizkova, Fischlova, 2006).

3.6.3.4 Efekt eskalatoru
Tento jev spociva v usnadnéni rychlejsiho postupu muzim vynechanim Zen jako
moznych manazerek. Neni jim nabizeno dal$i vzdé€lani ¢i vhodné Skoleni nebo nejsou

vubec motivovany k postupu (Dudova, Ktizkova, Fischlova, 2006).
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3.6.3.5 Tokenismus

Jde o jev, kdy je jedinec v urcité skupiné jediny nebo vzacny. Tim se stane
jakymsi predstavitelem ¢i symbolem své skupiny tzv. tokenem. Jelikoz je vyjimecny je
k nému pfitahovana pozornost a pozorovatelé mohou zveli¢ovat rozdily mezi tokeny a
¢leny skupiny. Pro tokeny je pak jednodussi pfizpusobit se stereotypim (Radimska,
2002).

V prostiedi kde budou pievazovat muzi, se mohou Zeny snadno dostat do pozice
tzv. tokenti — symbold, tedy kumulovanych generovych stereotypl. Piesto, Ze se
manazerky budou snazit nepusobit pfili§ Zenskym dojmem, bude to vnimano jako
handicap a zenské charakteristiky jim budou dale pfipisovany. Otazkou zistava, jestli si
timto pfistupem manazerky neSkodi, pokud popiraji svou Zenskost. Mlze byt snadno
rozpoznatelné, ze nepisobi pfirozené, coz milZze snizovat autoritu a zvySovat nedivéru

(Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

3.6.4 Problém sladéni manaZerské kariéry a soukromého Zivota

Soukromy Zivot je s zivotem pracovnim uzce provdzan a muze zasadnim
zpusobem ovlivnit rozvijeni, zpomaleni nebo Uplné pieruSeni kariéry. Hlavnimi
problémy, které maji vliv na pracovni Zivot manaZerli a manazerek (nejen jich) jsou
narozeni déti a péce o né, sladéni prace a rodiny a rozdé€leni roli v paru, a celkové
propojeni pracovniho a soukromého Zivota.

Trh prace obecné, zvlast¢é pak na fidicich pozicich a mistech s vysokou
odpovédnosti jsou podminky nastaveny tak, jakoby rodina neexistovala. Tato situace
nejen zenam velmi znesnadiiuje moznost realizovat se v praci a zaroven se vénovat

rodiné (Kfizkova, Pavlica, 2004).

3.6.4.1 Formy zaméstnani, které mohou pomoci kombinovat praci a rodinu

Price na &asteény Uivazek — Pokud se zameéstnavatel se zaméstnancem dohodne na

zkraceni pracovni doby, tedy na pracovni dob¢ kratsi nez je stanovend tydenni pracovni
doba. S tim se samoziejmé snizuje zaméestnanci mzda. Nejbéznéjsi je poloviéni tvazek,
na 4 nékdy 6 hodin denné nebo stanovena na pocet odpracovanych hodin tydné —

vétsinou 20 hodin (Fialova et al., 2010).
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Job sharing — rozdé¢leni mista mezi dva pracovniky. Podle odpracovanych hodin se pak
pomérné vypocitava mzda ¢i plat a narok na dovolenou. Tuto formu prace neupravuje
zékonik prace, zalezi na dohod¢ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, jak bude
déleni probihat (Fialova et al., 2010). Praci si d¢li nejéastéji v poméru 4+4 nebo 6+2
hodiny. Sami odpovidaji za splnéni tikolti dané pozice. Na ¢eském trhu prace se tyto

nabidky vyskytuji ojedinéle (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Pruznd pracovni doba — vyhodou tohoto néstroje slad’ovani profesniho a soukromého

zivota je, ze zaméstnanec nepiichdzi o zaddnou ¢ast mzdy. Pracovnici maji moznost
zvolit si zacatek a konec pracovni doby s tim, ze je stanoven cCasovy usek, ve kterém
musi byt pfitomni na pracovisti. Je také uréen pocet hodin, ktery je nutno odpracovat za

den, tyden, ¢i ¢tyfi tydny (Fialova et al., 2010).

Prace doma, price doma s pocitatem — tato forma je umoznéna s rozvojem

informacnich technologii, u nas pomaly nartst této formy zaméstnavéani, vétSinou
v kombinaci s pruznou pracovni dobou.(K#izkova, Pavlica, 2004). Tento zptisob prace
Cesky pravni systém jednoznaéné neupravuje, proto mohou vzniknout nesrovnalosti a
rozpory. Prace z domova musi byt vykondvana vyhradné v pracovnépravnim vztahu.
Musi mit také jasné objektivné méfitelné vysledky, aby se zaméstnanec a zaméstnavatel

vyvarovali pfipadnym nedorozuménim (Fialova et al., 2010).

Vyzkum z roku 2006 uvadi, ze nejuzite¢néjs$i pomoci pii zvladani rodiny 1 prace
je volna pracovni doba, nicméné nadpolovi¢ni vétSina dotdzanych si mysli, Ze toto
opatfeni na jejich pracovisti neni mozné. Podobna situace je u prace z domova, kterou
by uvitalo mnoho rodic¢i, ale zde 70% dotazanych uvedlo neredlnost zavedeni tohoto
opatfeni v jejich zaméstnani.

Nejcastéjsi formou podporujici harmonizaci rodiny a prace je v ¢eskych firmach
prace na zkraceny uvazek (29% zaméstnancii uvedlo tuto moznost), dale sdileni
pracovniho mista a volna pracovni doba (uvedla asi pétina dotazanych) (Ettlerova et al.,

2006).
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3.6.4.2 Prace vs. materstvi

Cinnosti spojené s pé&i o déti jsou nejen u nas, ale i ve vétsing zapadnich kultur
pokladany za zenskou zalezitost. Zakladnim piedpokladem je, ze Zeny déti chtéji mit,
jelikoz nemohou byt Stastné, pokud se realizuji jen praci. Porod ditéte je spojen
s urcitymi fyzickymi a psychickymi zménami, které jim udajné brani v praci. Obecné se
také predpoklada, ze dité potfebuje matku, kterd mu vénuje Cas a péci a toto nemtize
nikdo nahradit. Proto pievazuje nazor, ze manazerska kariéra neni pro matku vhodna
kvili velkému casovému vytizeni, nutnosti pracovat o vikendu, a nezbytnosti

naprostého soustfedéni jen na praci (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Obecné maji zeny s malymi détmi velmi komplikované postaveni na trhu prace.
V CR je obvykly model pierueni kariéry z diivodu péée o dité. Kariéry s dlouhymi
piestavkami, 3-4 roky na jedno dité, 5-6 let v pripadé vétsiho poctu déti, jsou typické
(TomeSova Bartdkova, 2009).

Manazerky se lisi podle svého pfistupu k této problematice. Jen mala ¢ast z nich
souhlasi s ndzorem vétSiny muzl, Ze péfe o déti patii jen do rukou Zen a to bud’
piirozen¢, nebo z finan¢nich divodid. Tyto zeny preferuji rodinu pted praci. Tradi¢ni
rozdé€leni roli je pro né pfirozené. Dité a odchod na matetfskou je prileZitost, jak se
dostat z vycerpavajiciho béhu za kariérou. Takto orientovanych Zen mezi manazerkami
je pouze maly pocet, coz je pravdépodobné dano tim, ze voli spiSe méné narocné typy
zamestndni. Nicméné manazerky preferujici rodinu nevénuji své praci méné energie.
Pokud se dostanou na tidici pozice, doptedu pocitaji s tim, Ze bude nutné najit zptisob,
jak sladit naro¢nou praci s matefstvim a nesnizit intenzitu prace.

Jiny typ manaZerek tvoii skupina Zen, které nechtéji na kariéru uplné rezignovat,
urcitou ¢ast svého zivota se budou vénovat détem a zbytek Casu intenzivné vénuji praci.
situaci Celi mlads$i zeny. Musi zvolit, kdy a jak kariéru omezit, jak dlouho mohou
matetstvi odkladat, at’ uz ze zdravotnich ¢i jinych divoda.

Nékteré zeny buduji manaZzerskou kariéru s détmi, jsou presvédceny, ze kariéru
je mozné sladit s matefskymi povinnostmi. Nejcastéji nastupuji jen na kratkou

matefskou dovolenou. Déti se Casto piimo ucastni jejich prace. Bud je berou s sebou do
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prace, nebo s nimi pracuji doma. Tvrdi, ze dité takto vidi matku jako vzor, aktivni a
seberealizovanou.

Narozeni ditéte rozhodné méni Zivotni postoje a priority a to jak u Zen, tak u
muzli. Pro zeny se stavd usp€Snd harmonizace pracovnich a rodinnych povinnosti
podminkou, zda se viibec na manazerskou drdhu vydaji. Matefstvi je silny emociondlni
zazitek ménici pohled na zivot a mtize vést k piehodnoceni zebticku hodnot.

Jen mensina zen se vzdava matefstvi Cisté jen kvuli kariéfe. SpiSe se stava, ze
s odkladanim matefstvi a postupem ¢asu se omezuji jejich moznosti dit€¢ mit (Dudova,
Kiizkova, Fischlova, 2006).

Manazerky matky vyuzivaji c¢astéji pomoc babi¢ek nez jejich otce. Dalsi
moznosti jsou chivy, statni a soukromé instituce péce o dité. U pomoci prarodict se
jedné vétSinou o formu obcasné pomoci, coz je dano tim, Ze jsou prarodice Casto jeste
ekonomicky aktivni. Velkym problémem je také snizovani poctu mist v predSkolnich
institucich (Ettlerova et. al, 2006). Pocet déti ve skolkach roste od roku 2003 o 15%,

celkova republikova naplnénost je kolem 91%.%2

Détske jesle

Velmi diskutovand je problematika kladii a zaport jesli. Vedou se stalé spory o
vhodnosti pro dité, jeho vazanosti na matku a v neposledni fad¢ prevlada nazor na jesle,
jako misto $ifeni nemoci. Nicméné jesle pfedstavuji prvni instituci, kterd by mohla byt
feSeni pro zeny, které se chtéji co nejdiive vratit do pracovniho procesu a vyhnout se tak
vyznamnému pieruseni kariéry (Vlach, 2008). V Ceské republice je sit’ téchto zafizeni
velmi fidké a po¢et mist v nich nedostate¢ny. V celé CR v sou¢asnosti nalezneme pouze

46 t&chto zafizeni s celkovym poGtem mist 1419."

Materské skoly
Situace Vv matefskych Skolach zatim neni tak dramaticka, jejich pocet

Vv poslednich tifech letech uz neklesd. I ptfes narGstajici pocet nevyfizenych Zadosti,

12" Novinky.cz. Skolky v Cesku praskaji ve §vech, nestati babyboomu. Dostupné z WWW:

<http://www.novinky.cz/domaci/231027-skolky-v-cesku-praskaji-ve-svech-nestaci-babyboomu.html>.

13 Uzis CR. Ceskd republika: Celkovy prehled zdravotnickych zafizeni. Dostupné z WWW:
<http://www.uzis.cz/cr-kraje>.
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vétSina déti ve veéku 3-5 let je v péci téchto instituci. Jak udrzitelna bude situace,
V soucasnosti, kde se hovoii o babyboomu, je otdzkou. Pro pracujici Zeny je rozhodujici

obdobi do tii let, kdy péce o déti spoc¢iva na nich nebo rodin¢ (Vlach, 2008).

Graf ¢. 4: Vyvoj poctu mateiskych skol v CR
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Zdroj: Mateiské Skoly. In Vyvojova rocenka skolstvi v CR. Praha : Ustav pro informace
ve vzdelavani, 2010. Dostupné z WWW: <http://lwww.uiv.cz/clanek/729/2009>.

Tabulka ¢.4: Pocet nevyiizenych Zadosti o umisténi v mateiské skole v CR

Sk. rok | 2003/04 | 2004/05 | 2005/06 | 2006/07 | 2007/08 | 2008/09 | 2009/10

Pocet - - 6810 9570 13409 19996 29632

Zdroj: Materské $koly. In Vyvojova rocenka skolstvi v CR [online]. Praha : Ustav pro
informace ve vzdelavani, 2010.

Dostupné z WWW: <http://www.uiv.cz/clanek/729/2009>.

Komercni sluzby
Placené sluzby pro domadacnost nabizeji rizné agentury, které na zakladé
poptavky zdkaznika nabidnou vhodné feSeni. Jedna se vétSinou o uklizeni domdacnosti,
ruzné domaci prace, hlidani déti, doucovani, hlidani zvitat, péce o seniory a nemocné.
V Ceské republice, kromé nejvétsich mést, neni zatim vyuZzivani téchto sluzeb
standardni zalezitosti. Lidé trpi predsudky vici témto sluzbam. Navic je pravdou, Ze ne

kazda domacnost si tuto moznost mize dovolit (Vlach, 2008).
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Je pravdou, ze zivot matkdm na manazerskych pozicich komplikuje také
negativni tlak socidlniho okoli. Zena budujici kariéru je obecnd povazovana za $patnou
matku, i kdyz bude pracovat na zkraceny uvazek (Dudova, Ktizkova, Fischlova, 2006).

Resenim pro matky, které nechtéji ztratit kontakt s profesi a zaroveii se mohly
vénovat détem, by byly napiiklad firemni mateiské $kolky. V CR je viak tato forma
zamé&stnaneckého benefitu pomérné nova, a téchto skolek Ize u nés vidét jen minimum.
V zahranici je tento problém jiz feSen riznymi zpusoby a na tyto formy péce o dité je
mysSleno také v legislativé. Ve Francii o 18% déti do 3 let pecuji registrované chiivy,
tato sluzba je podporovéana finanéné statem. Némecko, Rakousko a Svycarsko fesi tento

problém tzv.“vziajemnou rodicovskou vypomoci®, ktera je také upravena zakonem

(Hlavackova, 2009).

Rodicovskd dovolena

Pojem, ktery nelze vynechat pti uvazovani nad omezujicimi prvky manazerské
kariéry Zen je rodiCovskd dovolend. Termin rodi€ovskd dovolend se pouziva od roku
2001, kdy nahradil pivodni termin dal$i matetska dovolend. Tato zména byla zavedena
kvuli zpfistupnéni jejiho vyuzivani muzim. Nicménég, jak uz bylo zminéno, praxe se
nijak vyznamnym zptisobem nezménila a této moznosti vyuziva necelé 1% muzd. A to
zejména z ekonomickych divodh. Jelikoz si manaZerky vybiraji vétSinou muze
S podobnym postavenim, vzhledem k platovym nerovnostem, je to vétSinou opét muz
kdo ma vyssi plat. V CR je navic vytrzeni z prace z diivodi rodi¢ovské dovolené velmi
dlouhé - az 4 roky.** (Podminky &erpani rodidovské dovolené viz kapitola Rodinna
politika.) Specifické chovani mladych matek v CR v disledku dlouhé doby pieruseni
kariéry z diitvodu péce o dit€¢ a nasledny ndvrat vétSinou do prace na plny uvazek je
vyrazné€ odlisné od vétSiny vyspélych evropskych zemi (TomeSova Bartakova, 2009).

V podstaté existuji dva zplisoby, kterymi rodicovskd dovolena brzdi Zenskou
manazerskou kariéru. Za prvé jsou manazerky velmi Casto prefazeny zaméstnavatelem
na jiné misto, a druhym zpisobem je ztrata kontaktu s pracovistém a kvalifikace.

Zaméstnavatelé neradi drZi pozici pro manazerku, na rodi¢ovské dovolené. Na

jeji misto musi najit jinou odpovédnou osobu, a situace se po navratu zZeny z rodicovské

14 Demograficky informacni portal. Demograficky informaéni portal Clanky. Dostupné z WWW:
<http://www.demografie.info/?cz_detail_clanku&artcliD=238>.
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dovolené fesi velmi obtizn¢. Navic maji pocit, Ze ochabne jeji pracovni nasazeni a
flexibilita (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006). Ackoli pokud by firma m¢la zavedena
pro rodinnd opatieni, ¢i n¢jakou politiku, mohou tato redukovat stres na pracovisti, a
také je vétsi pravdépodobnost, Ze se zena bude chtit vratit do prace po narozeni déti.
Tim firma nepfijde o zamé&stnance ¢i zamé&stnankyni, do které/ho jiz néco investovala,
pted odchodem na rodicovskou dovolenou (TomeSova Bartdkova, 2009).

