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P
Uvod

Pro svoji diplomovou préci jsem si vybrala velmi aktudlni a dle mého ndzoru zajimavé téma
harmonizace pracovniho a rodinného zivota. Podrobngji se v této praci zaméfim na cilovou
skupinu Zen pracujicich na pozicich stfedniho a vy§§iho managementu.

Problematika harmonizaceprace a rodiny se v soucasnosti fadi mezi témata tykajici se
vétsiny zen na ¢eském pracovnim trhu. O to vice se problematika harmonizace dotyka Zen,
jejichz zaméstnani je Casove, fyzicky €i psychicky naro¢né. Sféry rodiny a zaméstnani se
vzajemné prolinaji. Proto je pro Zeny velmi dilezité, aby dokazaly obé€ tyto narocné oblasti
sladit co nejefektivnéji.

V minulosti v Ceské republice prevladal tzv. model tradiéni rodiny.Tento model se
vyznacoval pfisnou diferenciaci roli muzia zen. Muz byl povazovan za hlavniho Zivitele a
hlavu rodiny, jehoz tukolem bylo zabezpecit rodinu a to pfedev§im po strance financni.
Naopak zenska role byla chapana spise jako peCovatelska. Hlavnim ukolem Zen byla vychova
déti a stim spojend starost o domdcnost (SokaCova, 2006). Zménu piinesla spolecCnost
vznikajici po primyslovérevoluci. Vzhledem k soucasné ekonomické situaci vétSiny rodin
neni mozng, aby financi stranku zastaval v rodiné pouze muz. Tlak je kladen na dvoupiijmovy
model domacnosti. Zeny se tedy musi ¢asto podilet na roli spoluzivitelek (Mikulastik, 2006).

Zmény ve fungovani postmoderni spolecnosti se odrazeji také na trhu prace.
V soucasnosti tvori zeny na Ceském trhu prace téméf polovinu pracovni sily. Zaroven se
zvySuje 1 jejich uroven vzdélanosti. Stile vice mladych Zen jiz nespatfuje své jediné zivotni
poslani pouze v matefstvi, ale chtéji se realizovat 1 v profesnim zivoté. Prestoze spolecnost
stale vnima zeny trochu stereotypné a pfifazuje jim jako primdrni roli, roly matky,pracovni trh
odzen naopak vyzaduje, aby byly flexibilni, samostatné a ni¢im nevdzani jedinci. Pokud se
tedy od Zen ocekava, ze se budou vénovat rodiné a zaroven plnit 1 roli zaopatfovaci, vznika
u nich napéti mezi rodicovskou a profesni roli. (Mozny, 2002)

S timto napétim pii sladovani obou roli se o to vice potykaji zeny na vysSich
pracovnich pozicich. Vroce 2005 tvoiily v Ceské republice Zeny 30,3% vsech osob
v manazerskych pozicich, coz je pod evropskym primérem (pro EU 25 je primér 32,1%)
(CSU, 2006). Manazerska prace je obecn& povazovana za vysoce naroénou pozici, vyzaduje
jednak vyssi cCasovy zavazek, ale napfiklad i ochotu pracovat pres cas. Pokud se
tedymanazerka rozhodne pro zalozeni rodiny, jeji zatéz se velmi zvysuje. Matefska role tedy u
zen umociuje i jejch znevyhodnéni na pracovnim trhu.Kombinace téchto faktorti pak Cini

sladéni rodinného a pracovniho zivota jesté narocnéjsi.



Ve své diplomové praci chci prozkoumat jednotlivé bariéry, se kterymi se zeny
na manazerskych pozicich setkavaji pii snaze sladit sféry pracovniho a rodinného zivota.

Pozndvacim cilem tohoto vyzkumu je zjistit: ,,Co brani harmonizaci rodinného
a pracovniho zivota zenam pracujicich na manazerskych pozicich?“Poznanim potieb zen
zaméstnanych na pozicich stfedniho a vys$§iho managementu mi pomuze zjistit, co témto
Zenam brani v harmonizaci jejich pracovniho a rodinného zivot. Symbolicky a aplikacni cil je
podrobné definovan v ¢asti metodologie.

Diplomovéa prace je rozdélena do tii Casti — teoretické, metodologické a empirické.
Tyto tfi ¢asti dohromady tvoii celek, odrazejici informace ziskané studiem adekvatni odborné
literatury a poznatky ziskané provedenym vyzkumnym Setfenim.

K zodpovézeni hlavni vyzkumné otazkyje nutné definovat zakladni pojmy. V prvni
kapitole teoretické Casti se za pomoci odborné literatury zamétuji na definici harmonizace
pracovniho a rodinného Zzivota, dale na vymezeni pojmu tykajicich se pohledu na dvoji role
zen zhlediska genderu, definuji pojem gender, genderové role, genderovéd socializace,
genderové sterotypy, dale zde nahlizim na problematiku Zen na trhu prace, mifim predevs§im
na vertikdlni, horizontdlni a mzdovou genderovou segregaci pracovniho trhu. Ddle se
zameétuji na rodinnou politiku statu a jeji nastroje v ramci harmonizace. Druhd kapitola je
primarné¢ mifena na zeny manazareky, narofnost prace v managementu, problematiku
odkladani matefstvi, posledni Cast této kapitoly definuje preferencni teorie manazerek.

ZavereCna kapitola vystihuje faktory podporujici sladovani obou sfér na organizacni
urovni. Kapitola mifi na spoleCenskou odpovédnost firem, na koncepty work-life balanace,
family friendly politiku a harmonizacni nastroje zameéstnavateld v ramci téchto konceptu.
Nasledujici podkapitola je vénovana genderovanym a genderové integrovanym organizacim.
V posledni kapitole teoretické Casti popisuji bariéry, se kterymi se potykaji zeny pfi postupu
na pozice v managementu — tokenismus, old boys network, sklenény strop aj.

V Casti metodologie popisuji, jakym zpusobem dosahnu naplnéni vyzkumného cile
diplomové prace. V této Casti se zabyvadm volbou vyzkumné strategie, vybérem vyzkumného
vzorku, vyzkumnou jednotkou, technikou sbéru dat a operacionalizuji z teoretické Casti
vyvozené dil¢i vyzkumné otazky.

V empirické ¢asti diplomové prace prezentuji vysledky kvalitativniho zkoumani, které
vyplynuly z analyzy polostrukturovanych rozhovorti. Empiricka ¢ast je strukturovana podle
jednotlivych dil¢ich vyzkumnych otdzek. V zavéru prace je zodpoveézena hlavni vyzkumna

otazka.



I Teoreticka cast

1 Harmonizace prace a rodiny

Cetné socialni problémy dne$ni spole¢nosti, k nimz patii i problém nerovnovahy mezi praci
a péci o rodinu, jsou dusledkem predevs§im demografickych zmén v rodinném chovani a také
postupné individualizace spolecnosti.

Mares (2006) uvadi, ze divodem, pro¢ se disharmonizace mezi praci a rodinou stala
v dnesni spolecnosti problémem, je predevsim pusobeni navzajem souvisejicich strukturalnich
a hodnotovych zmén, ke kterym v primyslové rozvinutych zemich doslo. Mezi tyto zmény
patii napfiklad proména rodinného souziti, zména funkce rodiny a rovnéz zména
individualnich Zzivotnich strategii jednotlivych socialnich aktér, podminéna zménou hodnot
ve spoleCnosti.

Harmonizaci prace a rodiny mizeme definovat jako ,,oznaceni postojii a v ndvaznosti
na tuto oblast i pravnich predpisu, které zohledriuji poZadavky zaméstnancu a zaméstnankyrn
udrzet si profesni riist a zdroven se vénovat vychové déti, péci o blizké osoby, osobnim
zdjmiim apod.”“ (Gender Studies, 2009). Plasova (2008) definuje slad’ovani roli z pozice
rodicu, jako pokus o zajisténi urcitého stupné fungujici a také zaroveri pfijatelné kombinace
placené a neplacené prace. Za placenou praci povazuje Plasova pracovni povinnosti
v zaméstnani a za neplacenou praci, praci v domacnosti a péci a vychovu zavislych osob.
Harmonizaci prace a rodiny je také mozné popsat jako formu konfliktd roli, kdy tlaky sfér
rodiny a prace jsou v nékterych ohledech navzajem neslucitelné.

Z pohledli zaméstnavateld harmonizaci prace a zaméstnani vystihuje tvrzeni, ze se
jedna o oznaeni pravnich pfedpisi a postoji zaméstnavatele, které zohlednuji pozadavky
svych zaméstnancti ¢i zameéstnankyn, aby si mohli udrzet svoji profesi, eventualné profesni
rast a zaroven se mohli vénovat vychové a péci o déti a svym osobnim zajmum (Gender
Studies, 2009).

Vztah mezi rodinnou a pracovni sférou je stdle vice problematicky a v souvislosti
s rostoucimi naroky zameéstnavatelll na pracovni nasazeni svych zameéstnancu se tento vztah
stiva vysoce konfliktnim. Problém nutnosti harmonizovat prici a rodinu je jednim
z nejvyznamnéjSich zdroji nerovnosti mezi muzi a zenami. Vzhledem k genderovym
stereotypim se tento problém dotyka predev§im zen. Rodinna i pracovni sféra Zen a
pozadavky na né kladené se mohou zdat navzajem neslucitelné. Pracovni zivost vyzaduje

od zen flexibilitu a maximalni vykon. Zaméstnavatelé vyzaduji efektivni plnéni svych



pozadavku, coz byva €asto v rozporu s rodinnym zivotem a jeho povinnostmi. Pokud ovSem
dojde ke konfliktu téchto dvou sfér, rodinného a pracovniho, je to pravé Zena, ne muz,
od které se ocekava, ze se vzda svych pracovnich a kariérnich pland a o rodinu se postara
(Krizkova, 2007).

Vliv rodinného zivota na kariéru Zen manazerek muze byt razny. Pokud se Zena
na pozici manazerky rozhodne mit dité, dochazi Casto ke zpomaleni kariérniho ristu, jelikoz
v ranné péci o dit€ je role matky téméf nezastupitelna. Rodinny zivot mize nejen kariéru
zastavit, ale 1 Uplné zrusit. Pokud se tedy zena rozhodne na urcitou dobu ustoupit od svych
ambici, jeji kariéra se zastavi a je mozné, ze takova zena bude muset svoji kariéru budovat
zase od zacatku.

V soucasné dobé se tedy musi zeny rozhodovat, zda obé&tuji kariéru rodin€ a jestli jsou
pro né déti prioritou. Pokud ano, zda by se mély vzdat své kariéry a zistat s nimi doma nebo
jestli mohou péci o né€ Castecné delegovat na nekoho jiného a vénovat se nadale své kariére.
Pokud do tohoto vztahu vstoupi moznost prenést cast povinnosti s péci o dité¢ na né€koho
jiného (partnera, prarodiCe, instituce), snizi se nekompatibilita mezi roli matky a pracovnice
a fertilita muze pii zachovani pracovni aktivity nabyt vys$sich hodnot nez by nabyvala bez této
moznosti (Brewster, Rindfuss 1996).

Podle Kfizkové a Pavlici (2004) umoziuji kombinaci prace a rodiny Zen netradi¢ni
formy zaméstnani. NejCast&jSimi jsou prace na CasteCny uvazek, sdileni pracovniho mista,
nazyvané také jako job sharing, pruzna pracovni doba, prace z domova a priace doma s PC.
Upozoriiuji ovSem na fakt, e tyto formy prace nefesi problém genderové nerovnosti. Zeny
sice dostanou moznost skloubit praci a rodinu, ale péce o rodinu a domacnost zustava stale
predev§im na nich (Kiizkova, Pavlica, 2004).

Dalsimi faktory ovlivilujici moznost vytvofeni rovnovahy mezi rodinnym a pracovnim
zivotem manazerek je povaha zaméstnani, zamésntnavatel, stat ale i rozhodovani o kariérnim
rastu, rozvoji a dalsim vzdélavani. Dle Plasové (2010) jsou pro harmonizaci prace a rodiny
nejCastéji vyuzivany tfi opatfeni. Tim prvotnim je vyuziti matefské a nasledné rodicovské
dovolené. PH vyuzZiti tohoto opatieni Zeny na &as zcela opoustéji trh prace. Zeny na matefské
a rodiCovské dovolené dostavaji financni nahradu, které se ale nevyrovna piijmu z bézného
zaméstnani. Dal§im typem opetieni jsou institucionalni pomoci v péci o dit€¢ do 6 let.
Ty umoziiuji zenam navrat zpét na trh prace. Poslednim typem je poskytnuti flexibilnich
opatfeni v zaméstnani. Konkrétné to jsou jiz zminéna pruzna pracovni doba, prace z domova,
moznost prace na CasteCny uvazek aj. (Plasova, 2010). Dal§imi opatfenimi pro sladéni prace

a rodiny mohou byt alternativni sluzby poskytujici péce o déti jako je chiiva, matefska centra



apod.

Sirovatka (2000) poukazuje na provazanost ,vne¢jSich® a , vnitfnich“ faktor(:

., Kulturni, strukturalni a instituciondlni faktory pusobi nejen paralelné, ale navzdjem se

ovliviuji jako podminky pusobeni jinych faktorii ¢i adaptace na né. Napriklad hodnotové

preference pro specifické uspordaddni vztahu v rodiné, usporaddani délby prdce mezi partnery,

péce a vychovy deéti, vytvdri i specificka ocekdvani vuci opatreni socidlniho stdtu, a tak

neprimo ovliviiuji i jeho instituciondlni uspordaddni. Instituciondalni ramec ov§em zase vytvdri

urcité moznosti k tomu, aby domdcnosti mohly realizovat své zaméry, pokud jde o ucast

v zaméstnani a pro zpiisob zajisténi péce o déti a domacich praci. Tim také ovliviuje redlné

chovani lidi. “

Faktory mizeme rozdélit na vnitini a vnéj§i. Watson (1995) tyto faktory rozdé€luje

na pracovni a nepracovni a na faktory vnitini tykajici se individualnich charakteristik jedince.

Schéma €. 1 Faktory ovliviiyjici postoje k harmonizaci kariéry a rodiny

/

Pracovni faktory: Nepracovni faktory: ?nd.lwdflalm charakteristiky
= p edince:
Pristup - Kulturni kontext 5 ,
5 P - Genderova délba roli
zamgéstnavatele - Trh préce 27 -
T S - Preferencni teorie
k harmonizaci rodiny - Socidlni politika N
oz ; - Teorie lidského
a kariéry statu Kabit4l
) / apitalu
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2 Faktory ovliviiujici harmonizaci rodinného a pracovniho Zivota

na strukturalni a institucinalni irovni

2.1 Vymezeni pojmu gender

Kazdy jedinec se vymezuje nékolika odliSnymi zpusoby. Mezi zakladni zpisob vymezeni
muzeme fadit vymezeni z hlediska pohlavi. Tedy, bud’ se narodime jako muz nebo Zena.
Sdéleni, které v sob¢ tato dvé slova nesou, sahd az nad ramec anatomického popisu. Toto
rozdéleni nam evokuje urcité vlastnosti osobnosti, ale také predstavu vzorci a zpusobu
chovani, kteréz tohoto rozdéleni plyne. Ranzetii (2005) uvadi, ze pohlavi slouzi spolecnosti
jako zdklad, na némz si lidé vytvareji spoleCenskou kategorii a kterou spolecnost oznacuje
pojmem gender. Samotny pojem gender znamena v piekladu rod, pochazi pivodné z fectiny
a dnes je tento pojem soucasti hned nékolika evropskych jazyk. Do Ceského jazyka se toto
cizi slovo dostalo z jazyka anglického. V angliéting, jak uvadi Siklova (1999), pojem gender
zahrnuje predevsim socialni a spoleCensky podminéné kulturni rozdily, pfedsudky, ocekéavani
a specifika postaveni zen a muzi. ,Gender tedy socialni byti Zenské a muzske.
(Siklova, 1999).

,aender je pojem, ktery vyjadiuje, Ze viastnosti a chovani spojované s obrazem muzii
a Zen jsou formovany spolecnosti a kulturou. Na rozdil od pohlavi, které je univerzdlni
kategorii a neméni se podle casu Ci mista pusobeni, gender ukazuje, Ze urceni roli, chovani a
norem vztahujicich se k Zendm a k muzum je v ruznych spolecnostech, v riiznych obdobich ci
socidlnich skupindach odlisné. Jejich zdvaznost ¢i determinace neni tedy prirozenym,
neménnym stavem, ale docasnym stupném vyvoje socidlnich vztahiit mezi muzi a Zenami"
(Oakley, 2000).

Gender je tedy prostfedek poukazujici na socialni nerovnosti mezi osobami muzského
a zenského pohlavi. Tyto socialni rozdily nejsou trvalé a mohou se v Case meénit. Jejich pojeti
se odlisuje 1 v riznych typech kultury a spolecnosti (Kfizkova, 2004). Na rozdil od pojmu
pohlavi, oznacuje kulturni charakteristiky a modely pfifazované muzskému ¢i zenskému

biologickému pohlavi a odkazuje na mozné socialni rozdily mezi muzi a Zenami.

2.2 Genderové role a genderova socializace

Jiz od narozeni se k divkam a chlapcim chovame rozdilné, oblékame je do rizové

nebo modré, nabizime jim rozdilné holcici ¢i klukovské hracky, vst€pujeme jim tradicni
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zenské nebo muzské role. Timto zpusobem uz od ranného détstvi podporujeme jejich
genderové rozdily. Muzeme tedy fici, ze vychova, vzdélani ale izaméstnani v dospélosti urcuji
zenam i muzim rozdilné pozice at uz v domécnosti tak i na trhu prace. V literatuie je
popsano hned néekolik definic genderovych roli. Naptiklad dle Kalnické (2009) mizeme
genderové role povazovat za souhrn pravidel. Tato pravidla maji vétSinou neformalni
charakter. Pfisuzujeme ur€ity typ chovani muzim a jiny typ zenam. Vagnerova (2005)
definuje genderové role jako socio-kulturné vymezeny kontex charakteristickych vlastnosti
a projevi chovani, které jsou ve spoleCnosti typické ve vztahu k uréitému pohlavi. Socialni
konstrukce osobnostnich charakteristik a zptusobd jednani muzi a zen vychazi z urcitého
biologického zakladu, ktery je ale dale vyznamné€ utvafen ¢i zcela Uplné pretvaren kulturou
dané spolecnosti. Genderové role byvaji ovliviiovany mnoha aspekty jako jsou predsudky
a biologizuyjici predstavy (Kiizkova, 2004).

Na zakladé genderovych roli jsou tedy zenam a muzi piifazovany razné hodnoty, typy
prace a mira odpovédnosti. Genderové role maji sviij pivod a upeviuji se zejména v oblasti
rodiny a v oblastech spoleCenskych norem a hodnot. Takto vytvafena genderova identita
a pfijimané genderové role jsou pfitom velice vyznamnym faktorem celkovéosobnosti
Cloveéka. Pomoci genderové socializace si tyto hodnoty, normy a zptsoby chovani, které
udava spolecnost, doba a prostiedi ve kterém zijeme, s ohledem na naSe biologické pohlavi,
osvojujeme (Dolezalova, 2009). I ¢ast nasi jistoty v dospélosti prameni z toho, ze se
pohybujeme praveé v mezich téchto genderovych roli (Borneman, 1990; Oakleyova, 2000).

S pojmem genderové role se Casto spojuje pojem socializace. Socializace je dle autort
Ktizkové a Pavlici (2004) komplexni a dlouhodoby proces. V rdmci tohoto procesu se lidé
prostfednistvi komunikace a interakce s druhymi stavaji Cleny urcitych skupin nebo urcité
spoleCosnosti. Jedna se jednak o vychovu v roding, uceni v ramci vzdélavaciho procesu, ale
i o celozivotni osvojovani si hodnot, vzorci jednani, zpisobt a norem, které jsou
srozumitelné a oCekavané v riznych kontextech a situacich (Ktizkova, Pavlica, 2004). Avsak
u kazdého jedince obou pohlavi probihd proces socializace odlisn€é. Vyzkumydokladaji, ze
prace a Cinnosti vykonavané v jedné kultufe jen muzem ¢i jen zenou jsou v kultufe jiné
vykonavany naopak, tedy pfislusniky opacného pohlavi. Tato ,nerovnost® v delbé prace
nespociva jenv odliSnych schopnostech zen a muzi, ale je mnohdy i disledkem rozdilného
ohodnoceni prace, které muzi a zeny vykonavaji (Vésinova, 1999). Valdrova (2006) tika, ze
neoddélitelnou soucasti genderovych roli je 1 tzv. nerovny status. I pfesto, ze maji zeny stejné
zékladni podminky jako muzi (napt. veék, vzdélani, etniku aj.), zaujimaji Castéji zeny oproti
muzim ve spolecnosti znevyhodnénou pozici.Kalnicka (2009) také uvadi, ze typické
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genderové presveédCeni spoleCnosti muze byt napiiklad takové, Ze spoleCnost povazuje
za spravny typ chovani zeny zistat na matefské dovolené, kdezto muz by mél nadale chodit
do prace a zastat pozici zivitele rodiny. Pokud se tento systém usporadani roli v nékterych
rodinach odlisuje, mize jej spoleCnost vnimat jako nespravny (Kalnicka, 2009).

I vdomécnosti se muzské a Zzenské role 1iSi svoji charakteristikou. Dle
Bierzové (2006) zeny v domacnosti vykonaji typ prace, ktery se kazdy den opakuje a je
nezbytny pro chod domacnosti. Jedna se naptiklad o bézny uklid domacnosti, vafeni, zehleni,
nakupy. Tento typ ,,zenské prace“, zbytek rodiny vnima casto jako samoziejmost a neni
dostate¢né ocenén. Naproti tomu, muzské domaci prace byvaji méné Casté, jedna se o prace
tvorivé a také se nejednd o prace az tak zasadni a je mozné odlozit tyto prace na pozdéji.

Zeny tedy v dne$ni dobé zastavaji hned n&kolik funkci. Zensky Zivot se Gasto stava
dvousménnym, jelikoz se sklada zplacené priace v zaméstnani a neplacené prace
v domacnosti. Tento koncept muzeme oznacit jako ,dvoji sménu“ (Hochschild, 1989:
Kiizkova, Pavlica, 2004).

Kdyz se zaméfim na zeny manazerky, které jsou pro tuto praci stézejni, zjistim,
ze zeny manazerky ve svém zivoté zastavaji dvé Casove, fyzicky a mnohdy 1 psychicky velmi
narocné role.

Kuchafova a Haberlovd(2008) tvrdi, ze napiiklad rovnomémeé§i rozdéleni
genderovych roli v rodinach mize byt vyznamnym harmoniza¢nim nastrojem pro sladéni
pracovni a doméci sféry (Kuchatova a Haberlova, 2008).Bariérou takového slad'ovani je stale
prevladajici tradicni usporadani rodin, ovlivnéné celospoleCensky hluboce zakofenénymi

generovymi stereotypy, kterym se budu vénovat v dalsi kapitole.

2.3 Genderové stereotypy

Genderové stereotypy lze definovat jako tradi¢ni a Casto 1 diskriminacni pfedstavy o typicky
muzskych a Zenskych vlastnostech a rolich muzi a Zen ve spoleénosti. Podle Cerméakové
(In Valdrov, 2006) jsou v Ceské repulice stale zakotveny silné genderové stereotypy, které se
vztahuji k matefstvi a otcovstvi. Zastavani téchto tradi¢nich rolovych vzorct muaze byt velkou
nevyhodou, jelikoz svét je neustale v pohybu, méni se a nova generace je nucena Zzit jinak nez
zily generace pred ni. Muzi uz nejsou zivitelé rodiny jak tomu byvalo diive. Neustale nartista
pocCet domacnosti, kde se zivitelkami stavaji Zzeny a nebo spolu s muzi zapezpecuji rodinu
financné a navic o ni jesté pecuji. I pfesto je Zena Ceskou spoleCnosti stale vnimana vice

ve spojitosti s matetstvim a rodinou. To také umociiuje predstavu o jejich nizSich pracovnich
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kompetencich (Cermakova In Valderova, 2006).

Zaméstnavatelé také byvaji Casto ovliviiovani stereotypnimi pifedstavami o vlast-
nostech muzi a zen. Od toho se také odviji t€z§i uplatnéni Zen na trhu prace. MiZeme
pozorovat napiiklad nerovné odméfiovani zen a muzd, ale i nerovné podminky, které se
projevuji v nizkém zastoupeni zen na vedoucich pozicich. Mnoho pracovnich pozic nabizi
zenam nevyhovujici pracovni podminky, jako jsou prace pies cCas, sluzebni cesty nebo
pracovni pohotovost, coz ztézuje zenam sladit jejich rodinny a pracovni zivot
(Vodakova, 2003).

Také pro Zeny, které se chtéji v zaméstnani prosadit, muze byt diky genderovym
steretopum velmi slozité vSechny svoje zivotni role sladit. Rodicovstvi byva zaméstnavateli
nékdy chapano jako handicap. Stale totiz existuji tendence zeny u pfijimacich pohovora
diskriminovat vzhledem k predpokladanému rodicovstvi. Na druhou stranu zeny, které se
rozhodnou vzdat se déti a vénovat se vyhradné kariére, se mizou setkavat s negativnimi
reakcemi svého okoli, nebot' byly vychovavany ve smyslu, Ze jejich povinnosti je rodit
a vychovavat déti. Tyto zeny mohou nabyt dojmu, ze dité pottebuji, aby splnily svou pfedem
urCenou roli a ocekavani spoleCnosti. Genderové stereotypy a s nimi spojeny tlak
na konformitu a socialni zavislost predstavuji jednoznac¢nou spoleCenskou bariéru a také
prekazku individualniho rozvoje lidské osobnosti. Je tedy velmi dilezité, aby genderové

nerovnosti byly co nejvice minimalizovany (Kfizkové, Pavlica, 2004).

2.4 Postaveni Zen na trhu prace

Cesky trh prace je charakteristicky vysokou zaméstnanosti Zen, Geské Zeny patii v evropském
meéfitku k pracovné nejvytizenéjSim. Tvoti pfiblizné€ polovinu pracujici populace a polovina
znich pracuje vice nez 40 hodin tydné (Gender Studies, 2005). AvSak postaveni zen
na tuzemském trhu prace vykazuje zietelné nerovnosti a to predev§im v neprospéch zen.
Pretrvava diskriminace zen, ktera spociva v tzv. segregaci prac. trhu, niz§ich vyd¢lcich zen
nebo také v obtizn&jsim dosahovani fidicich a rozhodovacich pozic. Zeny na fidicich pozicich
tvofi necelou tfetinu vSech zaméstnanych =z celé populace zaméstnanych Zzen
(Krizkova, 2007).

V Ceské republice tedy stale nevladnou rovné piilezitosti mezi muzi a Zenami.
Pretrvavaji genderové podminéné stereotypy, rozdily v mife zaméstnanosti, také
v odménovani, kde s rostouci kvalifikaci zen vzristaji i rozdily v mzdovém ohodnoceni.