PferuSeni prace a odchod =zpracovisté je komplikaci zejména ve
specializovanych manaZerskych postech, kde je potieba zvlastni kvalifikace. Na
mistech, kde manazerky vyuzivaji hlavné své osobnostni prednosti, je jasné, ze o tyto
vlastnosti nemohou pfijit. Jedna se spiSe o to, ze by mohly ztratit socialni dovednosti,
nebot’ jejich prace je Casov€ ndrocnd a vyzadujici vysokou kvalifikaci. To mize byt
divod, pro¢ nékteré nepokracuji v manazerské kariéte, ale pracuji na nizsich pozicich.
Zeny, které se necht&ji vzdat kariéry kvili détem, se vétSinou snazi udrzovat svou
kvalifikaci a dovednosti. Jsou v neustalém kontaktu s firmou, pokud je jim to umoznéno
nebo pracuji jinou formou.

ManaZerky se musi rozhodnout mezi moZnosti praci béhem mateiské dovolené
prerusit jen na nezbytnou dobu, nebo stfidat obdobi soustfedéni na kariéru a rodinu

(Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Mezi moznosti, které pomohou sladit soukromy a pracovni Zivot patii vEtsi
zapojeni partnera a rozdéleni uloh, vstficny piistup zaméstnavatele v opatfenich jako

jsou vyuziti placenych sluzeb péce o deti a domécnost.

3.6.4.3 Partnersky Zivot

Nejlepsi cestou jak dosdhnout sladéni sféry pracovniho i soukromého Zivota je
najit podporujiciho a pomahajiciho partnera, ktery bude schopen zvladnout ¢ast starosti
a péci o déti. Tato podpora je nutna, nicméné je otdzkou kolik muzi je ochotnych ¢ast
této zodpovédnosti na sebe vzit, aniz by utrpéla jejich muzska identita. V Ceské
republice pfevlada nazor, Ze otcem znamend byt zejména Zivitelem rodiny (Dudova,
Kftizkova, Fischlova, 2006). Coz dokazuje také vyzkum zroku 2006. Pokud rodina

nevyuziva pomoc tfeti osoby, pak zabezpeceni chodu domécnosti, péce o malé déti lezi
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na zen¢ ve vice jak 80%. V kazdé paté rodiné tyto ¢innosti vykonava stoprocentné. Ve

volném case déti se jim muzi vénuji az ze 40% (Ettlerova et al., 2006).

Graf ¢. 5: Prumérny podil muzii a Zen na vybranych cinnostech v uplné rodiné
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Zdroj: ETTLEROVA, Sylva, et al. Postoje a zkuSenosti s harmonizaci rodiny a

zaméstnani rodicu deéti predskolniho a mladsiho skolniho veku. Praha : Vyzkumny ustav

prace a socialnich veci, 2006. 106 s. ISBN 80-87007-38-7. s.46

Pfi rozhodovani o vstupu do fidicich pozic, budovani manaZerské kariéry je
rozhodujici podpora zZivotniho partnera ¢i partnerky, tedy rozhodné pokud se chystaji
zalozit rodinu a zit partnerskym zivotem. V usporadani genderovych roli
vV domacnostech lze najit dva zékladni partnerské modely. Prvni pfedstavuje tradicni
rozdéleni roli: muz = Zivitel, Zena = peCovatelka. MuZ se vénuje praci a profesni kariéte,
zena ho podporuje a vénuje se chodu domécnosti a péci o rodinu.

Druhy model zahrnuje rtizné zplisoby rozd€leni prace mezi partnery, které se
objevily od 50. let 20. stoleti. Manazerky, které necht&ji omezit svou kariéru kvuli
roding, preferuji nékterych z téchto modernich zptisobli. Zeny na vyssich pozicich si
obecné¢ vybiraji partnery na podobné urovni, Spodobnymi ambicemi. Manazerky

.....

dvoukariérova manzelstvi (Dudova, Ktizkova, Fischlova, 2006).
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3.6.5 ManaZerska prace muzii a Zen

Pro praci na manazerské pozici by méli muzi i Zeny splnovat urcité
charakteristiky. Vyznam charakteristik se odvozuje od konkrétni zastivané pozice. Z
vyzkuml mezi zaméstnavateli i samotnymi manaZzery a manazerkami byly zjistény tyto
charakteristiky, které povazuji za zédkladni a rozhodujici:

- presveédcivost,

- schopnost prosadit se,

- orientace na cil

- autorita,

- vysoka motivace,

- ochota stale se vzdélavat,

- komunika¢ni schopnosti,

- flexibilita (Vlach, 2008).

Mezi manazery a manazerkami existuji rozdily a rtizné pfistupy v jednani
V ramci préace. Tyto rozdily mohou byt vysvétlenim pifijmovych nerovnosti mezi muzi a
Zenami na manazerskych pozicich.

Obecné prevlada piesvédCeni, ze manazefi disponuji vétSim nadhledem a
soutézivosti, jsou vice agresivni, Zenam jsou piipisovany vlastnosti jako empatie,
citlivost, peclivost, zaméfené na detail. Zeny v fidicich funkcich nejsou pravé kvili
témto vlastnostem dostate¢né akceptovany.

Velmi diskutovanym tématem je pravé spojeni zeny a autorita, bez které se na
vedoucich postech nelze obejit. Autorita a schopnost ovlivnit je stereotypné povazovana
za vlastnost muzl.. Manazerky pak musi opustit svoji pfirozenou roli, aby autority
dosahly. Pokud fidi tym a chovaji se tak, jak je ocekavano u muzl na fidicim postu, jsou
vnimany jako nepfirozené a stylizované. Zd4 se to byt zacarovany kruh. Budou-li Zeny
manazerky tvrdé, agresivni a pfisné k podfizenym bude to vnimano, zvlasté
podfizenymi negativné. To co jsou u muzl o¢ekavané a vyzadované vlastnosti, je u zen
negativni, nebot’ to znamena vyboceni z role. Nékteré manazerky se rozhodnou tvrdy a
autoritativni styl fizeni neakceptovat, pravé proto, Ze by tim zpochybnily strukturu,
kterou maji genderové zafixovanou. Zvlasté v Zenském kolektivu to mize znamenat
ziskani autority mnohem snadnéji, nez cestou Zenam nevlastni. Zatimco muzi zminéné

vlastnosti zen, empatii, citlivost a schopnost porozuméni druhym pfetvaii ve svych
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pohledech na naladovost, emotivnost a hysterii, zeny tyto vlastnosti u manazerek

ocenuji (Dudova, Kiizkova, Fischlova, 2006).

Tabulka ¢. 5: Charakteristiky muzu a Zen v praci na manazerskych pozicich

MUZI

ZENY

Sebeprosazovani - konfrontacni styl,
zaméteni na cil (muzi si jdou za svym -
ptimo)

Komunikaé¢ni dovednosti,
schopnost vyjednavat

Tendence riskovat, piehlizet detaily,
racionalita, zaméfeni spiSe na véci a
problémy nez na mezilidské vztahy, technické
mysleni

Zaméteni na mezilidské vztahy (berou v
uvahu dopad na zaméstnance), schopnost
predjimat pfipadné problémy a snaha jim pfi
rozhodovani pfedchazet, mensi ochota
riskovat

Muzi nadhodnocuji svoje schopnosti a
zkuSenosti, vice zaméfeni na mzdu a benefity

Mén¢ zamefeny na ziskani vlivu a moci, hl.
motivem/cilem je sebeuplatnéni /
seberealizace a dosaZeni vytyéené pozice,
zeny vice dbaji na dodrzovani pravidel,

vvvvvv

1épe spolupracuji v rdmci tym

»Helikoptérovy pohled - sklon k analyze
vécnych problémil

Smysl pro detail

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

Zameéstnavatel predpoklada starost o rodinu -
tim 1 niz$i nasazeni v praci

Nizsi odolnost viici zatézi — v piipade stresu
muzi jednaji - jdou do akce

Zeny v ptipadé stresu (pod tlakem) voli spise
smiflivy zptisob komunikace

Vzhledem k tradi¢ni déIb¢ roli v roding jsou
muzi flexibilngj$i a mobilnéjsi nez Zeny

Zaméstnavatel predpoklada limity z titulu
starosti o rodinu

Plynul4 kariéra

PreruSena kariéra, mensi pracovni a fidici
zkuSenosti

Prubézné vzdeélavani spise neformalniho
charakteru

Zaméstnavatel predpoklada casoveé omezené
moznosti pribézného vzdélavani z titulu
starosti o rodinu

Zeny ve skute¢nosti maji vy$§i snahu doplnit
si chybéjici aktualni poznatky po navratu

z matetské a rodicovské dovolené (pfi
zacatku druhé kariéry), uptednostiuji
formalni vzdélavani

Zdroj: VLACH, Jan. Gender v managementu : vyhodnoceni analyz a navrhy na opatreni

z projektu Gender v managementu ¢. 1J046/05-DP 1 realizovaného v ramci programu

Ministerstva prdace a socialnich veci Moderni spolecnost a jeji promeny., 2008, s.47
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3.7 Vliv firemni kultury na prosazeni Zen

Podminky prosazeni zen v managementu nelze wurcit a pochopit pouze
z charakteristik firmy jako je velikost firmy, obor ¢innosti, vlastnictvi nebo lokalita
pusobeni. Budovani kariéry na manazerskych pozicich a podminky pro né jsou
odvozené také od organizacni kultury firem.

Firemni kultura je vlastné osobnosti firmy. Podobné jako lidé, firmy se snazi
vytvorfit si jakousi image, obraz pro okoli. Ten se vSak muze od skutecnosti velmi
odliSovat. V oblasti rovnych pfilezitosti pro muze a Zeny je vytvafena specificka
politika nebo rizné programy. Z velké cCasti se jednd o marketingovy tah, nebot’
diskriminace by se stala negativni z hlediska image firmy, a mize byt zdrojem sankci
podle zakoniku prace (Gazdagova, Fischlova, 2006).

Firmy by ale udrzenim pracovniho prostfedi s rovnymi piilezitostmi ziskaly
nékolik vyhod v podobé loajality zaméstnancl, snizeni fluktuace, snizeni rizika
prezentismu, tj.vykon zaméstnancli neodpovida jejich moznostem, kdyZ jsou ptfitomni
na pracovisti. Rodi¢e malych déti pro né mohou pfedstavovat stabilni zaméstnance
(TomeSova Bartdkova, 2009).

Kultura nerovnosti pohlavi mize byt dana vzijemnymi postoji
a interpersonalnim vztahy mezi muzi a Zenami navzajem. Zeny, které se pokusi aktivné
bojovat proti nerovnosti pohlavi, naraZeji nejen na pochopitelny odpor muzi, ale casto
se setkavaji také s odmitavym postojem ostatnich Zen.

Autorky S.J. Maddockova a D. Parkinova popsaly nékteré typy kultur nerovnosti
pohlavi. Jednim z nich je gentlemansky klub. Zeny, které se pfizptisobi se nesetkavaji
S neptatelskym piistupem. Muzi se chovaji ochranarsky, sluSné, pokud se
zaméstnankyné nesnaZzi prolomit bariéry tradi¢nich pracovnich funkci. Hodnoceni Zen
Vv praci, kterou vykonéavaji je vysoké, ale za ptedpokladu, Ze nebudou usilovat o
budovani kariéry. Tato kultura upeviluje stereotypy, Ze zené€ nalezi iloha matky a péce o
domécnost, muz jako Zivitel rodiny.

Zakladem kultury ignorace pohlavi je nazor, Ze Zena ziji stejnym Zivotem jako
muzi a mohou stejné tak pracovat na manazerskych pozicich. Nicméné je ignorovan
fakt, e starost o domacnost a spoletenska realita maji vliv na moznosti volby Zen. Cast
znich se pak snazi stdit dokonalou matkou, manazerkou a kolegyni, ve vysledku

superzenou (Gazdagova, Fischlova, 2006).
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3.8 Zaméstnavatelé a Zeny na Fidicich pozicich

Zamg¢stnavatelé vétSinou povazuji uplatnéni Zen v managementu za pozitivni,
diky specifickému piinosu, ktery je oznacovan jako tzv. Zensky pohled. Tento pohled
Vv sob¢é zahrnuje odlisny zplisob pii feSeni problému, sklony dokoncovat Cinnosti a
feseni do detailu, zaméfeni na mezilidské vztahy a vyuziti intuice. Zeny manaZerky
vetSinou posuzuji problémy komplexnéji a pii feSeni berou v tivahu §irsi dopady, zvlaste
na zaméstnance. Nejsou na rozdil od muzii zaméfeny na ziskani moci a vlivu, a také
nejsou ochotné riskovat tolik jako muzi.

Muzi jsou zaméstnavateli posuzovani spiSe jako individualisté, Zzenam je
pfisuzovan smysl pro tymovou spolupraci. Firmy se Casto snazi vytvaret pracovni
kolektivy smiSené, nebot’ v takovych tymech jsou vyvazengjsi vztahy, lepsi spolupréce,
komunikace a v neposledni fadé vykazuji vétsi efektivitu.

Jsou také vnimany rozdily v rozhodovacich schopnostech. Muzi maji schopnost
rozhodovat se rychle, bez ohledu na spravnost rozhodnuti a nepotiebuji velké mnozstvi
podkladii pro rozhodovani. Zeny naopak rozhodnuti zvazuji déle, na zakladé vice
informaci a podkladu.

Manazerky jsou pak u zaméstnavatelii cenény za lepsi socidlni dovednosti, maji
schopnost empatie a intuice. Jsou také povaZovany za prizplsobivéj$i nez muZi,
dokézou snéaze najit a pfistoupit na kompromis.

Ve vétsin€é firem nelze vidét néjakou snahu o pomérné zastoupeni Zen
V managementu, coz by zase naopak mohlo vést k diskriminaci muzti, pokud by byla
naplnéna dana ,, kvota“. Je zde ale snaha, aby asponl jedna zena byla v managementu
zastoupena. Zeny ziskavaji piilezitosti na vedouci pozice pronikat, a je to kvili jejich
schopnostem a na zaklad¢ svych kompetenci. Stereotypy platné po stovky let nelze
menit ze dne na den, ale kladné zkuSenosti s Zenami na fidicich funkcich mohou vést
k postupnému piekonani uréitych predsudkli nejen vici zenam, ale i vi¢i muzim

(Gazdagova, Fischlova, 2006).
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4 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola se vénuje jednak popisu firmy, ve které byl uskute¢nén vyzkum
s cilem zjistit pfistupy vedoucich pracovniki k moznostem kombinace pracovniho a
soukromého Zivota. Pro ucely této diplomové prace byl zménén nézev firmy. Zvolenym
podnikem je ABC s.r.0., resp. jedna z jeho organizacnich jednotek zasobovaci a
odbytovy zavod (ZOZ). Tento zavod byl vybran mimo jiné proto, ze jako jediny
Vv tomto podniku je veden Zenou, a Zeny jsou i v nékterych dalSich vedoucich pozicich.

V této casti prace budou popsany specifické podminky a charakteristické rysy

tohoto podniku.

4.1 Predstaveni spole¢nosti
Nazev: ABC s.r.o.
Sidlo: Praha
Zakladni kapital ptiblizné: 384 450 000 K¢
Statutarnim organem jsou 3 jednatel¢. Jednatel je oprdvnén jednat jménem
spolecnosti samostatné a podpisuje se za ni tak, Zze k obchodnimu jménu spole¢nosti

piipoji sviij podpis (Obchodni rejstiik).

4.1.1 Cinnosti podniku

ABC s.r.o. je vyrobcem a dodavatelem zabezpeCovaci, telekomunikacni,
informacni a automatizacni techniky. Zameétfuje se hlavné na kolejovou a silni¢ni
dopravu. Spolecnost puisobi v oblastech Zelezni¢ni doprava, provoz metra a zavodova
doprava, oblast telekomunikaénich, informacénich a radiovych systému, telematické
aplikace, silni¢ni, signalizacni a parkovistni systémy, nové telefonni a rozhlasové
systémy pro fizeni zelezni¢ni dopravy a pro informovani cestujicich, kde zajistuje
veskeré Cinnosti tykajici se systémi a zafizeni véetn€¢ vyzkumu a vyvoje (ABC- webové

stranky).