Nerovnosti na pracovnim trhu se pak také negativné promitaji do dalSich zivotnich situaci,
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napt. do vySe penzi a obecné vyhod socialniho zabezpeceni (Hornova, 2012). Dalsim Castym
znevyhodnénim Zen byva to, Ze je na zeny pohlizeno, jako na zaméstnance, kteti prerusuji
kariéru z divodu matefstvi. Diskriminace matefstvi tedy predstavuje jednu z nejsiln€jSich
dimenzi diskriminace Zen na Ceském trhu prace. Paradoxné se tento typ diskriminace tyka
vSech zen, i téch bezdétnych. Divodem je opét velmi silna spjatost s genderoveé vnimanym
Zenstvim a matefstvim a s nastavenim soucasné socialni politiky. Postaveni zen na trhu prace
¢i v organizaci muze také velmi vyznamné ovlivnit jejich moZnosti harmonizace prace

a rodiny
2.4.1 Genderova segregace trhu prace

Genderovou segregaci trhu muzeme definovat jako rozdéleni trhu prace na sektory
zaméstnani a nebo jednotliva pracovni mista ve kterych pracuji pfevazné muzi nebo zeny
a také na integrované oblasti, kde jsou poCty muzii a zen vyrovnané. Rozdily v zaméstnani
mezi muzi a zenami na trhu prace uzce souvisi jiz se zminénymi predstavami o genderu
a genderovymi stereotypy tak, jak jsou danou spolecnosti chapany. Segregace tedy vytvari
na poli placené prace genderové nerovnosti ve spolecnosti a ma negativni dopad na zeny
a na efektivitu pracovniho trhu. Rovnéz tak segregace trhu prace ovliviiuje mzdové rozdily
mezi rozdilnym pohlavim. Segregace muze zpusobovat neefektivni vyuzivani potencialti
a schopnosti zen, z divodl, Ze jsou vyuzivany v souladu s genderovymi stereotypy dané
spoleCnosti namisto toho, aby byli vyuZzivani primarn€ podle svych schopnosti a talentd.

Kfizkova a Sloboda (2009) uvadéji, ze genderova segregace ma za nasledek to, ze
zeny i muzi vykonavaji rizné profese, pracuji v riznych sektorech, na riznych pozicich nebo
za ruznych podminek a tyto rozdilnosti maji genderovy vyznam a takika vzdy je jejich
disledkem genderova nerovnost. Toto ma témér vzdy negativni dopad na zeny a efektivitu
fungovéni trhu préace jako celku.

Odbornici rozliSuji dva typy segregace a to segregaci horizontalni a vertikalni. Obecné
se vertikalné a horizontaln€ segmentované trhy prace lisi v pracovnich podminkach, Sancich
na kariérni vzestup, a také dle odmén a hierarchickych struktur. (Cermakova et al. 2000;

Kucharova, Zamykalova 2000).

2.4.1.1  Horizontdlni segregace

Horizontdlni segregace znamena nerovnomémeé rozdéleni muzi a zen z hlediska riznych

oboru. Zeny obecené pracuji zejména v oborech zaméfujicich se na péci o druhé lidi a muzi
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spise v technickych oborech. Specialné se na genderovou segregaci Ceského trhu prace
zaméfili Alena Kfizkovd a Zdené€k Sloboda (2009), ktefi se ve své publikaci zabyvaji
konkrétnimi povoldni, ve kterych nejvice pfevladaji muzi ¢i zeny. Za nejcastéji femininni
zamestnani oznacili tyto pozice: odborné administrativni pracovnice, odborné oSetifovatelky
a zdravotni sestry, ucitelky zakladnich §kol a pfedskolni vychovy, pomocnice, uklizecky
a pradleny, prodavacky v obchodech a prezentace zbozi. Naopak za nejCastéj§i maskulinni
zaméstnani oznacili tato pracovni mista: technici ve fyzikalnich, technickych a ptibuznych
oborech, kovafi, nastrojafi, zdmecnici a pracovnici v piibuznych oborech, fidi¢i motorovych
vozidel, montéfi, mechanici a opravari elektrickych zafizeni a strojii, policejni inspektori
a kriminalisté. S témito obory jsou spojeny vSechny stereotypni charakteristiky. U Zen to jsou
citlivost, schopnost pée o druhé, empatie, ob&tavost, trpélivost apod. S timto rozde€lenise
vSak poji idal8i charakteristiky postaveni zen na trhu prace jako jsou niz§i mzdy, niz§i
prestiz, niz§i jistota i méné zameéstnaneckych vyhod.

Ktizkova a Pavlica (2004), tikaji ze surcitym druhem genderové diskrminace
vychdzejici z genderové segregace, se mohou Zeny setkat jiz pfi vybérovém fizeni. Zeny
byvaji diskriminovany na zakladé obecné zkusSenosti zaméstnavatelt, ktefi se domnivaji, ze
vétSina z zen da radéji piednost rodin€ pied zaméstnanim. Tento postup, kdy jsou na jedince
prenaSeny urcité , signifikantni znaky ,,jeho™ skupiny, je Kiizkovou a Pavlicou nazyvan jako
,.statisticka diskriminace™ (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Muzeme tedy pozorovat, ze samotna genderova segregace a nastaveni ve spoleCnosti
muize ovliviiovat potieby jedincl tykajicich se prace a rodiny. Zenam jsou &asto pfisuzovany
profese v sektoru sluzeb, zdravotnictvi a Skolstvi, pfi¢emz vSak i v rdmci tohoto sektoru
vétSinou maji znesnadnény pristup k fidicim pozicim. Kdezto muzim jsou piisuzovany
mocenské a fidici pozice s vétsi moznosti odpovédnosti.Odvétvova segregace zen se promita

tedy do pozic managementu (Vlach, 2005).

2.4.1.2  Vertikdlni segregace

Vertikdlni segregace vyjadiuje koncentraci Zen a muzi na odliSnych stupnich hiearchie. Jak
jiz bylo zminéno, zeny v Ceské republice zastivaji minimum pozic v top managementu. Plati
zde, ¢im vys§i stupen fizeni, tim méné zen. Zaroven Kiizkova (2007) zmirtiuje,ze jsou zeny
celkem dobie zastoupeny v fadach stfedniho a nizsitho managementu, kde tvoti téméf tfetinu
této skupiny. (Kiizkova, 2007).

Vertikalni segregaci mizeme definovat jako nerovnomérné zastoupeni zen a muzi
na raznych prickach zaméstnanecké hierarchie v organizaci. Mize se jednat o vedouci pozice
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a pozice, které znamenaji odpovédnost za vysledky a organizovani prace ostatnich
zaméstnancu (Valentova, 2007).Vertikalni segregace ma hned nékolik pficin. Bariéram, které

brani zenam pfti vstupu do vysSich pozic se budu vénovat podrobnéji v dalsich kapitolach.

2.4.1.3  Mzdovd segregace

Jednim z konkrétnich ukazatelti genderové segregace na trhu prace jsou mzdové nerovnosti.
Tedy situace, kdy Zeny jsou za stejnou praci ohodnoceny mensi mzdou nez muzi na totozné
pozici. Nejvétsi vliv na mzdovy rozdil ma jednoznacné segregace na manazerskych pozicich.
Muzi pracuji v managementu firem a v oborech, které jsou ve vyss§i platové hlading, ale
zasadni rozdily jsou 1 tam, kde muzi a zeny pracuji v t€ samé organizaci na stejné pracovni
pozici. Mzdové rozdily vznikaji na trhu prace jako dusledek rdznych jevu a faktrord. Dle
analyzy, kterou provedla Ktizkova (2008) vyznamnou ¢ast mzdového rozdilu mezi zenami
a muzi zapficifiuje zminéna horizontalni a vertikalni segregace. Ostatni charakteristiky jako je
veék, vzdélani nebo praxe vysvétluji jen velmi maélo z celkového mzdového rozdilu. To
potvrzuje i Cermakova (2000), ktera tvrdi, Ze rozdily v platech muzi a Zen nesouvisi
s kvalifikaci ani odpovédnosti, ale jsou piiginou genderu. , Zeny se pohybuji ve vlastnim
sektoru, ktery pluje pod hladinou muzského sektoru“(Cermdkovd, 2000). Mzdovou troveii
mimo jiné ovliviiuje i poet odpracovanych hodin. Zeny ve srovnani smuZi vykazuji

dlouhodobé mensi pocet odpracovanych hodin tydné.

2.5 Nastaveni podminek rodinné politiky v Ceské republice

V Ceské republice funguje napii¢ mnoha resorty systém podpirnych opatieni, souhrnnym
nazvem oznacovany jako rodinna politika. ,,Rodinnd politika je souhrnem viech intervenci
stdtu, které se primo ci neprimo tykaji rodinného a pracovniho Zivota jedincii a vytvdareji
prostiedi pro sladovdni téchto dvou sfér. “ (Siroviatka, 2006)

Dle Ministerstva prace a socialnich véci rodinné politika predstavuje souhrn aktivit
a opatfeni za ucelem podpory rodiny. ProtoZe se jedna o politiku prifezovou, zasahuje
do nejriznéjsich vefejnych oblasti Zivota spoleCnosti, jako je napi. bydleni, zdravotnictvi,
Skolstvi, trh prace nebo do infrastruktury. Na druhou stranu se tyka oblasti vysoce soukromé,
a musi tedy respektovat autonomii a schopnost rodin se samostatné rozhodovat. Rodinna
politika je proto pfedevsim soustiedéna na podporu rodin ve vykonu jejich pfirozenych
funkci, ne na pfebirani téchto roli a zasahovani do vnitiniho zivota rodin nebo rozdéleni

socialnich roli v rodiné apod (MPSV, 2008).
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Ettlerova (2000) tvrdi, ze obecné je rodinna politika souhrnem nastroju, které formuji
systétmové podminky pro harmonizaci pracovnich a rodinnych povinnosti. Hlavnim cilem
rodinné politiky by meélo byt zajistit podminky pro vydélecnou Cinnost rodict déti, které
potfebuji celodenni péci. Také by mela hledét na preruseni participace ve vefejné sfére
a pamatovat na moznost navratu do zameéstnani. Rodinnd politika by méla zahrnovat
i finan¢ni podporu rodin v riznych etapach zivota, kdy je potfeba dat do popredi péci o dité
pred participaci na trhu préce.

Obecnym cilem rodinné politiky dle MPSV je vytvofit ve spoleCnosti prostiedi
pratelské roding. Rodinna politika CR:

* usiluje o odstranéni bariér, kterym jsou rodiny vystaveny a které ohrozuji jejich
stabilitu v rdmci rodinného a pracovniho zivota,

* vytvari podminky pro fungovani rodin a vSestranné je podporuje,

* posiluje védomi rodinnych hodnot v celé spoleCnosti,

* posiluje vlastni zodpoveédnost rodi¢t a ¢lent rodin navzajem (MPSV, 2008).

Dale ministerstvo uvadi, Zze pfedevsim u dneSni mladé generace by mél byt kladen diraz
na védomi hodnoty rodiny, manzelstvi, rodiCovstvi a na vlastni odpovédnosti za jeji funk¢nost
a stabilitu. Diaraz je kladen na posilovani socialni a ekonomickou sobéstacnost a mezi-
generacni solidaritu a soudrznost rodin.

Dle Bartdkové (2009) se Ceska republika svym nastavenim rodinné politiky fadi
k explicitn¢ familialistickym rezimim socialniho statu, podporujicich genderové rozdily.
Podle Bartadkové patfime mezi zemé s nejdéle nastavenou rodicovskou dovolenou v Evropég,
kdy se predpoklada ekonomicka zavislost pecCujici osoby. Dale zachovavame tradicni
genderovou délbu prace, tudiz znevyhodnénim na trhu prace byvaji postizeny spise zeny, déle
Bartdkovauvadi, ze disponujeme velmi malo rozvinutym systémem péce o mladsi déti.

Rodinna politika sehrdva v zivoté manazerek s malymi détmi dualezitou roli. At uz je
§tédra ¢i nikoliv, ovliviiuje strategie rodicti ve vztahu k trhu prace a jejich usporadani
povinnosti v rodin€. K participaci obou partnerd na trhu prace, tedy k dvoupiijmovému
uspofadani, je zmodelG rodinné politiky nejpratelstéjsi  model  socialné
demokraticky.Manazerky se potfebuji po porodu rychle vracet do zaméstnani, tudiz ve vétsineé
piipadu necerpaji celu rodi¢ovskou dovolenou a neni pro né¢ mozné celodenné pecovat o dité
po dobu tfi let, aniz by opustily sva zaméstnani. V tomto vnimdm patrny nesoulad s koncepci
¢eské rodinné politiky.
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V ramci slad’ovani rodinnych a pracovnich zalezitosti jsou v tomto pfipadé vyznamnym
subjektem 1 zameéstnavatelé a zejména jejich motivace k zavadeéni prorodinné politiky.
Zakladni ramec pro vytvareni podminek pro skloubeni rodinného a pracovniho zivota urcuji
politiky na statni urovni. Zaméstnavatelé pak maji velky prostor na to, jakym zptusobem
nastavené podminky aplikuji. Interpretace zakonnych norem muze byt rizna. Maze dochazet
ze strany zaméstnavateli k jejich obchazeni, dodrzovani téchto norem nebo vytvareni
nadstandardni opatfeni nad rdmec zdkonnych norem s tak vyplnit neefektivni fungovani statu
(Plasova, 2008).

Vytvareni prorodinnych opatieni v sobé& také skytd urCity pifinos pravé pro za-
meéstnavatele. Zavadéni opatfeni pro harmonizaci rodiny a prace je zptisobem, jak si udrzet
kvalitni zaméstnance, motivovat je a zefektivnit jejich pracovni vykon i v pfipad€, ze se
museji soucasn€ vyrovnavat s rodicovskymi i pracovnimi povinnostmi.

Z hlediska ekonomickych teorii muze v tomto ohledu sehrat roli motivace
zaméstnavateld umoznit prav€é manazerkam uspokojiveé sladit pracovni a rodinny zivot,
protoze tento postup muze byt ekonomicky efektivn€j$i nez hledat nahradu za vysoce
kvalifikovanou zaméstnankyni, kterd by musela za opacnych podminek dané misto opustit
z rodinnych davodd. Machovcova (2010) uvadi, ze v poslednich letech uz mnozi
zaméstnavatelé vychazeji zaméstnanym rodi¢im vice vstfic a snazi se zavadét razné druhy
opatieni prispivajici k vetsi spokojenosti s harmonizaci predev§im zaméstnancim s malymi

détmi.
2.5.1 Nastroje rodinné politiky

Za nejdualezit€j§i nastroje rodinné politiky z hlediska podpory harmonizace pracovniho
a rodinného Zivota Zen muzeme povazovat matefskou a rodiCovskou dovolenou, ktera
umoziuje zenam opustit pracovni trh na dobu nutnou pro zalozeni rodiny a péCe o nejmensi
déti, pricemz co se ty¢e délky, je matefska a rodiCovska dovolend v porovnani s ostatnimi
zem&mi Evropské unie v CR nejdelsi. Zalezitosti matefské a rodi¢ovské dovolené fesi zakonik

prace €. 262/2005 Sb. Stanovuje podminky jejich Cerpani, délku trvani, obdobi nastupu atd.

2.5.1.1  Materska dovolena

Mateiska dovolena je narok zameéstnankyné na dovolenou v souvislosti s porodem a péci
o dité. Je stanovena dle §195 zakona ¢. 262/2005 Sb. v délce 28 tydnd, pfi narozeni jednoho

ditéte a 37 tydnQ pfi narozeni dvou a vice déti. Obdobim nastupu na matetfskou dovolenou
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byva obvykle zacatek 6. tydne pred terminem piedpokladaného porodu. V tomto obdobi ma
zaméstnankyné narok na penézitou pomoc v matefstvi, ktera vychazi ze zakona
¢.187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi. V matefstvi je pak tato penézitd pomoc hrazena
z nemocenského pojisténi a podminkou jejiho Cerpani je ti€ast na tomto pojisténi alespon 270
kalendarnich dni v poslednich 24 mésicich. VySe pfispévku vychazi z predchozich piijmi
a presn¢ji se jedna o 70 % denniho vymeérfovaciho zakladu.

Dle Ettlerové vyuziva matefskou dovolenou v jeji plné délce naprosta vétSina zen. Jen
velmi malé procento z nich se ihned vraci po matefské dovolené do stdvajici prace, aniz by
presla na rodiCovskou dovolenou. Je to dano predevS§im nedostateCnymi harmonizacnimi
nastroji pracovniho a rodinného Zivota v takto brzkém véku ditéte. Casto i predstavou, Ze
vSechny zeny poutd k zhruba Sestimé&si¢nimu ditéti silny matefsky pud a proto by stejné
nebyly ochotny své ditépredatdo péce nekomu jinému (Ettlerova, 2006).

Zeny v managementu neéerpaji matefskou dovolenou kvili kariéie. Farkova (2009) ji
nazyva jako dvoustopou kariéru, kdy zena pokracuje ve svém zaméstnani i po narozeni svého
ditéte. Tento typ kariéry se objevuje spiSe v ojedinélych pfipadech u zen ve vyznamnych
pracovnich pozicich napfiklad v managementu a nebo osob samostatné vydéleéné Cinnych

apod.

2.5.1.2  Rodicovska dovolena

Nyni se budu vénovat dal§imu nej¢astéji vyuzivanému nastroji harmonizace prace a rodiny,
jez nejCastéji navazuje na predchozi zminiovanou matetskou dovolenou. Jednd se o dovolenou
rodi¢ovskou. Dle Ettlerové (2000) 1ze za skutecné ukazatele toho, jak rodicovska dovolena
realné pfispiva ke sladovani rodiny a zaméstnani povazovat prave jeji délku a podminky
ndstupu do zameéstnani po jejim skonceni. V neposledni fadé vysi finanéni nédhrady

za nerealizovany vydélek po dobu jejiho trvani (Ettlerova, 2006).

Rodicovska dovolend se tidi zakonikem prace. Jedna se o dovolenou, kterd slouzi
k prohloubeni péce o dité. Jak jiz bylo zminéno, pfislusi matce bezprostiedné po skonceni
mateiské dovolené. Matkam v Ceské republice je poskytovana rodidovska dovolena do 3 let
véku ditdte, pfitemz CR mé navic také nejdeldi dobu moznosti pobirani rodi¢ovského
ptispevku, a to do 4 let v€ku ditéte. Bartdkova dale uvadi, ze tfi roky rodicovské dovolené
a Ctyfi roky rodiCovského prispévku, které jsou zenam u nas poskytovany, se ukazuje byt
problémem, protoze vétsi délka rodiCovského piispévku, nez rodiCovské dovolené znamena

vyvazani pecujici osoby z chranénych pracovnich vztaht (Bartakova, 2009).
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Rodi¢ovska a matefska dovolena jsou v Ceské republice stale vyhradni doménou
matek a trva znatelné déle nez v jinych evropskych zemich, kde je bézné, ze se zena
po pulroce az roce vraci do prace. Preruseni manazerské kariéry z divodu rodiCovské
dovolené muze pro zenu manazerku znamenat riziko pfefazeni na méné odpoveédné misto Ci
uplny odchod z organizace. Dlouha rodiCovska dovolena také znamena ztratu praxe, kontaktu
s pracovistém i astetnou ztratu kvalifikace. Zeny, které se své kariéry necht&ji vzdat, proto
voli krat$i preruseni a b&hem této doby si udrzuji svou ,,pracovni kondici“ Castecnou
spolupraci se svym pracovistém, formou prace z domova nebo alespon vzdélavacimi kurzy
a samostudiem (Kfizkova, Dudovd, Fischlovd, 2006). Vyzkumy v ramci Ceské spolecnosti
ukazuji, ze jsou to spiSe vysokoskolacky, které se obavaji negativnich dopadl, jez ma péce

o déti béhem dlouhé rodicovské dovolené, na pozici na trhu prace (Sirovatka, 2006).

2.5.2 Opatrieni souvisejici s potirebou zajiSténi péce o dité predSkolniho véku

Jednim z dulezitych nastroji umoziujici Zenam sladit rodiCovské a pracovni role je
zabezpecCovani sluzeb péCe pro malé déti do Sesti let. PéCi o predskolni déti zajistuji jak
instituce verejné, tak i soukromé, které ovSem casto byvaji pro zeny financné narocné,
pro nékteré mnohdy nedostupné. Podle Leitnera (2003) muzeme dostupnost zafizeni
predskolni péce povazovat za velmi ainny nastroj podpory pracovniho zapojeni rodict, tedy
predevsim zen matek (Leitner, 2003). Diky témto nastrojim maji Sanci neopoustét na delsi
dobu své zaméstnani z divodu péce o dit€, nez na dobu, ktera je nezbytn€ nutna, coz
umoziiuje zenam zustat v kontaktu s trhem prace. V soucasnosti mohou rodi¢e malych déti
vyuzit rizné formy péce o déti. Jednotlivé varianty skytaji rizné odlisnosti, co se tyCe rozsahu
poskytovanych sluzeb, finan¢ni dostupnosti, zaméreni na urcity veék ditéte nebo dostupnosti
dispozi¢ni, ve kterych se odrazeji jejich vyhody ¢i nevyhody. Do podpory financné
dostupnych sluzeb péce o déti se pocitaji u déti do tfi let zafizeni typu jesle a také soukroma
zafizeni typu ,babysitting”. U déti predSkolniho véku jsou jesle nahrazovany matefskymi
Skolami statnimi i soukromymi. Pro rodi¢e déti mlads§iho Skolniho véku jsou mezi sluzby

podporujicimi slad’ovani prace a rodiny fazeny Skolni druziny a kluby.

2.5.2.1 Jesle

Jesle jsou prozatim zarazeny pod zdravotnickd zafizeni, Uhradu v nich poskytované péce tak
upravuje zakon €. 48/1997 Sb., o vefejném zdravotnim pojisténi. Podle § 15 odst. 5 tohoto

zékona se zdravotni péCe poskytovana v jeslich hradi z rozpoctu ziizovatele. Jesle jsou
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financovany z rozpocCtu obci a na provoz nedostavaji zadné prispevky ze statniho rozpoctu ani
ze zdravotniho pojisténi. Je to obec, kdo rozhoduyje, v jaké vysi bude provoz jesli financovat
sama a v jaké vysi se budou podilet rodice. VySe prispévki na péci o dit€ v jeslich se tak
muze v jednotlivych jeslich vyrazné listi. V soucasné dobé se pohybuje od fadové nékolika
set korun az po né€kolik tisic korun mési¢né. Je také mozné, aby naklady na péci o dité
v jeslich byly pIné hrazeny ze strany rodi¢l. Je téz zcela na rozhodnuti obce, zda pfi stanoveni
vyse piispévku bude prihlizet k socialni situaci rodiny, k vysi jejich piijmi, zda se jedna

o rodic¢e samozivitele, apod. (MOPPS 2007).

2.5.2.2  Materska Skola

Matetské skoly jsou zafizenim, které se vénuji péci o déti ve veéku od tii do Sesti let. Svoji
¢innosti by mély navazovat na vychovu déti v rodiné a soucasné s ni zajistit vSestrannou péci
a zakladni vzdélavani détem predskolniho véku (VUPSV, 2012). Mateiské skoly navtévuje
v Ceské republice priblizné 85% déti od 3 let. Nejvétsi podet déti navitdvujicich mateiské
Skoly, jsou déti pétileté. Diky statnim dotacim stoji toto zafizeni pro déti 4 — 6% prumérného
mesicniho vydélku rodict. Dostupnost matefskych Skol je tedy zhruba pro 75% rodin.
Hlavnimi davody nedostupnosti byvaji nedostatecné financ¢ni prostiedky, regionalni
nedostupnost matei'ské Skoly nebo Casto i nedostateCny pocet mist v téchto zafizenich. Proto
se stale vice rodicl setkava s problémem umistit své déti do Skolky a jejich zadosti jsou také
Casto odmitany. Hlavnim divodem je dle Bartakové narGst porodnosti. Formalni péce
o pfedSkolni déti tak neni pfili§ dobfe pokryta (Bartakova, 2009). Z ¢ehoz plyne, ze Zeny
matky po uplynuti rodicovské dovolené mohou mit jisty problém s jejich ndvratem
do zaméstnani, jelikoz nedostatek matefskych Skol jim neumoziuje dit€é umistit
do institucionalniho zafizeni. Matky jsou nékdy nuceny zistat doma s ditétem, misto toho,
aby se vratily na trh préce.

Dalsim problémem pro rodi¢e mize byt i provozni doba matefskych skol, ktera byva
obvykle od 6:00 nebo 6:30 do 16:00 az 17:30 hodin. V nékterych Skolkach lze jak uvadi
Maiikova (2002) sjednat dobu nastupu i Cas vyzvednuti podle Casovych moznosti rodica
(Matikova, 2002). To se jevi jako velice vyhodné opatifeni pro harmonizaci pracovnich
arodinnych povinnosti, zejména pokud i1 rodiCe maji moznost flexibilniho zaméstnani
a mohou dité vzit do nebo ze skolky v dobu, ktera jim osobné nejvice vyhovuje.

Haskova (2008) uvadi, ze za matefské Skoly je zodpovédné ministerstvo Skolstvi.
Vétsina matefskych $kol je stitnich, ale v Ceské republice miiZzeme najit i $kolky soukromé
a cirkevni. PocCet matefskych Skolneni stale dostaCujici. Proto vznika napfiklad i novy trend
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firemnich Skolek. Témto zafizenim na Urovni organizaci se budu vénovat vice v kapiole:

Nastroje harmonizace price a rodiny na Grovni organizaci.

2.5.2.3  Alternativni sluzby zajistujici péci o déti do 6 let

V této kapitole bych rdda zminila dalsi alternativni sluzby zajiStujici hlidani malych déti,
které zeny casto vyhledavaji a vyuzivaji. Nejedna se o sluzby statni ale soukromé, typu
miniskolicky a rtizna soukroma hlidaci centra. Tyto sluzby poskytujici péci o déti, jsou
dopiikovymi sluzbami jesli. Jedna se vétSinou o vézanou zivnost. Takovy typ zafizeni
poskytuje détem do tii let celodenni péci. Déti do téchto zafizeni mohou dochazet pravidelné,
ale i nepravidelng, jak si zvoli sami rodie. Zeny matky t&chto center vyuzivaji prevazné
v dopolednich hodinach. Tento typ péCe vyuzivaji nejCastéj§i rodiCe, ktefi jsou oba
zaméstnani. Zajimavosti je, ze v té€chto centrech nebyva détem poskytovana strava. Divodem
jsou piisné hygienické pozadavky. Jednim z nejvétSich problému téchto center je jejich nizky
pocet. Tato centra je mozné nalézet spiSe ve vétSich méstech. Druhym negativem je 1 jejich
cena, ktera se za tyto sluzby pohybuje kolem sedmi tisich korun mési¢né, proto si rodiny
nemohou tento druh sluzeb Casto vibec dovolit (Kuchatova, 2008).