4.1.2 Organizace firmy
V cele spolecnosti stoji predstavenstvo tvofené tfemi jednateli, to se zodpovida

valné hromadé¢, ktera na pravidelnych schiizkdch jedna a rozhoduje o strategickych,
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obchodnich a provoznich zéleZitostech firmy. Rizeni bézného provozu celé spole¢nosti
pak spadd do kompetenci feditelstvi spolecnosti se sidlem v Praze. Vlastni ¢innosti
firmy je pak zajiStovana jedendcti organizacnimi jednotkami:

e Reditelstvi spole¢nosti

e Divize automatizace silni¢ni techniky

e Divize servisu sdélovaci a zabezpeCovaci techniky

e Divize teleinformatika

e 2 montazni zdvody

e 3 vyrobni zdvody

e Zasobovaci a odbytovy zavod

e Z4ivod Technika

Firma ma také tii dcefiné spole¢nosti na Slovensku, jednu v Srbsku, v Bulharsku

a Kazachstanu (ABC- webové stranky).

4.1.3 Historie firmy

Jako datum vzniku spolegnosti je uvadén rok 1954, kdy vznikly firmy CSD-
Stavba a montaz sdélovacich a zabezpedovacich zatizeni, CSD-Vyroba sdélovacich a
zabezpecovacich zafizeni, CSD-Usttedni zasobovaci sklad, od kterych dnesni ABC,
s.r.o. odvozuje svou tradici. Podnik proSel mnoha zménami, v¢etné sluCovani se
slovenskym podnikem. Do roku 1993 fungoval jako statni podnik. Od roku 1993 ptesla
firma do soukromého vlastnictvi, v diisledku toho doslo ke zméné organizacni struktury,
se kterou podnik funguje prakticky dodnes (ABC- webové stranky).

Obrat spolecnosti za poslednich deset let stale roste. V letech 2000-2006 se
pohyboval od zhruba od 3 do 4 mld. K¢. Od roku 2006 se pak obrat ABC s.r.0. ptehoupl
ptes hranici 5 mld. K¢. K mirnému poklesu doslo v minulém roce, ten je vysvétlovan
omezenim stavebnich praci.

Pocet zaméstnancti spolecnosti se v poslednich deseti letech pohybuje kolem
1800 zaméstnanct (Vyro¢ni zpravy ABC s.r.0., 2000-2009/2010).

Vyvoj obratu a po¢tu zaméstnancii ilustruji nasledujici grafy. Je zde vynechano obdobi
1. 1. — 30. 9. 2004, jelikoz v tomto roce firma prechazela na fiskalni rok. Data tak

nejsou srovnatelna.
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Graf ¢. 5: Vyvoj obratu spolecnosti ABC s.r.0
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Graf ¢ .6: Vyvoj poctu zaméstnancii spolecnosti ABC, s.r.0.
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Zdroj: Vyrocni zprdava ABC, s.r.o0., 2002-2009/2010

4.1.4 Zasobovaci a odbytovy zdvod (ZOZ)

Analyza a vyzkum je zaméfena prave na tento zavod.

Tvofi logistické centrum celé spolecnosti. Zajistuje veSkery ndkup pro vyrobni a
montazni Cinnost a také odbyt vyrobkii a komponent odbératelim. Hlavni Cinnosti
zavodu jsou skladovani, expedice, kompletace dodavek, celni deklarace a ostatni

logistické Cinnosti. Poskytuje logistické zazemi pro vSechny organizacni jednotky,

tuzemskeé 1 zahrani¢ni dcefiné spolecnosti, a sluzby externim partnertim.
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Podstatna ¢ast dodavek pro Ceské drihy, Zeleznice Slovenské republiky, pro
vystavbu metra je zabezpecovana pravé timto zdvodem. Zasobovaci a odbytovy zavod
ma aktudlné v seznamu dodavanych vyrobkii a materidli 26 000 polozek a vice nez
1000 dodavatela (ABC-webové stranky).

Obchodni ¢innost zdvodu zahrnuje nakup a realizaci dodavek vSech typt kabelt
a produkty potfebné pro jejich pokladku, spojovani a zakoncovani.

Sklady zasobovaciho a odbytového zavodu prosly produkty v priméru za 2,75
mld. K¢. Nejslabsim byl minuly hospodéisky rok, coz je ptipisovdno doznivajici
ekonomické krizi. Zatim nejvétsi objem materidlu a vyrobkd v celé historii existence
zavodu byl expedovan za hospodatsky rok 2007/2008. Konkrétni ¢isla za poslednich pét
let uvadi nasledujici graf (ABC - Vyro¢ni zprava, 2005/2006 — 2009/2010).

Graf ¢. 1: Objem vyrobkii, materialii a dalsich produktii proslych sklady ZOZ (v mld.
K¢)
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Zdroj: Vyrocni zprava ABC, s.r.o., 2005/2006 - 2009/2010

Organizacni struktura zasobovaciho a odbytového zdavodu

V ZOZ je zaméstnano 128 pracovniki. Zakladnimi Utvary zajist'ujicimi hlavni ¢innost
zavodu jsou oddéleni skladového hospodaistvi, pod které spadaji hlavni sklady,
expedice a vSechny cinnosti spojené se skladovanim, zasobovani a odbyt se stara
predev§im o obchod, déli se dale na 7 jednotlivych obchodnich oddéleni podle

sortimentu.

52



Graf ¢. 8: Organizacni struktura ZOZ
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4.2 Zeny ve firmé

Jak je patrné z uvedeného popisu ¢innosti firmy, ptisobi spole¢nost v oboru, ve
kterém jsou zeny zastoupeny obvykle velmi malo. Obecné plsobi spiSe na
administrativnich pozicich, v obchod€, nebo v pravnich oddélenich. VétSinou je zde
vyzadovano vzdélani technického sméru, pfi¢emz je faktem, Ze mezi Zenami je o tyto
obory maly z&jem.

To je piipad i spole¢nosti ABC, s.r.o. Nejmensi zastoupeni zen lze vidét ve
vyrobnich a montaznich zavodech. Naopak nejvétsi procento Zen pracuje prave
V Zésobovacim a odbytovém zavodu, na ktery je zaméfen také vyzkum v této praci. Je
to dano tim, Ze hlavni Cinnosti této organizacni jednotky jsou zaméfeny na obchod a
dalsi logistické cCinnosti, které nabizeji vétSi uplatnéni pro osoby bez vzdélani
technického zaméfeni. Dale se jiz analyza bude zabyvat podminkami ve zvolené

organizacni jednotce, které jsou odvozeny ze stanov, politik a pfistupt celého podniku.
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4.2.1 Genderova struktura ZOZ

Zasobovaci a odbytovy zavod spole¢nosti ABC, s.r.o. zaméstnaval k 1. dubnu
2011 128 pracovnikil. V poslednich péti letech se tento pocet nijak vyrazné neménil.

Jak uz bylo zminéno, pravé tento zavod nabizi nejlepsi uplatnéni pro Zeny, coz
se také projevuje v jejich zastoupeni v této organizacni jednotce. Ze 128 zaméstnanct,
zde pracuje 70 Zen, a ,,pouze’ 58 muzil. Vyjadfeno v procentech, zeny tvoii necelych
55%, muzi 45%. (viz Graf ¢. 9) Je to jediny zavod spolecnosti, kde zeny pievazuji nad
muzi. Zeny zde ptisobi také ve vedeni zavodu, kde piimo nejvyssi pozice, feditelska, je
obsazena zenou. Nelze neuvést, ze feditelka zasobovaciho a odbytového zavodu je
pravdépodobné nejaspésnéjsi Zzenou v ABC, s.r.0. Mimo jiz zminéné pozice v ZOZ, je
také vyrobni feditelkou (spadaji pod ni vSechny vyrobni zavody) a je ¢lenkou dozorc¢i
rady spolecnosti.

Rozdéleni zaméstnancu podle pohlavi na jednotlivych oddélenich je uvedeno

V nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 6: Pocet zaméstnancii v jednotlivych oddelenich podle pohlavi

2 8
I o— N : :
Usek g E 2 =
1) - O ~— ~—
=} )8 <2 )8 >8

=
S = = S
> A 2 =W A
Sekretariat reditele zZena 2 2 0
Pravni oddéleni zena 1 1 0
Personalni oddéleni zena 1 1 0
Naméstek pro ekonomiku/sekretariat muz
Skladové hospodarstvi muz 48 21 | 27
Bezpecnost prace Zena 7 1 6
Ucetni oddéleni Zena 14 14 | 0
Obchodni naméstek muz --- -—- ---
Zasobovani a odbyt muz 49 28 21
Informacni technologie - 6 2 4

Zdroj: Viastni vyzkum
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Graf ¢. 9: Zastoupeni zen a muzu v ZOZ
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4.2.2 Firemni kultura

Zasobovaci a odbytovy zévod, stejné jako celd spolec¢nost stavi do centra zajmu
spokojenost zaméstnancid. V tomto sméru je kladen obrovsky diraz na kvalitu
pracovniho prostfedi a socidlni jistotu zaméstnanci. Kofeny nékterych prvka firemni
kultury Ize vidét jako pozustatky minulého rezimu, kdy spolec¢nost fungovala jako statni
podnik. Coz ma vyhody pro zaméstnance v podobé propracovanych vyhod a socialniho
zabezpeceni, ale i nevyhody, pramenici zejména v ignoranci neformdlnich vztaht
v organizaci. To v piipadé ZOZ casto vede ke Spatné komunikaci a zhorSeni vztahti
mezi zaméstnanci a vedenim.

Zasadné je odmitana diskriminace z jakychkoli divodl, jak pifi vybéru
zamé&stnancl, tak napf. v odménovani. Vedeni ZOZ deklaruje kladeni dirazu na
pracovni nasazeni, Kreativitu, schopnosti a hlavné vysledky zaméstnanct. Jako dukaz
tohoto plisobi jednozna¢né zastoupeni Zen v zavode 1 V jeho vedeni.

Cela spolecnost ma deklarovanou a sepsanou personalni politiku, ktera shrnuje
pozadavky na zaméstnance, zaméstnanecké vyhody. Cilem je rozvoj a ziskani
kvalifikovaného tymu pracovnikii. Aplikace této politiky se miZze liSit podle

jednotlivych zavodi a pfistupii jejich vedeni.
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Zaméstnanecke vyhody

. zkréaceni pracovni doby na 37,5 hodiny tydné

. u vyvojovych pracovnikt a projektantii pruznou pracovni dobu

. dovolenou prodlouzenou o jeden tyden nad zakladni vymeér

. ptispévek na penzijni pfipojisténi

. ptispévek na stravovani

. mimotadné odmény pii zivotnich jubileich a pti odchodu do dichodu

. sluZebni automobil a jeho pouzivéani k soukromym tcelim

. uhrada nakladd na rehabilitaci a ozdravné pobyty

. ptispévky na zvySeni kvalifikace pro potieby spole¢nosti

. poskytnuti zvyhodnénych uvért z prostredkti vnitropodnikové spoftitelny
. dalsi ptispévky a vyhody, vyplyvajici z kolektivni smlouvy a zasad pro Cerpani

fondu péce o zameéstnance (ABC-webové stranky).

4.2.3 Priistup ke slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Problém harmonizace pracovniho a soukromého Zivota se tykd kazdého
pracujiciho ¢lovéka. Slozitéjsi je situace pro ty, co se rozhodnou byt rodici.

Nekteré z uvedenych zaméstnaneckych vyhod mohou pomoci zaméstnanciim
tento problém castecné vytesit. Jedna se o zkraceni pracovni doby nebo pruzna pracovni
doba, tu vSak firma i jednotlivé zdvody umoziuji jen vybranym skupindm zaméstnanci.

V zasobovacim a odbytovém zavod¢ moZnost flexibilni pracovni doby chybi.
Stejné tak nelze praci vykondvat ve formé zkracenych uvazkua. Ptitom charakter prace
ve vSech oddé€lenich tohoto zavodu nijak témto moZnostem nebrani. Zaméstnanci
Vv piipad¢ nutnosti mohou podat zddost o upraveni pracovni doby v nekterych dnech.
Jedna se naptiklad o situace v ptfipadé nemoci déti ¢i rodinnych ptislusnikd, nutnosti
vyzvednuti ditéte z matetské Skolky apod. Pravidelné mize jit vSak o jeden den v tydnu,
vyjimecné o dva maximalné tfi dny. Tyto Zadosti podepisuje sama feditelka zdvodu a
zpravidla jim vyhovuje. Podnik ani konkrétni zadvod neumoznuji praci z domova.
V ptipadé ZOZ by tomu opét charakter vétSiny pracovnich mist nebranil.

Pro nezavedeni téchto tvazkli usnadnujicich kombinaci prace a rodiny
pravdépodobné hraje velkou roli pomérné ptiznivéa pracovni doba v ZOZ. Je stanovena

pevné od 7 hod. do 15 hod. Pravidlem je, Ze pokud nenastane na pracovisti néjaka
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vyjimecna situace, vSichni zaméstnanci tato pracovisté v 15.00 opousti. Je pravdou, Ze
tato pracovni doba je pro rodic¢e vyhodnéjsi, nez je jakysi trend posunuti zac¢atku a s tim
1 konce na pozdé¢jsi hodiny.

Druhym faktorem pro¢ tyto moznosti podnik zatim nezvazuje, miize byt také
vekova struktura zaméstnanct. Vékovy pramér v zavode je kolem 48 let (podle odhadu
vedeni zavodu). 1 na vedoucich pozicich, které jsou casové narocnéjsi, pisobi
pracovnici starsi 40 let, tedy jiz s odrostlymi détmi. Vénuji se vice praci a sami sob¢,
takZe jejich situace z hlediska harmonizace soukromého Zzivota a prace je snazsi.
Nicmén¢ zdruhé strany toto mulzeme povazovat také za duasledek nedostatku
alternativnich pracovnich uvazkid. Pro Zeny mladsi s menSimi détmi je obtizngjsi
koncentrovat se plné€ na kariéru. Zaméstnanct mladsich 40 let je v zavodé minimum.

Zkracené a alternativni formy zaméstnani by ale mohly pomoci pravé starSim
zaméstnanciim, kdy potfebuji Gpravu pracovni doby napt. ze zdravotnich davodi, ¢i
kvtli péci o rodinného prtislusnika.

Firma, resp. vedeni zdsobovaciho a odbytového zavodu s rodi¢i na matetské ¢i
rodicovské dovolené udrzuje kontakt jen do té miry, aby s nimi ke konci rodi¢ovské
dovolené¢ probrala moZnosti navratu do firmy a zapojeni do pracovniho procesu.
Komunikace po celou dobu funguje spiSe na neformalni trovni. Zaméstnanci, tedy spiSe
zamé&stnankyné vzdy dostavaji moznost vratit se zpét na své pivodni pracovni misto.
V ptipadé, ze toto misto zaniklo, nebo je obsazeno kvalifikovanym pracovnikem, je jim
nabidnuto misto stejné nebo podobné prestize se stejnym finan¢nim ohodnocenim,
odpovidajici schopnostem a kvalifikaci zaméstnance. V tomto zavod¢ se zatim
neobjevil piipad, kdy by na rodi¢ovskou dovolenou odchazel muz. Vzhledem Kk jiz
zminéné v€kové strukture, je situaci odchodu zamé&stnanct na rodicovskou ¢i matefskou

dovolenou minimum.

4.2.4 Kariérovy rozvoj

Ve firmé ABC, s.r.o. ani ve zvoleném zavodé nejsou aplikovany Zadné specialni
programy pro podporu iniciativy zaméstnancl, ¢i programy pro absolventy apod.
V z4sobovacim a odbytovém zavod¢ stejné jako v celém podniku je zaméstnancim
poskytovana podpora pro dalsi vzdélavani ve formé piispévki na zvySeni kvalifikace

pro potieby spolecnosti.
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V zavod¢ probihaji specidlni $kolici programy ur¢ené pro manazery, nékteré i
pro nizsi vedouci pracovniky. Vétsinou pokud jde o zavadéni novych systémi, kdy je to
nutné. Zaméstnanci maji také moznost vyuzit $koleni, ob¢as organizovanych v podniku.
Byvaji zamétené nejcastéji na praci s pocitacem.

Kariérni postup zaméstnancti je determinovan jejich vykonnosti, kvalifikaci, ale
1 vérnosti firm&. VSichni vedouci pracovnici v zavod¢ pro firmu pracuji vice nez 10 let.
Rychlost tohoto postupu je pak dana jejich schopnostmi a jiz zminénou vykonnosti.
Na vedoucich pozicich v zdvod¢ se nenajde zaméstnanec mladsi 40 let.

V podminkéach zdsobovaciho a odbytového zavodu pak plati stejné podminky
pro Zeny i muZe. Zeny nemaji nijak ztizeny postup, pokud chtdji dosdhnout vyssi
pozice. Vzhledem ke genderové struktuie zavodu, kde pievazuji Zeny nad muzi, je
mozné vyloucit bariéry postupu vyplyvajici z odliSnosti, efekt eskalatoru (zde je spise
riziko, kdy bude fungovat Iépe pro Zeny). Problém bariér postupu je mozné ocekavat az
pfi snaze postupu v ,nadzavodni“ trovni, kde ve vrcholnych pozicich spolecnosti

pusobi vyhradné muzi aZ na jedinou vyjimku, jiZ je pravé feditelka ZOZ.
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S5 Vyzkum

5.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu mezi zaméstnanci i samotnymi vedoucimi pracovniky je
identifikovat moznosti ¢i prekazky postupu zen v podniku a zjistit pfistupy manazert
k problému kombinace prace a rodinného Zivota.

Dil¢im cilem je zmapovat postoje zaméstnancii k Zenam-matkam na vedoucich
pozicich a muziim-otcim na vedoucich pozicich. Zvolena metoda by méla odkryt také
rozdily v postaveni zen oproti muziim ve vedoucich pozicich, zvIast¢ maji-li déti.

Pro dosazeni téchto cilti byly zvoleny nésledujici metody.

5.2 Metody vyzkumu

5.2.1 Analyza firemnich materialu

Tato metoda byla pouzita v pfedchozi Casti pro zjiSténi genderové struktury
firmy, moZnosti kariérniho rozvoje, a pfistupt firmy ke sladovani soukromého a
pracovniho Zivota.

Byly analyzovany zejména materidly umisténé na webovych strankach
spolecnosti a vyro¢ni zpravy spolecnosti. Nejvice informaci bylo ziskdno od

zameéstnancl zvoleného zavodu, zejména pak od pracovnic personalniho utvaru.

5.2.2 Semistrukturované rozhovory

Cilem rozhovoru je ziskat pomoci verbalniho chovani respondenta ve vztahu
k danym otazkam informace o zkoumanych jevech. Je nutna bezprostiedni komunikace
tazatele s dotazovanym. Vyhodou je mozné usmérnovani a dovysvétleni otazek a situaci
tazatelem dotazovanému. Dalsi plus je moznost ziskdni poZadovanych dat i pfi malém
vybérovém souboru. V této praci byla pouzita forma semistrukturovaného rozhovoru,
kdy oblasti, které budou srovnavany, maji pevné danou strukturu otazek, ostatni
umoziuji volnéjsi interakci s dotazovanym. (Malatek, 1998)

Tato metoda poslouzila k analyze postojii vedoucich pracovnic a pracovnikl

k problematice harmonizace soukromého a pracovniho Zivota.
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5.2.3 Volné asociace

Metoda byla piivodné vyuZivana v psychoanalytické praxi. Casto vyuZivanou
metodikou jsou dotaznik volnych asociaci slov.

Tato technika je zaloZena na predkladani slov nebo vyrazi dotazované osobg.
Ukolem dotazovaného je bezprostiedné zapsat &i vyslovit co se mu v souvislosti
S pojmem vybavi. Pomoci této metody je mozné zjistit, co se respondentim spojuje
s danym tématem (Prazakova, 2008).

Tato metoda byla pouzita pro zjiSténi postoji zaméstnancii k manazerim

rodi¢um.

5.3 Charakter zkoumaného souboru

Dotazovani probihalo ve zvoleném zavodé, v piipad¢ rozhovorti mezi vedoucimi
pracovniky, testy volnych asociaci probihaly mezi podiizenymi téchto pracovnikd.

Rozhovory byly provedeny s péti vedoucimi pracovniky, vybérovym kritériem
bylo pouze pisobeni na nékteré z vedoucich pozic a jejich ochota dotazovani se
zOCastnit. Mezi dotazovanymi byly 3 Zeny a 2 muZzi. Jejich zafazeni v zavod¢ je
nasledujici: vedouci skladii, vedouci obchodniho oddéleni, vedouci ucetniho oddéleni,
vedouci zasobovani, feditel zdvodu. Dotazovani jsou ve véku od 43 do 66 let. VSichni
Vzdélani vSech péti vedoucich pracovnikl je stfedoskolské. Dotazovani pracuji u
stejného podniku déle nez 12 let. Sociodemografické charakteristiky ucastnik
rozhovorli jsou shrnuty v nasledujici tabulce. Jména jsou zménéna pro zachovani

anonymity respondenttl.
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Tabulka ¢. 7. Sociodemografické charakteristiky dotazovanych - rozhovory

Jméno | Vek POZICevve Vzdélani Rodinny Pocevt déti Partner'(v?k,
firmé Stav (vék) povolani)
Vedouci 5
Jana 54 ucetniho SS Vdana 3(29,29,34) 51, hasi¢
oddéleni
Vedouci y Rozvedena, 45, vedouci
Monika | 43 . . SS ve spolecné 1(24) skladu
zasobovani , X
domacnosti
Véra | 66 | Reditelka S$ Vdana 2(35,46) 81, lekar
v dachodu
, Rozvedeny, ,
petr | 45 | vedouc S8 | vespolecné | 1(24) | *3 vedouc
skladu , . zasobovani
domacnosti
Vedou X . mani8i,erka
Pavel 48 | obchodniho SS Zenaty 2(24,25) o
w1 V rodinné
oddgleni »
firmé

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak bylo zminéno v piedchozi ¢asti prace, vékovy primeér v zavodé presahuje 45
let. VSichni zamé&stnanci zapojeni do vyzkumu pomoci volnych asociaci byli starsi 40
let. Na zvolené téma asociovalo 18 dotazanych, z ¢ehoz bylo 8 Zen a 10 muzd. VEk

nejstarSiho respondenta byl 56 let, nejmladSiho 41 let.

5.4 Vysledky vyzkumu

5.4.1 Volné asociace na téma ,,matka manazerka*, ,,otec manazer*

Vzhledem k velkému mnozstvi asociaci na dana témata, byly tyto setfidény do
kategorii. Jedna se o tyto oblasti: osobni charakteristiky, vztah k okoli, rodina, prace,
casové moznosti, materidlni prvky a ostatni. V ramci kazdé skupiny byla synonyma,
slova vyjadtujici stejnou vlastnost ¢i véc kumulovéana do jednoho terminu.

Frekvenci vyskytu asociaci podle kategorii uvadi nasledujici tabulka. Zde Ize
vidét, ze nejsou vyrazné rozdily v asociacich u matek manazerek a otcli manaZerd,
kromé& oblasti rodina, kde u matek ptevazuji negativni asociace na rozdil od otci.

Vsechny asociace a jejich Cetnosti podrobné¢ uvadi tabulky v ptiloze ¢.1 a 2.
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Tabulka ¢. 8: Frekvencni tabulka asociaci podle kategorii

Matka manazerka Otec manaizer

pozitivni |negativni |neutralni |celkem |pozitivni [negativni [neutralni [celkem
Okoli 5 2 0 7 3 3 0 6
Osobni charakteristiky 28 11 2 41 26 11 2 39
Rodina 8 20 0 28 8 0 14
Prace 10 11 1 22 14 5 4 23
Casové moZnosti 1 12 0 13 2 12 0 14
Materialni prvky 10 1 0 11 19 2 0 21
Ostatni 5 1 14 4 0 12

Zdroj: Viastni vyzkum

U pojmu ,,matka manaZerka® byly v oblasti osobnich charakteristik jako kladné
nejcastéji uvadény vlastnosti cilevédomost, sebevédomi, seberealizace, starostlivost.
Matky manazerky jsou také podle asociaci povazovany za schopné se socidlnim
citénim. Nejvice vyskytl méla zodpovédnost, kterd v souhrnu je povaZzovana za spise
kladnou. Jako negativni se objevily asociace jako veék manazerek, zastdvani dvou
riznych socialnich roli, zaméfeni na kariéru nebo 1 dochvilnost.

Za kladné vlastnosti ,,otctt manazeri* byly jednoznacné oznaceny zodpovédnost,
komunikace a vibec nejCastéji zmiflovana autorita. Negativni stejné jako u Zen je
zaméteni na kariéru, ddle pak ndladovost, a setrvavani ve stresu. V oblasti osobnich
charakteristik se nazory na otce a matky v manazerskych pozicich vyrazné nelisi.

Velké rozdily v postojich k matkdm a otciim na vedoucich pozicich 1ze vidét
v rodinné oblasti. Podle asociaci v této skuping, jsou matky manaZerky povaZovany za
preferujici kariéru pied rodinou, za zdroj Spatnych rodinnych vztahti, nedostatecné péce
o domaécnost. NejCastéjsi asociaci jsou déti ve spiSe pozitivnim vyznamu. Nicméné
témef vSechny asociace tykajici se rodiny maji v ptipadé¢ matek manazerek negativni
hodnoceni. Naopak u otcli manaZerti je vétSina zaznamenanych pojmil povazovana za
pozitivni. V Cele pak stoji otec manazer jako hlava rodiny, a zejména poskytujici
finan¢ni zabezpeceni roding.

V oblasti prace opét najdeme u matek manaZzerek vice negativnich asociaci. Jako
pozitivni jsou uvadény uspéch, postaveni Vv praci, castecné kariéra. Z negativnich nutno
uvést pracovni dobu, nedostatecnou koncentraci na préci, tézké ziskani respektu u

podfizenych, ale objevila se 1 asociace pozice diky vzhledu. Kladné asociace u otctu
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manazeri se od pojmii zaznamenanych u zen pfili§ nelisi, lze k nim je$té ptidat
flexibilni praci, podporu kolegl. V této kategorii se objevilo velké mnozstvi riznych
asociaci, vesmés opét lehce piiznivéjsich pro otce manazery.

V piipadé¢ Casovych moznosti, u obou, jak u manazerek tak manazeri, jsou
asociace negativni. Nej¢astéjsi jsou nedostatek volného ¢asu, malo ¢asu pro rodinu a
celkova zaneprazdnénost.

Casté asociace s danymi tématy se tykaly také materidlnich prvka. V obou
pfipadech se nejcastéji objevuji penize, dale pak majetek. VSechny asociace V této
skupiné maji pro tazané kladny vyznam u matek manazerek i otci manazeru.

Ve vztahu k okoli pak dotazovani u matek manazerek uvadi v kladném smyslu
napt. obdiv, popularitu a zndmosti, moc. Negativni je nepiejicnost okoli, horsi vztahy
V Zenském tymu. U otcli manaZerii se také objevuje moc, obdiv a spolupréce jako spiSe
kladné, za negativni je zde tlak okoli. V této oblasti také nevidime vyrazné rozdily mezi
postoji k matkdm manaZerkam a otcim manazertm.

Z ostatnich asociaci, kterymi reagovali dotazovani na uvedend témata, a nebyly
zatazeny do predchozich kategorii, nelze zapomenout zminit stres. Ten byl uveden
dvakrat Castéji u matek ve vedoucich pozicich nez u otci. U otcti i matek pak bylo
V negativnim smyslu oznaceno zdravi.

Vsechny sesbirané asociace vcetné jejich Cetnosti na téma ,,matka manazerka®,

,»otec manazer* uvadi tabulky v pfilohach ¢. 1 a 2.

5.4.2 Rozhovory

Pro rozhovory se podafilo ziskat pét vedoucich pracovnikill, 3 Zeny a 2 muzZe.
Otazky se zaméfily na postaveni kariéry v zivot€, uspofadani soukromého Zivota, vliv
rodicovstvi na praci, péce o déti, péce o domacnost, postoje zaméstnavatelll k matkam 1

rodinnou politiku.

5.4.2.1 Kariéra a prace

Otazky v této oblasti mély za ukol zmapovat cesty k vedouci pozici
dotazovanych, postaveni kariéry a prace v jejich zivoté.

Tti z respondentli, vedouci ucetniho oddéleni, vedouci zasobovani a vedouci

skladl, pracuji u stejné firmy po cely zivot, v jejich kariérnim vyvoji neni zadny

63



vyrazny rozdil. Jejich pozice jsou dany zkuSenostmi, pracovnimi vykony. Na vedouci
funkce se dostali postupné, projitim ostatnich nizSich pracovnich mist. Podobna situace
je 1 teditelky, kterd zacinala u jiného podniku, a u vedouciho obchodniho oddéleni,
ktery zacCinal jako dé€lnik na draze. U Zen byl tento postup pferusen pouze mateiskou
dovolenou, jak ob¢ uvadéji.

Jana, vedouci ucetniho oddéleni: , Nastoupila jsem na pozici zasobovac, poté na
oddeleni dovozu-celni usek, odtud jsem odesla na materskou dovolenou. Po navratu
Z materské dovolené se uvolnilo misto mzdové ucetni, kam jsem tedy nastoupila po MD.
V uctarne jsem uz ziistala a jsem vedouct ucetniho oddélent. *

Kromé¢ fteditelky, nikdo z dotdzanych nepovazuje kariéru za primarni v Zivoté,
ani byt na vedouci funkci nebylo vyloZzené jejich cilem. Toto se pro né v pritbéhu casu
nijak neménilo. VSichni shodné uvadéji, ze chtéji jen svou praci délat dobie, a jejich
postup byl dan pracovnimi vysledky. Reditelka zavodu pak uvadi, ze vzdy $la za cilem
stat se vrcholnou manazerkou, a kariéra pro ni vzdy byla na prvnim misté. Odtud lze
odvozovat také jeji soucasnou pozici, kdy je ¢lenkou dozorci rady spole€nosti a vyrobni
feditelkou pro cely podnik.

Co se tyce rozdéleni Casu mezi praci a soukromy Zzivot, opét vSichni vedouci
pracovnici by si piali travit méné Casu v praci, nicméné uvadéji, ze si vzdy Cas pro
rodinu umi najit. Vyjimkou je opét feditelka zavodu, kdy vénuje maximum ¢asu praci.
Vera, reditelka: ,,VZdycky prevazuje prdce, snazim se ji davat maximum, vidycky se
musi néco obétovat, kdyz chcete delat néco poradné....Vsechno skombinovat dokazou

jenom superzeny a to ja nejsem.

5.4.2.2 Usporadani soukromého Zivota

Zde byla pouze jedna stézejni otazka, tykajici se nazoru na manzelstvi,
nesezdana souziti apod.

Vsichni tazani se vyjadtili spiSe pro manzelstvi, at’ uz z divodu jakési zaruky, ¢i
nevyhybani se zavazku. Shoda byla v nazoru, ze déti by mély mit sezdané rodice, dale
pak v tom, Ze idealni je, kdyz par ma aspon jedno dité.

Monika, vedouct zasobovani: ,,...S partnerem jsme ted oslavili 25. vyroci svatby a 20.
vyroci rozvodu. Vim, Ze je moderni nebrat se, ale jsem spis pro Zivot v manzelstvi,

néjaky zavazek cloveku neuskodi, jsem urcite pro zivot v rodine. **
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5.4.2.3 Rodicovstvi

Otazky v této Casti sméfovaly na predstavy o rodiCovstvi, vliv rodiCovstvi na
praci a vyvoj kariéry, moznosti skloubeni prace a pée o déti a v neposledni fadé je
feSena matetfskd dovolena.