Détska skupina je dalsi forma péce o predskolni déti. Jedna se o socialni typ sluzby,
ktery ma slouzit zejména k podpote moznosti navratu rodicu predskolnich déti na trh prace.
V téchto zafizenich je poskytovana nepretrzitelna a nekratkodoba péce o déti predskolniho
véku. V détskych skupinach se poskytuje vychovna péce zameérena na rozvhoj shopnosti
pfimétrené véku ditéte a na rozvoj kulturnich a hygienickych navyka pro déti d véku 7 let
ditéte. Zakon definuje tfi velikosti détskych skupin. Mald skupina pro 1-4 déti, stfedni
skupina, pro skupinu déti v poctu 2-14 a velka skupina, ktera muaze cCitat 13-24 déti. Tyto
skupiy museji byt provozovany na nekomercnim zaklad¢é. Tedy vybrané poplatky od rodica
musi slouzit k uhradé nakldu a nikoliv k tvorbé zisku. Détské skupiny mohou zfizovat
zameéstnavatelé, neziskové organizace nebo samosprava [1].

Dalsi alternativni moznosti, kterou mohou rodi¢e vyuzivat jsou chtivy. Dle Kuchatové
(2008) moznost mit chiivu pro dité je vyuzivana spiSe v mensSich meéstech. Rodice si
ve vetsin€ pripadi chivy pro své déti vybiraji spiSe mezi znamymi nebo podle raznych
doporuceni. Dal§i moznosti, jak si obstarat chivu je kontaktovat agenturu, ktera se postara
o kontakt mezi chiivou a rodi¢i a vyfesi veSkeré pravni zalezitosti. Agentura také nabizi
garanci kvality chiivy a moznost nahrady. Rodice vyuzivaji chivy predevsim pro déti do 3 let.
Téz jako nahradu za jesle predevsim pro casové moznosti chiv, které jsou vétSinou velice
flexibilni a také se snadnéji prizpusobuji Casovym moznostem rodiny. Problémem, proc
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rodiCe tak Casto nevyuzivaji tyto sluzby je opét jejich finanéni narocnost. Ale také to byva
nedaveéra rodicu, ktefi jsou Casto neduveérivi ke kvalité a schopnostem chiv.

Plasova (2008) poukazuje na pohled zaméstnavatelt a tvrdi, Ze zpisob zajisténi péce
o dit€ do 6 let neni problémem jen rodi¢u ¢i statu, ale i zameéstnavatelt. Jelikoz nékteré Zeny,
matky se vrati do prace, jen pokud jim zameéstnavatel poskytne vhodnou pracovni dobu.
Plasova dale také tika, ze je potieba brat v tivahu oteviraci dobu matefskych Skolek, aby
matka mohla vcas dit€ vyzvednout. Navic dostupnost pécCe o malé déti neni dostacujici.
Dokonce moznost institucionalni péce o dit€ do tfi let je velmi nedostacujici. Z toho plyne,
ze zeny se jen tak nemohou vratit do zaméstnani pied tietim rokem ditéte. Nebo museji
spolhéhat na alternativni mnohdy finan¢n€ nedostupné moznosti, jak zajistit hlidani pro své

dit€ (Plasov4, 2008).

2.6 Dil¢i shrnuti

V této diplomové praci povazuji za stézejni zjistit, jaké bariéry brani zenam manazerkam
pfi harmonizaci jejich zaméstnani a rodinného zivota. Prvni kapitola je tedy zameétena
na faktory, které mohou manazerkdm bréanit v harmonizaci rodinného a pracovniho Zzivota
na strukturdlni a instituciondlni Urovni. Uvedend teorie odhaluje hned nékolik bariér
z hlediska genederu na kterych se podili predevsim stereotypni vnimani genderovych roli a
stereotypni rozdeleni roli v domécnostech. Trh prace je také charakteristicky odliSnym
postavenim muzd a Zen, a to jak v horizontalni, tak i vertikalni roving. Zeny maji ztizeny
vstup do urCitych odvétvi, a taktéz na jisté pracovni pozice, z ¢ehoz Casto plyne mzdové
ohodnoceni a automatické znevyhodnéni na zékladé pfedpokladaného plnéni rodicovskych
povinnosti.

K podpofe harmonizace rodinného a pracovniho Zivota v Ceské republice slouZi
rodinnd politika. Rodinnd politika si klade za cil pfijmout opatfeni ke zvySeni prestize rodiny
a rodiovstvi s ohledem na zvétSujici se vyznam, ktery je dnes prikladan profesni realizaci.
Dité by mélo, dle rodinné politiky, byt prestat chapano jako piekazka pracovniho uplatnéni
rodi&d. Za hlavni opatieni rodinné politiky CR souvisejici s harmonizaci fadime piedevsim
davky, a to prispévek v matefstvi a rodiCovsky prispévek,a pristup k institucionalni denni péci
o déti, tedy jeslim a matefskym Skolam. K témto opatfenim dale fadime ochranu rodice
na pracovnim trhu pred ztratou pivodniho zameéstnani, tzv. matetska a rodicovska dovolena.

Vmém vyzkumu se zaméfim na to, jak rodinnou politiku vnimaji z hlediska

vytizenosti zeny manazerky. Jaka opatfeni rodinné politiky manazerky vyuzivaji a do jaké
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miry jsou pro né piinosem a do jaké miry bariérou. Dale se ve vyzkumu budu zabyvat tim, jak
tato opatfeni manazerky hodnoti a jaka dalsi opatfeni by manazerky uvitaly k leh¢imu sladéni

pracovniho a rodinného zivota.

Dil¢i vyzkumné otazky (dale jen DVO) vyplyvajici z této kapitoly:

DVO 1: Jaké bariéry, plynouci z genderovych stereotypu a strukturalnich podminek na

trhu prace v CR, Zeny manazerky vnimaji?

DVO 2: Jak zeny manazerky vnimaji opatreni rodinné politiky v oblasti harmonizace?

Jak jsou tato opatireni manazerkami vyuzivany?
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3 Faktory branici harmonizaci plynouci z manaZerské role

3.1 Definice manazera

Dle Robbins a Coulter (2004) je manazer takovy ¢lovek, ktery se vénuje praci s lidmi
a zarovern se snazi o koordinaci jejich akivit tak, aby bylo v zavéru dosazeno cilii organizace.
Manazery v organizacich délime na manazery prvni linie, stfedni manazery a na uplném
vrcholu top manazery. Manazefi prvni linie zastavaji nejnizsi uroven managementu, jejich
ukolem je fidit praci jim podfizenych zaméstnanci, tedy ne jinym manazerim. Tyto manazery
nazyvame mistry. Manazefi divize, neboli téz stfedni manazefi, se nachazeji mezi
vrcholovymi manazery a manazery prvni linie. Jejich naplni prace je fizeni manazera prvni
linie. Posledni skupina, vrcholovi manazefi nebo téz top manazefi, reditelé, vykonni reditelé
nebo i predsedové jsou odpovédni za rozhodovani v rdmci celé organizace, dile je jejich
ukolem formulace plani a cilt.

Kompetence manazert se vzdy odvijeji od narokt organizace ¢i mista, které kladou
na manazera specifické naroky. Vzhledem k tomu, ze jsou organizace dynamickym
prostfedim, naroky na kompetence se pochopiteln€ velmi méni. Kompetentnim pracovnikem
je ten, jez plni ukol dobfe i vyborné a jsou u néj splnény 3 podminky (Kubes, Spillerova,
Kurnicky, 2004). Zaprvé je manazer vybaven potfebnymi vlastnostmi, védomostmi
s schopnostmi, které k splnéni ukolu ¢i urcitému chovani pottebuje. Zadruhé je motivovan
toto chovani pouzit, tedy pro néj skyta patficnou hodnotu a chce vydat svou energii na tento
ukol. A zatfeti se mu v prostiedi firmy naskyta moznost toto chovani pouzit. V soucinnost tak
ptichazi jak vnitini rysy osobnosti, tak vnéj§i podminky (prostiedi) spolu s motivy, hodnotami
a postoji jedince.

V modernim managementu jsou manazefi pokladani za klicové Ccinitele na cesté
k uspéchu. Manazetfi v rdmci své Cinnosti vykonavaji manazerské funkce. Od kvality
manazeri se dale odviji prosperita organizace. ManaZer je pracovnik, ktery na zakladé
zvoleni, jmenovani, povéfeni, ustaveni nebo zmocnéni realizuje aktivné fidici Cinnosti,
pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi. Jednd se o specifickou skupinu
pracovnikd, jejichz hlavnim ukolem je kontrola pracovnich Cinnosti ostatnich pracovniki

organizace a vyuzivani jejich disponibilnich zdroja.
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3.2 Postaveni a charakteristika Zen v segmentu managementu

V Ceské spoleCnosti muze byt pojem kariéra vniman celkem negativn€é a to zejména
ve spojeni s zenou, ktera by rada vénovala svij potencial kariéfe a rodin€ ve stejné mife.
Uspéch a pracovni usili se vice spojuje s muZi a Zeny tak mnohdy &eli piekazkam, které jsou
spole¢enského razu (Snydrovd, 2008).

I ptesto, ze zeny v dnesni dobé dosahuji ve vétSim procentu vyskoskolského vzdélani
nez muzi, mnoh¢ z nich maji i velkou touhu budovat kariéru a byt uspésné, se jim nékdy pfilis
kariérné nedafi.V top managementu prevladaji stale muzi a to vétSinoveé. Manazerky jsou
mezi zaméstnanymi Zzenami skupinou pomémeé specifickou.Kfizkova a Pavlica (2004)
uvadeéji: ,, ze sam fakt, Ze manazerka je zenou, celkové méni pohled na jeji postaveni
i oCekavani vuci ni.*

Manazerky maji velmi dobré uplatnéni a také pomeérn€ vysoky podil v managementu
v silné feminizovanych odvétvich jako je napfiklad zdravotnictvi, vzdélavani, obchod,
finan¢ni zprostiedkovani, ubytovani a sluzby. I v téchto odvétvich ale plati, ze manazerky
nachazeji uplatnéni spiSe na niz§im stupni managementu. Plati zde fakt, ze velky pocet
zaméstnavateld Casto jedna podle zjednodusenych soudu, které si o zenach a muzich vytvorili
napiiklad z predchozich zkuSenosti. Dle Kiizkové (2008) jde na trhu prace piredevSim
o zpochybnéni kompetence zenské pracovni sily, které mohou nabyvat riznych podob, jako
predpoklad nizsi stability zen v zaméstnani, nedostatecné moznosti ¢i schopnosti, neschopnost
se prosadit, rychle feSit problémy, mit autoritu ¢i vytvofit a fidit tym pracovniku
(Krizkova, 2008).

Sarah Rutherfordova (2011) vSak zmifiuje vyzkumné poznatky, kterych ve svém
vyzkumu docilila n€kolika rozhovory s zenami pracujicimi na manazerskych pozicich. Uvadi
v nich napftiklad, ze zeny jsou pfesvédceny o tom, Ze jsou mnohem lep§imi naslouchaci nez
muzi. Maji lepsi schopnost empatie coz vede k snaz§im navazani a udrzeni vztahl
na pracovisti. Zeny manazerky samy sebe charakterizuji jako manazery, ktefi fadi mezi hlavni
aspekty spolupraci, lidskost a humannost. Déle se také vétSina dotazovanych zen vyzkumu
shoduje v tom, ze zeny manazerky jsou velmi adaptabilni ve smyslu harmonizace stylu vedeni
s tymem. Jsou daleko vice kreativni nez muzi manazefi a maji naptiklad 1 lepsi organizacni
schopnosti.

Charakteristiky muzského a zenského stylu vedeni tedy poukazuji u zen manazerek
na vys$$i miru empatie, preferenci rovnocenné komunikace bez vlivu hierarchické pozice,

malé zaujeti vlastni kariérou s niz§imi pracovnimi aspiracemi. Naopak muzsky styl vedeni je

27



charakteristicky spiSe agresivitou, soutézivosti, dravosti, formalni a casto jednosmérnou
komunikaci. Postaveni Zen manazerek v ramci firem je velice obtizné, naptiklad z davodu, ze
i v ramci feminizovanych obort, se Zeny manazerky ocitaji spiSe v maskulinnim prostredi
(Rutherford, 2011)

Prace zen na manazerskych pozicich je velmi psychicky, Casové i fyzicky narocna,
mnohdy vyrazné zasahuje do osobniho rodinného zivota. Mezi pracovni a rodinnou sférou
manazerek tak dochazi k siln€j§im tenzim. Pro zeny na manazerskych pozicich je velmi
obtizné zvladat formalni pracovni naroky, jejich sladéni s rodinnym zivotem a chodem
domacnosti a dale odhalit i neformalni pravidla uspéchu, ktera jsou dulezita z pohledu
setrvani v manazerské pozici a kariérniho ristu. Pokud se hloubé&ji ponotfime do zkoumani
tohoto faktu, zjistime, ze vétSina Zen, které se prosadily do pozic vy$siho managementu,
nejsou vdané, nebo jsou rozvedené, Casto nemaji déti nebo jejich déti jsou jiz dospélé. Tyto
zeny se tedy mohou naplno vénovat své praci. Oproti tomu sociologické vyzkumy zen a muza
v manazerskych pozicich dokladaji, ze vétS§ina muzi manazerd ma rodinu a jejich manzelky,
pokud jsou zamé&stnany, nemaji nijak vyrazné ambice. Pokud maji Zeny manazerky partnera,
jedna se vétSinou o muze vysoce orientovaného na vykon a pracovni kariéru. Déle bylo také
zjisténo, ze zeny na manazerskych pozicich, tedy Zeny s vysokou pracovni zatézi, vénuji
domacnosti a praci stejny Cas jako Zeny zaméstnané v pozicich ne az tak narocnych.
V domacnostech vySe postavenych zen se vétSinou mezi partnery nic neménni ani v délbé
domacich praci a péci o déti. Vétsinu téchto ukoll stereotypné zastavaji zaméstnané zeny, bez
vlivu na pracovni zaté€z jejich partneri (Wajcman in Ktizkova, Pavlica, 2004). Tato vyrazna
nerovnovdha v rozdéleni odpovédnosti mezi partnery v doméacnosti, ktera ztéZzuje moznost
harmonizace price a rodiny v zivoté zen na individudlni Grovni, je zenami vyznamné casto
deklarovana jako prekazka.

Jak dale uvadi Kiizkova a Pavlica (2004), zeny s vysokymi pracovnimi ambicemi si
v maskulinnim prostfedi mohou brzy zacit uvédomovat nejistotu a slozitost své pozice, a také
jejich mnohdy omezené moznosti v kariérnim postupu. Na zakladé ¢ehoz nekdy zvoli strategii
spocivajici v omezeni vztaht s ostatnimi manazerkami a z divodu konkuren¢niho boje omezi
spolupraci. Mnohdy pokud chce manazerka na své pozici setrvat a navic postupovat
v pracovni hierarchii, musi své zivotni 1 rodinné plany naprosto podiidit potfebam,
pozadavkiim a pravidlim danné organizace.

Podle Eaglyové a Schmidtové (2007) se v managementu od zen ocekava, ze budou
podavat skvély vykon v pomérné kratkém cCase, aby dokazaly, zda jsou si manazerské pozice

hodny. Manazerky tak mohou pocitovat obavu z potvrzeni negativniho stereotypu, ze Zeny
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na vedouci manazerské pozice nepatii. Tuto obavu vSak mnohdy manazerky pteformuluji
na vyzvu, ve které chtéji obstat zptisobem, Ze svij styl vedeni a rodiny zivot pfiblizi tomu
muzskému.

Na druhou stranu jsou si Zeny manazerky védomy toho, ze pokud budou chtit zalozit
rodinu, budou muset na néjaky Cas prerusit svou kariéru. Snazi se vSak toto obdobi co nejvice
zkracovat. Pro zeny toto obdobi predstavuje , handicap®, ktery se snazi vyfteSit pomoci svych
nebo manzelovych rodi¢u ¢i vychovatelek, zafizeni pro malé déti apod.

Zda se tedy, ze nejvétsi bariérou pro vstup do top managementu je matefstvi a také
predsudky typu: ,,Zeny, které maji malé déti, jsou povazovany za problémové zaméstnance,
kteti nejsou schopni pracovat na sto procent™ (Mikulastik, 2006).

Gazdovska s Fischlovou (2006) na druhou stranu tvrdi, ze firmy s vét§im zastoupenim
zen v managementu se odliSuji od ostatnich 1 cilevédomou personalni politikou, zejména
systétmem vybéru pracovnikl, jejich hodnocenim, vzdé€lavanim, rozvojem, planovanim
kariéry a také 1 motivaci a odméfiovanim. Na zavér kapitoly jesté pro zajimavost uvadim

kariérni schéma manazerek, jak je popisuje Vlach (2005).

Tabulka ¢. 1 Kariérni schéma manazerky

Vék Charakteristika

90-29 Jet relativné vysoky podil Zen v managementu, zeny nejsou v piistupu k fidicim
funkcim znevyhodnény doma ani v zaméstnani

podil zen v managementu vyrazné klesa, casové naroky péce o dité omezuji

-391 o , . . . . .
30-39 let pripravenost k vykonu prace a zena odchazi do pracovni neaktivity

40-49 let samostatnost déti, resp. pfenos péce o n¢ zejména na Skolské instituce zvySuje
u zen piipravensot k vykonu préce, podil zen na fidicich pozicich se zvySuje

relativné vysokou ucast zen v managementu tlumi v poslednich letech

-591 . o . o , . . .
30-59 let intervalu nizsi hranice pro odchod do dichodu a sklon této moznosti vyuzivat

60 a vice let | vétsina zen je v dichodu, poCet manaZerek vyrazné klesa

Zdoj: Vlach, 2005

3.2.1 Rodicovstvi a odkladani materstvi u Zen manazerek

Existuji rizné pristupy Zen k manazerskym pozicim. Vlach, Snajdrova a Musil uvadéji, ze
profesni kariéra zen manazerek je prerusovana z divodu matefské dovolené. Zeny tedy
zacinaji svou kariéru nadvakrat. Poprvé po ukonceni studii a podruhé po navratu z matetské ci

rodicovské dovolené. Desetileté intervaly zen manazerek byvaji tedy prerusované. Vrchol
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jejich kariéry je mezi 40. — 49. rokem zivota, coz je ve srovnani s muzskymi prot&jsky
priblizné o deset let pozdéji.

Sirovatka (2008) uvadi, ze lidé casto propocitavaji, jak na tom budou cCasoveé
a finan¢né, pokud si poridi dit€. Rodicovstvi je tedy uz zen mnohdy planované v kombinaci
s kariérou. Z Casového divodu zeny manazerky rodi¢ovstvi ¢asto odkladaji, poptipadé se ho
nekdy védomeé nebo 1 nevédomé vzdavaji. Sirovatka dale uvadi, ze také mnoho lidi v dneSni
dobé nevstupuje do stabilnéjsich a stalejSich vztaht a uz vibec neni cilem takové vztahu mit
dit€¢. Postupné se tedy objevuje fenomén tzv. odlozeného matetstvi. Jak je ale zfejmé, tak
mnoho z nich ve skute¢nosti nebude ani realizované, jelikoz s vys§im vékem se u zen
zkracuje reproduk¢ni cyklus.

Matefstvi a rodicovstvi tedy ovliviiuje jak zenskou, tak i muzskou pracovni silu, avSak
s rozdilnymi vysledky. Narozeni ditéte sice posiluje pozici muze na trhu prace, coz
koresponduje s tradi¢né pfipisovanou roli muze jakozto zivitele rodiny. Naopak na zenskou
zamestnanost ma piitomnost ditéte v rodiné negativni vliv, protoze pfichod ditéte do rodiny
pfinadi zenam zhorSeni postaveni na trhu prace, a to pfedevSim ve srovnani s relativné
pfiznivou pozici zen v piipad€, ze nemaji déti. (Bartakova, 2008). Jedna se o tzv ,,matefskou
kariéru®“, v niz se reprodukuje genderova nerovnost.

V pribéhu devadesatych let nastal zcela jiny model reprodukéniho chovani, ktery
reflektuje prodluzovani obdobi bezdétnosti v zivotech mladych lidi a navic je tento model
vice nez diive diferencovan podle vzd&lani Zen. Zeny s vysokoskolskym vzdélanim stile
Cast&ji nez zeny s niz§im vzdélanim odkladaji narozeni svého prvniho ditéte do doby, kdy se
jejich pozice na trhu prace stabilizuje (Ktizkova, 2011).

Dal$i problematiku s odkladanim matef'stvi manazerek na pozdéjsi dobu fesi Vlach,
Snajdrova a Musil (2008), ktefi uvaddji, 7e manaZerky, které odkladaji matefstvi
do pozdéjsiho véku, coz mé za nasledek zahajeni druhé kariéry pozdéji, nejsou v soucasné
dobé pro zaméstnavatele prilis zajimavé. Zaméstnavatelé preferuji mladé manazery v rozmezi
tficet az tficet devét let. V této vekové skupiné jsou manazefi obecné vice otevieni inovacim,

na rozdil od manazeru starSich Ctyficeti let, ktefi spoléhaji predevs§im na své zkuSenosti.

3.2.2 Preferencni teorie Zzen manazerek

Zeny na manazerskych pozicich jsou tedy v jisté fazi zivotniho cyklu vystaveny rozhodovani
jak sladit dvé naro¢né a duletzité oblasti svého zivota, tedy rodinné a pracovni sféry. Roli
v rozhodovani a feseni tohoto dilematu hraji jak normy a jiz popisované stereotypy socialniho
prostfedi, ale predevS§im individualni hodnoty kazdého jedince, jeho piani a preference.
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Problematikou rozhodovani a preferenci jedinci se zabyvala britska sociolozka Catherine
Hakimovd, a to prostfednictvim konceptu ,,preferencni teorie”. Autorka ve svém vyzkumu
cilila na zeny a jejich volbu mezi rodinnym a pracovnim zivotem. Hakimova ve své praci
uvadi, ze zeny lze rozdélit do tii skupin, a to dle miry Ucasti na trhu prace a mirou zastavani
povinnosti v domacnosti. Prvni kategorii jsou zeny, které jsou zameéfeny na rodinu
a domdcnost, v druhé ketgorii zeny zaméferné na pract a posledni kategorii zZen, tzv
,adaptivnich“, které se pohybuji nékde mezi predchozimi dvémi kategoriemi. V Ceské
republice byla typologie ovéfena v roce 2005 na reprezentativnim vzorku cCeskych zen
ve véku 20 az 40 let a jeji rozlozeni bylo takové: 16 % zen bylo zamétfeno na rodinu, 71 %
zen adaptivnich a zbylych 13 % zen bylo orientovano spiSe na praci (Rabusic a Chromkova
Manea, 2007).

Preferencni teorie se zabyva faktory, které pfimo ovliviiuji chovani zen v jejich
rodinném a pracovnim zivoté. Hakimova uvadi, ze preference Zen nezavisi pouze na vzdélani
¢i socialni a piijmové tifidé. I zeny s vysokoSkolskym vzdélanim mohou byt orientované
na rodinu, nikoliv na kariéru. Dale Hakimové se struktura preferenci neméni z generaci
na generaci, ale spiSe v prubéhu zivotniho cyklu jedinci (Hakimova 2003, in Bartakova
a Plasova, 2007).

Bartdkova a Plasova (2007) uvadéji, ze preferencni teorie byva Castecné kritizovana
z diavodu jeji omezené platnosti. A to diky existenci nizkych pfijmt v domacnostech, ¢i
ve vSech typech socialnich statd vzristajici nutnost dvou piijmt v domécnosti. Tyto okolnosti
se mohou spolupodilet na ovliviiovani zen v raznych Zivotnich situacich. Dulezitou roli
v zivot€¢ zeny hraje 1 postoj partnera, jeho ucCast na trhu préace, institucionalni faktory
a postaveni zeny na trhu prace. Preference Zen mohou ovliviiovat aktualni podminky
na lokalnim trhu prace a chovani zaméstnavatelt (Bartakova a Plasova, 2007).

Kariéry Zen mohou byt tedy velmi rozdilné a jsou ovlivnény rlznymi zivotnimi
a pracovnimi situacemi, rodinnou situaci, vékem, regionem, pracovnim postavenim ¢i oblasti
zamdstnani. Zeny manaZerky jsou Zeny orientované ve svych preferencich na budovani
kariéry, uznavaji hodnoty jako je samostatnost, seberealizace, rovnost. To neznamena, ze
nemohou byt zarovefl zameéfené 1 na rodicovstvi, rodinu a péce o dité. Dle kvalitativniho
vyzkumu Dudové, Kiizkové a Fischlové (2006) bylo zjisténo, ze rozdélujicim faktorem mezi
manazery a zenami manazerkami neni gender, vek, odvétvi ¢i region, ve kterém
respondenti/respondentky pracuji. Rozhoduyjicim je spise pristup k praci, motivace, kterd je
v praci udrzuje a také osobni priority a hodnoty jednotlivcd. Na zaklad€ téchto poznatkt

rozdélily autorky manazery a manazerky do tfech kategorii. Prvni kategorie zahrnuje takové
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jedince, pro které je kariéra ve smyslu uspesné manazerské profesni drahy vsim a je jejich
zivotnim cilem. Chtéji se prosadit, fidit a cilené¢ vymysleji a aplikuji strategie, jak nejvice
zhodnotit své zkuSenosti a dosahnout co nejdiive na vyssi pozice. Do druhé kategorie patfi ty,
pro které je kariéra spiSe prostredkem, jak délat praci, ktera je uspokojuje dobfe.
Nejpodstatnéjs§i pro né je, jestli je jejich prace vnitiné uspokojuje a bavi. Ve tieti kategorii
jsou pak jedinci, ktefi vnimaji kariéru spiSe jako sluzbu pro organizaci a vetejnost. Tato
skupina neni motivovana budovat kariéru a naopak si uvédomuje negativni stranky
manazerské prace: kterymi jsou nedostatek volného Casu, pfemira zodpovédnosti a stres.
Rodina a volny cas je pro tuto skupinu jedinct vyS$si hodnotou (Dudova, Kiizkova
a Fischlova, 2006).

S ohledem na teorii preferenci dle Hakimové lze tedy oCekavat, Zze manazerky budou

spadat spiSe do kategorie zen orientovanych na praci.

3.3 Dil¢i shrnuti

V problematice harmonizace musime zohledfiovat individualitu kazdého jedince, v mém
ptipadé zen manazerek. Slad’ovani osobnihoho a pracovniho zZivota neovliviiuje pouze pohlavi
a postaveni, ale 1 vék, rodinny stav, pocet déti ¢i vzdelani. Kariéry zen mohou byt tedy velmi
rozdilné a jsou ovlivnény riznymi Zivotnimi a pracovnimi situacemi. Zeny s moZosti
budovani kariéry dosahuji na kvalitn€j§i pracovni pozice a na lep§i vydélky. Lze
predpokladat, Ze takové zeny budou motivovany zdstat v zaméstnani déle. Zenam s vyssim
vzdélanim se oteviraji nové moznosti a predevSim se chtéji realizovat v oboru, ktery
vystudovaly (Brewster, Rindfuss, 2000).

Lze shrnout, ze zeny vSeobecné voli 3 typy strategii harmonizace prace a rodiny.
Prvnim je, ze v momenté, kdy maji déti, odchazeji z trhu prace na dlouhou dobu a navraceji
se, pokud vibec, az v obdobi skolniho veéku déti. Druha skupina Zen preruSuje pracovni
kariéru na krat$i dobu, obvykle na 3 az 4 roky. Treti skupina zen se vraci na trh prace rychle.
U manazerek jsou tyto strategie dle Kiizkové (2002) ponékud posunuté. Manazerky neustale
odsouvaji zalozeni rodiny a kdyz uz déti maji, obyCejné snazi o navrat do prace uz po pul roce
od narozeni ditéte.Pro mnoho Zen, které se snazi o svij kariérni vzestup, mize byt mnohdy
dité prekazkou

Vyzkum se ve své druhé Casti budu vénovat harmonizaci rodinného a pracovniho

zivota ofima manazerek. Pro tento vyzkum povazuji za dualezité zjistit, jak manaZerky
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harmonizaci a disharmonizaci rodinného a pracovniho zivota vnimaji. Jaké jsou jejich
preference v oblasti harmonizace a co jim brani ve sladovani rodinné a pracovni sféry
z hlediska rodiny a narocnosti jejich pracovniho postaveni.

Dil¢i vyzkumné otazky (dale jen DVO) vyplyvajici z této kapitoly:

DVO 3: Jak zeny manazerky vnimaji nerovnovahu pracovniho a rodinného Ziovota?

Jaké dalSi prekazky vnimaji v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota?
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4 Faktory ovliviiujici harmonizaci na organiza¢ni Grovni

Vztahy mezi rodinou a zaméstnanim se vyzkumnici zabyvali jiz v 70. letech
20. stoleti, kdy odhalili, ze déni v praci ovliviiuje déni v rodin€¢ a naopak (Campbell
Clark, 2000). Problémy v rodiné se pak mohou odrazet v pracovnim nasazeni a obracené
problémy ze zaméstnani si miZzeme nosit domu, coz mize ovlivnit nase chovani vici ostatnim
¢lenim rodiny. Tato kapitola je pfedevsim zaméfena na spoleCenskou odpovédnost firem
(CSR), ktera rodinnou politiku vnima jako dulezitou soucast socialniho pilite. Budu se
veénovat konceptu work-life balance a konceptu family-friendly politika, jakozto konceptiim,
které jsou soucasti spoleCensky odpovédnych organizaci. SpoleCensky odpovédné firmy
vyuzivaji té€chto koncepti a jejich nastroji klepsi harmonizaci prace a rodiny svych
zaméstnancu. Z hlediska organiza¢ni kultury vymezim genderové integrované a slepé
organizace. V zavéru kapitoly pak definuji nékteré beriéry, jako jsou tokenismu, old boys

network apod., branici Zenam manazerkam v jejich kariére.

4.1 Spolecenska odpovédnost firem

Opatieni harmonizace rodinného a pracovniho Zzivota by neméla vychéazet tedy jen
z konceptu rodinné politiky Ceské republiky, ale i z piistupu zaméstnavatel.Zaméstnavatelé
nejsou ze zdkona povinni zohledfiovat problematikuslad’ovani v podnikovych kulturach,
museji splilovat pouze pozadavky vyvstavajici se zdkoniku prace. Harmonizace tak neni
v podnikovych kulturach Ceskych firem dostateCné rozsifend tak jako tomu je v nekterych
vyspélych evropskych zemich. Vétsina Ceskych zaméstnavatel vnima nutnost harmonizace
prace a rodiny u svych zaméstnancti jako riziko pro efektivni fungovani organizace.

Plasova (2008) uvadi, ze: ,,Sklon jestli zavadeét nebo nezavadeét prorodinna opatieni
miuize byt zavisly na tom, zda jsou zaméstnavatelé dostatecné informovdni o moznostech jejich
implementace. Celkové je vétsina zaméstmavatelii presvédcena o tom, Ze jsou dobie infor-
movdni o tom, co mohou podniky délat, aby jejich zaméstmanci mohli vedle svych rodinnych
povinnosti dobre plnit také povinnosti plynouci z jejich zaméstnani. Stdle ale ziistava témér
1/5 zaméstnavatelu, kteri maji v tomto pohledu pouze cdstecné Ci zcela minimdlni informace.
Tento vysledek miiZze vymezovat prostor napr. pro neziskové organizace, které se postupné
v CR zacinaji v §ifeni informovanosti o moznostech, prinosech a ndkladech implementace
prorodinnych opatieni z hlediska zaméstnavatelskych subjektit angazovat “ (Plasovd, 2008).

Koncept spolecenské odpovednosti firem je jeden z moznych pohledu na to, proC by se
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firmy mély snazit pfizpisobovat své prostiedi a pozadavky potiebam zameéstnanct, jejichz
nedilnou soucasti je také problematika harmonizace prace a rodiny.

Evropskd komise v tzv. Zelené knize, vydané v roce 2001, definuje spoleCenskou
odpové&dnost takto: ,Spolecenskd odpovédnost firem dobrovolné integruje socialni a eko-
logické ohledy do podnikatelskych cinnosti firmy, a to ve spoluprdci se zainteresovanymi
stranami podniku neboli stakeholdery .

Spolecenska odpoveédnost firem nebli anglicky Corporate Social Responsibility (ddle
jen CSR) stoji na tfech zakladnich pilifich. Jedna se o pilit socidlni, ekologicky a ekonomicky
(Kunz, 2012). Socialni pilif je mozné rozdélit na dve oblasti — interni a externi. Interni oblast
muizeme nazyvat tzv. socialni politikou podniku, oblast externi se spiSe vénuje filantropii,
altruismu, spoluprdci s mistni zajjmovymi skupinam. Socidlni politika je tedy jednou
ze soucasti spoleCenské odpovédnosti firem. Predstavuje specifickou celopodnikovou Cinnost.
Napliiuje myslenku triple-bottom line, kterd vyzaduje strategickou provazanost s ostatnimi
aktivitami firmy a s cilem vytovofit preventivni politiku, ktera podporuje vazbu dovednosti
zameéstnanc, vysledky jeho Cinnosti, schopost vyhodnoceni a vliv na jeho postaveni, coz
prostfednictvim  uspokojovani jeho potfeb umoziiuje podniku 1épe dosahovat

celopodnikovych ciléi (Prskavcova, Marsikova, Rehofova, Zbrankova, 2008).

Do interniho socialniho pilife CSR lze tadit tyto oblasti:

- socidlni politika podniku (nastroj vedouci ke spokojenosti zaméstnancd,
zaméstnanecké benefity),

- zameéstnanecka politika,

- rozvo] lidského kapitadlu, vzdélavani, zajisténi rekvalifikace propousténych
zaméstnancu pro jejich dalsi uplatnéni,

- obecné socidlni zdklady: vyvazenost pracovniho a osobniho Zzivota zaméstnanct
(work-life balance), rovné pfilezitosti (pro Zeny a ostatni znevyhodnéné skupiny
obecné), rozmanitost na pracovisti (etnické minority, handicapovani a starsi lidé)

(Prskavcové, Marsikova, Rehofova, Zbrankové, 2008).

Dle Armstronga (2007) organizace uplatiiuji spolecenskou odpoveédnost v takovém piipade,
pokud provadéji svoji ¢innost eticky, s ohledem na hospodarské, ekologické a socialni
dopady. To v§e dobrovolné a nad ramec pozadavkt (Armstrong, 2007).

Do socidlni sféry Kuldova fadi naptiklad zameéstnaneckou politiku, bezpecnost
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a zdravi zaméstnancu, podporu vzdé€lani, firemni dobrovolnictvi, outplacement, neboli zod-
povédné propousténi, respektovani principu rovnych pracovnich prilezitosti muzi a Zen
a work-life balance (Kuldova, 2010).Tedy soucasti socialniho pilife je 1 vytvareni podminek
pro to, aby mohli zamé&stnanci harmonizovat pracovni a rodiny zivot.

Vyhod, plynoucich z implementace spoleCenské odpoveédnosti firem je hned nékolik.
Jsou jimi napfiklad zvySena efektivita, produktivita a loajalita zamé&stnanct, zlepSeni image
spoleCnosti ale i prilakani a udrZeni si kvalitnich zaméstnanci (Trnkova, 2004). Plasova
(2008) ale uvadi, ze ptfimé diukazy o prinosech, které plynou ze zavedeni prorodinnych
opatfeni, zatim neexistuji. Vzhledem k tomu, ze se vétSinou jedna spiSe o dlouhodobou
investici s pomalou navratnosti, je pro zaméstnavatele slozité vycislit predpokladané naklady

a pfinosy na tato opatfeni.
4.1.1 Work-life balance jako socialni aspekt spolecenské odpovédnosti firem

Firmy uplatfiujici principy spoleCenské odpovédnosti zafazuji tento koncept mezi své
spoleCensky odpovédné aktivity. Smyslem work-life balance opatieni je podpora zaméstnanct
kombinujici pracovni a rodinny zivot. Mohou mit formu zakonného ptedpisu, mohou byt
soucasti kolektivnich smluv, nebo mohou mit podobu individualni formalni ¢i neformalni
dohody podniku se zaméstnancem.

Kunz (2012) work-life balance definuje jako ,,vytvdreni podminek k tomu, aby mohli
zaméstnanci sladit sviij pracovni a osobni zZivot “. Armstrong (2007,) jejdefinuje obdobné,a to
jako ,, poskytovani prostoru pro zaméstnance, aby mohli uvést do rovnovahy to, co délaji pri
zaméstnani, s povinnostmi a zdjmy, které maji i mimo zaméstdni, a tak smirit konkurujici si
pozadavky prdce a domdcnosti takovym zpiisobem, aby uspokojoval jejich potieby i potreby
Jejich zaméstnavateli “ (Armstrong, 2007).

Koncept work-life balance by mély byt zaméfen na Ctyfi hlavni oblasti: na praci,
soukromy zivot, rovnovahu a firemni kulturu. Oblast prace zahrnuje pracovni naroky,
pracovni stres, Cas vénovany praci, pracovni atmosféru a vztahy mezi zaméstnanci, vedeni
nadfizeného, pracovni podminky a jistotu prace. Oblast osobniho zivota je charakterizovana
mnozstvim a kvalitou volného Casu pracovnika, kvalitou rodinnych vztaht, kvalitou vztaha
s prateli a znamymi, materidlnim zabezpeCenim aj. Mezi klicové faktory oblasti rovnovahy
patii psychické a fyzické zdravi, zdravé zivotni navyky, vyvazennost a vytalita pracovniho

a osobniho zivota. Firemni kultura zahrnuje nadstandardni péci o zaméstnance, benefity, které
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firma svym zaméstnancim poskytuje, spokojenost svych zaméstnanci a identifikaci
zamé&stnanct s organizaci (Cadova, 2006).

V posledni dobé se lze ¢im dal vice setkat s tzv. nepsanym WLB. Ten spociva
predevsim ve sladovani dle Gstni domluvy jednotlivych zaméstnancti. V takovém piipadé se
jedna o ryze individualni pfistup odpovidajici pozadavkim obou stran — zaméstnance
a zameéstnavatele. V této rovin€ vSak firmy Casto nardzeji na problém tykajici se firemni
kultury, dotykajici se otazky ,,co je a neni spravedlivé” a ktera opatieni jsou zalozena pouze
na osobnich vazbach. Z tohoto divodu je vhodnym feSenim mit pravé work-life balance
zakotveny ve stanovach, principech a hodnotach spolecnosti tak, aby moznosti byly jasné
kazdému zameéstnanci firmy a nedalo se hovofit o vyhranénych vyhodach
jednotlivca.Opatieni, ktera mize firma vyuzivat, je cela fada a jsou velmi individualni, zalezi
na typu podniku, velikosti, druhem cinnosti, ale také demografické struktufe zameéstnancu.
Jedna se zejména o flexibilni formy uvazka, tedy polovic¢ni tvazky, sdilena pracovni mista,
home-office aj., dale o podporu péce o deti, nemocné a starsi osoby, zavadénim firemnich
Skolek, prazdninovych programt pro déti, podporu zen a muzi na mateiskych dovolenych,
socidlni poradenstvi v krizovych situacich, prorodinnou persondlni politiku [2].

Organizace, které respektuji potieby svych zaméstnanci a uplatiiuji politiku work-life
balance, jsou v oCich Siroké vefejnosti vnimany velmi pozitivné. Takové spolecnosti jsou
na trhu prace zadouci, nosi nalepku vstiicného zaméstnavatele, a i v oCich zakazniki maji
dobré jméno. Firmy si buduji nejen svou image, ale viditelné se pysni lepsimi pracovnimi
vysledky. Loajalnost a méné absenci tak podporuje rychlejsi dosahovani podnikovych cilt
a ziskani konkuren¢ni vyhody. Sladéni zaméstnanci pak radi pracuji pro svého
zaméstnavatele, jsou loajalni, motivovani, pracuji efektivnéji a snizuji naklady firmy
na fluktuaci. Firma se na oplatku nemusi bat, ze pfijde o schopné a zkuSené pracovniky

(Asociace spolecenské odpovédnosti, 2013).

4.1.2 Family friendly politika

Stézejnim nastrojem, ktery se snazi spoleCensky odpovédné firmy nastolit, tedy co nejvice
usnadit svym zaméstnanciim harmonizovat jejich pracovni a rodinny zivot, je koncept family
friendly politky neboli také politika vstiicna k rodin€, ¢i prorodinna politika. Tento nastroj se
primarné stara o spokojenost zaméstnancu.

Podle Kocianové (2012) family friendly politiku charakteriuji rizné postupy s cilem
umoznit zaméstnancim dosahnout uspokojivé rovnovahy mezi jejich pracovnim a rodinnym
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zivotem. Pojem family friendly politika je v odborné literatufe pojiman jako synonymum
k pojmu work-life balance, neboli rovnovéha pracovniho a mimopracovniho Zzivota.
Z hlediska obsahového zaméreni je vSak work life balance spiSe pojmem nadfazenym family
friendly politice, nebot’ prorodinna politika fesi oblast o néco uzsi.

Pokud pridélime organizaci pfivlastek ,family friendly”, povazujeme ji tedy
za subjekt, ktery je si védom zavazka svych zaméstnanct vici jejich rodinam a je si védom
i toho, ze tyto zavazky mohou mit vliv na jejich vykonanou préaci.

Cermakova (2002) uvadi, Ze prorodinna opatieni, ktera vytvafeji ramec
pro harmonizaci pracovni a rodinné sféry, by se mela zakladat na procesu neustalého
monitorovani nejen zaméstnaneckych potieb, ale také pozadavki zaméstnavatelt a podléhat
modifikaci tak, aby byla vzdy zadouci pro obé strany pracovnépravniho vztahu

(Cermakova, 2002). Konkrétni rozsah téchto opatfeni je tvofen:

- organizaci a usporadanim pracovniho uvazku a pracovni doby, tedy pruzna
pracovni doba, CasteCny pracovni uvazek, sdileni pracovniho mista (job sharing),
prace z domova aj.,

- opatfenimi vztahujicimi se k péci o déti a ostatni zavislé ¢leny rodiny, jedna se
o podnikova zafizeni péCe o malé déti, koutky pro déti na pracovisti, podpora
zafizeni péce o déti v okoli zaméstnani, piispévky na péci o zavislé Cleny rodiny,

- zékonnymi opatfenimi a opatfenimi jdoucimi nad ramec zakona v piipadé
matetské a rodiCovské dovolené, resp. volna ¢i volna potfebného k oSetfovani
Clena rodiny, tedy narok na den neplaceného volna mési¢né v piipadé rodicu
malych déti aj,

- informacnim servisem a Skolenimi, zde se jednd o Skoleni a rekvalifikacni
programy pro rodie po matefeské a rodicovské dovolené 1 Skoleni béhem této

doby apod. (Cermakova, 2002).

Dle Plasové (2012) jsou dvé skupiny divodu pro¢ zavadét opatfeni family friendly
konceptu nad ramec zdkona. Prvni skupinou jsou eticko-moralni divody, druhou pak divody
podnécujici vyssi zisk. Zastanci konceptu spoleCensky odpovédnych firem Casto zduraziuji,
ze environmentalni a socialni aktivity organizaci pfedstavuji ur¢itou formu investic, které se
v delSim ¢asovém horizontu organizacim vrati v podobé vys§iho zisku a také i v podobé
zvySeni jejich konkurenceschopnosti, coz podporuje argument, ze siln€jSim impulsem
pro zavedeni spoleCenské odpoveédnosti v organizaci budou pravdépodobné spise ekonomické

38



aspekty nez aspekty eticko-mordlni. Z ¢ehoz plyne, ze vyznamnym podnétem pro zavadeéni
prorodinnych opatieni u zaméstnavatell, ktefi citi jistou eticko-moralni odpovédnost, bude

predevsim fakt, ze tato opatfeni maji vliv na zvySeni efektivity firmy (Plasova, 2012).

4.1.3 Nastroje harmonizace prace a rodiny na Grovni organizaci

Nastroje smétujici ke sladéni prace a rodiny v organizacich jsou velmi rozmanité,
a to pfedev§im v zavislosti na typu organizace, usporadani prace, pracovni pozice, a také
pracovni doby. Jedna se napiiklad o nastroje z hlediska ¢asového uspotradani, zde mohu
jmenovat praci na casteCny uvazek a pruznou ¢i zkracenou pracovni dobu. Déle spoleCnosti
pouzivaji nastroje z hlediska moznosti mista vykonu price, jednd se o prici z domova ¢i
sdilend pracovni mista. Posledni skupinou jsou nastroje podpory péce o déti nebo blizké
osoby. Mezi tyto nastroje fadime firemni Skolky, ptispévky na hlidani, rodinné kouteky nebo
také mozost pristupu déti na pracoviste.

Dal§imi harmoniza¢nimi nastroji organizaci mohou byt rizné typy volna napfiklad
zrodinnych davodi zameéstnancl, akce a aktivity pro rodinné piislusniky, prispévky
na volnoCasové aktivity prostiednictvim piisluSnych poukazek, flexipast, vzdélavani
vedoucich pracovniki v oblasti management matefské a rodiCovské dovolené, pomoc
pii zajisténi péce o déti a dalsi.

Pokud organizace respektuji politiku rovnych pfilezitosti a klade diraz na harmonizaci
rodinného a pracovniho zivota svych zaméstnancl, zajiStuje si pro sebe velmi kvalitni
podnikové prostiedi, coz vede k posileni loajality zaméstnanci vié¢i organizaci vcetné
zkvalitnéni firemni kultury. Vede téz ke zvySeni vykonnosti a efektivity prace, snizuje
fluktuaci, nemocnost a naklady na nabor novych pracovniki. Efektivné fesi odchody
na rodicovskou dovolenou a navratu z ni, nastavuje konkrétni vyhody (benefity) vedouci
k spokojenosti v§ech zaméstnanct, dale nastavuje pozitivni atmosféru, zajistuje konkurencni
vyhodu oproti ostatnim firmam, které tuto politiku neuplatiiuji. A konecné toto opatfeni

zajist'uje prestiz a dobré jméno spolecnosti (Lustykova, 2013).

4.1.3.1  Cdstecny pracovni iivazek

Jednou z nejvice ucinnych metod harmonizace prace a rodiny jsou ¢asteCné pracovni uvazky.

Piesto podle Plasové (2006) nejsou &asteéné uvazky v Ceské republice v porovnani
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s ostatnimi zapadnimi evropskymi zemémi tolik rozifeny (Plasova, 2006). Casteény pracovni
uvazek muzeme definovat jako dohodu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ve které se
na zakladé vzajemné domluvy stanovi délka pracovniho tydne kratsi nez je stanovena bézna
tydenni pracovni doba 40ti hodin. VySe platu pak odpovida poctu odpracovanych hodin.
Hodinova mzda u cCasteCnych uvazkii musi mit stejnou hodnotu jako u uvazku plného.
Stejnym dilem musi byt poskytovany i zaméstnanecké benefity. Délka ¢aste¢ného uvazku
se odviji od vzajemné dohody mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem (Gender studies, 2011).

Castetné uvazky jsou &astéji vice vyuzivany Zenami nez muzi. V Ceské republice je
nyni na Gasteény Uvazek zaméstnano piiblizné 10,2% Zen a 3,2% muzi (Cesky statisticky
urad, 2012). Divodem vysSiho procenta Zen je to, ze praveé Zeny, které maji malé déti,
preferuji ¢asteCny uvazek jako jednu z moznosti jak sladit praci a zarovein se starat i o dité
(Gender studies, 2011).

Vyhodou ¢asteCného uvazku muze byt spokojenéjsi zaméstnanec, loajalnéjsi k firme
s pocitem, ze lépe zvlada sladit svoji zivotni situaci muze podavat i lepsi pracovni vykon. Je
prokazano, ze lidé pracujici na CasteCny uvazek maji efektivnéji vyuzit sviij pracovni ¢as, nez
lidé pracujici na pevny uvazek. Praci na CasteCny uvazek je umoznéno zaméstnancim, aby si
uchovali schopnosti, dovednosti a kariérni moznosti a soucasné méli jistotu pracovniho mista
a piijem i v dobé&, kdy se praci nemohou vénovat na plny uvazek. Caste&ny uvazek je vhodny
zvlasté pii navratu z matetské ¢i rodiCovské dovolené (Aperio, 2012).

Pro zaméstnance ma tento uvazek i1 nékolik nevyhod. Obecné se tento typ uvazku
vyznacuje neatraktivni prestizi, niz§i finan¢ni profilaci, a zaroven jej vyuzivaji predevSim
mén¢ kvalifikovani jedinci. V ramci organizaci mivaji zaméstnanci zameéstnani na Castecné
uvazky ztizeny pfiistup ke vzdélavacimu systému organizace coz jsou napiiklad vzdélavaci

kurzy a skoleni (Plasova, 2006).
4.1.3.2  Pruznd pracovni doba

DalS$im z nastroji harmonizace soukromého a pracovniho zivota je pruzna pracovni doba.
Pruzna pracovni doba ma v Ceském kontextu relativné dlouhou tradici a to zejména forma
volby zacatku a konce pracovni doby (Plasovd, 2008). Vyhodou tohoto nastroje je, ze
nedochazi ke zkraceni mzdy ¢i platu jako u tivazku caste¢ného. V zakoniku prace je uvedeno,
ze zaméstnavateli je umoznéno uplatiiovat pruznou pracovni dobu na pracovisti. Konkrétni
podminky pro uplatnéni pruzné pracovni doby musi byt stanoveny v pracovnim fadu

a zaméstnanci s nimi museji byt seznameni. Zakonik prace dale poukazuje na vyuzivani
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pruzné pracovni doby v zajmu lepsiho vyuziti pracovni doby a uspokojovani osobnich potteb
zaméstnancl. Obecné muzeme pruznou pracovni dobu délit na klouzavou pracovni dobu, kdy
je dan povinny pevny zdklad pracovniho dne a zbytek hodin si mohou zaméstnanci
individualn€ rozvrhonut. Dale se jedna o stlaCeny tyden, ktery umoziiuje zaméstnancim aby
si odpracovali tvazek v niz§im poctu dni, jedna se tedy o plnou pracovni dobu, 40 hodin
odpracovanou naptiklad jen ve Ctyfech dnech v tydnu. Poslednim typem je ¢asova banka,
ktera dava zaméstnancim moznost zvysit €i snizit pocet odpracovanych hodin béhem tydne
(Krizkova, Pavlica, 2004).

Rizikem u pruzné pracovni doby je to, ze del§i pracovni dny mohou znamenat
pro zameéstnance vetsi Unavu a stres. I presto je tento nastroj jednim z nejoblibenéjSich
benefitl pro zaméstnance slouzici pro harmonizaci osobniho a pracovniho zivota. Nepfinasi
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finan¢ni naklady. Jeho implementace vSak pfinasi naklady spiSe organizacni.
4.1.3.3  Prdce z domova

Jedna se o formu opatieni, které umoziuje zaméstnancim, zejména rodicim ¢i v naSem
pripadé zenam sladit praci a péci o dit€. Vazi se k nému 1 niz§i finan¢ni naklady na dojizdéni
do zaméstnani, omezuje se ruch na pracovisti a umoziiuje zaméstnanci naplanovat a realizovat
praci podle svého uvazeni a ¢asovych moznosti.Prace z domova neboli také , home office” se
v souasnosti v Ceské republice zatina objevovat vice i u kvalifikovanych profesi, jako jsou
napfiiklad profese ucetni, pravnické, piekladatelské, projektové IT a manazerské Cinnosti. Tato
forma je rozsifena predevsim u organizaci s niz§im po¢tem zameéstnancu.

Podle Plasové (2008) je pro zaméstnavatele tato moznost slad’ovani prace a rodiny
nejmén¢ oblibenou variantou. Zameéstnavatelé v této varianté vidi pfedevsim nevyhodu, coz je
hlavnim divodem, pro¢ ji zaméstnavatelé témér neposkytuji. NejCastSjim problémem
pro zaméstnavatele byva to, ze nemaji dostateCnou kontrolu nad svymi zaméstnanci. DalSim
Castym problémem u home office byva problém s komunikaci. Zaméstnavatelé tak nemohou
kontrolovat produktivitu zaméstnance a popfipadé mu upravovat objem prace (Plasova,
2008). Ptestoze tato forma pracovniho tvazku se zda byt vhodna zejména pro zameéstnance
ke skloubeni prace a rodiny, nékteré vyzkumy ukazuji, Ze pracovni vytizeni zde byva obvykle
vys§i, a to zejména z hlediska Casového, nez by tomu bylo pfi obvyklém dochéazeni
do zaméstnani (Kroupa et al., 2007). Negativem prace z domu je, ze hranice mezi rodinnym
a pracovnim zivotem nejsou striktné oddéleny. Celodenni pfitomnost zen v domdcim

prostredi vede ve vétsiné piipadi k automatickému prebirani veskerych povinnosti spojenych
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s vedenim domadcnosti a péci o déti. Fakt, ze zeny pracuji, je zastinén faktem, Ze jsou doma

a nedochdzeji do zaméstnani (Sokacova, 2006).
4.1.3.4  Sdilené pracovni misto

Sdileni pracovniho mista neboli anglicky job sharing, je pomérné nova flexibilni
forma prace. Jedna se o nastroj urCeny k naplnéni pruzné pracovni doby a je definovan jako
moznost rozdé€leni pracovniho misto pro dva a vice zaméstnanca (Plasova 2008). Obvykle je
pracovni misto rozdéleno mezi dva zaméstnance, ktefi pracuji v poméru 4+4 nebo 6+2 hodiny
denné. Tito zameéstnanci spoleéné odpovidaji za vykon dané pozice a sami mezi sebou
koordinuji pracovni vykon a plnéni pracovnich ukold. V Ceské republice zatim neni tato
forma prace vyznamné nabizena (Kftizkova, Pavlica, 2004). Nekteré vyzkumy uvadéji, ze
sdileni pracovniho mista vyuziva v CR pouze 1011 % zamé&stnavateld (Plasova, 2008).