Vsichni dotazani uvedli, Ze se jejich predstavy o rodi¢ovstvi, vzhledem k poctu
déti ¢i pribehu, které méli, se nijak zvlast' od skutecnosti nelisi. U zen se predstavy a
skutecnost nelisi ani v piipadé kombinace prace a rodiCovstvi, VSechny uvedly, Ze
pocitaly s tim, Ze to nebude jednoduché. Dvé pouze uvedly, ze si déti praly mit pozdéji,
nebot’ to ukongilo jejich studia na VS. Na coz pak také navézaly jejich odpovédi, co se
ty¢e vlivu rodiCovstvi na kariéru a praci. Nicméné netvrdi, ze by to vyvoj kariéry
zpomalilo. Vliv rodicovstvi na kariéru ¢i praci dotdzanych muza pak dle predpoklada
byl popien. Zeny pak zmifuji spiSe vliv na praci napf. v piipadé nemoci déti,
vyzvedavani ze Skolky apod.

| v této oblasti je situace feditelky zavodu velmi specificka, kdy i kdyz vliv na
praci priznava, snazila se ho jakkoli zmirnovat, delegovanim péce o déti. Vera,
reditelka: ,,...jinak deti byly na telefon, takze kazdy problém jsem resila takhle. *

Soucasti této Casti byly také otazky na matetfskou dovolenou a pieruseni kariéry
z diivodu odchodu na matefskou dovolenou. Muzim byla polozena otdzka na jejich
nazor na navazani kariéry zeny po matetské dovolené. Zde se zkuSenosti dotazovanych
zen li8i, pouze jedna stravila standardni dobu trvani matetské dovolené. Po navratu
z matetské dovolené nenastoupila na stejné misto, které opustila, ale byla ji sou¢asnym
zaméstnavatelem nabidnuta jind pozice odpovidajici jeji kvalifikaci 1 platoveé. Dalsi dvé
manazerky mély podobnou pozici, kdy matetskou absolvovaly v podstaté béhem studia
a nastupovaly tak na své prvni pozice. Ob¢ se shoduji, Ze by se dnes snazily vSe udélat
jinak. MuZi na polozenou otazku odpovédéli v podstaté stejné, a to, Ze zalezi na
konkrétnich podminkéch, pozici a fazi kariéry.

V otazce skloubeni prace a rodi¢ovstvi s vSechny tf1 dotazované Zeny shodly, Ze
nejvetsi pomoci by byly babicky k dispozici. Zminény byly také firemni Skolky. Muzi
zadné specifické predstavy a moZnosti neuvedly, kromé jednoho radikélniho navrhu,
kdy by Zeny mély zistat doma s détmi a muzi mit odpovidajici platy a potlaceni

feminizace.
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Monika, vedouci zdsobovani: , Uplné nejvic by pomohli prarodice, pokud budou
schopni a ochotni, ale kdyz piijdeme v Sedesatipéti do duiichodu, tak tim moc mladym

nepomiizeme.

5.4.2.4 Péce o déti a domacnost

Zde byly feseny zplUsoby a moznosti péfe o déti, o domacnost, vyznam
komer¢nich sluzeb, déleni péce o déti a domacnost v roding.
VSsichni dotazani shodné oznacuji nejtézsi obdobi péce o dit€¢ ve véku asi do 4 let, po
skonceni matetské dovolené. Rozdily jsou podle délky mateiské dovolené a situace.
Krom¢ fteditelky zdvodu, kterd preferuje soukromé hlidani — chlivu doma, vSichni
svétovali déti do péce Skolek, Vv jednom piipadé i jesli. Timto zpiisobem by pak péci
fesili 1 v soucasnosti. Vyjimku tvofi zeny, které¢ neabsolvovaly standardni matetskou
dovolenou (feditelka pouze 4 mésice MD, vedouci zasobovani pfi studiich). Ty by dnes
zlstaly s détmi doma. Veéra, reditelka: ,, Ziistala bych s détmi doma déle, déti na to, jak
to bylo, vzpominaji jako na hruzostrasnou véc. No idedlni by to bylo ty tri roky
doma...Clovék by si to meél uzit.

Otazky se tykaly také nazoru na instituce péce o dit€¢ (matetské Skolky, jesle).
Zde se shoduji ve Spatné dostupnosti Skolek v soucasnosti. Pouze dva respondenti se
vyjaditili k jeslim, kdy jsou ale velmi skepticti k jejich kvalité.

V déleni péce o dité uvadeji tfi dotazovani jako idedlni, kdyZ se partnefi o ukoly
deli. Zbyli dva, povazuji tuto oblast za zaleZitost prevazné matky, dokonce je uvedena i
babicka. Tuto moznost voli Zena s nejvyssi pozici. Na to navazovalo zjistovani nazora
na odchod muzl na rodi¢ovskou dovolenou. Opét vyjimku tvoii feditelka zavodu, ta
zastdva nazor, ze na to muzi nemaji geny. Jinak zeny tvrdi, Ze v pfipad¢ urcitych
ekonomickych podminek a ochoté partnera by se této moZznosti nebranily. Muzi
odpovidali kazdy jinak, jeden by se tomu viibec nebranil, druhy se domniva, Ze by si to
ani jeho partnerka neptala, a neSel by na rodicovskou dovolenou.

Kromé jednoho se vSichni ve svém okoli setkali s pfipadem, kdy se Zena vzdala
kariéry kviili matetstvi, nebo matetstvi kvili kariéte.
Jana, vedouci ucetniho oddéleni... ,,Bylo to porad a jesté to a jesté tamto, a pak uz to

‘

neslo. Az se zménily podminky a tu rodinu by chtéla, tak uz to neslo.."
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K vyuzivani placenych sluzeb v domécnosti nebyl zaznamenéan nijak negativni
pfistup. Z odpovédi vyplynulo, ze lehké predsudky sice existuji, nicméné za urcitych
podminek by néjak sluzbu vyuzili vSichni, ¢i dokonce vyuzivaji (uklid, hlidani déti).
Bylo konstatovano, Ze by nabidka téchto sluzeb mohla byt lepsi. Mezi dotazanymi
pfevazuje nazor, ze by se partnefi o domaci prace méli délit, a vétsinou to tak v jejich

rodinach funguje.

5.4.2.5 Postoje zaméstnavateli

Ukolem otazek na toto téma, bylo zjisténi nazord na piistupy zaméstnavatel
k matkam obecné i ve zvolené organizaci.

V této oblasti byl jednotny ndzor na Spatny piistup zaméstnavateld, malou
nabidku zkracenych uvazki, malou toleranci ze strany zaméstnavateld. Opét jsou
zminény firemni Skolky, jako moznd pomoc zaméstnanym matkam. Petr, vedouci
skladui: ,, Urcite to zeny nemaji jednoduche, nemelo by se to dit, ale je to vsude. Moje
pribuznad je rozvedend, a i kdyz ma vétsi deti, nez ziskala praci, trvalo to dlouho a méla
velky problém. *

Pavel, vedouci obchodniho oddéleni: , Myslim, Ze nékterym chybi zakladni
tolerance, bohuzel se mi zda, Ze je to ¢im dal rozsirenéjsi.

Vsichni uvedli, Ze moZnost zkracenych uvazki, volna pracovni doba ¢i prace
Z domova chybi 1 u nich v zavodé, ur€ité u fadovych zaméstnancii. Podle dotazovanych
Ize povazovat za vstiicny krok upravu pracovni doby. Toto vSak nepovazuji za feSeni

vyrazné pomoci. Nikdo nezaznamenal také piipad, ze by Zena vracejici se z matetské

dovolené nemohla nastoupit na pracovni misto odpovidajici jeji kvalifikaci.

5.4.2.6 Rodinna politika

Ti, ktefi sleduji zmény v této oblasti politiky, odmitaji, ze by néjakym zplisobem
mohla matkdm pomoci. Piispévky v matefstvi 1 rodiCovské pitispévky povazuji za
nedostate¢né, podporu rodin za nulovou.

Pavel, vedouci obchodniho oddeleni: ,, Opatreni nepomohou, musela by se

zmeénit cela spolecnost a hodnoty.
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Na zavér byli vSichni dotazovani vedouci pracovnici pozadani o jejich navod na sladéni
prace a rodiny. Tyto rady lze shrnout do téchto hesel: dobie si vybrat partnera,
rozmyslet si a ujasnit priority, hodné tolerance.

Vera, reditelka: ,, Pokud se nékdo rozhodne mit déti, stavéla bych je pred tu kariéru.
Abych nekomu tvrdila, Ze ta funkce co delam, jde skloubit s détmi? To nejde. Ja jsem to
neudelala dobre. "

Jana, vedouci ucetniho oddéleni: ,, Prvni vec je domluva S partnerem, stanovit si vnitini

priority, ceho nebo kam chci dosahnout a co pro to chci udelat.

Pro kompletni ptepisy rozhovort viz piiloha ¢. 4.

5.5 Diskese a interpretace vysledki vyzkumu

5.5.1 Postoje k matkam a otciim ve vedoucich pozicich

Tyto nazory byly sbirany pomoci metody volnych asociaci mezi zaméstnanci.
VSsichni pfiznavaji, ze jejich nazory mohou byt ovlivnény osobnimi zkuSenostmi.

Obecné vedoucim pracovnikiim i pracovnicim pfisuzuji podobné vlastnosti, u
zen pak je spiSe zdiraznéna cilevédomost. V oblasti prace, materidlnich hodnot, vztahu
okoli nejsou mezi otci manazZery a matkami manazerkami vnimany velkeé rozdily, 1 kdyz
1ze vnimat mirné kladngj$i vztah k otcim. Zeny jsou podle dotazanych vice ve stresu a

Velmi rozdilné postaveni viici muziim vSak maji matky manaZerky v rodinné
oblasti. Zatimco otcové manazefi jsou povazovani za Zzivitele rodiny, poskytujici
zazemi, matky manazerky podle zjisténych dat stoji spiSe v pozici rozvracecek
rodinnych vztahl, nezvladajicich pé¢i o domécnost. Zde je jasné citit plsobeni
genderovych stereotypt, kdy je Zené jasné pfisouzena role peovatelky o rodinu, muzi
role zivitele. To se potvrdilo také v rozhovorech s vedoucimi pracovniky, kdy zejména
muzi byly zastanci tradi¢niho uspotfadéani rodiny a roli v ni. Mozné vysvétleni pro tyto
vysledky, je také veékova struktura zaméstnanct, s primérem nad 45 let, kdy lze
predpokladat konzervativni pfistup. Dalsim divodem, mize byt zkuSenost s matkou
jako fteditelkou zavodu, kdy jsou zaméstnancim znamy jeji piistupy k rodicovstvi, a

nedobré vztahy v roding.
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V této atmosféie budou mit zeny ve vysSich pozicich vzdy ztizenou situaci
vzhledem k ziskani respektu u podiizenych. V prostiedi, kde je preferovano tradi¢ni
rozdéleni roli, by s timto bojovala nejen matka, ale i1 zena bezdétna.

Reseni pro zlepSeni této situace lze hledat jen velmi t&zko. Muselo by dojit ke

zméné hodnot a stereotypt v této skupiné. Mozna i celé spolecnosti.

5.5.2 Shrnuti rozhovori

Z rozhovorit mezi vedoucimi pracovniky vyplynulo, ze jak muzi, tak Zeny, ptes
jakékoli pracovni nasazeni preferuji stat se rodi¢i. Nepocit'uji vyrazny vliv rodi¢ovstvi
na kariéru, jelikoz ve vétsiné ptipadti neni kariéra primarni. Zeny pouze konstatuji
mirny vliv na praci. V pé¢i o dit¢ je vyznamnd role rodinnych pfislusniku, zejména
babic¢ek. VétSina povazuje za idealni délit se o péci o dit¢ i s partnerem. DalSimi
volenymi zpusoby péce jsou matetské Skolky i placené sluzby- hlidani doma. Placené
sluZzby v péci o domécnost, podle dotazovanych jesté nejsou Upln€é béznou zalezitosti,
ale sluzby by vyuzili, ¢i vyuzivaji. Pfiznavaji lehké predsudky.

Z odpovédi je také patrné, Ze prevladaji skeptické postoje k odchodu muzi na
rodicovskou dovolenou, nej¢asteji uvadi ekonomické divody.

V rozhovorech byly také zminény Spatné postoje k matkdm, nejen manazerkam,
ze strany zaméstnavateli.

Jako moznosti zlepSeni situace pro pracujici matky by byli prarodice k dispozici,
vetsi vstficnost zaméstnavatell a dostupnost instituci péce o dit€. Chybi nabidka
alternativnich pracovnich uvazkt, obecné, 1 u zvolené organizace.

V otazce rodinné politiky pfevazuji negativni postoje, co se tyce jejiho piinosu
pro usnadnéni kombinace prace a rodiny a pomoci matkam.

Z rozhovorit také vyplynulo, Ze v zdvodé¢ vedouci pracovnici nemaji pfilis
odlisné podminky od svych podfizenych, krom¢ jiné pracovni néaplné¢ a vétsi

zodpovédnosti samoziejmé. U vys§iho managementu, ndméstkli a feditelky je tomu

N 24

5.5.3 Slad’ovani prdce a soukromého Zivota v organizaci
Z vysledkti vyzkumu a analyzy firemnich materiald vyplynulo, Ze zavod resp.

podnik nema zadnou ucelenou politiku slad’ovani prace a rodiny. Toto lze pficist tomu,
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ze vedeni tento problém zaméstnancl, spojeny s rodi¢ovstvim, v poslednich letech
muselo fesit pouze vyjimecne. A to kvili vysokému v€kovému priméru zaméstnanct
zavodu, kdy odchod na matetskou ¢i péce o malé déti se tykad, dle odhadu vedeni asi 1%
zaméstnancl. Jedinym feSenim pro tyto osoby, pak byla moznost obcasného zkraceni
pracovni doby. Vedeni dosud nemélo divod pro zavedeni alternativnich pracovnich
uvazkl, chybi tak zcela moznost zkracenych uvazku, volné pracovni doby, ¢i prace
z domova. Podle rozhovort s vedoucimi pracovniky, charakter vétSiny pracovnich mist

by alternativnim tivazkiim nebranil.

5.6 Doporuéeni v oblasti slad’ovani prace a rodiny

Jak jiz bylo mnohokrat zminéno, vékovy primér v zavodu, 1 s vedenim se blizi
50 letim. Se stdrnutim zaméstnancli nastanou odchody do diichodu a s tim nutnost tyto
zam¢stnance nahradit. S pfichodem mladSich lidi by pak momentéalni vedeni zavodu
mélo zavést opatieni k ziskani jejich loajality a udrzeni si tak zaméstnancti, do kterych
vlozi investice na jejich zaskoleni. Omlazeni pak lze ocekavat také ve vedoucich
pozicich, kde ¢lenové soucasného vedeni jsou starSi 60 let. Frekvence problémi
s kombinaci prace a rodiny by tak narostla, a sou¢asné pouhé zkraceni pracovni doby
nebude stacit. Podnik deklaruje svou snahu stat se moderni spole¢nosti, s diirazem na

spokojenost zaméstnance.

Pruzna pracovni doba

MozZnost zaméstnance zvolit si kdy bude pfitomen na pracovisti. Vyuzitelné
zejména V Ucetnim oddé€leni. Pracovni ukoly jsou zadévany tak, aby byly splnény do
ur¢itého terminu, vétSinou neni nutnd pfitomnost na pracovisti v pevné stanovenou
dobu. Vramci ucetniho oddé¢leni pracuji samé Zeny, tedy by ocenily moznost
piizplsobit si pracovni dobu povinnostem v domécnosti 1 péci o dité. Vedouci oddéleni
v rozhovoru uvedla, Ze by i ona tuto moznost vitala, i kdyZ ma uz déti odrostlé.

Dale by tuto moznost mohli vyuzit i pracovnici managementu nebo i pracovnici

odd¢€leni informacnich technologii.
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Prace z domova

Vyuzitelnd pokud vykon prace neni vazan na pfitomnost na pracovisti. Opét
mozné vyuzit napiiklad v aCetnim odd€leni, zvlasté pokud neni obdobi zpracovani
uzaveérek apod. Charakter prace umoziuje nékteré ukoly zpracovavat z domova pomoci
pocitace.

V piipad¢ potieby by tuto formu mohli vyuzivat i pracovnici obchodniho
oddé€leni. Velka cast transakci probiha po telefonu nebo internetu. Vhodny software by

pak mohl umoznit komunikaci se systémem firmy.

Prace na castecny uvazek
V podstaté by byly vyuzitelné vSude v zavodé, nicméné nejsou piili§ vyhodné
pro firmu, kdy musi najit na stejnou praci dal§iho zaméstnance. Momentalni vedeni

zavodu je této moznosti nejméné naklonéno.