Mzda a délka dovolené, na kterou maji v rdmci dané pozice narok, se odviji
individualné¢ od obsahu a casového zatizeni kazdého zaméstnance. Tato forma flexibilni
pracovni doby neni zadnym zplisobem oSetiena v zakoniku prace. Jakym zpusobem, kolika
pracovniky a jakd bude napli prace kazdého znich, byvd stanoveno dohodou mezi
zamestnancem a zameéstnavatelem. Sdilend pracovni mista jsou zavadéna z hlediska vidiny
vys$s§i produktivity prace a moznosti vyssi flexibility. Jejich nevyhodou je ale problematicky
prenos informaci mezi jedinci, délba zodpovédnosti za jednotlivé ukoly ¢i redlna nevhodnost
pro nékteré typy pracovnich mist (Plasova, 2008). Neéktefi personalisté vSak oceriuji sdileni
pracovniho mista oproti CasteCnym uvazkim z divodu lepSi organizace prace a vysSiho
pracovniho vykonu v ramci jednoho pracovniho mista a jako vyhodu pro matky s détmi
zejména vzhledem k udrzeni kontaktu s jejich zaméstnanim (Machovcovd, 2006 in Plasov4,

2008).
4.1.3.5  Firemni Skolky

Dal§i moznosti, jak uleh¢it harmonizaci zaméstnani a rodiny jsou firemni zafizeni péce o déti.
Firemni Skolka je matefska Skolka, jejimz zfizovatelem je zaméstnavatel, a kterd se fidi
Skolskym zakonem. Zafizeni je ureno pro déti od 3 do 7 let. Spodni hranice se uvadi od 3 let,
jelikoz matetska Skolka ma mit i vzdélavaci charakter a déti by mely byt schopny ucastnit se
procesu vzdélavani, a to do doby nastupu do zakladniho vzdélavani. Tato zafizeni jsou

obvykle pfimo v aredlu firmy, jejich vyhodou je tedy Casova uspora. Coz se stava velkym
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benefitem zaméstnavateld, zvlast€é v dnesni dobe, kdy jsou statni matefské Skoly preplnéné.
Nevyhodou firemni Skolek je pro firmy jejich vyssi financni a organizacni naro€nost a musi
spliiovat i fadu personalnich a hygienickych pozadavki.

Dle Koubka (2004) si Cesti zaméstnavatelé stale vice uvédomuyji, ze jejich uspésnost
a konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,
jejich spokojenosti a vztahu k zaméstnavateli, a proto je tedy nutné jim vénovat nalezitou
péci. (Koubek, 2004). Vyhodou firemnich skolek je pfedevsim to, ze doba, po kterou zde dité
muze byt, je koordinovana s pracovni dobou na pracovisti dané firmy. Dalsi pozitiva tohoto
family friendly nastroje spocCivaji v dfivejsim navratu kvalifikovanych pracovnikl z matetské
¢i rodicovské dovolené, coz vede ke snizeni firemnich nakladi na zaskolovani novych
pracovnikd a zvySeni motivace a loajality zaméstnancu.

Ze strany zameéstnanci pak toto opatfeni umoziiuje udrzet si pracovni pozici
a zlepSit financni situaci rodiny napiiklad v dobé rodi¢ovské dovolené. V posledni dobé se
zajem firem o moznost poskytovat sluzby péce o déti svych zaméstnanct zvySuje. Z davodu
vysokych nakladu je zfizeni velmi narocné, proto se s nimi v ¢eském prostredi setkame jen
ojedinéle. Vybudovani vlastniho zafizeni je vrcholem pyramidy vSech opatfeni, které firma

muze zameéstnancum nabidnout.

4.1.3.6  Rodinné koutky

Rodinny koutek na pracovisti je vstficny piistup k zaméstnancim a jejich rodinam
a jejich rodinnym pfislusnikiim. Jedna se o mistnost, kde mohou zaméstnanci v mimoradnych
prilezitostech peCovat o své blizké a zaroven pokracovat v praci. Tato moznost by méla byt
vyuzivana pouze ojedinéle. Rodinny koutek 1ze vyuzit i jako mistnost, kde mohou znami nebo
rodinni piislusnici zaméstnanct pockat do skonceni jejich pracovni doby. Tento harmonizacni
nastroj ma tu vyhodu, Ze zaméstnanec zastava v praci, ac by v pfipadé€ jeho absence, musel

z prace odejit (Aperio, 2012).

4.1.3.7  Rekvalifikacni programy pro rodice po materské a rodicovské dovolené

Nabidka rekvalifikacnich programi pro zaméstnance po navratu z rodiCovské ¢i matetské
dovolené je spolu se vzajemnym kontaktem rodict se zameéstnavatelem béhem doby dovolené

podstatnym néstrojem harmonizace rodinné a pracovni sféry a dulezitou soucasti personalni
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politiky organizaci. Rada podnikd si totiz uvédomuje nutnost udrzet si kvalifikovanou
a loajalni pracovni silu, ktera zna nastaveni firemniho prostiedi. U zaméstnancti vracejicich se
po rodi¢ovské je nutné z diavodu pauzy jejich pracovni navyky znovu obnovit a seznamit je
s pfipadnymi zménami v organizaci. Z duvodu izolace z pracovniho kolektivu po dobu
Cerpani matefské a rodiCovské dovolené, neni zaméstnanec v aktualnim déni firmy.
Zameéstnavatel proto svym zaméstnancim umoziiuje kontakt a prubézné proskolovani v oboru
prace a udrzuje s nim nejen kontakt, ale zajistuje tak i zaméstnanci prabéznou informovanost
o novinkédch na pracovisti. Zameéstnanec tak po navratu z dovolené neni v takovém stresu

z novych informaci na svém ptivodnim pracovisti a neztraci svoji dosazenou kvalifikaci.

4.2 Gender a organizace
4.2.1 Genderované organizace

Genderovand organizace je takova, kterd je ovlivnéna hodnotami a normami zvyhodiujicimi
jedno z pohlavi. Vétsina modernich organizaci ma maskulinni charakter a upfednostiiuji
hodnoty jako je soutézivost, agresivita, prubojnost, aktualni vykon, racionalitu, kvantitativni
ukazatele uspéchu apod. (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Gender muze byt ukryt hluboko v organizacnich procesech a rozhodnutich, které se
zdaji nemit s nim nic spole¢ného. Ve skutecnosti je gender rysem veskerych byrokratickych
pracovist’ (Acker, 1991).

Dle Acker jsou organizace genderovany na nekolika vzajemné propojenych urovnich.
Tou prvni je konstrukce rozdilu podél linie genderu, kterd se projevuje v délbé prace, délbé
chovani a deélbé moci. Muzi jsou témeét vzdy pfitomni na vysSich pozicich v organizacni
struktufe, nebot vlastnosti, kterymi by mél uspé€Sny manazer disponovat, jsou piisuzovany
pravé muzum, ¢imz se vytvaii maskulinni etika prace. Podobné v organizacich jsou zeny
koncentrovany typicky v personalnich oddélenich, kdezto muze mizeme potkavat v oblastech
souvisejicich s technickym a organizaCnim zajisténim vyroby. Kvalifikovana prace je
vyhrazena muzim, ty mén¢ kvalifikované, spiSe pomocné pozice jsou predureny Zenam.

Dalsi genderovanou oblasti organizaci je dle Ackera konstrukce symbolt a obraza. Ty
vysvétluji a udrzuji genderové rozdeleni na muzea zeny, a to vCetné preference prace pred
soukromim. Vedouci pracovnik je v ideologii zhmotiovan v podobé mladého, dynamického
muze, ¢imz je podporovana maskulinita jako obraz uspé$ného manazera. Napiiklad
i obleCeni manazert doklada image uspésnych silnych muzi, ktefi maji vSe pod kontrolou

a to vpodobé dokonalého stiihu, tmavé barvy, Cemuz se prlizpusobuji i zeny
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manazerkyv souladu s tradi¢nimi hodnotami uspéchu, vykonu a materidlniho bohatstvi.

Stézejni roli pak hraji samotné interakce v organizaci a to mezi muzi a Zenami, ale
1 mezi zenami a zenami, v nichz lze vypozorovat prvky dominance a podfizenosti. Muzi
byvaji Castéji iniciatory a zeny vystupuji jako emocionalni podpora (Acker 1991).

S urovnémi genderovanych organizaci souvisi 1 individualni identita, kdy jedinec
spontanné piijima organiza¢ni kulturu za svou a to volbou odpovidajici prace, jazykovych
vyrazu aj. Tvorba a konceptualizace socialni struktury je dalsi Grovni organizaci. Potvrzuje, ze
gender je zakladnim prvkem vztahi nejen v roding€, ale i v organizac¢ni logice, ktera
predpoklada dle Ackera shodu mezi zodpovédnosti, slozitosti prace a hierarchickou pozici
a to za predpokladu, Ze si ji pracovnici akceptuji jako vlastni (Acker 1991).

Genderované organizace funguji na predstavé odtélesnéného , abstraktniho™ pra-
covnika. Prace je jakoby oddélena od lidi. Zakladem genderované organizace je stanovit
charakteristiky priace bez ohledu na toho, kdo ji bude vykonavat. Zeny byvaji &asto
definované skrze svoji sexualitu. Odtélesnény pracovnik nam nabizi obraz jedince, ktery
existuje jen pro svoji praci, je zbaven veSkerych vn¢jSich zavazkd. Timto se idealnim
pracovnikem a normou, stiva muz. Clovék v organizacich rovna se muz, pro zeny se nékdy
pouziva oznaceni ,,neviditelné“. Od muza se oCekava, ze budou vystupovat profesionalné,
budou pracovat dlouhé hodiny nad rdmec pracovni doby, budou ochotni cestovatm, za praci
se st€éhovat a budou maximalné flexibilni. Tato norma idedlnitho pracovnika posiluje
nerovnosti na pracovisti. Koncepce univerzalniho pracovnika tak marginalizuje zeny, které
nikdy nebudou moci dosdhnout kvalit pracovnika s maskulinnimi vlastnostmi, nebot’ k tomu
by se musely stat muzem (Acker 1991). Zeny se v takovych piipadech bud snaZi chovat jako

muzi, nebo jsou odsunuty ,,na vedlejsi kolej” (Ktizkova, Pavlica, 2004).

4.2.2 Genderové integrované organizace

Genderové integrovana organizace naopak uznava hodnoty a principy genderové rovnosti.
Zadné z pohlavi zde nemtze byt zvyhodiiovano nebo znevyhodiiovano. Kultura organizace
oznacuje sdilené hodnoty, uzivané normy, pravidla a zpusoby jednani a chovani uvnitf ni.
V genderové integrované organizaci se podporuje socialni diverzita, jejiz soucasti je
i genderova rovnost, prace a rodina jsou povazovany za stejné dualezité, spoluprace je
z dlouhodobého hlediska vyzdvihovana nad soupefenim, hierarchie v genderové orientované
organizaci neni nepropustnd a manazer je zde soucasti tymu. Podnik bere zodpovédnost

za dusledky svych aktivit a na kazdou véc, ktera se v organizaci fesi, se nahlizi i ze socialniho
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hlediska. Genderové€ orientovana organizace je idealni piiklad toho, jak by to mélo byt. Jejimi
normami by mélo byt: zapojovani zen do vSech oblasti organizace, zpfistupnéni
manazerskych mist zenam, upraveni systému hodnoceni a odmeérnovani tak, aby bylo
genderoveé rovné a neznevyhodinovalo zeny zaméstnané na jiny nez hlavni ivazek, podporovat
zeny v rozvoji a kariéfe, poskytnout zameéstnancim a manazerum vzdé€lani v oblasti diverzity
pracovnika (tedy fizeni rozmanitosti pracovnich tymu) a genderové rovnosti a zavést systém
kontroly dodrzovani genderové rovnosti. Jazyk jako symbol pouzivany v kultufe genderove
orientované organizace by mél byt genderové rovny - doporuCuje se pouzivat osloveni
pan/pani (nikoliv sle¢na versus pani) a v oznaCeni pracovni pozice u zen pouzivat zensky rod
daného tvaru - napfiklad manazerka, trenérka apod. Na firemnich poradédch, akcich a jinych
ritualech probihajicich ve firmé by nemélo dochazet k prehlizeni Zen a jejich nazort
a upoustét od stereotypu, kdy se predpoklada, ze obCerstveni a uklid maji za povinnost zeny

a vedeni schize muzi (Ktizkova, Pavlica, 2004).

4.2.3 Genderova diskriminace

Je potieba fici, ze poCet zen na manazerskych pozicich neni jednoznacné ovlivnén jen
motivaci a schopnostmi konkrérnich zen, ale 1 celym souborem bariér, které jsou soucasti
pracovniho prostiedi. K témto bariéram v prvni fadé patfi fakt, ze manazerské pozice jsou
na zakladé genderovych stereotypu lépe nastavné pro muzské role a predpokladaji, ze muzi
jsou vice motivovani, dokazi se na praci lépe soustiedit atd. Zeny se proto museji témto
podminkam pfizpasobovat a jsou uz predem chapany pro tyto pozice jako méné vhodné.
U Zen tyto soucasné podminky ¢asto znamenaji jistou rezignaci na pracovni realizaci. U zen
na vyssich pozicich se tato situace mize promitat napiiklad v rozhodnuti o po&tu déti. Zeny,
které se presto chtéji kariéfe vénovat, se v podstat¢ musi smifit s t€émito pfedem danymi
pravidly a s tim, ze pracovni prostiedi 1épe vyhovuje muzim a prosadit se i v takové pracovni
kultufe. V této podkapitole se proto zabyvdm genderovou diskriminaci a také jejimi
pfi¢inami. Predstavuji pojmy a koncepty, které genderovou diskriminaci vysvétluji a se

kterymi se zeny v managementu setkavaji.
4.2.3.1  Sklenény strop

Jednim z nejcast€ji uzivanych konceptu bariér v kariérnim postupu zen je tzv. sklenény strop.

Dle Kftizkové (2007) ,,oznaceni sklenény strop symbolizuje skutecnost, Ze jde o systém
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neviditelnych strukturdlnich prekdzek, jejichz existenci si Zena zacne uvédomovat a prozivat
az pri primé snaze prekrocit urcitou hranici. S bariérou sklenéného stropu se v organizacich
setkavaji necastéji Zeny, které chtéji postoupit na nejvyssi pozice.“ (Ktizkova, 2007)

Prekazky v manazerské kariéfe Zen pusobi napiiklad ve smyslu nerovnosti v pfistupu
k zaméstnani ¢i vzdélavani, coz muze problematizovat napiiklad prosazeni zen v nékterych
odvétvich, na nekteré vyssi pozice nemusi byt zeny vibec pfijimany.Dle Machovcové (2006)
se sklenény strop vyznacuje tim, ze ackoliv Zena stoupa po firemni hierarchii, spliluje v§echny
predpoklady i1 kvalifikaci pro dals§i posun vzhiiru, vyvoj najednou ustane, zena "narazi"
na sklenény strop a dalsi posun vzhiru uz nenastane (Machovcova, 2006). Muzi se naopak
ve svych zaméstnanich pro né netypickych setkavaji s tzv. sklenénym vytahem, kterym se
vyvezou az nahoru po hierarchii. To byva podpofeno tim, ze jejich vedoucimi jsou také muzi
v jinak femininnim zaméstnani. Zkusenost muzl a zen v pro n¢ atypickych zaméstnanich se
tedy mohou vyrazné liSit: muzi se Castéji citi vazeni a mocni, zeny se mohou citit spise

kontrolovany nebo dokonce v nékterych ptipadech ponizovany (Curran, Renzetti, 2003).

4.2.3.2  Bariéra odlisnosti

Dalsi prekazkou, se kterou se zeny na fidicich pozicich mohou setkat, je tzv. bariéra
odlisnosti. K této bariéfe vétSinou dochazi uz pii vyberovém fizeni v radmci pfijimani
zaméstnanci. Mnohdy si k sob€ manazefi vybiraji socialné podobné typy. Vzhledem k tomu,
Ze veétSina manazerd jsou muzi, dochazi k situaci, kdy si muz vybere k sobé dal§iho muze.

Ten je pro néj vétSinou socialné 1épe odhadnutelny a tim padem i piijatelné)si.

4.2.3.3  Old-boys network

Dalsi klicovou roli v postupu zen na manazerské pozice hraji sité neformalnich vztaht
oznacované anglickym terminem old-boys network. Zatimco vétSina teorii zkoumajicich
procesy Vv organizaci zameéfuje svoji pozornost spiSe na formalni uspofadani a strukturu
organizaci, je potieba fici, ze i neformalni sité hraji stejnou, v nekterych pripadéch 1 vétsi roli.
Dle Kfizkové (2007) neformalni struktura vztahti na pracovisti je vyznamnou a casto
rozhodujici hnaci silou organiza¢ni dynamiky. Neformalni vztahy pfispivaji ke zdanlivé
neviditilenosti bariéry sklenéného stropu. ,,Sit€ neformalnich vztaht, které na pracovisti
vznikaji za riznymi ucely, at’ uz se jedna o zjisténi a vyuziti nepsanych pravidel organizace

prace obecné, spolupraci v urcitém tymu, ziskani vyznamné zakéazky nebo za ucelem postupu
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na vyss$i pozici, pfimo nebo mimopracovni aktivity, jsou vyuzivany piredevSim muzi®
(Ktizkova, 2007). Pokud tedy v pracovnim kolektivu pfevazuji muzi se spoleCnymi zajmy, je
pro Zenu obtizné se do takové skupiny zallenit, coz muze vést k pocitu celkové
nespokojenosti zeny v organizaci. Navic pak napf. pfi povySovani mize zodpoveédna osoba
dat prednost nékomu, koho Iépe zna a s kym predpoklada bezproblémovou spolupraci, bez
ohledu na profesni kvality daného jedince. Pro Zzeny, které jiz rodinu maji, mize byt
problematické se do téchto siti zaclenit i napfiklad z Casovych a organiza¢nich divoda. Pro
zeny provazani téchto siti predstavuje nevyhodu, jak v ramci pracovnich, tak zaroveri
i mimopracovnich aktivit. Zeny &asto deklaruji neochotu nebo nedostatek &asu stykat se
se spolupracovniky mimo vykon prace nebo jednoduse nesdileji s muzi mimopracovni zajem.
To je z t&chto siti vylutuje. Clenstvi v t&chto sitich je vak velmi ddlezitym faktorem, ktery
byva pfi postupu v kariéfe cCasto i faktorem rozhodujicim (Kftizkova, 2007). Tato neochota
nebo nemoznost se mimopracovnich aktivitit GcCastnit pak mulze negativnim zpisobem

ovlivnit moznosti kariérniho postupu dané zeny.
4.2.3.4  Tokenismus

Pojem, ktery se pro svij obtizny pieklad pouziva i v Ceském prostiedi ve své puvodni
anglické podobé, oznacuje jedince, kteti se stavaji symbolem své skupiny. Dle Kiizkové
a Pavlici (2004) se takovymi tokeny stavaji predev§im zeny ve vrcholovém managementu.
Muzi tedy zenam manazerkam pripisuji vlastnosti, o kterych se domnivaji, ze jsou typicky
spojené s zenskym fungovanim v organizaci. Neustalé opakovani a zduraznovani téchto
vlastnosti se stava nastrojem k zamezeni dal§iho kariérniho postupu téchto zen (Kiizkova,
Pavlica, 2004). Zameéstnanci v pozicich tokenid jsou v pracovni skupiné nécim vyjimecnym
a pritahuji pozornost ostatnich zaméstnanct. Pozorovatelé, tedy ostatni zameéstnanci, také
velmi vnimaji kontrast mezi témito tokeny a Cleny vétSiny a maji Casto tendenci prehanét
v téchto rozdilech. Ostatni zaméstnanci tedy zvelicuji odliSnost tokent a jejich podobnosti
veé vétSiné pripadech prehlizeji. Token neni vniman jako individualita, ale jako ztélesnéni
vech vlastnosti, které jsou piipisovany skuping, kterou reprezentuje. Zeny na pozicich tokent
mohou citit vétsi tlak na svij vykon, jelikoz jsou mnohem vice kontrolovany a srovnavany
s muzskymi kolegy. Cim vice se token snazi dokazat, Ze tyto predsudky jsou neopodstatnélé,
tim vice se stava stfedem pozornosti. Pro tokeny tedy ve vysledku byva vyhodnéjsi, aby se
smifili s takovou situaci a pfizpasobili se stereotypim. Timto jednanim mnohdy samotné

stereotypy sami udrzuji (Powell, 1993).
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4.3 Dil¢i shrnuti

V soucasné dobé¢ je styl fizeni v Ceskych organizacich nastaven tak, ze organizace do
vedoucich pozici Castéji upfednostiiuji svobodné lidi bez zavazka nebo muze, kteti mohou v
préci travit hodiny pfes€asu navic, na rozdil od zen, které se musi ve§inou starat jesté o rodinu
a domécnost. Zaméstnavatelé ocekavaji maximalni flexibilitu a ochotu obétovat praci 1 néco
navic. Zde vyvstava problém skloubeni pracovniho a osobniho zivota u manazerek.. Nékteri
zaméstnavatelé maji také strach z toho, ze kdyz zameéstnaji mladou Zenu na pozici manazerky,
ta pujde diive ¢i pozdéji na rodiCovskou dovolenou a oni ztrati pracovnika. I proto
zameéstnavatelé obsazuji manazerské pozice radéji muzi (Dudova, Kiizkova, Fischlova 2006).
I u nas vsak existuji takové firmy, které se snazi s touto problematikou vyrovnat Iépe a zeny
nijak nediskriminovat.

V druhé kapitole teoretické Casti diplomové prace se proto zaméfuji na samotné
organizace. Primarné na spole¢neskou odpovédnost firem a jeji koncepty z né plynouct,
workl-life balance a family friendly politiku, které se zamétuji na hramonizaci pracovniho
a rodinného zivota svych zaméstnancua.

Work-life balance je oznaCovan pfistup organizace, ktery pomaha zaméstnancim
nalézt rovnovdhu mezi pracovnimi a mimopracovnimi povinnostmi a zajmy, a podporuje tak
celkovou kvalitu zivota zameéstnanct a pracovni spokojenost. Zarovern vychazi z predpokladu,
Ze pracovni a mimopracovni oblast zivota jsou spojené nadoby, které se vzajemné ovliviuji
nespokojenost zamésnanci v oblasti soukromého nebo pracovniho Zivota se negativné odrazi
na kvalit¢ nebo kvantit¢ odvedené prace. Je tedy také v zaymu organizace vytvaret
pracovnikiim takové podminky, které jim umozni harmonizovat soukromy a pracovni zivot.
Stejné tak 1 koncept family friendly, ktery byva soucasti konceptu work-life balance. Obecné
by méla pro-rodinna opatfeni snizovat stres plynouci z konfliktu mezi zavazky k praci
a zavazky k rodin€ a osobnimu zivotu, a tim tak zvySovat spokojenost zaméstnancu s praci.
Ta se zpravidla zpétné promita do vysSsi produktivity, motivace a loajality pracovnika,
usnadnéni a efektivity tymové prace a snizeni fluktuace, coz redukuje firemni naklady.

S dal§imi beriérami se zeny manazerky mohou setkévat pfimo ve svém zaméstnani
a to s bariérami z hlediska genderové odliSnosti. Manazerska mista jsou mista lépe nastavena
spiSe pro muZe nez Zeny. Zeny manazerky se tedy musi vice piizptsobovat muzskym
zvyklostem, cCasto byvaji stfedem pozornosti a sexudlnich narazek. Tyto zeny se museji
vyrovnavat s prekazkami jako jsou tokenismus, sklénény strop ¢i bariérou odliSnosti.

Chyb¢jici opatifeni napomahajici skloubeni rodiny a prace pak mohou byt jednou z bariér
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kariérniho postupu zen a obava z nesouladu mezi rodinnym a pracovnim zivotem tak muze

hrét roli 1 pfi rozhodovéani, jestli bude Zena o manazerskou pozici déle usilovat.

Dil¢i vyzkumné otazky (dale jen DVO) vyplyvajici z této kapitoly:

DVO 4: Jak Zeny manazerky vnimaji své postaveni v zaméstnani? Jaké bariéry v ramci

harmonizace vnimaji Zeny manazerky ze strany svého zaméstnavatele?

DVO 5: Jaka jsou podle manazerek nejvhodnéjsi opatfeni ze strany zaméstnavatelu,

ktera by jim napomohla ke snadnéjSimu skloubeni rodinného a pracovniho zivota?
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II Metodologicka ¢ast

V ramci této Casti prace popisuji metodologii a definuji parametry vyzkumu, ktery je
predmétem empirické Casti diplomové prace. Nejdiive stanovuji cile prace, nasledné popisuji
vyzkumnou strategii, techniku sbéru dat, vyzkumny vzorek vcetné procesu jeho vybéru

a procesu operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otazek.

5 Cil vyzkumu

5.1 Poznavaci cil

Cilem této diplomové prace je zodpoveédét nasledujici hlavni vyzkumnou otdzku:
»» Co brani harmonizaci rodinného a pracovniho Zivota Zen pracujicich

na manaZerskych pozicich?“

Poznévaci cil tvoii zaklad pro operacionalizaci dil¢ich vyzkumnych otdzek, stanoveni
metody a strategie vyzkumu, dale pak pro vybér jednotek zkoumani, zjistovani a stanoveni

techniky zji§tovani a nasledné sbéru dat.

5.2 Symbolicky cil

Symbolickym cilem prace je upozornit na nevyhovujici situaci manazerek v oblasti
harmonizace jejich kariéry a osobniho Zivota. V dasledku Casové vytizenosti a narocnosti
jejich zaméstnani se tyto zeny dostavaji do situace, ktera jim neumoziuje standardnim
zpusobem propojit rodinny a pracovni zivot. Tento stav je nezadouci predev§im pro zeny
manazerky s détmi, které se cht&ji vénovat roli matky a soucasné sladit tento osobni zivot
s naro¢nosti jejich zaméstnani. Nezdar ve slad'ovani obou roli se mize negativné€ projevovat
naptiklad ve vychové déti, v partnerském zivoté, mize negativné narusit harmonii celé rodiny
a vést k jejimu rozpadu. Vytizenost manazerek a neschopnost harmonizovat se muze také
projevit na pracovnim vykonu, Casto muze ovlivnit praci ostanich zaméstnancl, coz
v konecném disledku dopada na funkci podnikové kultury a mize mit tak neblahy vliv na
plnéni cild celé organizace. Jak uvadi Sirovatka (2008): , Disharmonie mezi rodinou a
zamestnanim se dnes mnoha firmam jevi jako piicina jejich ekonomickych ztrat nebo alespon
limitujici faktor jejich ziskd.“ Vyrazné dopady disharmonizace proto mohou, dle mého
nazoru, pocitovat i organizace, které zeny manazerky zamestnavaji.
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5.3 Aplikacni cil

Vysledky tohoto vyzkumu by mély poskytnout navod, jakym zptuisobem lze efektivné skloubit
praci a rodinu a jakym zpusobem je mozné zapojit pro-rodinna opatieni k usnadnéni
harmonizace. Ziskané poznatky vyuziji k formulaci opatteni, které manazerkdm pomohou
k lep§imu sladéni jejich kariéry a osobniho a zivota a také organizacim, na které harmonizacni

problémy manazerek v konecném dusledku také dopadaji.