Firemni Skolka nebo hlidani

Tento navrh je pouze jakousi hudbou budoucnosti, nicméné jiz dnes podminky
V zavodu 1 v podniku by nebranily zfizeni podobné sluzby zaméstnancim. Zavod by
mohl vyuzit bud’ vlastni prostory, které by se zde daly najit, nebo smlouvou s blizkou
Skolkou zajistit mista pro déti svych zaméstnancti. V ptipad€ hlidani ve vlastnich
prostorach by se tak jednalo pouze o naklady na pracovni silu a minimalni nédklady na
vybaveni. Navic by na toto zatizeni mohli rodice ptispivat.

Je jasné, Ze momentalné¢ nic podobného zavod nepotiebuje, nebot jeho
zaméstnanci maji vesmes odrostlé déti. Nicméné v souvislosti s obménou zaméstnanc,
pfi odchodech do dichodii by situace, kdy by tato sluzba byla vyuzita mohla
v budoucnosti nastat.

Zajisténim nékolika mist v blizké Skolce by se pak vedeni mohlo vyhnout

vyuzivani zkracovani pracovni doby pravé kviili vyzvedavani déti z mateiskych Skolek.

Tyto formy zaméstnani mohou velkou mérou pfispét k usnadnéni kombinace
prace a péci o rodinu. Firma, osobnim pfistupem k zaméstnancim a umoZnénim
pracovat i v komplikovanych rodinnych podminkach, mize ziskat loajalni zamé&stnance,

dosahne v¢Etsi spokojenosti zaméstnanci, tim 1 jejich lepSiho vykonu, coz se promitne ve
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vysledcich ¢innosti firmy. Prozatim jsou vSak pfistupy vedeni zavodu ponékud

konzervativni.
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6 Zavér

Tato diplomova prace méla za cil zjistit pfistupy vedoucich pracovnikii
k problematice slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota ve zvolené organizaci.
Dil¢im cilem bylo analyzovat nazory zaméstnancti na manazery a manazerky s détmi.

Nejprve byla provedena analyza firemnich materidld a informaci od
zaméstnancl. Na zékladé toho byla zjiSténa genderova struktura organizace, kde Zeny v
organizaci tvoii nadpoloviéni vétSinu a jsou zastoupeny i v nckterych vedoucich
funkcich. V ptipadé kariérniho rozvoje, nebyly odhaleny zadné piekazky, vyplyvajici
z organizacni kultury firmy, které by branily postupu Zen na vyssi pozice ve zvoleném
utvaru.

Pro analyzu piistupi vedoucich pracovnikti ke kombinaci prace a rodiny byla
zvolena metoda rozhovorti. Otazky se tykaly kariéry, uspofadani soukromého Zivota,
moznosti péCe o deéti a domacnost a nadzorti na postoje zaméstnavateli k zaméstnavani
matek. Druhou zvolenou metodou byly volné asociace, kterymi byly analyzovany
postoje zaméstnanci k vedoucim pracovnikiim rodic¢im.

Vyzkum ukézal, Ze v organizaci neexistuji témeéf zZadna opatfeni ¢i moznosti
usnadnéni kombinace prace a soukromého Zivota. Nicméné je to dano vékovou
strukturou v utvaru, kdy tato opatfeni nejsou nezbytnou zalezitosti a prozatim nejsou
zam&stnanci vyznamné poptavany. V Utvaru prevladd konzervativn€j§i ndzor na
zastavani genderovych roli muzl a Zen. Vysledky rozhovort v podstaté koresponduji
s vysledky vyzkumu provadénych v minulych letech riznymi vyzkumnymi ustavy. VIiv
rodicovstvi na kariéru je u Zen vétSi nez u muzl, vétSinou jsou to Zeny, které se staraji
veétsi mérou o domécnost a déti. Zameéstnavatelim je vycCitdna mald tolerance a
vstiicnost k matkam nebo i rodi¢im.

Doporuceni na zéklad¢ vysledkd vyzkumu se tykala zejména usnadnéni
kombinace prace a rodiny, tedy byla navrzena moznd uplatnéni rtznych forem
alternativnich pracovnich uvazki.

Vzhledem kpomémé konzervativnimu piistupu Ceské spoleCnosti se
pravdépodobné postaveni zen ve firmach nejen v managementu bude zlepSovat jen
velmi pomalu. Stile pievlada vliv genderovych stereotypd, kdy Zena je v roli

peovatelky o domécnost. Zeny maji jednoznaéné slozitdj§i situaci, maji-li ambice
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budovat kariéru, ¢asto se musi rozhodovat mezi matefstvim a praci. Jen malo zen se pak
dobrovoln¢ vzdd moznosti byt matkou a tak jde bud’ kariéra stranou. Vstficnost
zam¢stnavatelll a veétsi flexibilita, co se tyCe riznych forem zaméstnani, by ulehcila

skloubeni prace a rodiny.
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Priloha ¢. 1: Tabulka asociaci na téma ,,otec manazer*
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stle na telefonu 2 2
tolerantni vedouci 1
Uspéch 2
kariéra 4| 3
povinnosti 1
zakaznici 1] 1
podpora kolegl 1] 1
9 flexibilni prace 2| 2
‘g postaveni 1 1
§ jednani se spolupracovniky 1
g vybudovani tymu dle svych
predstav 1] 1
zastupitelnost 1 1
Casté Zadosti o dovolenou 1
udrzovani Cistoty v praci 1] 1
nestdla pracovni doba 1 1
pracovni schlize 1
bussines 1] 1
zaslouZend dovolend 1] 1
w & |nema¢&as narodinu 3
% ,§ zaneprazdnénost 5
® € | mnoistvi volného &asu 5 4
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firemni vyhody 1
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E. pojisténi 1] 1
:TE auto 11 1
g oblek 1] 1
£ vydaje na obchodni cesty 1 1
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zdravi 2 2
zdbava 1] 1
stres 2 2
koureni 1 1
Ostatni konzumace alkoholu 1 1
mobil 1 1
vyssi standard 1] 1
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1
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Priloha ¢. 2: Tabulka asociaci na téma ,,matka manazerka*
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popularita a znamosti

manipulace okoli lidi

horsi vztahy v Zenském tymu

mocC

Osobni charakteristiky

vSestranost

prejicnost

shazeni se

samostatnost

zodpovédnost

inteligentni s vedoucimi schopnostmi

organizace

sebevédomi

seberealizace

NN [R (R[NP (RP|R|R]|+

dochvilnost

starostlivost

rozkazovani

vyCerpanost

vile

schopnosti planovani

cilevédomost

oddanost

komunikace

[ TN I N SN N

cholerik

socialni citéni

empatie

dveé rtzné socialni role

schopna

kariéristka

vzdélani

pokud stiha obdivuhodna

autorita

hezké oblékani, péce o sebe

vék
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Materska dovolend

kariéra pred rodinou

nevera

podpora

nema kdo vafit rodiné

rodina

dité

Rodina

domacnost

Spatny rodinny vztah

rozvod

nevhodna pro rodinny Zivot

déti bez pfinosu pro spole¢nost

fungujici jen s dokonalym partnerem

muz v domacnosti

Pracovni doba

bussines

dovolena

kariéra

uspéch

udrzovani Cistoty v praci

povinnosti

postaveni

sex s nadfizenym

Oblast prace

pozice diky vzhledu

tézké ziskani respetku od podfizenych

kolegové

zakaznici

chudaci podfizeni

nedostatecna koncentrace na préci

zameéstnani

ti

nedostatek volného ¢asu

v

vytizenost

¢as na manzela

7

flexibilita

casove moznos

v

nedostatek ¢asu pro rodinu
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materialni prvky

stravenky

nakladani s vydélanymi penézi

penize

penize do rodiny od obou rodicl

finanéni ohodnoceni

N R ([D R~

drahy provoz

zajisténa

Ostatni

cestovani

stres

zdravé stravovani

koureni

poslouchani radia

sloZitost

zpestreni

zabava

sport

zdravi
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Priloha ¢. 3: Struktura rozhovoru

1.Sociodemografické udaje

-vek, rodinny stav, pocet ¢lend v domdacnosti, pocet déti a jejich vek, vzdelani+zaméieni
vzdélani

Partner: povolani, vék

2.Kariéra:

Jakymi zaméstnanimi jste prosla?

Jaké funkce jste zastavala?

Jak jste se dostala k souc¢asné pozici?

Co pro Vas kariéra (prace) znamend nebo diive znamenala?

Kolik ¢asu tydné asi vénujete praci x domacnosti x détem x zalibdm x partnerovi?

Je toto rozde€leni podle Vasich ptedstav nebo je vynuceno okolnostmi?

3. Soukromy zivot

Jaké je podle Vas idedlni uspotadani soukromého Zivota?(manzelstvi, déti x bez déti,
souziti s partnerem, oddélené bydlenti..)

Jaka byla Vase predstava mit déti a jak je to ve skutecnosti?

Bez déti: Uvazujete o ditéti?

Bez partnera:Myslite si, Ze je mozZné skloubit Vasi praci s trvalym vztahem nebo
dokonce s rodic¢ovstvim? Pro¢?

Matky: Lisi se Vase pivodni pfedstava o kombinace rodi¢ovstvi s praci hodné od
skute¢nosti? Ovlivnilo to n¢jak dalsi planovani rodiny?

Jak rodicovstvi ovlivnilo vyvoj Vasi kariéry? Plsobi fakt, ze mate déti néjak na Vasi

praci? Co by podle Vs usnadnilo skloubeni prace a péce o déti?

Mateiska dovolena:
Jak dlouho jste byla na matetské dovolené? Nastoupila jste po ni na stejnou pozici nebo

jste musela zacinat znovu? Vénovala jste se profesi béhem MD(Eéstecné...)

Zajisteni péce o deti:

Jak feSite zajistovani péci o dit€¢?(komercni sluzby, partner, prarodice..)



Odrostlé déti: Jak se ménilo zajisStovani péce o dité/déti s jejich vékem? Kdy to bylo

vvvvvv

vvvvvv

Vyuzivate nebo vyuzila jste nékdy sluzeb jesli ¢i matefskych skolek? Jaky mate nazor

na tyto instituce a jejich dostupnost? Co Vam u nich chybi, pokud viibec?

Podil na péci o dité:

Jaka je Vase predstava o tom, kdo by se mél podilet na péci o dité jakym dilem? Jak by
to podle Vas bylo idealni?

Byl by Vas manZel/partner ochoten jit na rodi¢ovskou dovolenou nebo si zkratit
uvazek? Proc si myslite, Ze ano, pro¢ ne? Chtéla byste, aby Sel na RD?

Znate ze svého okoli néjaké ptipady, kdy se zena vzdala kariéry kvuli matefstvi nebo

naopak matetstvi kvtli kariéfe?

Domdcnost:

Vyuzivate v domacnosti placenych sluzeb?(tiklid, hlidani déti, hlidani zvitat, péce o
seniory ¢1 nemocné..) Jaky je Vas nazor na tyto sluzby?

Délite se s partnerem o domaci prace? Je Vas partner zvykly Vam pomahat, jaky model

byl v jeho roding€? Vyhovuje Vam to?

Zaméstnavatel:

a)Jaké postoje zaujimaji podle Vaseho nédzoru zaméstnavatelé k zendam matkdm
(obecn&)? Cim by podle Vas mohli zamé&stnavatelé pomoci?

b)konkrétné ve firmé&? Politika slad’ovani prace: srovnéni z jinych firem?

-mate mozZnost prace z domova, nebo volnou pracovni dobu?

-ICT technologie-pomahaji nebo komplikuji praci?

4.Rodinnd politika:

Myslite si, Ze soucasna rodinna politika mize dostate¢né matkam pomoci?

Co byste poradila zenam, co se tyka skloubeni rodinného Zivota s kariérou?



Priloha ¢. 4: Rozhovory s vedoucimi pracovniky

Véra (66 let, reditelka), Jana (54 let,vedouci u¢etniho oddéleni), Monika(43

let, vedouci zasobovani)

Kari¢ra

Jakymi zaméstnanimi jste prosla? Cesta k sou¢asné pozici.

VERA: TakZe p&kné od zagatku kreslicka, normovacka nalezatka, pomocny zasobovag,
zasobovac, vedouci zasobovac, skupinaf, naméstek, feditel. Takze doslova jak se tika
od piky.

JANA: Cely zivot pracuji u této firmy. Nastoupila jsem na pozici zdsobovac, poté jsem
se premistila na oddéleni dovozu-celni usek, odtud jsem odeSla na matetskou
dovolenou. Po navratu z matefské dovolené se uvolnilo misto mzdové Gcetni, kam jsem
tedy nastoupila po MD. V uc¢tarné jsem uz zdstala a jsem vedouci Géetniho oddéleni.
MONIKA: Do firmy jsem se dostala na doporuc¢eni znamého. Predtim jsem studovala,
ale pak jsem otchotnéla, tak jsem studium ukoncila a nastoupila jsem do prace, jako

zéasobovac, a pak vedouci zasobovani.

Chtéla jste vZdy pracovat na néjaké vedouci pozici?

VERA:Vzdycky, byl to jasny cil.

JANA: Nechtéla, bylo to dano vyvojem a pracovnim postupem, kdyz se ukdzalo, ze tuto
praci mohu zvladnout. Nebylo to rozhodné mym cilem.

MONIKA: Nebylo to nikdy vyloZzen¢ mym cilem, ale vzdy se snazim dé¢lat vSechno
perfektné, tak to beru jako takovy pfirozeny vyvoj.

Co pro Vas kariéra (prace) znamena nebo dfive znamenala?

VERA: Vzdycky byla a je na prvnim misté.

JANA: Nikdy pro mé nebyla na prvnim misté, vZzdycky bylo primarni zabezpecit
rodinu. Mam také spoustu konickl a dalSich aktivit, které bych nerada obétovala praci.
Jen ve vyjime¢nych obdobich, naptiklad zavadéni nového ucetniho systému, jsem se
praci vénovala vic, aby vSe fungovalo tak jak ma. Urcit¢ nejsem workholik, kariéra

urcité neni na prvnim misté.



MONIKA: Nijak jsem nezaznamenala néjakou zménu, ja jsem Clovek, ktery chce délat
vSechno bud’ potfadné, nebo viibec, ani se milj postoj k praci nijak nezménil, tieba kdyz
byl syn maly. Je fakt, ze ted mam na praci vic Casu, ale pfedtim jsem zase nebyla ve
vedouci pozici, takze to byla prace pro m¢ jako kazda jind. Ne ze bych tfeba nékdy
davala prednost praci pred ditétem to vibec, ale nikdy jsem to né&jak striktné

nevymezovala ten Cas, kdyz bylo potieba ziistat déle v praci, tak jsem zistala.

Kolik ¢asu tydné asi vénujete praci x domacnosti x détem (rodin€) x zalibam
partnerovi? Je toto rozdéleni podle VaSich piedstav nebo je vynuceno okolnostmi?
VERA:Vzdycky pievazovala prace, snazila jsem si ji vzdy davat maximum, pro déti
jsem méla pani na hlidani. Podle mé& feci, Ze se da skloubit rodina, konicky a takovato
funkce, je podle m¢ nesmysl, vzdycky si ty lidi musite najimat. Abych se k takové
funkci dostala, musim mit vysledky a to chce pracovat. Vzdycky musite néco obétovat,
nevim, jestli existuje n¢kdo, kdo fekne pravdu a Ze se to da vSecko skombinovat. To
jsou ty superZeny a to ja nejsem.

JANA: Po pracovni dobé méam sviij soukromy Zivot, obas néco dodélam doma, ale
nenechavam si narusit volno€asové plany. Zalezi na momentalni situaci v praci, vzdy to
peclivé zvazuji. Vzhledem k tomu, Ze je ¢loveék na praci zavisly, vzdy se to muselo
néjak prizplsobit, skloubit, rozhodné¢ nemlzu fict, ze bych oSidila déti. BohuZel jsme
nem¢li k dispozici babicky, protoze jesté pracovali, takZe jsme byli nuceni skloubit 1 se
Skolkou. Déti jsme vzdycky chtéli, tak jsme museli néco obé&tovat, a vénovat se jim. Tak
to podle mé ma byt a je to tak spravne.

MONIKA: Prici minimalné¢ 9 hodin denné, détem uz skoro viibec, neni potieba;
Vv posledni dobé jsem se zafekla, Ze musim mit n&jaky ¢as uplné sama pro sebe, takze si
minimaln¢ 3 hodiny tydné vyclenim.

To rozdéleni ¢asu je vynucené praci.

Soukromy zivot

Jaké je podle Vas idealni usporadani soukromého zivota?
VERA: Ja se domnivam, a i podle mych dcer, Ze je dobie kdyZ spolu lidi jen Ziji ve

spolecné doméacnosti, ale kdyz chtéji mit déti tak v manzelstvi.



JANA: J4 osobn¢ zastavam nazor, ze manzelstvi mize bat prekonand instituce, ale dava
daleko vétsi zaruky pro budouci zivot a pro nenadalé Zivotni situace. Jsem rozhodné
zastankyni tradi¢niho uspofadani rodiny.

MONIKA: Nejsem ideélni clovek, co by to mél fikat, s manzelem jsme ted’ oslavili 25
vyroci svatby a 20 vyroc¢i rozvodu. Vim, ze je moderni nebrat se, ale jsem spis pro zivot

V manzelstvi, néjaky zavazek ¢lovéku neuskodi, jsem ur€ité pro Zivot v rodiné.

LiSi se VaSe piuvodni predstava o kombinaci rodi¢ovstvi s praci hodné od
skutecnosti?

VERA: Mam $est semestri vysoké 8koly, které kdyz jsem otéhotnéla, jsem nechala. Ja
to dité jsem méla vlastné nucené. Moje ptedstava byla, Ze dokoncim Skolu a pak se to
bude néjak vyvijet.

Je tézké to skloubit i se vztahem, protoze zena, kterd ma ambice, si vétSinou nevezme
muze, co je nema. Moje dcera byla se svym muzem v podobné vysoké pozici, chtéli mit
dité. Tak odeSla a chtéla se o dité starat pofddné, ne jako ja- jesle, Skolka, pani na
hlidani. Ale prace ji mrzela...tak se to v ni mlelo, aZ se zhroutila. Nez se s tim smifila,
trvalo to nékolik let. Ale uz se do té prace na stejnou pozici nemuize vratit, nebude mit
ty penize a myslim si, Ze neni uplné¢ spokojena. Ideédlni je mit babicku, aby ta matka
meéla pocit, Ze je to rodina. KdyZ mate i hlidacku, ktera u vas tfeba i spi...ja nevim, ja si
JANA: Moje funkce nijak vyrazné neovliviluje a neomezuje mij soukromy zivot.
Vzdycky jsem si fikala, ze bych nikdy déti nebo rodinu kvili praci neodsunula na
vedlejsi kolej. Do dneSka mame s détmi velmi pekny vztah. Vzdycky jsem se toho
drzela, a nepodfidila bych to praci. Takze je to v podstaté podle mych piedstav.
MONIKA: Nedélala jsem si iluze. Véd€la jsem, Ze se svou povahou budu chtit byt
vSude stoprocentni, jak doma, tak v praci, ale véd€la jsem, ze to nebude uplné

jednoduché. S tim jsem pocitala

Jak rodicovstvi ovlivnilo vyvej Vasi kariéry? Piisobi fakt, Ze mate déti néjak na
Vasi praci?
VERA: U mé to nijak neovlivnilo, ja jsem §la po 4 mésicich do prace. Vztahy v praci

déti ovlivnily, kdo ma malé déti, a kdyz jsou nemocné, tak 3 dny jste s nima. No déti



byly pak na telefon, takze kdyz byl problém, tak jsem ihned védéla, ale ze by to né&jak
tteba zpomalilo vyvoj kariéry to ne.

JANA: Ne nijak zvlast, u me je to takové vyvazené.

MONIKA: Vzhledem k tomu, Ze jsem syna Cekala na vysoké Skole, a pak zruSeni
stipendii, to vSechno ovlivnilo vlastné to, ze jsem tu Skolu nedod¢lala, takze da se fict,

ze kariéru to ovlivnilo. Ale praci jako takovou nasledné, tak na to to vliv nem¢lo.

Co by podle Vas usnadnilo skloubeni prace a péce o déti?

VERA: Zéapadni trend jsou ty firemni $kolky, to se mi libi. KdyZ ta matka jde rano do
prace, da dité tam a v klidu si ho po praci vyzvedne, tahle cesta se mi libi. Myslim, ze je
to lep$i nez najimat hlidacky domii. Hlavné je pomoc, pokud je zaméstnavatel vstiicny.
JANA: Babicky k dispozici, a jinak nevim.

MONIKA: Ted je trend, ze mladi maji déti pozdé&ji, protoze je okolnosti k tomu nuti,
tak si myslim, ze by obrovsky pomohlo, kdyby my jsme nechodili do dichodu tak
pozd¢, ne nékdy v pétasedesati a mohli bychom tém mladym s détmi pomahat. Moje
maminka tfeba pomahala moji sestfe a straSné€ ji to pomohlo. Tady ten trend, Ze budou
déti, uz jsou zvyklé na n¢jaky komfort. Ne jak my jsme vodili déti v Sest rdno do
$kolky. Uplné nejvic by pomohly, prarodi¢e pokud budou schopni a ochotni, ale kdyz

ptjdeme v 65 do dichodu, tak tim moc nepomutizeme.

Jak dlouho jste byla na materské dovolené?Nastoupila jste po ni na stejnou pozici
nebo jste musela zac¢inat znovu?Vénovala jste se profesi béhem MD?(¢astecné..)”
VERA: No vlastné jenom ty &tyfi mésice, takZe jsem nastoupila, kde jsem skonéila.
Byla to kratka doba, takZe préci jsem se nevénovala. Nebylo to potieba.

JANA: Na mateiské dovolené jsem byla 4 roky, déti mam hned po sobé, takze se to
smrsklo na ty 4 roky. Nastoupila jsem po ni vlastné na uplné jinou pozici, takze nebylo
na co moc navazovat. Dostala jsem pozici mzdové Ucetni, protoZe se to misto zrovna
uvolnilo a zaméstnavatel mél povinnost mé znovu zaméstnat. Dojizdim do zaméstnani
asi 45 minut, protoze jsem me¢la malé déti poptavala jsem se po zaméstnani v misté
bydlisté, ale bylo mi jasné davano najevo, ze mam tii malé déti a co kdyz budou

nemocné, ze nebudu stihat, nez se zaSkolim apod. Nakonec jsem se tedy vratila zpét



sem do firmy, a jsem za toto rozhodnuti rdda, protoze jsem mezi spolupracovniky, které
jsem znala a oni mne a védéli o mych pracovnich kvalitach. Neméla jsem pak veétsi
problémy, pokud bylo nutné zlstat s ditétem 3-4 doma nebo jsem si piizpisobila
pracovni dobu.

MONIKA: J4 jsem viibec na mateiské jako takové nebyla, ja jsem studovala, a pak jsem
nastoupila do prace, takze jsem si tu pravou mateiskou viibec neuzila. Byla jsem doma

s malym a mezitim jsem studovala.

Jak se ménilo zajistovani péce o déti s jejich vékem? Kdy to bylo nejobtiznéjsi a
proc?

VERA: Ja jsem méla tu pani na hlidani. Nejtéz§i to bylo od téch &tyf mésicli, po
matetské.

JANA: Nejslozitéjsi to bylo, kdyz nastoupili do Skolky, tak skloubit dojizdéni
s vyzvedavanim ze Skolky, autem jezdil manzel, takze bylo nutné stihnout autobusovou
dopravu. Takze jsem si posunula pracovni dobu, ale nikdy jsem nepracovala na
zkraceny Uivazek.

MONIKA: Samoziejmé, kdyz byl nejmensi, kdyz jsem nastoupila do prace, tak musel
do jesli, a kdyz jsem studovala, tak jsem dojizdéla na vysokou, takze jsem ho vodila po

mé mamince, babicce, po celé roding, kdo mél jak ¢as a to bylo hodn¢ ndro¢né.

Jak byste péci o dité reSila v sou¢asné dobé? Zkuste porovnat sou¢asné podminky
S dFivéjSimi.

VERA: Dneska uz bych ziistala s détmi doma déle, déti na to jak to bylo, vzpominaji
jako na hruzostrasnou véc. Taky nejstar$i dcera byla s détmi dlouho, dlouho doma,
poznamenalo ji to, a druha dcera, ta je nakonec rada, Ze tak byla s détmi ty tfi roky
doma. No idealni by to bylo ty tii roky doma, a pak ta Skolka u zaméstnavatele, to by se
mi libilo. Kdy bych §la znovu na MD, tak bych byla ty tfi roky a uzila bych si to.
Clovek by si to mél uzit.

MONIKA: Asi bych se snazila sehnat hlidani domt, pokud by to finan¢ni situace

dovolila, samoziejmé bych se tentokrat snazila zlistat doma a kone¢né bych si to uzila.



VyuZzivate nebo vyuZila jste nékdy sluZeb jesli nebo materskych Skolek? Jaky mate
nazor na tyto instituce a jejich dostupnost? Co Vam u nich chybi, pokud viibec?
VERA: Jeslitky viibec ne, to je zdroj nemoci a $kolka, to je podobny, déti jsou
permanentné¢ nachlazeny. Matky je tam davaji nedolécené. No mély by byt bud’ po
mensich skupinkach déti. Ja jsem spis pro to soukromé hlidani.

JANA: Skolky jsem vyuzivala, vim, Ze je jich dnes mif, ale moc to uz nesleduji

MONIKA: Skolku, jesle ne

Jaka je Vase predstava o tom, kdo by se mél podilet na péci o dité a jakym dilem?
Jak by to bylo podle Vas idealni?

VERA: Hmm idedlné babicka® No zfistava to na Zené, jenom kdyZ si ta matka
potfebuje odpocinout, m¢l by muz pomoct, ale pokud Zivi tu rodinu, nemé na to cas.
Zazemi babicek je idedlni.

JANA: Zalezi, kde rodina bydli, jaké maji partneti zaméstnani, zda se jednd o
jednokariérové nebo dvoukariérové manzelstvi. Myslim si, Ze Zena se vzdy stard vic, at’
uz jenom z matefského pudu. Ma to byt rozdélené, v nckteré fazi zabere vic muz,
v nékteré Zena, ale ta matka, by méla byt tou, co by rozdélila tikoly. A mohla se starat o
déti, ne tfeba o udrzbu domacnosti.

MONIKA: Hlavné rodice, idealni model je pro na stfidacku. Oba dva maji to dité, oba
se musi starat, kdo jak ma cas a jak je potfeba. Pokud je muZ zenu schopny uplné
finan¢né zajistit, tak pak ano, pokud budu cely den s ditétem doma, tak se nékteré véci

toho manZela nebudou tykat.

Byl by Va§ manZel/partner ochoten jit na rodi¢ovskou dovolenou nebo si zkratit
uvazek? Pro¢ si myslite, Ze ano, pro¢ ne? Chtéla byste, aby Sel na RD?

VERA: Viibec, kdepak, ani bych to nechtéla, ty chlapi od pfirody na to nemaji geny.
JANA: Libi se mi tato moznost, pokud muzi nevadi, ze bude v domacnosti, pokud ma
zena lukrativngj$i praci a vetsi vydélek, aby to stdlo za to. Maloktery muz to snese, a
navic je to zaprah, na ktery nejsou zvykli. Pokud ma Zena moznost vétsiho kariérniho

rustu rozhodné to neodmitam, jestli by on cht¢l, to nevim.



MONIKA: Pokud by to pro rodinu bylo opravdu ekonomicky vyhodné, tak at’ je doma,
ale uz jsem slySela ndzory, ze ten chlap na to nemd bunky. Ale asi bych na to

pristoupila, kdyby to bylo ekonomicky nutné. Jestli by on na to pfistoupil, to nevim.

Znite ze svého okoli néjaké pripady, kdy se Zena vzdala Kkariéry kviili materstvi
nebo naopak materstvi kviili kariére?

VERA: Ty ptipady jsou, jeden je ta moje mladsi dcera. No ted’ uZ ty Zeny nepotiebuji
ke spokojenosti plnou rodinu, chce dité, tak jde do banky a necha se oplodnit. Tak n&jak
se to déla©

JANA: Ano, setkala jsem se tim, Ze se zena vzdala matetstvi kvuli kariéte, a pak toho
samoziejme litovala. Bylo to pofad a jesté to a jeste¢ tamto,a pak uz to neSlo. Az se
zménily podminky a tu rodinu by chtéla, tak uz to neslo. Vzhledem k véku a zdravotnim
problémim.

MONIKA: Znam oba takové ptipady, tak dlouho déti odkladala, az to neslo, a ten druhy

ptipad, no je to na kazdém co si vybere.

Vyuzivate v domacnosti placenych sluzeb?(tiklid, hlidani déti, hlidani zvirat, péce o
seniory ¢i nemocné..) Vas nazor na tyto sluzby.

VERA: Nedala bych dit& nikomu, Ze zavolam né&kam, kdyz jdu tfeba do kina, aby mi
pohlidal dité, to ne. Ale madm péna, co mi chodi uklizet. Je pravda, Ze v Praze, to je stat
ve staté, je to samoziejmost a standard, ale tady se na tyhle sluzby lidi divaji skrz prsty.
JANA: Nevyuzivam, a zatim bych nevyuzila, pokud doma vSechno fyzicky zvladnu, tak
by mi d¢lalo zle, Ze n€kdo zasahuje do mych véci. Znam lidi co toho vyuzivaji, jediné
¢emu bych se nebranila, je ptilezitostné hlidani déti.

MONIKA: Mame pani na tklid, myslim, Ze by se ta nabidka dala d¢lat lip, je fakt Ze uz
jsem dlouho nezjistovala podminky raznych agentur. Myslim, ze je u nas k tomu jesté
nedaveéra, lidi jsou zvykli si tyhle véci délat sami. Nam to zachranilo rodinny klid, a ja
se t€sim jednou tydné domt, protoze vim, Ze tam bude uklizeno, vyzehleno a tak.

Urc¢ité ocenuji péci o seniory, sama bych tyhle moZnosti vyhledéavala, pokud by nastala

takova situace, ze bychom to sami nezvladli.



Délite se s partnerem o doméci prace? Je Vas partner zvykly Vam pomahat, jaky
model byl v jeho rodiné? Vyhovuje Vam to?

VERA: Mitij muZ nedéla nic a nikdy nic nedélal, nebyl na to zvykly. Ja si domacnost i
cely diim udrzuju sama. Ani bych to po ném nechtéla.

JANA: Délime se, je ze staré Skoly, takze mu to nedé€la problém. Byl nauceny ze své
rodiny.

MONIKA: Délime se s pani na uklid. Ale ptredtim, jsme se délili, pomahal. Byl na to

zvykly, byli doma dva kluci, takZze museli doma néco délat.

a)Jaké postoje zaujimaji podle Vas zaméstnavatelé k Zenam matkam (obecné)?
Cim by podle Vs mohli zaméstnavatelé pomoci?

VERA: Spatné, velmi t&Zko se dostavate mezi chlapy, abyste se s nima srovnala penézi,
tak to trva hodné dlouho. J& jsem vétSinou na jednénich jedind Zena, musite ledacos
skousnout a kdybych byla chlap, byla bych na tom lip.

Otazka, jestli jim cht&ji pomahat. Ty Skolky by hodné pomohly, a pfizplsobit jim tieba
pracovni dobu, aby si mohli tfeba praci dodélat a davat jim adekvatni plat, ale to se
bohuZel nedéje. TéZko se bude néco menit pfi téhle nezaméestnanosti.

JANA: Pted rokem 89 vim, ze firmy méli n¢jaka mista v jeslich a matefskych skolkach
v okoli, aby to pracovnici usnadnilo kombinaci rodiny a prace. Ne vSichni se k tomu tak
stavéli, a stavi, neéktefi to nabizi kompletné¢ vS§em. Vim o olomoucké firmé, ktera ma
svoji Skolku. Myslenka firemnich Skolek je dobra, ale nejde to u vSech firem.