6 Operacionalizace vyzkumu

Proces, kterym se z obecnych koncepti a pojma vypreparuji jejich empiricky meéfitelné
indikdtory, se nazyva operacionalizace. Disman (2002) popisuje operacionalizaci jako urcity
myslenkovy proces, v némz teoretické koncepty prevadime do méfitelné podoby. Jedna se
o pfeovod zjazyka ,teoretického” do jazyka ,observa¢niho®. V tomto pfipadé jsou dil¢i
vyzkumné otazky transformovany do konkrétnich otazek, které nasledné utvareji strukturu
rozhovord, tudiz prispivaji k snadnéjsimu ziskavani dat, ktera jsou nezbytna pro zodpovédeéni

dané hlavni vyzkumné otazky.

6.1 Vyzkumné otazky

Na zakladé hlavni vyzkumné otazky, dale jen HVO, jsou na zaklad¢ teoretické cCasti

systematicky vyvozeny nasledujici dil¢i otazky:

DVO 1: Jaké bariéry vnimaji Zeny manazerkyplynouci z genderovych stereotypu

a strukturalnich podminek na trhu prace v CR?

DVO 2: Jak zeny manazerky vnimaji opatreni rodinné politiky v oblasti harmonizace?

Jak jsou tato opatieni manazerkami vyuzivany?

DVO 3: Jak Zzeny manazerky vnimaji nerovnovahu pracovniho a rodinného zivota?

Jaké dalSi prekazky vnimaji v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota?

DVO 4: Jaké bariéry v ramci harmonizace vnimaji Zzeny manazerky ze strany svého

zaméstnavatele?

DVO 5: Jaka jsou podle manazerek nejvhodnéjSi opatfeni ze strany zaméstnavatelu,

ktera by jim napomohla ke snadnéjSimu skloubeni rodinného a pracovniho zivota?
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Operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otazek vychazi ze znalosti ziskanych pfi
zpracovani teoretické Casti, podotazky se snazi vzdy obsahnout komplexni rozsah dané dilci
otazky. Na zéklad€ operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otazek jsem tedy vytvofila jadro

rozhovoru, ty jsem pozdéji doplnila o otazky dle konkrétni situace.

6.2 Jednotka zkoumani a jednotka zjiSt'ovani

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otdzky si nyni definuji jednotku zkoumdéni a jednotku
zjistovani.Jednotku zkoumani predstavuji bariéry, které zenam pracyjicich na manazerskych
pozicich brani ve slad’ovani jejich osobniho a pracovniho zivota a pfipadné protinani téchto
bariér. Zdrojem dat, Cili jednotkou zjistovani, jsou pak samotné zZeny manazerky, se kterymi

bude proveden rozhovor.

6.3 Metoda a strategie vyzkumu

K zodpovézeni zakladni vyzkumné otazky pomoci dil¢ich otazek jsem pouzila metodu
porozumeni, diky ni jsem se snazila pochopit potieby a postoje zen na manazerskych pozicich
z hlediska harmonizace jejich pracovnich a rodinnych zivotd a zaroven zjistit, jak se tyto
potteby prolinaji. Ke sbéru dat jsem pouzila kvalitativni vyzkumné strategie, které spocivaji
v hloubkovém dotazovani mensiho poctu jedinci, v mém piipadé Zzen pracujicich
na manazerskych pozicich. Disman (2002) popisuje kvalitativni vyzkum jako nenumerické
Setfeni, jez je interpretaci socidlni reality. Umoziuje odkryti Sir§itho vyznamu vsech
sdélovanych informaci. Na rozdil od kvantitativniho vyzkumu vytvaii nové porozumeéni
problematiky, nové hypotézy a nové teorie. Kvalitativni mysleni se tak stava celkem
komplikovanym jevem a vyzaduje od vyzkumnik( ndhled do vSech dimenzi daného
problému. Cilem vyzkumnikovy snahy je ,informovat o nazorech ucastniki vyzkumu a
realizovat zkoumani v pfirozenych podminkach, pficemz vysledkem by mél byt komplexni,
holisticky obraz reality” (Hendl, 2005). Kvalitativni vyzkumnou metodu Strauss a Corbinova
(1990) definuji jako vyzkum, jehoz prednosti je, ze nam umoziuje o zkoumanych jevech

ziskat detailni informace, tak jako by to s kvantitativnimi metodami nebylo mozné.

V ramci kvalitativniho vyzkumu se casto hovofti nikoliv o sbéru dat, ale o tvorbé dat.
Podtrhuje se tim skutecnost, ze se vyzkumnik pfimo podili na vzniku dat a na jejich kvalité.
Kvalitativni vyzkum je dle Hendla (2005) zaméfen na popis kontextu jednani a chovani,

na interpretace subjektivnich vyznamu, pfiCemz se zajima o subjektivni teorie jedinca
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v daném prostiedi. Kvalitativni vyzkumnici pouzivaji induktivni analyzu, pfi které se témata
pozvolna vynotfuji z nasbiraného materidlu. Miovsky (2006) zmifuje, Ze termin sbér dat je
u kvalitativniho pfistupu nevhodnym. Spoluutvareni dat samotnym vyzkumnikem je dano
faktem, ze zalezi na tématu a také na osobnosti vyzkumnika, nebo pifipadné do jaké miry se

nechd ovlivnit informéatory a jejich vypovéd'mi.

Kvalitativni vyzkum mi umoznil ziskat potfebné informace k mému vyzkumu.
Za velkou vyhodou tohoto vyzkumu povazuji to, zZe poskytuje dostatecny cCas pro
respondentky, tak aby se plné oteviely a byly ochotné sdilet svoje nazory, zkusenosti a pocity.
Informace ziskané kvalitativnim vyzkumem jdou do hloubky problematiky, coz vnimam jako

dalsi velkou vyhodu zvolené formy vyzkumu.

6.4 Vyzkumny vzorek

Respondentky jsem pro tento vyzkum vybrala na zédkladé metody zamérného vybéru.
Tato metoda je v ramci kvalitativni vyzkumné strategie upfednostiiovana. Metoda zamérného
vybéru umozni vybrat takovy piipad, ktery ilustruje n€jaky rys nebo proces, jez nas zajima
(Zizlavsky, 2003). Kritériem vybér jsou pro tento vyzkum dva aspekety. Prvnim kritériem
vybéru je fidici manazerskd pozice, kterou zena aktualné zastava (v pfipadé momentalni
rodicovské ¢i matefské dovolené zastavala a bude znovu zastavat). Druhym kritériem
vyzkumu je matefstvi zeny. VEk ani pohlavi déti nehraje roli, pouze zda jsou tyto déti
nezajistény a v péci matky. Jsem si védoma, ze se budou lisit ndzory a postoje matek s détmi
ptredskolniho, skolniho ¢i adolelescetniho véku, ale pravé tento rozsah chci vyuzit k moznosti
zmapovani co nejSirs$i diverzity dané problematiky. I proto do vyzkumu zahrnuji Zeny
manazerky, které jsou v soucasné na matetské ¢i rodi€ovské dovolené a pied nastupem na tuto
dovolenou zastdvaly manazerskou pozici. V tomto pfipadé mi jde o rozSifeni pohledu na
problematiku o aktudlni perspektivu zeny a vnimani jeji snahy o névrat a moznostech

harmonizace obou sfér.

6.5 Charakteristika jednotlivych respondentek

Vyzkumu se zucastnilo celkem 9 respondentek. Mym pavodnim zamérem bylo zapojit
do vyzkumu vice manazerek s détmi predskolniho véku, které jsou aktivni na trhu prace.
Tento zamér se vSak nepodafilo naplnit. Oslovené manazerky s malymi détmi uvadély

casovou vytizenost, jako hlavni diivod, pro¢ se nemohou do vyzkumu zapojit. Jinak jsem se
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pii oslovovani manazerek nesetkala s vyraznou neochotou zapojit se do vyzkumu, naopak
vSechny manazerky, se kterymi jsem rozhovor uskutecnila, byly velmi ochotné, vstficné

a oteviené. VétSina manazerek vnimala problematiku haronizace jako velmi aktualni téma.

Tabulka ¢. 2 Charakter vyzkumného vzorku respondetek

sy | Vlkgmy | Velgam | o DRSS | ootk | Bt Buis, pese
pozicy/ uroven pozice
Adéla 39, vdana VS 11 let/top management 1 dit¢ (7 let) SS/pravni oddéleni statni organizace
Barbora | 47, vdand VS 24 let/sticdni management | 2 déti (9, 15 let) VSAyrobni nAméstek
Cecilie | 50, rozvedend| VS 8 let/sticdni management | 2 déti (11, 18 ket) | VS/architekt, jednatel spolecnosti
Denisa | 40, vdand VS 15 let/sticdni management | 2 déti (8, 13 let) VS/osve
Eva 28, svobodnd VS 7 let/stfedni management 1 dit€ (5 let) VS/obchodni zastupce
Franti§ka | 27, svobodnd | VS 1 rok/stiedni management |1 dit¢ (10 msicii) VS/product manager
Gabriela | 33, vdand VS 6 let/top management 1 dit¢ (4 roky) VS/account manager
Hana 38, vdand VS 8 let/ top management | 2 déti (5,11 ket) VS/senior developer
Iveta 41, vdani VS 10 let/sticdni management | 1 dit¢ (9 let) VS/systémovy inZenyr

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pred =zacCatkem kazdého rozhovoru byly respondentkdm kladeny demografické
a vSeobecné otazky umoziujici dokresleni jejich zivotnich okolnosti. Tyto otazky byly mitfeny
na ve€k, vzdélani, rodinny stav, pocet déti (jejich vék), pracovni postaveni a pozice
respondetek, charakteristika organizace ve které jsou momentalné zameéstnany, délka
zaméstnani na manazerském postu. Dale me zajimal v€k, vzdélani a pracovni postaveni
partnera. V neposledni fadé mé zajimalo, jaké je zastoupeni muzi a Zen na manazerskych
pozicich v organizaci, pro kterou nyni pracuji. Dale jsem se dotazovala na slozeni jim

podfizenych zaméstnancu z hlediska pohlavi.

Co se demografickych udaju tyCe, z vypovédi respondetek mohu vyvodit to, Ze se
jedna ve vSech pripadech o zeny manazerky pracujici ve stfednim a vy$Sim managementu. V
jednom pfipadé se jedna o manazerku v soucasnosti na rodicovské dovolené, ktera se bude
v prubéhu piistich mésicti vracet formou polovicniho Gvazku zpét na niz§i manazerskou
funkci. Dotazované respondesky se vékoveé pohybuji v rozmezi 27-50 let. Vysoké vékové
rozpéti poukazuje na to, ze nékteré manazerky se rozhodly z divodid naroCnosti jejich
zamestnani a preferenci mit déti az v pozdéjSim véku. I pohled star$i vékové kategorie
manazerek na danou problematiku byl pro mé v nékterych Castech vyzkumu dualezity

a ptfinosny v mnoha ohledech.
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Vsechny dotazované manazerky jsou zaroven matkami, maji jedno az dvé déti ve véku
deset mésicti az osmnact let. Jedna manazerka je rozvedena, dvé svobodné, ale nejedna se
o matky samozivitelky. VSechny dotazované zeny sdili domdacnost s partnerem. Co se tyce
partnert, vSichni partnefi dotazovanych respondetek maji dokonceno vysokoskolské vzdélani,
zadny z partnerd neni bez prace. Ve veétSiné piipadi se jedna o partnery s rovnocenné
naro¢nym ¢i Casove narocnéj$im zamestnanim.

Dotazované manazerky pochdzeji z celkové deviti organizaci, tudiz zadné manazerky
nepracuji pro stejného zaméstnavatele. V Sesti pfipadech se jedna o organizace stfedni
velikosti. Pro stfedné velké organizace pracuji manazerky: Barbora, Cecilie, Denisa, Adéla,
Hana a Iveta. Ve tiech piipadech jde pak o mezinarodni spolenosti. Pro tyto spolecnosti
pracuji FrantiSka, Denisa a Eva.V rdmci zachovdni anonymity respondentek v dané
charakteristice neni uvedeno jejich pracovni zatfazeni a v tabulce tak uvadim pouze to, zda se
jedna o pozici ve stfednim nebo vy§sim managementu.

Dale jsem se vénovala organizaCnimu sloZeni zen a muzi na manazerkach pozicich
v organizacich, ve kterych jsou respondentky v soucasnosti zaméstnany. Nejcastéji zaznivala
odpovéd’ 3:2, kde vétsi Cast tvorili muzi. Dveé tazané manazerky uvedly, Ze slozeni manazera
v organizaci, ve které pracuji, je pfiblizné 1:1.

Z hlediska slozeni podfizenych, osmi dotazovanym manazerkdm jsou podfizeny
z veétsi Casti zeny, Casto v poméru 4:1, dvé manazerky uvedly, ze vétsi ¢ast jim podiizenych

tvorl muzi.

6.6 Technika sbéru dat

Pro sbér dat jsem vyuzila metodu polostrukturovaného rozhovoru v rozmezi 45 — 60
minut, ke kterému jsem pfipravila okruh otazek, neboli jadro rozhovoru. Polostrukturovany
rozhovor v sobé kombinuje prvky strukturovaného i nestrukturovaného rozhovoru a ,,¢ini
z metody témér idealni vyzkumny nastroj pro oblast aplikace vétSiny vyzkumnych plant
v ramci kvalitativniho pfistupu® (Miovsky, 2006). Pfi polostrukturovaném rozhovoru mame
definovano jadro rozhovoru, které nam tvofi osnovu a zahrnuje vSechna témata, ktera maji byt
probrana. Nicméné neni uréeno poradi otazek a tazatel ma moznost klast dopliujici otazky.
Je vhodné také uzivat otazky, které zpétné€ uptesiiuji a vysvétluji odpoveédi a to pro potvrzeni,
ze tazatel spravné porozumél a interpretoval danou odpovéd. Zakladni struktura nam tedy
pomaha zajistit, aby byla probrana vSechna témata, kterd je tfeba probrat, ale také to, aby

rozhovory bylo mozné vzajemné porovnavat (Miovsky, 2006, Hendl, 2005).
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Polostrukturovany rozhovor mi umoznil individualni pribéh kazdého rozhovoru. I kdyz
bylo vzdy dodrzeno schéma otazek, které souviselo s hlavnim cilem vyzkumu, méla jsem 1 tu
moznost doplnit rozhovor o dalsi otazky podle konkrétniho vyvoje situace. Jednotlivé otazky
jsem kladla jasné a srozumitelné, aby dotazované respondentky porozumély kladené otazce.
Béhem rozhovorl jsem pouzivala oteviené otazky, abych dala manazerkdm moznost se
o tématu rozpovidat. Prostredi, kde interview probiha, by mélo byt pro respondenta prijemné,

aby se dosahlo zadoucich vysledka (Miovsky, 2006) a tim jsem se také fidila.

Sbér dat byl uskutecniovan v pribéhu Cervence a srpna 2015. Vsechny rozhovory jsem
pomoci diktafonu zaznamendvala do audio podoby. Postupnym piehravanim jsem rozhovory
prepsala do standardizované podoby do textového editoru. Takto shromazdéné informace byly
vystupnimi daty pro ndslednou analyzu a interpretaci. Pomoci induktivniho postupu byla
vyhledavana struktura odpovédi. Nejprve dochazelo k vytyCeni dulezitych okruhii v souladu
s dil¢imi vyzkumnymi otazkami. V ramci jednotlivych témat byly vyhleddvany shodné

a rozdilné interpretace jednotlivych respondentek.

6.7 Eticka stranka a moZna omezeni vyzkumu

Jako kazda prace s lidmi ma i kvalitativni vyzkum své etické zdsady. Dle Dismana musi byt
kazdé vyzkumné Setfeni koncipovano tak, aby byly dodrzovany zasady etického jednani
(Disman, 2002). Jiz v ivodnim e-mailu byly respondenky sezndmeny s tématem vyzkumu,
pouceny o dobrovolnosti ucasti na rozhovoru a obeznameny o anonymnim naklddani
s poskytnutymi udaji. Bylo jim taktéz zduiraznéno, ze neexistuji spravné nebo Spatné
odpovédi, respektive, ze cilem vyzkumu je pouze zmapovani jejich vlastnich zkuSenosti
s problematikou harmonizace. VSechny respondentky se zucastnily vyzkumu dobrovolné,
s védomim moznosti odstoupeni, ujistény o dodrzovani divérnosti a anonymity. Dale byly
obeznameny, ze poskytnuté informace budou vyuzity pouze pro potieby predkladané
diplomové prace a nebudou poskytnuty zadné tieti osob€. Anonymita je v praci oSetiena
pomoci uvadéni nepravych jmen manazerek a absenci nékterych konkrétnich
informaci.Vzhledem k tomu, ze respondentky byly dotazovany na relativné osobni dotazy a
bylo tedy potieba zajistit relativné pfijemné a oteviené prostiedi, snazila jsem se predejit
tomu, aby
u rozhovoru byla pfitomna dalSi osoba, ktera by mohla narusit pribéh rozhovoru. Pred

zahdjenim rozhovoru jsem respondentky informovala o prabéhu a predpokladané délce
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rozhovoru, znovu jsem je ujistila o zaru¢eni anonymity a pozadala jsem ucastnice vyzkumu
o podpis informovaného souhlasu s nahravanim rozhovoru na diktafon.

Je tieba brat na védomi zékladni limity vyzkumu vyplyvajici z metodologickych
omezeni a omezeni poznavacich procesi. Omezeni vyzkumu vyplyvaji zejména ze samotné
povahy kvalitativniho vyzkumu. Zji§téni takového vyzkumu Ize vztahovat pouze na konkrétni
vyzkumny vzorek a nelze je tedy generalizovat. Kromé toho mize omezeni v podobé zkresleni
pfedstavovat promitnuti jednak osobnich preferenci tazatele do zpracovdvani analyzy a
interpretace dat, tak 1 pfipadna stylizace respondentl, ktefi své odpovédi mohou
pfizptisobovat tak, aby korespondovaly s zadoucimi ¢i spoleCensky akceptovatelnymi
predstavami (Disman 2002).Nevyhodou muze byt, Ze subjekt vi, Ze je pozorovan a zkouman a
pfizpisobuje tomu svoje chovani a vyjadfovani a pfestane se chovat pfirozené. Tomuto
zkresleni bylo predejito tim, ze byla respondentkam zaji§téna absolutni anonymita Dale je
nutno zminit nizkou reliabilitu (spolehlivost metody) oproti kvantitativnimu vyzkumu,

vzhledem k jeho slabé standardizaci. Tu vsak Ize zvysit detailnim popisem prabéhu vyzkumu.
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III Empiricka ¢ast

Jednotlivé kapitoly obsazené v empirické Casti jsou usporadany tak, aby korespondovaly
s dil¢imi vyzkumnymi otdzkami. Srkze ziskdvani odpovédi na tyto jednotlivé dil¢i vyzkumné

otazky mohu v zavéru odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku.

Sva zjisténi opiram o vypovédi respondentek, které v textu piimo cituji a které nejlépe
ilustruji pohled Zen manazerek na danou problematiku.Ve vypovédich jsem se zaméfila
na podstatnd témata, na objevovani souvislosti s literaturou a na hleddni vazeb mezi
jednotlivymi vypovédmi. Nezajimaly mé jen podobnosti vypovédi, ale obracim pozornost

také na odlisnosti, které je mozné u odpovedi identifikovat.

7 Analyza a interpretace vysledki vyzkumu

V nésledujici ¢asti dochazi kinterpretaci dat a k predlozeni vyzkumnych zjiSténi
vychazejicich z rozhovord se zenami manazerkami. Je potfeba zminit, Ze vzhledem k vybéru
kvalitativni strategie, tato vyzkumna zjisténi nelze vztdhnout na celou populaci Zen
pracujicich na manazerskych postech. Dochazi k zodpovédéni jednotlivych dil¢ich otazek,
a to dle logické posloupnosti. Vystupy z této Casti prace mi pomohou odpovédét na hlavni

vyzkumnou otdzku.

7.1 Rozdéleni roli, bariéry plynouci z genderovych stereotypu

V ramci rozhovort s respondetkami mé nejprve zajimalo, jak manazerky vnimaji své
a partnerovo postaveni v domécnosti z hlediska rozdéleni roli. Zda rozliSuji role ,,muzské*
a ,,zenské“. Jakym povinnostem se v domacnosti vénuji samotné zeny manazerky, kolik casu
jim primeérné tyto Cinnosti zaberou. Jaké povinnosti naopak nalezi jejich partnerim, kolik
Casu témto povinnostem vénuji jejich prot&sci. Tato otazka byla zaméfena na zakladni
rodinné povinosti typu: uklid domacnosti, nakupy, vafeni a péci o déti ¢i jiné rodinné
pfislusniky.

Nejprve je nutné uvazovat, ze vSechny respondentky ziji v partnerstvi, kde oba
partnefi jsou zaméstnani na plny tvazek, tedy se jedna o dvouptijmovy model rodiny. Dale

povazuji za nutné zdiraznit, Ze vétSina Zzivotnich partneri manaZerek ma ukoncené

59



vysokoSkolské vzdélani a jsou taktéz zaméstnani na vysokych pracovnich postech, taktéz jsou
na n¢ kladeny v zaméstnani vysoké pracovni a ¢asové naroky.

Z nésledujicich vypoveédi respondentek vyplyva, ze je mezi jimi a partnery c¢asto
uplatiiovana vzajemna loajalita, tedy dochazi ke vzajemnému piizptisobovani partnert. Jak
napfiiklad ve své vypovédi uvedla manazerka Barbora:, Vzhledem k pracovni vytiZzenosti jsou
nase role v podstaté stejné, nakupuje, vari, uklizi ten, kdo zrovna vic muzZe.Nemdme tu
babicky ani jiné pribuzné, takze se musime spoléhat jen sami na sebe a vime, Ze kdyz se dnes
jeden z nds dostane domii az pozdé vecer, tak ten druhy obstara nakup i domdcnost vcetné
kontroly ukolii do Skoly. A druhy den nebo za tyden si ty role prirozené vyménime podle
aktudlni situace. Samozirejmé jsou cinnosti, které déla vétSinou jen jeden z nds, ale ten druhy -
kdyby bylo potieba to dokaze taky (napr.zZehleni - ja, sekani travy manzel).

Franti$ka na rodi¢ovské dovolené:Momentdiné je pro mé obtizné, rozhodnout o nasich
rolich. Jsem mdma, partner je tata. Ja jsem na rodicovské dovolené a partner vydéldva
na nasi hypotéku a zivobyti. Kazdopddné se oba velmi snazZime, abychom fungovali co nejvice
harmonicky a podporujeme se ve svych rolich. Napr. partner mé podporuje, abych zacala
pri rodicovské pracovat, coz pro néj samoziejmé znamena pomoc pri uklidu a domdcich
pracich. Pokud je to mozné, denné vysdavam, vytiram, varim jedno teplé jidlo, jidlo pro syna
a vencim psa. Dvakrdt do tydne uklizim sanitu a utiram prach. Denné se snazim “schovat
bézny neporddek. Partner Casto uklizi kuchyin po vecernim varenim a zaléva zahradu a pokud
to prace umozni, koupe syna.

Denisa vdana manazerka, 40 let, popisuje rozdéleni roli v jeji rodiné takto: , Role
v rodiné nemame striktné rozdéleny. Nakupujeme, varime, uklizime manzel i ja. Prani — Zena,
zahrada muz. Denné 1,5-2 (o vikendu 3-4) hodiny travime domdcimi pracemi.

Tyto vypovédi respondentek vyvraceji tvrzeni Wajcmana in Kiizkova, Pavlica
(2004), ktery se domniva, ze v domacnostech vyse postavenych Zen se vétSinou mezi partnery
nic neménni ani v d€lbé domacich praci a péci o déti. Vétsinu téchto ukoll stereotypné
zastavaji zaméstnané zeny, bez vlivu na pracovni zatéz jejich partnert.

Naopak manazerka Adéla i pfesto, ze nevnima rozdéleni roli v jeji domdcnosti
na muzské a zenské role, presto 90 % rodinnych povinnosti obstarava pravé ona. ,, Nemdme
,Zenské a muziské povinnosti. 1 ja myju auto, a i manzel vari nebo pece, jak je treba.
Ja obstaram asi 90 % rodinnych povinnosti. O vikendu nebo kazdém druhém vikendu manzel
pomiize v mensi cdsti domdcich praci. Denné v tydnu se vénuji rodinnym povinnostem (péce
o dité, uceni se do Skoly s ditétem, ndkupy, vareni, prani, uklid apod. 3-5 hodin nebo vice).

Manzel asi 0,5 hod.
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Obdobné se k nerovhomérnému rozdeleni roli v domdcnosti vyjadfila i manazerka
Eva, kterd neni zatim provdand, partnera ovSem nékolik let ma. ,,Celd péce o domdcnost padcd
na moje bedra, miij partner se domdcnosti vénuje pouze o vikendu, a to pouze muzskym
cinnostem — sekani diivi, drobné opravy, servis vozidla. *

,, Nerikam tomu povinnost, ale nutnost — ndkupy, Zehleni, uklid, chod domdcnosti,
péce o dité (Skolni priprava, rozvoz na krouzky) vikendovy program. Zabere to veskery cas
po prdci. Partner se akordt jedenkrdt nebo dvakrdt do tydne stard o syna, kdyz si jdu
zacvicit. “ — Jana.

Tyto vypoveédi potvrzuji tvrzeni Bierzové, ze i v domécnosti se muzské a zenské
role li8i svoji charakteristikou, a to, ze zeny vykondvaji typ prace, ktery se kazdy den opakuje
a je nezbytny pro chod domacnosti. Jedna se naptiklad o b&zny uklid doméacnosti, vareni,
zehleni, ndkupy. Tento typ ,,zenské prace”, zbytek rodiny vnima Casto jako samoziejmost
a neni dostateCné ocenén. Naproti tomu, muzské domaci prace byvaji méné Casté a také se

nejedna o prace az tak zasadni a je mozné odlozit tyto prace na pozdé&ji.

Vypovédi dale potvrzuji, ze respondentky vénuji domacim pracem vétSinu svého
mimopracovniho Casu. “..casu na viastni konicky je velmi mdlo, prakticky Zdadny. “ - Jana

Po otazce mifenou na rozdé€leni roli v rodinach manazerek, nasledovala otazka
o predstavé idalniho rozddélelni roli, aneb jak by si manazerky idedlni role v domécnosti
predstavovaly a jak ,.idealni rozdéleni roli“ vnimaji. Z vypovedi respondetek vyplyva, ze
v nejvetsi mife preferuji egalitarni model rodinnych roli, a to z toho divodu, Ze jejich narocné
zamestnani vyzaduje vysokou miru zapojeni partnera do neplacené prace a péce o rodinu

a déti.

,Asi tak jak to funguje u nds. Nepovazujeme Zddnou cinnost natolik podradnou, aby to ten
druhy nemohl udélat. Od jedné kolegyné napr.vim, Ze jeji manzel by neumél vyzvednout dité

ze Skolky, natoz mu nachystat veceri - takto to u nds nefunguje. “ — Barbora.

., Zrejmé by se méli oba partneri zamérit na Cinnosti, které je potieba délat bez rozdilu, zda se
Jjedna o, Zenské“ nebo ,,muzské prdce. Prosté si vyjit vstric a udélat co je momentdlné
potireba.

Z vyzkumu vyplynulo, ze rozdéleni genderovych roli urCitym zpisobem zasahuje
do kariéry a plnéni povinnosti. Mezi respondetkami panuje jednoznacna shoda o tom jak si

idalni rozdéleni v rodiné predstavuji. I presto, ze Casto vnimaji role ,,Zeny* a ,,muze” podobné
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u téméf poloviny dotazovanych takovy zptisob rozdéleni v rodiné nefunguje. To vnimam jako
prekazku, branici snadnéj§imu sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti. Respondetky, které
maji stejné Casoveé a psychicky narocnou praci jako jejich manzelé i partnefi, Casto vénuji
domacim pracem a péci o déti vétsi cast svého mimopracovniho ¢asu nez jejich protéjsci.

Jako dalsi bariéru sladovani povazuji to, ze respondetky Casto uvadely, ze jsou
na domadaci prace samy pouze se svymi partnery. Napfiklad respondetka Barbora uvedla:
,,Nemame tu babicky ani jiné pribuzné, takze se musime spoléhat jen sami na sebe . Cecilie
zminila, ze: ,,Kdyz déti byly mensi, pomahala mi maminka (napr. Zehleni) posledni dva roky
uz nikdo. 1 Iveta uvedla, ze: S domdcnosti mi pres tyden pomaha moje maminka, nebot je
sama v domdcnosti. Nejéast&jsi jsem se viak setkala s vypovédi typu: Sirsi rodina mi pomdhd

sporadicky, vidy jsme témér vie zvladali svymi silami.

Dalsi otazka byla mifena na to, jaky maji Zeny manazerky ndzor na placenou
pomocnou silu v domacnosti. Zda této sluzby nekdy vyuzily, nebo zda ji stale vyuzivaji.

Vétsina dotazovanych nema S pomochou silou v domacnosti zadn

<\

problém. Souhlasim s vyuZitim téchto sluZeb a urdité nejsem proti. V dnesni
uspéchané dobé, kdy Zeny ¢im dal vice zastavaji funkci Zivitelky rodiny, si
pomoc zaslouzi - samozre_jmé kdyz maji prostredky
na jejI uhradu. — Hana.

Co se tyce pomocné pracovni sily, =z vyzkumu vyplyva, Ze téchto
sluzeb vyuZzivaji nebo vyuzivaji prevazné manaZerky s mensimi détmi.
, Predsudky stranou, Jedenkrat
za Ctrnact dni vyuzZivam pani na uklid, objednavam i na jednordzovou vypomoc
v domacnosti. - Gabriela.,Pani na uklid jsem vyuzZivala asi 4 roky, kdyz
byly déti opravdu malé. Nekdy premyslim, Ze bych si nechala vyzehlit, ale
na tuto ¢innost asi nesezenu dobrovolné nikoho “ - Denisa.V dobé, kdy byli
déti hodné malé, priblizné do 2 let véku, _Jjsme placenou pomocnou silu
vyuzivali.

I manaZerka Frantiska na rodicovské dovolené uvazuje o pomocné sile
v domacnosti, jelikoZ od poloviny zari zacina pracovat na polovicéni uvazek:

, Vazné zvazujeme, Jjestli nevyzkousime pravé placenou pomocnou sIilu na

62



uklid, alespori jednou tydné. Na druhou stranu,  nejsme ztotoznéni
s mys§lenkou, Ze  nékoho ciziho pustime do  domu, aby  uklizel

nas neporadek.

7.1.1 Dil¢i shrnuti

Cilem této kapitoly bylo odpovédét na prvni dil¢i vyzkumnou otazku: Jaké bariéry vnimaji
zeny manazerky plynouci z genderovych stereotypu a strukturalnich podminek na trhu prace
v CR?Shrnu-li vySe uvedena zjisténi, dochazim k nasledujicim zavérim, Zebariérou
ve sladovani pracovniho a rodinného Zzivota manazerek byva v né€kterych pifipadech stale
prevladajici tradi¢ni uspofadani rodin, ovlivnéné generovymi stereotypy. I kdyz manazerky
vnimaji jako spravné rozdéleni roli, minimalni rozdil v délbé na ,muzské“ a , zenské
povinnosti a rady by se t€émto povinnostem vénovali s partnerem na pual. V praxi rovnomeérné
rozdeleni domacich praci a starost a vychovu déti, u vice jak poloviny dotazovanych
nefunguje. Zeny jsou pak odkazany na to, vénovat vice asu domacim pracim, coz ve finale
ovliviiuje efektivni harmonizaci jejich pracovniho a rodinného zivota, participaci partnera
nekterych pfipadech vnimaji spiSe jako néco nadstandardniho, pomoc ve zvladani
kazdodennich povinnosti v rodiné nez spolupodileni na chodu rodiny, coz miize naznacovat
genderovy stereotyp. Timto ziskany, poznatkem mohu souhlasit s vyrokem Kuchatové
a Haberlové (2008), které tvrdi, ze rovnomémnéjsi rozdéleni genderovych roli v rodinach maze
byt vyznamnym harmoniza¢nim nastrojem pro sladéni pracovni a doméci sféry. Z vypovedi
dale vyplyva, ze vétSina manazerek vyuziva/la pomoc prarodicu, nejCastéji svych matek,
v obdobi, kdy jejich déti byly spiSe predSkolniho veku, jednalo se predev§im o zehleni
a drobnou vypomoc v domdcnosti, ¢i pfi vyzvedavani déti ze Skolky. Manazerky s vétSimi
détmi uvadély, ze vypomoc prarodi¢u spiSe nevyuzivaji. Vétsina rodin se tedy musi spoléhat
sama na sebe, coz opét inklinuje k naro¢néjsimu slad’ovani rodinného a pracovniho zivota zen
manazerek. Co se tyCe pracovni sily, dotazované manazerky mnohdy nemaji problém
s placenou vypomoci v domacnosti. Vétsina dotazovanych téchto sluzeb vyuzivala diive nebo
stale vyuziva. Vnimaji svoji praci jako velmi Casové naroCnou a nemaji problém zaplatit
clovéka, ktery jim v tomto sméru vypomuze, coz vnimam jako velmi pozitivni pro snadngjsi
slad'ovani obou roli, matky a manazerky. Pfi dotazovani, co by eventuelné zménily, nebo co

by manazerkam v oblasti harmonizace prace a rodiny nejvice pomohlo, jsem zjistila, ze
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manazerkam chybi jistota a pravidelnost participace partnerd zejména na péci o déti z davodu
efektivnéj§iho planovani a organizovani.

Zvyzkumu tedy plyne, ze preference manazerek v oblasti harmonizace vesmés
sméfuji ke kombinaci zapojeni partnera, prarodici a pomocné pracovni sily. Vysledky vSak

nemuzeme zobecnit na celou populaci s ohledem na velmi maly pocet dotazanych.

7.2 Vyuzivani rodinné politiky manazerkami

V této Casti vyzkumu jsem se zaméfila na vyuzivani rodinné politiky zenami manazerkami.
Zda-li manazerky pomoc rodinné politiky vyuzivaji, popifipad¢ do jaké miry. Jak jim ndstroje
rodinné politiky pomdhaji nebo naopak brani v harmonizaci jejich osobniho a pracovniho
zivota a jaké opatfeni rodinné politiky by manazerky v ramci snazsi harmonizace nejvice
uvitaly.

Co se tyCe mateiské dovolené, vSechny dotazované manazerky cerpaly matetskou
dovolenou. Necela polovina dotazovanych uvedla, ze doma s détmi ¢i ditétem zUstavaly pul
roku az jeden rok, poté se vratily zpét na své pozice, ve vétSiné pripadu formou casteCného
uvazku,Coz potvrzuje tvrzeni Kiizkové (in Sirovétka, 2008), ktera poukazuje na to, ze pouze
1-2 % Zen zGstava doma minimalni dobu (tzn. cca do pul roku véku ditéte),vetsSinou se jedna o
vysoce kvalifikované zeny. Tfi manazerky uvedly, ze s ditétem (détmi) Cerpaly rodi€ovskou
dovolenou do dvou az tiech let veku ditéte. Jak dit€ nastoupilo do matetské skoly, vyuzily
CasteCny uvazek v kombinaci spraci doma. To potvrzuje vyzkum Bartikové (2008),
ze které¢ho vyplyva, ze zeny s vys§im vzdélanim, coz v mém pfipadé manazerky jsou, maji
velkou motivaci navratit se na pracovni trh pred tfetim rokem véku ditéte.

Manazerky dale velmi ocefiuji to, ze si mohou délku rodicovské vybrat, FrantiSka
uvedla napftiklad porovnani s jinymi kolegynémi z celého svéta.

Mdm porovndni s kolegynémi z prdace z USA, Velké Britdnie, Filipin atd. a jsem velmi
rada, ze mohu se synem zistat doma. Mé Filipinské kolegyné rodi primo “od stolu*, aby
mohly zustat alespori 3 celé mésice doma s ditétem. Po té nastupuji chirvy a matka se vraci
plné do prace “.

Za dal8i vyhodu povazuji manazerky to, ze si v soucasnosti rodi¢ na rodicovské
dovolené mize vydélat kolik chce penéz. “Co bych jesté velmi uvitala, je moznost Cerpani
rodicovské dovolené v kratsi dobé, nez do véku 2 let ditéte. “Coz je momentaln€ v jednéni,

a snad bude tato moznost schvalena v roce 2017.
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Co hodnotim jako pozitivni je, ze Ceska legislativa se v poslednich letech zménila a je
velmi blahosklonnd k matkdm na rodiCovské dovolené. V soulasnosti si muze rodic,

na rodiCovské dovolené, vydélat kolik jen chce.

Tato moznost mé motivuje k tomu, zacit na 20 hodin tydné pracovat. S ditétem si kaZdy
uvédomi, jak drahocenny je cas a nauci se volny cas mnohem efektivnéji vyuzit. Jsem
presvédcena, Ze lidé, kteii maji déti, jsou lepsimi zaméstnanci. At uz se jednd o kooperaci,
efektivitu prdce, organizacni schopnosti, multitasking. Pracovni Zivot a rodinny Zivot se dd

skloubit, ale musi chtit cela rodina a musi se navzajem podporovat. “ — Frantiska.

Co se ty¢e dalsich nastrojti rodinné politiky Ceské republiky, dale mé& zajimalo, zda
zeny manazerky vyuzivaly ¢i vyuzivaji instituce pro déti do 3let - jesli. Jaky maji na toto
prorodinné opatfeni nazor. VétSina dotazovanych respondetek se shodla na nazoru, Ze by této
statni sluzby nikdy nevyuzila. ,,Nikdy bych nevyuzila sluzeb jesli” - Adéla, , Jesli jsem
nevyuzivala, jsem matka, ktera si chtéla svych déti uzit. Chdapu ale Zeny, které to maji jinak,

nijak jesle neodsuzuji. “ — Gabriela.

Duvody, které manazerky nejCastéji uvadély, se tykaly pfedevSim nedavéry v tyto
statni instituce. Zeny mluvily o tom, e by mély strach dit¢ do takového zafizeni dat,
z hlediska bezpecnosti ditéte, dal§im Castym divodem byla nemocnost malych déti v téchto
zafizeni, Cemuz se chtély/ji zeny manazerky vyhnout. ,, Vjeslich také hrozi zvySend
nemocnost ditéte, vyS$si riziko urazu apod.” — Gabriela.

Dalsi davod, ktery manazerky uvadély, bylo to, ze pokud by dit€ do takového zafizeni
daly, uz by se necitili byt dobrou matkou. Nazor na jesle manazerky Ivety: ,, Velmi malé dité
bych nesvérila do ,,institucionalni* celodenni péce, pro moji pracovni pozici je duleZité byt

zaroverit dobrou matkou, coz bych neméla pri svéreni ditéte do jesli pocit, Ze tomu tak je “.

Respondetky uvadeély, ze misto tohoto rodinného nastroje, vyuzivaly €i planuji vyuzit
soukromych sluzeb, jako jsou soukromé chiv s individualnim pfistupem k ditéti, ¢i soukromé

Skolky, miniskolicky, které pfijimaji déti uz pfed druhym rokem ditéte.

., Pokud bych méla druhé dité, chtéla bych ziistat v zaméstnani a resila bych niz§im pracovnim
ivazkem s individualni chitvou v domdcich podminkdch, tak abych mohla byt matkou a také

pracovat“- Adéla.
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,Jesté jsem jesli nevyuZila, jsem presvédCend, Ze sami dame ditéti, co potiebuje. Rddi

bychom vsak syna umistili do soukromé Skolky v necelych 2 letech* — FrantiSka.

., Jesle jsem nevyuzivala. Déti do 3 let véku jsem vychovavala bez vyuZivani jesli. Ix-2x tydné
v dopolednich hodinach déti navstévovaly miniSkolku. Obcasné vyuZiti bylo pro déti zpestreni
a pro mmne moznost vyuzit cas efektivnéji. Odkldddni malych déti do celodennich jesli

nepovazuji za dobré, vzhledem k preruseni pouta mezi ditétem a rodicem/rodici. “- Denisa.

V rozhovorech jsem se ohledné nazord na sluzbu jesli setkala pouze s jednim
rozdilnym néazorem, a to ndzorem manazerky Barbory, kterd by sluzeb jesli rada vyuzila
a nemohla vyuzit, jelikoz zadné v okoli jejiho bydlisté, v dobé, kdy potiebovala této sluzby
vyuzivat, nebyly. Misto toho vyuzivala soukromych sluzeb pani na hlidani. ,Jesle bych
vyuZila, kdyby v nasem mésté byly. Rozhodné bych je vyuzila. Ja jsem to musela vyresit pani
na hlidani, byla to pani na materské s chlapeckem o rok starsim nez moje dcera, tak 1,5roku,
nez ji vzali do Skolky, jsem ji vozila k pani na hlidani* — Barbora.

Z vyse uvedenych vypovéedi tedy vyplyva, ze nastroj rodinné politiky — jesle, nejsou
dotazovanymi manazerkami skoro vibec vyuzivani. Tudiz hodnotim tento harmonizacni
nastroj rodinné politiky, jako nedostatecny k podpofe harmonizace rodinného a pracovniho
zivota mé vytyCené skupiné respondentek. Jelikoz manazerky této instituci spiSe nedaveéruji,
povazuji to za jednu z bariér, které neulehCuji Zendm manazerkam harmonizaci rodinného
a pracovniho zivota. Pokud se manazerky rozhodnou této sluzby wvyuzit, potykaji se
s problémem nedostatku téchto instituci.DalSim faktem je to, ze manazerky Casto pocituji
potiebu byt s takto malym ditétem samy doma. Nékdy nejde o neddveéru v chivy ani
v instituce. Zeny manazerky pocituji, Ze to nejlepsi, co mohou dit&ti dat, je jejich &as. Casto je
pro né dulezité travit s ditétem alespon Sest mésict od jeho narozeni. I poté mivaji manazerky
pocity viny, Ze nejsou dostate¢né dobrymi matkami. Jejich pocit viny mize byt vyvoldn
obecnou predstavou, co by dobra matka méla délat (Bianchi dle Pedersen, 2012). Christopher
(2012) potvrzuje, ze pracujici matky neékdy pretvari svou piedstavu dobré matky, kdy
zduraznuji, ze dobra matka je predev§im zodpovédna za spokojenost ditéte, ale nemusi s nimi
travit veskery cas.

Dals$i moje otdzka v rozhovoru sméfovala na statni instituce — matefské Skoly. Nejprve
meé v rozhovoru zajimalo, zda tyto instituce respondentky vyuzivaji, poptipadé vyuzivaly.
Jak jim tato instituce pomahala ¢i nepomahala ve slad'ovani rodinného a pracovniho zivota.
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Zda tuto instituci vnimaji jako uzite€nou v rdmci harmonizace a co jim ze strany této instituce
nejvice chybélo, co by si prali vylepsit, aby instituce fungovala jako kvalitni harmonizacni
nastroj, ktery mohou plné vyuzit.

Matetskych Skol vyuzivaly, vyuzivaji ¢i planuji vyuzit vSechny mnou dotazované
respondentky. ,.Skolku jsem vyuZivala, méli jsme §tésti, na lidi i prostiedi“. — Cecilie.,
., VyuZila jsem materskou Skolu, ale dité z ni bylo tak nemocné, Ze 3 dochdzky bylo doma.* —
Adéla.

I pfesto, ze manazerky této instituce vyuzivaji, vnimaji hned nékolik nedostatka.
Z hlediska harmonizace je to predev§im bariéra v oteviraci dob¢ téchto instituci. ,, Rozhodné
Jjsem zastdncem Skolek,jen by mohly mit oteviené tak, aby je zaméstnand Zena mohla
opravdu vyuZit - tzn., aby byla otevicena uz pred 7hod. a aby se daly déti vyzvednout treba az
v 17hod., Skolka, kterd konciv 15.30 je celkem zbytecnd instituce.

Jako dalsi negativum uvadély respondentky razné kvality té€chto instituci. ,, Vérim, Ze
kolektiv je pro dité velmi diileZity. Stejné tak autority v podobé pracovnic Skolniho zarizeni.
OvSem z viasti zkuSenosti vim, Ze kvalita se velmi [isi“ Nevyhody respondentky spatiuji
v integrovanych tfidach — tzn. rizny veék déti v jedné tfidé, silovy nepomér u agresivngjsich
déti (Sikana jiz ve Skolce) a také legislativni nemoznost zakazat rodicim nemocnych déti
vodit tyto do Skolky mezi déti zdravé. V odpovédich, co manazerkam vyhovuje ze strany
matefskych Skol, zné€lo: moznost zvolit si tfidu, ucitelku, peclivost zvolené ucitelky,
individualni pfistup k ditéti, za velkou vyhodu manazerky povazovaly predskolni piipravu
déti, predevSim moznost vyuzivani skupin, kde je mnoznost posoudit pfipravenost ditéte
na vstup do skoly.

Manazerka Adéla se dale zminila vyuzivani détskych skupin. Coz je dalsi forma péce
o predskolni déti. Jedna se o socialni typ sluzby, ktery ma slouzit zejména k podpote
moznosti navratu rodi¢t predskolnich déti na trh prace. V téchto zafizenich je poskytovdna
nepietrzitelnd péce o déti predSkolniho veéku. Opét ale zminila bariéru v podob€ oteviraci
doby téchto instituci. Nekteré manazerky také uptednostiiuji pred statnimi spiSe soukromé
Skolky, a to z davodu lepsi péCe o déti, individualniho pfistupu k détem, mensiho poctu déti
spadajici pod jednoho ucitele aj.,, Obecné vnimdam stdatni instituce jako zkostnatélé, mdlo

[flexibilni a jistotou stdlého platu sebestredné spokojené. “-Eva.

,,Osobné ddavam prednost soukromym Skolkdam se zamérenim na rozvoj anglictiny,
montesorri pedagogiku ci lesni Skolky. Také vérim, Ze je rozdil, pokud jedna pani ucitelka md

na starosti tricet déti nebo deset. “— Hana.
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7.2.1 Diléi shrnuti

Cilem této kapitoly bylo poukazat na vyuzivani nastroji rodinné politiky Zzenami
na manzerskych pozicich a prozkoumat tak bariéry, které z hlediska rodinné politiky zenam
brani ve snadn€j$§i harmonizaci. Z vyzkumu vyplynulo, ze pro vSechny manazerky je velmi
dulezité zustat s dit€tem doma nejméné pul roku po porodu. Na mateiské dovolené si chtéji
manazerky déti alespon trochu uzit. Z provedeného vyzkumu avSak také vyplyva, ze
manazerky tihnou k diivéj§imu ndvratu na trh prace a chtéji alespon Castecné (Casto na pul
uvazku) participovat na trhu préce.

V odpovédich na otazku, jak Zenam manazerkam poméha v harmonizaci pracovniho
a rodinného zivota stat, si manazerky vazily pfedev§im moznosti matefské dovolené.
Instituce péce o déti jsou pro manazerky d@lezité. AvSak postoje respondetek k
moznosti zaji§téni péte o déti v jeslich byly vesmé&s velmi negativni. Zeny nedtvétuji kvalité
péce, obdvaji se o zdravi ditéte bariéru vnimaji 1 v preplnénosti jesli. Respondetky také Casto
vnimaly vyuzivani jesli, jako zanedbdvani takto malych déti. Zaroveni uvadély i velmi malou
dostupnost jesli. I pfes vys§i financni néakladnost se ukazalo, ze zeny manazerky vice
vyuzivaji soukromych sluzeb hlidani déti. Podminkou vSak bylo budto dobré doporuceni
na danou osobu nebo osobni zndmost.Dal§i bariérou, kterou mohou manazerky vnimat, je
pocit manazerek pii odkladani malych déti do téchto instituci. Manazerky mivaji pocit, ze
pokud se nemohou dostatecné vénovat takto malym détem, nejsou pak dobrymi matkami, coz
je mize ovliviiovat v ndsledujicich pracovnich aktivitich po matefské ¢i rodiCovské dovolené
a ndvratu na pracovni trh.

Naopak statni matefské Skoly jsou/byly dotazovanymi manazerkami hojné vyuzivany
a vSak vétSina z dotazovanych vnima velké nedostatky ze strany téchto instituci. Nejvetsim
problémem v rdmci harmonizace pracovniho a rodinného Zzivota zen manazerek ze strany
statnich matefskych skol se jevi pozdni oteviraci a brzkd zaviraci doba téchto instituci. Takto
nastavena oteviraci doba velmi c¢asto komplikuje zenam harmonizaci pracovniho Zzivota
s rodinnym,a to pfedevs§im pfi vyzvedavani déti v odpolednich hodinach. Nékteré manazerky
kvuli své pracovni dobé€ nestihaji vyzvedavat déti ze skolky a jsou tak odkazany na pomoc
partnera ¢i jinych clent rodiny. Nemoznost vyzvednout dité ze Skolky pak wvytvaii
pro manazerky ur€ity druh bariéry, kterou musi fesit bud’ se svymi zaméstnavateli formou
flexibilni pracovni doby, nebo pak s partnery, ktefi vSak mnohdy maji stejné vytizenou
pracovni dobu jako samy manazerky. Pak na fadu pfichadzeji pifibuzni, nejCastéji jimi jsou
prarodi¢e.Pokud vSak neni dostupna ani jedna ztéchto moznosti, musi manazerky fesit
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vyzveddvani ¢i nasledné hlidani déti placenou pomocnou silou, popiipadé vyhledavaji
soukromé instituce, které jim vtomto sméru dokazi vyhovét vice. Mohu tedy v tomto
souhlasit s tvrzenim Sirovatky (2008), ze se zeny manazerky v tomto ohledu nemohou moc
spoléhat na pomoc rodinné politiky statu ¢i trhu prace, protoze rodinna politika nedisponuje
nastroji k podpore sladéni kariéry a rodiny a vice inklinuje k tradicnimu rozdé€leni roli
(napf. absence jesli, oteviraci doba matefskych skol), (Sirovatka, 2008). Celkové manazerky
hodnoti rodinnou politiku statu spise negativné.

Dle mého nédzoru se rodinnd politika na mou zvolenou cilovou skupinu zen manazerek
prili§ nezaméfuje. V oblasti harmonizace ze strany statu vnimam velké mezery, jakoZzto
bariéry pro tuto cilovou skupinu Zen. Potfebu statnich intervenci vnimaji manazerky
predev§im v otazce svého navratu na trh prace po rodiCovské dovolené, jelikoz manazerky se
pottebuji po porodu rychle vracet do zaméstnani a neni pro né mozné celodenné pecovat

o dité po dobu tii let, aniz by opustily sva zaméstnani.

7.3 Harmonizace pracovniho a rodinného zivota o¢ima manaZerek +

bariéry plynouci z preferenci manazerek

Zcela za zasadni jsem povazovala zjistit, co pro dotazované respondenty obecné nerovnovaha
pracovniho a rodinného zivota znamena a jak ji vnimaji.

Z vypovédi manazerek je zfejmé, ze diky jejich narocné pozici v zaméstnani neni
jejich rodinny a pracovni zivot v harmonii, tak jak by si samy mnohdyptaly. ,, V zaméstnani
Jjsou na nds vysoké pozadavky na vykon, prichdzim domii pozdé odpoledne - spis navecer,
unavend. Na pracovni cinnost doma v pracovni tyden moc sily nemdm a o vikendech se
snazim dohnat to, co jiné délaji pres tyden.- Iveta.

Nejvice tuto disharmonii pocit'uji manazerky s malymi détmi predsSkolniho véku, ale
1 manazerky s odrostlej§imi détmi uvadély, ze je pro né stale komplikované slad’ovat obé
naro¢né zivotni sféry. ,, Nejsem plné spokojena s casem, ktery travim s rodinou. Potrebovala
bych vice ¢asu pro rodinu ““. — Denisa.

Respodnetnky vnimaly nerovnovahu pievazné jako nerovnomérné rozdéleni casu mezi
praci, rodinou a osobnim zivotem. ,,VétSinu casu travim v prdci, pozdé odpoledne se vracim
unavend domii a to mé doma cekaji déti, kterym musim vénovat hodné casu na psant tikol,
krouzky atd., pak co stihnu v domdcnosti a uz je zase vecer. Volny cas viastné viitbec nemam.
A uz vithec nemdm cas vénovat se svym konickum. “-Hana.