MONIKA: Je to problém, musi se predpokladat, ze ta zena bude muset byt obcas doma,
ze déti mohou byt nemocné. Pro zaméstnavatele jsou matky s détmi problém. Proto asi
je tak malé ochota je zamé&stnavat. Pomoci by mohli, ale firmy maji pocit, Ze maji dost
zalezitosti k feSeni, takze na tohle se nemysli. Tfeba zkracené tivazky, u nés ve firmé
moc nejsou, ale teoreticky by to Slo, ale je spousta firem, kde to ani nejde, ty lidi jsou

nezastupitelni.

b)Jak je to konkrétné u Vas ve firmé? Ma néjakou sepsanou politiku?
Maite moZnost prace z domova, nebo volnou pracovni dobu?
VERA: Upravime matkam pracovni dobu, jak si zazadaji. J4 tohle viechno podepisuju.

Kdyz pottebuji tfeba patek zkratit do dvanacti apod.



JANA: U nds ve firm¢ se snazi pomahat, mam dobré zkuSenosti, snazi se upravit
matkam pracovni dobu, podle jejich potieb — kdyz je potieba vyzvednout déti apod.
Politiku slad’ovani ma, 1 kdyZz asi ne psanou.

MONIKA: Politiku asi sepsanou nemame. Pracovni doba se da do urcité miry domluvit,

prace z domova to u nas nejde.

Pomahaji Vam ICT nebo spiSe komplikuji Zivot?

VERA: Zaméstnavatel vam d4 mobil, ale protoze ho plati, tak ho nesmite nikdy
vypnout. Mobil se mnou chodi i spat, zvyknete si ale, neni to dobfe.

JANA: Na néco je to dobré, vSechno ma rub a lic. Otazka, jak si to kdo ptizptsobi.
Pokud si feknu, vecer mi nevolejte, tak je na vztazich jak se to bude respektovat.

Jinak myslim, Ze obecné spiS pomahaji.

Ale ¢loveék by nemél byt otrokem, abych si brala mobil tfeba k okopavani kytek, co
kdyby nahodou, tak to se mi nelibi.

MONIKA: Spi§ bych tekla, ze to pomahd. Ve spousté véci to pomize, i kdyz bych
telefon obCas n¢kdy nejradsi rozslapala. Je pravda, ze bez mobilu dneska uZz nikdo

nefunguje.

Rodinna politika

Miyslite, Ze sou¢asna rodinna politika miiZe dostate¢né matkam pomoci?

VERA: M¢ piijde, e tady se nikdo nestara, aby ty Zeny déti viibec mély. Jednu dobu
byl boom, Ze jim to trosku upravili. Ta politika tomu viibec nepomaha. Oni ti chlapi
V tom parlamentu to tak val¢i no.

JANA: Popravdé moc to nesleduji, ale myslim, Ze nijak zv1ast

MONIKA: Myslim, Ze ted’ je to jesté horsi nez, kdyz ja jsem méla dité. Potad se breci,
ze je vic dichodct nez pracujicich, ale Ze by pomohli rodinam..ty jejich napady. Prvni

co slysite, ze jeste pred diichodci vezmou penize zenam s détmi.

Co byste poradila Zenam, co se tyka skloubeni rodinného Zivota s kariérou?
VERA: Kazdy par by ty déti mit mél, aby mél za sebe nahradu. Kazdy si musi dat na

vahu co vic, ja jsem si vybrala tu praci a ty déti jsem méla, jenom abych je méla. V té



praci musite prekonat rizné véci, nez jste na hote, oni vam ti chlapi nalozi dvakrat tolik
jenom proto, Ze jste zena.

Co bych poradila? Velmi peclivé si vybrat partnera, to je zasada. Pokud se rozhodnou
mit déti, stavéla bych je pred tu kariéru. Abych nékomu tvrdila, Zze ta funkce co délam,
jde skloubit s détmi? To nejde. Ja jsem to neudé¢lala dobie. Pokud je ta firma velka,
pofad néco fesite, zabere to Cas a ty déti maji taky svoje problémy, které s vami chtéji
probrat, a pak uzit si asponi trochu vnoucata.

JANA: Prvni véc je domluva s partnerem, stanovit si vnitini priority, ¢eho nebo kam
chci dosdhnout a co pro to chei udélat. Musim si vytycit ¢as, ktery chei pro praci a pro
rodinu. Nedé se stanovit model. Ale mélo by to vychazet z domluvy partnerti. Spatng
podle mne funguji dvoukariérova manzelstvi.

MONIKA: Aby si dobfe vybrali, a dobfe si v§echno naplanovat. Dobie si rozmyslet, co
chtéji a aby se toho drzely. Ne Ze budu chtit hrozné hrozn¢ dité, a pak hrozné do prace a

o dité se stara babicka. Ja bych m¢éla dité pozdéji a aspon dva roky bych si to uzila.

Pavel (48 let, vedouci obchodniho oddéleni), Petr (45 let, vedouci skladi)

Pozn.: Struénost odpovédi u Pavla, je dana tim, Ze rozhovor byl ziskan v pisemné podobé. U ostatnich

byly rozhovory nahravany a poté prepsany.

Kariéra

Jakymi zaméstnanimi jste proSel? Cesta k soucasné pozici:

PETR: Cely Zivot jsem zaméstnany u této firmy, hned po maturité jsem nastoupil na
zasobovani u této firmy, kde jsem pusobil asi 1 rok, poté jsem se dostal do skladu, kde
prvnich 8 let jsem byl zastupce vedouciho skladu, a 17 let uz zastavam pozici vedouciho
skladu.

PAVEL: Zalinal jsem na draze jako tratovy délnik, pak u jiné firmy spravce vlecky,
vedouci dopravy. Pak jsem pfiSel do této firmy jako referent zasobovani a obchodu, a

ted’ vedouci obchodniho oddéleni.

Chtél jste vidy pracovat na néjaké vedouci pozici?
PETR: Vzdy jsem chtél vyuzit svého vzdelani a byt tviir¢i osobnosti na pracovisti, ne

nutné na vedouci funkci, délat néco ptinosné¢ho, smysluplného v oboru.



PAVEL: ne

Co pro Vas kariéra (prace) znamena nebo drive znamenala?

PETR: Ovlivnéno tim, ze jsem zazil praci za komunismu, takZe prace pro m¢ znamenala
hlavné pfisun penéz. Myslim si, ze ted’ v dobé nezaméstnanosti, to je pro mnoho lidi
podobné-znamenad zdroj obzivy. J& mam to §tésti, Ze jsem na stejné pozici uz léta, takze
se mi podafilo si ji pfizplisobit a sehrat se se zaméstnanci, tak ze jsme vSichni spokojeni.

PAVEL.: nikdy nic.

Kolik ¢asu tydné asi vénujete praci x domacnosti x détem (rodin€) x zalibam
partnerce? Je toto rozdéleni podle Vasich predstav nebo je vynuceno okolnostmi?
PETR: Kdyz bylo vice prace, musel jsem néco obétovat, ale v souc¢asnosti mi pracovni
doba nijak nenarusuje volnocasové aktivity, takze mi to vyhovuje. Détem jsme diive
vénovali minimaln¢ 50% casu, co nam zbyval, ale sta¢ilo to, myslim, ze jsme o nic
nebyli oSizeni.

PAVEL: Vétsinu praci, asi 45 hodin, 10 domdcnosti, 14 rodiné a partnerce, 10 zalibam

Soukromy zivot

Jaké je podle Vas idealni usporadani soukromého zivota?

PETR: Urcité s détmi, minimalné jedno dité, nelibi se mi v soucasnosti, ze se lidé
neberou a nemaji déti. Uplné bych nezatracoval Zeny vytizené, pokud je muz ochotny
pomahat. Pokud mé misto, kdy se vyplati, aby se muz piizptisobil. Moje idea: muzi
pofadny plat a Zeny by se mohli vénovat détem, at’ vychova za néco stoji.

PAVEL: manzelstvi, 2-3 déti

Jaka byla Vase piredstava mit déti a jak je to ve skute¢nosti? Co na to partnerka?
PETR:Chtéli jsme mit jedno dité, a oba jsme se tak rozhodli.
PAVEL: Mame 2 déti, mozna bychom chtéli i tfeti, ale uz na to nedoslo. Manzelka je

asi spokojena.



Myslite si, Ze by Vasi praci mohla pohodlné zastavat i Zena (matka)?
PETR: To je otdzka u vedoucich funkcich, kde a ¢emu veli, tady chlapy neopijete
rohlikem, musite mit zkuSenosti a vysvétlit jim ze to tak je a bude, zkusena a fundovana
zena by to asi zvladla, ale mladsi, tieba ze Skoly by méla velky problém.

PAVEL: ano

Jak rodicovstvi ovlivnilo vyvoj Vasi kariéry? Pusobi nebo pusobil fakt, Ze mate
déti néjak na Vasi praci?

PETR: Nemyslim si, nijak m¢& to neovlivnilo, praci ne, jenom v roding, ¢as odpoledne se
musi pfizpusobit.

PAVEL.: nijak

Co by podle Vas usnadnilo Zenam skloubeni prace a péce o déti?
PETR: To je tézké, mozna néjaké zkracené tivazky, nevim.

PAVEL: nevim.

Jaké jsou VaSe zkuSenosti s matefskou dovolenou? Myslite, Ze Zeny po mateiské
dovolené mohou snadno navazat na svou kariéru?

PETR: Moje partnerka jest¢ studovala a nastoupila sem do firmy, kde je dodnes. Je
diskutabilni, v jaké fazi ta Zena na matefskou odejde, pokud pracuje n¢kde deset let a
ma vybudovanou pozici, pak otéhotni a za dva za tfi roky, s t€ma zkuSenostmi a staci ji
pul roku a bude tam, kde skoncila. Podle mé zalezi, kde na jaké pozici a jak dlouho tam
pusobila.

PAVEL: manZelka byla v kuse asi 6 let, mame déti po sobé. Navrat zalezi na délce

matetské a na individudlnich podminkach.

vvvvvv

vvvvvv

ptipadalo v jeho puberté v 16 a 17 letech.
Skolka, druzina, babi¢ka, ktera bydlela pobliz.
PAVEL: nezachytil jsem rozdil.



Jak byste péci o déti FeSili v sou¢asné dobé? Zkuste porovnat souc¢asné podminky
s dFivéjSimi. VyuZivate nebo vyuZili jste nékdy sluZeb jesli a Skolek? Vas nazor na
tyto instituce.

PETR: Ur¢ité pokud by se sehnala Skolka, protoze dité se otrkd, s pani na hlidani se mi
zda, ze je takové izolované, jsem spiS pro kolektiv, asponl je trochu imunni vuci
nemocem. Ale je to t&€zsi asi ted’.

Jesle jsme nevyuzili, babic¢ka byla blizko.

PAVEL: asi stejné¢, Skolka, babicka. Jesle jsou Spatné, Skolky nedostupné, myslim, ze

by se vice mohli zapojit zvlasté velké podniky pro udrzeni zaméstnancti.

Jaka je VaSe idealni predstava o tom, kdo by se mél podilet na péci o dité a jakym
dilem? Jak by to podle Vas bylo idealni?
PETR: Ideélni 50:50

PAVEL: ideilné vétsi mérou matka

Byl byste ochoten jit na rodi¢ovskou dovolenou nebo si zkratit uvazek? Pro¢ ano,
proc ne?

PETR: Asi bych nesel, vim, ze Zeny to maji t€¢zké a neménil bych. Vim, Ze jsou ptipady,
kdy maji zeny takové pfijmy, Ze se to vyplati, aby muZ Sel na RD,ale za normalnich
podminek bych nesel.

PAVEL: ano, za urcitych ekonomickych podminek.

Miyslite, Ze by VaSe partnerka chtéla, abyste Sel na RD?
PETR: Asi by to taky nechtéla.
PAVEL: Ano.

Znate ze svého okoli néjaké pripady, kdy se Zena nebo muz vzdali kariéry kviili
rodi¢ovstvi nebo naopak rodicovstvi kviili kariére?

PETR: Ze svého okoli takovy pfipad neznam.

PAVEL: Ano.



Vyuziviate v domacnosti placenych sluzeb?(tiklid, hlidani déti, hlidani zviFat, péce o
seniory ¢i nemocné..) Jaky je Vas nazor na tyto sluzby?

PETR: Mame jednou tydné pani na uklid. Zkusili jsme aspon to nejzékladnéjsi.
Nekterym lidem to piijde jako zbytecné plytvani penéz, kdyz si to mizou udélat sami.
My jsme spokojeni a je to aspon mala uleva. Ja bych podporoval rozsifeni téchto sluzeb,
tieba studentky si pfivydélaji a Zenam v domdacnosti to ulevi. Navic by to znamenalo
aspon n¢jaka dalsi pracovni mista.

PAVEL: Ne, nevyuzivame, moc si to neumim ptedstavit, ale chdpu, Ze to nékomu muze

hodn¢ pomoct.

Délite se doma o domaci prace? Jste zvykly partnerce pomahat, jak to bylo u Vas
vV rodiné? Vyhovuje to Vam i Vasi partnerce?

PETR: Délili jsme se, ale ted’ se délime s pani na uklid. Byly jsme s bratrem, takze jsme
se museli starat, zvlast’ vlastni pokoj. Do manzelstvi jsem Sel s tim, Zze vSechny doméci
prace umim.

Partnerka byla spokojena.

PAVEL: Ano, a myslim, Ze to vyhovuje obéma.

a)Jaké postoje zaujimaji podle Vas zaméstnavatelé k Zenam matkam (obecné)?
Cim by podle Vas mohli zaméstnavatelé pomoci?

PETR: Urcité to Zzeny nemaji jednoduché, nemélo by se to dit, ale je to vSude. Moje
pribuznd je rozvedend, a 1 kdyz ma vétsi déti, nez ziskala praci, trvalo to dlouho a méla
velky problém.

PAVEL: Podle m¢ chybi zdkladni tolerance, a bohuzel je to ¢im dal rozsifené;si.

b)Jak je to konkrétné u Vas ve firmé? Ma néjakou sepsanou politiku?

PETR: U nas ve firmé v 80% dostali Zeny moznost navratu na svoje mista, co vim.
Snazi se aby to fungovalo, ale sepsanou politiku urcit¢ firma nemad. SlySel jsem o
firemnich Skolkach, to se mi moc libi, ale tady to nehrozi.

PAVEL: Reditelka je Zena a postoj k matkam je spi§ negativni, ale oblas se n&&im

snazi, 1 kdyz méalo. O sepsané politice nevim.



Mate moZnost prace z domova, nebo volnou pracovni dobu?
PETR: Mozna u vysSich manazerd, tam se néco fesilo, i néjaky novy systém, ale fadovi
zamestnanci urcité ne, u nékterych mist by to ani neslo, tieba tady ve skladu.

PAVEL.: ne, ani jedno.

Pomahaji Vam ICT nebo spiSe komplikuji Zivot?

PETR: Kdyz to nepfesahuje n¢jakou miru a nezvoni vdm mobil kvili vSemu, jenom
kdyz se néco d¢je dllezitého... celkové je to ku prospéchu podle mé. V normalnim
zivoté si lidé pochvaluji, Ze maji tieba déti pod kontrolou. Ale celkové je to vyvoj a
technologiim Se neubranime.

PAVEL: Pomahaji, ale i komplikuji, zvySuji naroky na zaméstnance nesouvisejici
Z jejich pracovnim zaméfenim. Naduzivaji se, ztraci se béznd komunikace, vytraci se

elementarni slusnost a otevienost.

Rodinna politika

Miyslite, Ze sou¢asna rodinna politika miiZe dostate¢né matkam pomoci?

PETR: Ted’ jsem jenom zachytil, Ze se zase néco matkam ma brat, snad porodné tuSim,
ale moc se o to uz nezajimam, syn uz je velky. V dob¢ kdy my jsme to potiebovali, tak
ten piispévek stal za to, byla to dobrd pomoc, ted’ ty ptispévky jsou bida.

PAVEL: Ne, musely by se zménit nejdiiv hodnoty celé spolecnosti.

Co byste poradil Zenam i muzim, co se tyka skloubeni rodinného Zivota
s kariérou?

PETR: Hlavn¢ v partnerském zivot€ to chce hromadu tolerance, jinak neni rady, j& jsem
spokojeny, jak to mame, a myslim, Ze partnerka taky. Mame oba praci, kterd nas bavi a
syn nikdy nijak netrpél.

PAVEL: Asi vybrat si tolerantniho partnera, jinak nevim.