Vétsina respondetek uvedlo, e volny &as skoro viibec nema. Cas, ktery by mohly
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vénovat sobé a svym zamum rad€ji vénuji rodiné a détem, aby tim vykompenzovaly
nepiiméreny Cas, ktery vénuji svému zameéstnani. ,, Rodina vyrazné moje pracovni nasazeni
nepocituje, a taktéz pracovni nasazeni nenit vithec ovlivnéno povinnostmi v rodiné. “,, VétSina
povinnosti rodinnych nebo pracovnich je vykondvdna na itkor mych konicku, mého odpocinku
apod. “- Adéla.

Manazerky se tedy shoduji na tom, ze psychicka a Casova naro¢nost jejich pozic se
odrazi na moznostech harmonizace osobniho, rodinného a pracovniho zivota. Skloubeni
téchto sfér je pro manazerky velmi obtizné a Casto pracovni zivot ovliviiuje ten rodinny
a naopak. Jak popisovala napt. manazerka Cecilie: ,, Pracovni Zivot velmi ovliviiuje rodinnou
pohodu. Financni zajisténi a spokojenost s pracovnim Zivotem je velmi diileZitd pro spokojeny
rodinny Zivot.

Harmonizaci, dotazované manazerky vnimaji, jako rovnhomérné rozdéleni ¢asu mezi
rodinu, praci a volny cas. ,,SpiS budu definovat rovnovdahu Zivota, ktery bych rozdélila

rovnomérné mezi rodinu, prdci a cas vénovany relaxaci/rozvoji sama sobé “. — Gabriela.

I pfes to, ze manazerky vnimaji harmonizaci prace a rodiny jako velmi néroc¢nou,
pfipousteji, Ze za jistych podminek lze urcité harmonizacedosdhnout. VéEtSinou se jim to dafi,
na dkor svého volného Casu. Za dulezité povazuji podporu a pfistup rodiny, predev§im
partnerd, ale 1 rodinnych pfislusnikt, ktefi také Casto zasahuji do harmoniza¢niho procesu
manazerek. NejCastéji jimi jsouprarodiCe ne¢kdy i1 sourozenci. Za velky problém povazuji,
unavu, kterd souvisi s naroky na né kladené, jak v pracovnim tak i rodinném zivoté.
, Rodinny a pracovni Zivot Ize skloubit, ale casto je to na ukor mého osobniho volna,
odpocinku, konickii — dohdanim o vikendu, nebo urcuji momentalni priority. Ale nevidim v tom
velky problém, jen je opravdu treba pravidelna a vddna dovolena. Jako nejvétsi problém

vidim unavu.“— Eva.

,,Jisté, je to mozné — ale je to o prioritach a Zena se musi rozhodnout, co je pro ni

vvvvv

a sprdvny time management, aby byla vidy denné ve stejnou dobu doma a mohla se rodiné

vénovat, pak se to skloubit da. Pokud je Zena workoholik — nic ji nezastavi. Ale takovd

vvvvv

Iveta.

., Skloubit to lze s velkou mirou partnerské tolerance, mozna i za prispéni babicek, ale to
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Jsem nezazila. “ — Barbora.

Jako velmi dulezity aspekt harmonizace vnimaly respodentky pldnovani
a organizovani Casu, tak aby mohly efektivné vyuzit kazdou minutu. Nejedna se pouze
o organizovani Casu traveného v domdacnosti ¢i s rodinou, ale i spravné organizovani Casu

vénovanému zameéstnani. Nejveétsi problém—,, nedostatek casu. “ — vnima i manazerka Hanka.

Na otdzku, zda lze dosdhnout harmonizace pracovni a rodinné sféry, odpovédéla
manazerka Adéla takto: ,, Ano, Ize. Ale chce to dobre , zmanazovat“ a mit partnera, ktery
vnima véci stejné. Nejobtiznéjsi je uvédomit si, Ze se nedd jet na 120 % 24 hodin denné. Na
rozdil od prace se déti nedaji piesunout ani odloZit, navic rostou a co propdsnu ted’,

nevrdtim. Prdce je proti tomu pomijivd.

Nejvice vsak respondetky trapilo védomi, ze na tkor svého zaméstnani nemohou ¢i
nemohly travit dostateCny ¢as se svymi détmi. ,, Nejobtiznéjsi je pro mé pocit, zZe jsem v prdci
a misto toho jsem méla byt s dcerami, napr. kdyz mély besidku a ja musela byt sluzebné na
druhém konci republiky, prinesou vysvédceni na konci roku a ja jsem sluzebné v Praze atd.,

to je pro mé nejtézsi“- Hana.

,,Dnes uz spokojend jsem, ale kdyz byli déti mensi, tak jsem trpéla vycitkami, ze bych méla byt

vic s nimi nez v prdci. Dnes bych potrebovala spis vic casu sama na sebe “ — Barbora.

Co se tycCe kariéry manazerek, z vyzkumu vyplynulo, Ze ne vSechny manazerky touzily
vzdy po zameéstnani na vysokych postech. Zhruba polovina dotazovanych zen uvedlo, ze
vlastné nikdy nebyly zamétfeny na kariéru a na soucasnou pozici se dostaly postupem Casu
pfes nizsi pracovni pozice. ,,Na kariéru jsem zamériena nikdy nebyla aneméla jsem vysoké
cile, byt miij kariérni rust ve firmé byl pomérné rychly. Pri ndastupu jsem neméla ani tuSeni, ze

budu pracovat na manazerské pozici“.

,, Zaméstndni zastavd a vidy zastavalo vyznamnou roli v mém zZivoté, rdda jsem kreativni,
posouvam véci dopredu. Doplitovala jsem si v dospélém véku vzdéldani, abych dosdhla
na lepsi zaméstani. TakzZe viastné ano, chtéla jsem vys$si pozici, ale jsem schopnd pracovat
i v pozici niZ§i a nijak to vnitiné nesniZuje miyj kredit, nebojim se Zddné prace, nicméné
vedouci pozice mi vyhovuje . — Adéla.
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Druhd polovina respondetek uvedla, ze kariéristkami byly a jsou. Jejich prace je
urcitym zpisobem naplije. ,,Ano, troufdam si rict, Ze jsem kariéristka. Prace mé bavi a umim
se pro ni velmi nadchnout, coz mé motivuje a vede kupredu. Prdla jsem si ziskat dobre
placenou a zodpovédnou prdci, coz manazerska pozice splnila“. — Gabriela
., Od mala jsem byla ctiadostiva. Schopnost 7idit a vést ostatni, umét se rozhodovat a nést

odpovédnost jsou mi viastni “. — Iveta.

Z vyzkumu dale vyplynulo, ze i pfes to, ze byvad zaméstnani pro zeny manazerky
v jejich zivoté mnohdy velmi vyznamné, rodina a déti jsou vzdy na prvnim mist€. Mnou
dotazované manazerky tak spadaji do kategorie Zen adaptivnich, dle preferencni teorie
Hakimové (2001), coz je kategorie, ve které se zeny pohybuji mezi kategorii zen zaméfenych
pouze na rodinu a domdcnost a druhou kategorii zen, zaméfenych pouze na praci a kariéru.
To se shoduje i s tvrzenim Sirovétky, (2008): ,,Mnoho Zen 7esi spise sladéni role matky s roli

kariéristky nez uprednostnéni jedné pred druhou.

., Zaméstndni je pro mé vyznamné, jednak z hlediska viasti realizace, neumim jen tak sedet
doma (napr. z prvii materské jsem Sla do prdce, kdyz dceri byly 2 roky a z druhé materské,
kdyz dceri byl 1 rok). Nechci délat za kaZdou cenu kariéru - mdm fto tak, Ze nejdulezitéjsi je,
abych prispéla do rodinného rozpoctu tak, abychom oba uZivili rodinu a s ni souvisejict
potieby. Byt manazerkou jsem si nevysnila, vyplynulo to z aktudlni situace, vyuzila jsem

prilezitost. Ale s uplné malym ditétem se to neslucovalo“. — Barbora.

Pro mnoho Zzen je rodiCovstvi silnym zasahem do pracovni kariéry. VSechny
dotazované respondentky maji jedno nanejvys dvé déti a zadna z dotazovanych o tetim ditéti
ani neuvazuje, coz potvrzuje tvrzeni Ringena in Sirovatka, (2008), ktery uvadi, ze je v dnesni
dobé nezbytné, aby pracovali oba rodiCe, coz se dle moderniho trendu neda casto spojit
s vychovou vice nez dvou déti. Pokud ano, je od rodict pozadovano, aby zmeénili svij zivotni

styl, coz ¢asto nemaji v planu.

,»Rozhodnuti mit déti mou kariéru nijak neovlivnilo, kariéra je vzhledem k détem aZ ¢. 2. -
Hana
Vyzkum potvrdil 1 predpoklad preferencni teorie Hakimové (2001), ktera uvadi, ze

preference zen nezéavisi pouze na vzdélani ¢i socialni a pfijmové tfidé. I Zeny
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s vysokoskolskym vzdélanim mohou byt orientované na rodinu vice nez na kariéru.

,Cas straveny s rodinou miluji a nevyménila bych jej ani za titul manazer stoleti.“ —

Frantiska.

Sirovatka (2008) uvadi, ze lidé Casto propocitavaji, jak na tom budou Casové a financné,
pokud si potidi dité¢. Rodiovstvi je tedy uz zen mnohdy planované v kombinaci s kariérou.
I manazerky takto uvazuji.Jako pfiklad odkladani matefstvi pied kariérou uvadim vypoveéd
Ivety: ,,Rodinu jsme s manzelem zaloZili pomérné pozdeé, coz pro mé byla vyhoda, Ze jsem
méla cas na budovani kariéry a mohla jsem si zajistit takovou pozici ve firmé, kterou doted
mam. Ale urcité ziistaneme u jednoho ditéte, dalSich bych urcité uz nezviddia, jsem rada,

Ze jsem o svou prdci neprisla a po materské jsem se na tohle misto mohla zase vrdtit.

., Dité jsem rozhodné chtéla mit, dalsi neplanuji. Pracovni kariéru ,,mit dité“ neovlivnilo,
shirala jsem pracovni zkusenosti, pri ditéti vystudovala VS a ndsledné nastoupila postupné
do vy$Sich pozic (auditor, manazer...). Vedouct pozice mé bavi, ale pokud bych méla pocit,
Ze vyznamné zanedbdavam péci o dité, nemohla bych profesi dlouhodobé vykondvat.

Nicméné s ohledem na vék ditéte se jiz mohu kariére vénovat dostatecné“ - Adéla.

Na zenskou zaméstnanost ma piitomnost ditéte v rodiné€ negativni vliv, protoze piichod
ditéte do rodiny pfinasi zenam zhorSeni postaveni na trhu prace, a to predev§im ve srovnani

s relativné pfiznivou pozici zen v piipadé, ze nemaji déti (Bartdkova, 2008).

Z vyzkumu vyplynul tedy dalsi faktor, ktery zt€zuje manazerkam slad’'ovani pracovniho
a rodinného zivota. Za tuto bariéry sladovani povazuji samotné rodicovstvi. Déti jsou Casto
divodem, kvuli kterému respondentky Casto citi vinu, kdyz Cas, ktery by mohly travit s nimi,
travi v praci. Nekdy také fesi otazku, zda dit€ mit, kvili kariéfe pak Casto oddaluji samotné

materstvi.

7.3.1 Dil¢i shrnuti

V této Casti se pokusim odpovédét na vyzkumnou otdzku ¢islo 3: Jak zZeny manazerky vnimaji
nerovnovédhu pracovniho a rodinného zivota a jaké dalsi prekazky vnimaji v oblasti slad’ovani

rodinného a pracovniho zivota.
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Manazerky popisuji nerovnovahu jako neumérné rozdéleni Casu mezi praci, rodinou,
domacnosti a volnym ¢asem. Vnimaji narocnost svych pozic a propojeni obou roli, manazerek
1 matek. Shoduji se na tom, ze naro€nost jejich zamestnani vyrazné ovliviiuje jejich rodinny
a osobni zivot. Nékteré manazerky ani zadny osobni zivot nevnimaji, nezbyva na négj totiz
mnohdy zadny ¢as. Osobni zivot ¢asto eliminuji na ukor toho rodinného. Rodina je pro né
v tomto ohledu prioritou. I pfes vnimani naro€nosti harmonizace obou naro¢nych sfér prace
a rodiny, nepovazuji respondentky dosazeni harmonizace za nerealné. Dosahnout uspokojivé
miry harmonizace podle nich jde, a to za urCitych predpokladi. Dle manazerek je
nejdilezitéjsi umét si den spravné rozvrhnout a nacasovat. Dale manazerky povazuji za velmi
dulezitou podporu harmonizace ze strany partnert a vibec celé rodiny.

Co se tyCe manazerské pozice, z vyzkumu vyplynulo, Ze ne v§echny manazerky byly
vzdy zaméfeny na kariéru. Polovina dotazovanych se na vysoky post vypracovala postupem
Casu, ale nakonec jsou s touto roli vesmés vSechny spokojeny a vysoce postavenou pozici by
neménily.

Co se tyCe priorit ohledné rodiny a prace, vSechny respondentky spadaly do kategorie
adaptacni (dle Hakimové 2001), kde se priority zen pohybuji n€ékde na pomezi rodiny
a zamé&stnani. Dotazované manazerky se spiSe pfiklan€ji na stranu rodiny, kterd je pro né
mnohdy dulezitéjsi nez pracovni sféra.

Prace manazerek miize a nemusi mit vliv na zalozeni rodiny. Prace mize do jisté miry
ovlivnit ur¢ité na¢asovani zalozeni rodiny, ale zda se, ze neovliviiuje rozhodnuti manazerek
mit ¢i nemit déti, to je zalezitosti jejich osobnich preferenci. Za urcitou bariéru harmonizace
vSak povazuji matefstvi Zen manazerek. Na zenskou zaméstnanost ma pritomnost ditéte
v rodin€é negativni vliv, protoze pfichod ditéte do rodiny piinasi zenam zhorSeni postaveni
na trhu prace, a to pfedev§im ve srovnani s relativné pfiznivou pozici zen v pfipad€, Ze nemaji
déti. (Bartakova, 2008). Jedna se o tzv , matefskou kariéru“, v niz se reprodukuje genderova

nerovnost.

7.4 Bariéry ze strany zaméstnavatela

V této kapitole se budu snazit zodpovedét Ctvrtou a patou dil¢i vyzkumnou otdzku. Nejprve se
vSak budu vénovat ¢tvrté dil¢i otazce, kterd zni:Jaké bariéry v rdmci harmonizace vnimaji
zeny manazerky ze strany svého zameéstnavatele?Zaméfim se zde na harmonizacni bariéry, se

kterymi se matky manaZerky potykaji ze strany zaméstnavatela.
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V rozhovorech s manazerkami jsem nejprve zji§tovala, jakd flexibilni opatieni
ke sladéni price a rodiny jsou pro né ze strany zaméstnavatele dostupnd a zda vnimaji
organizace, ve kterych pracuji, jako spolecensky odpovédné organizace v rdmci harmonizace
rodinného a pracovniho zivota.

Spolecenskou odpovédnost ve firmach vnimala vétSina manazerek, a to vétSinou
i nad rdmec harmonizace price a rodiny. , Ano, spolecenska odpovédnost je ve firmé

(i komunité) podle mého na vysoké wirovni “. — Adéla.

Respondentky vesmés hodnotily harmonizaéni opatfeni organizaci spiSe kladné.
Zamgéstnavatelé jim na téchto vysokych postech umoziuji pruznéjsi pracovni dobu, zkraceny
pracovni uvazek nebo také praci z domu, homeoffice. Obrazem jak manazerky vnimaji
podporu harmonizace zaméstnavatelem, muze byt vypovéd respondentky Cecilie ,,A4no,
v mnoha ohledech: jednd se predevsim o mozZnost pruznéjsi pracovni doby, pak zkrdaceny
pracovni uvazek, vjimecné i prdce z domu, ale to jen ze zdvaznych dirvodii. Ddle za dobry
benefit povazuji automobil, ktery mohu pouzivat i pro soukromé ucely, takze i pro rodinné

iicely.

,Za moji profesi jsou to napriklad krdcené iivazky zditvodu péce o rodinu nebo

ze zdravotnich ditvodii, pruznd pracovni doba, sporadicky je mozZnd prdce z domova . — Iveta.

Manazerky vSak nékdy vnimaji takovou moznost ¢erpani pracovni doby spiSe jako
benefit vyplyvajici z jejich pracovniho postaveni nez jako harmonizani nastroj
zaméstnavateli. Naopak vyuzivani firemniho auta i mimo zaméstnani hodnoti velmi pozitivné
a vnimaji ho jako jeden z harmonizacnich nastroja. ,, Automobil maji i manazerky s mensimi

détmi pro moznost pruznéji se dopravit do zaméstnani. “- Adéla.

Dalsi harmonizaéni nastroj, se kterym maji manazerky zkuSenost, uvedla manazerka
Gabriela del§i dovolenou pro zameéstnance na manazerskych postech. Toto harmonizacni
opatfeni vSak nalezi pouze vys§§im fidicim pozicim. ,, Pokud je nékdo ve vyssim managementu

¢

(ne ve strednim jako jd), tak maji o tyden delsi dovolenou a vétsi moznost prdce z domu.

Velmi kladn€ hodnotily manazerky formu home office. ,, Pfi mé pracovni pozici jsem

panem svého casu ja. ,,Homeoffice je u nds podporovdn, klouzavd pracovni doba taktéz. -

Barbora. Co se tyCe prace formou home office uvad€ly manazerky, ze pro jejich
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zaméstnavatele je rozhodujici plnéni pracovnichpovinnosti a tkold, nikoliv doba stravena
v kancelafi. VétSinou manazerky vnimaji flexibilni pracovni dobu pozitivne, kdy jim tato
pracovni uspofadani umoziuji snadn€j§i harmonizace pracovniho a rodinného Zzivota.
Toto harmonizacni opatfeni vSak nalezi ve firmach standardné pouze manazerim.,, Urcité

home office — tato moznost prislusi pouze manazerum ‘- Adéla.

Setkala jsem se taktéz se tfemi manazerkami, kterym firmy moznosti pruzné pracovni
doby nenabizeji. Ale i pfesto se zaméstnavatelé snazi v nestandardnich situacich svym
zamé&stnancim mnohdy vyhovét individualni formou. ,, Zaméstnavatel pruznou pracovni dobu
neumoziuje. Po dohodé s nadrizenym je mozné vyjednat individualni potieby zaméstnance “.

— Denisa.

Pokud se jedna o déti, vétSina zaméstnavateld, jiz standardné nabizi manazerkam Sick
days a Parents days, které jsou stanoveny pro podporu harmonizace. ,, Mdme Ilden volna navic
jako ParentsDay - miizu si ho vybrat i po piildnech, slouzi pro situaci, kdy potiebuji byt
s ditétem a nechci Cerpat dovolenou. RovnéZ k lékari miizu chodit s dcerou bez néjakych

omezeni ‘- Adéla.

,,Sick days mdme dva dny a jeden den , Parents day“. V nékterych pripadech Ize po dobu

nemoci malého ditéte pracovat z domu, ale nemiZou to vSechny pracovni pozice “- Iveta.

Co se tyCe zafizeni pro déti typu détské koutky ¢i firemni Skolky, ty uz v organizacich
tolik popularni nejsou. Pouze jedna manazerka uvedla, ze jim zameéstnavatel pfispiva
na soukromé zafizeni. Nejednd se vSak o harmonizacni nastroj tykajici se pouze
manazerskych pozic, ale vSech zaméstnancii dané organizace. Zaméstnanci maji narok
na padesat procentni slevu na vyuzivani téchto sluzeb. Jako vyhodou hodnotim to, ze toto
zafizeni mohou vyuzivat jiz déti od tii mésica. , Zaméstnavatel ma uzavienou smlouvu se
soukromy anglickym zarizenim, které prijima déti od 3 mésicii. Jako zaméstmanci mdame 50%
slevu.“ Tento harmonizacni projekt je vniman manazerkou Gabrielou velmi pozitivné. Co
se tyCe ostatnich respondentek, zadna organizace tento ani podobny harmonizacni nastroj
manazerkdm neposkytuje. ,, Zarizeni pro déti u nds nejsou k dispozici. A v nasi spolecnosti
neni takovy pocet deéti zaméstancu, aby byl koutek zakldaddn. Tento harmonizacni ndstroj
bych ale v nasi firmé uvitala “Firemni Skolky zahrnuje Mahovcova (2008) do Siroké Skaly

aktivit, jez jsou idealni pro kombinaci pracovniho a rodinného zivota.
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Zaméstnavatelé¢ teS§i péci o diteé cCastéji nez détskymi koutky, spiSe snizenym
pracovnim uvazkem svych zaméstnancl. , Zarizeni péce o malé déti ani koutky pro né
nemdme. “ Z vypovédi respondentek dale vyplynulo, ze by détské koutky velmi uvitaly.
Neékteti zaméstnavatelé v ramci harmonizaci alespoii potradaji akce pro déti typu: Détsky den,
Viénoce apod.

Nejvétsi problém vsak vnimaji respondentky v preruSeni kariéry v dobé matefstvi.
Manazerky museji kvili détem pracovni kariéru na néjaky Cas prerusit, do prace se pak
vraceji nejcasteji formou polovicniho tvazku, Casto se vSak jedna o praci na nizsi pozici, nez
zeny pred nastupem na matetskou a rodiCovskou dovolenou zastavaly. Dle ¢asti respondentek
je Casto politika navratu nastavena tak, ze se s témito zaméstnanci vlastné uz ani nepocita, chybi

zde aktivni pristup zaméstnavatele fesit tuto problematiku a hledat feseni.

., Mit déti pro mé znamenalo preruSeni pracovni kariéry. Po narozeni prvniho ditéte jsem ¥
roku pracovala na projektu. Se dvéma détmi, bez zajisténi hlidani, prace na obdobné pozici

byla nemozna. “ — Barbora.

,Mladsi dcera $la do prvni tFidy a ja jsem chtéla byt vic s ni, tak jsem na néjakou dobu zase
presla na pozici podiizenou. Na nadriizenou pozici, ale uz nizsi nez ta predchozi, jsem se

vratila, az byla mladsi dcera cca ve 4.-5.17idé .

Vyzkum déle odhalil, ze zamé&stnavatelé nékdy nabizi v ramci matefské ¢i rodiCovské
dovolené CasteCny pracovni uvazek. , Zaméstnavatel sam navrhl, abych zkusila home-office

na polovicni uivazek. Ale nejednd se o standardni postup “.

,,Ano, zaméstmavatel umoznuje Zendm po materské pracovat jen na castecny uvazek (bohuzel
to nebylo v dobé, kdy jsem to potrebovala ja), prdci z domu mame taky umoznénou, ale nejde

to na kazdé pozici “.

Dal§i nevyhodu manazerky spatfuji v tom, ze pokud misto po dobu matefské ¢i
rodicovské dovolené opusti, je velmi tézké udrzet tempo s rychle se mélnicim prostiedim
firem a ziskat si svoji pozici ve spolecnosti zpét. Manazerky jednak ztraceji piehled o vyvoji
firem, za dalsi handicap povazuji ztratu kvalifikace. Prikladem muze byt vypovéd manazerky

Frantisky, touto dobou na rodicovské dovolené: , Moje kariera je vyrazné ovlivnéna, jelikoz
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Jjsem za sebe musela vybrat ndhradu. PrestoZe mi ze zdakona zaméstnavatel musi moje misto
3 roky podriet, pracuji ve velmi rychle se ménicim odvétvi a predstava, Ze se za 3 roky
vratim zpét a budu schopna fungovat, jak pied odchodem na rodic¢ovskou dovolenou je
smésSnd. “,,Dalsim faktem je, Ze jsem denné komunikovala a Skolila v anglictiné, kterou uplné
nepouzivdam ted na rodicovské dovolené. *

Coz potvrzuje 1 studie Formankové a Kiizkové (2009). Z jejich studie vyplyva
skutecnost, ze motivaci Zen k navratu zpét na pracovni misto v dob€, kdy maji zakonny narok

na rodi¢ovskou dovolenou, byva obava ze ztraty kontaktu s pracovis§tém, a tedy i moznosti

vratit se ke svému zaméstnavateli.

Na ¢tvrtou dil¢i otazku primo navazuje pata dil¢i otazka, ve znéni: Jaka jsou podle manazerek
nejvhodnéjsi opatfeni ze strany zaméstnavatell, ktera by jim napomohla ke snadné&jSimu
skloubeni rodinného a pracovniho zivota? V této Casti jsem se zaméfila na to, jaké
harmonizacni néstroje ze strany organizaci by dotazované manazerky nejvice uvitaly a jak by
jim mohl zaméstnavatel v oblasti harmonizace pracovniho a rodinného zivota 1épe pomoci

a vyjit vstric.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze vlastné vétSina respondetek neni schopnd na otdzku, co by jim
pomohlo ke snadnéj$i harmonizaci ze strany zaméstnavatelé konkrétné odpoveédét. Nejcastéji
manazerky zminovaly, ze by potiebovaly vice ¢asu na rodinu. Tudiz by si ptaly chodit z prace
domu v diivéjsi cas. CoZz pro mnohé neni feSeni, jelikoz s kratSimi uvazky se méni i platové
podminky, které manazerkam uz tolik nevyhovuji. , Potfebovala bych chodit domii z prdce
dritv - tzn, kratsi prac.dobu - napr. 6-7hodin, ale platové podminky v tomto pripadé jsou velmi

g

nevyhodné “.

Stejny nazor méla také manazerka Iveta,, Idedlni by byl kratSi pracovni uvazek, ale ne s tak
vyraznou financni ztratou.

Déale manazerky ¢asto uvadély, ze by ocenily ve firmé vétsi miru friendshipu, také by
ocenily i vice spoleCenskych akci pro zameéstnance pro utuzeni zaméstnaneckych

vztahu.,, Pratelské pracovni prostredi, dobré a chdpave vztahy s nadrizenym .

Uvitala bych vyssi wiroven friendshipu ze strany kolegii, ale to opravdu spise otdazka dohody
viastniho kolektivu nez vedeni (napr. spolecné vylety, akce, sport apod.). Ostatni akce

¢

(vecirky, dalsi setkani) organizuje a hradi vedent. ‘
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Manazerky s mensimi détmi by uvitaly firemni Skolky, ¢i rodinné koutky pro déti, kam by
mohly své déti odkladat v ramci pracovniho dne dle vlastni potieby. Manazerky také zminovaly,
ze je na né v zaméstnani tvofen piilisS vysoky natlak, coz se taktéz nesluCuje s harmonizaci
rodinného a pracovniho zivota. Manazerky by ocenily, rozdéleni prace mezi vice kolegu,
vyhovovalo by jim vice dni volna, aby mohly efektivné zvladat jesté i rodinny zivot. Viz reakce
manazerkyGabriely: ,, Taky by v zaméstnani nemusel byt tak velky tlak na vykon, aby ndm
zbyvala jesté energie na déti navecer doma. Rozhodné jsou dobré riizné dny volna. A v dobé
vanocnich svatkii ¢i Skolnich prdzdnin, by mohl zaméstnavatel brdt vétsi ohled na potieby

matek s malymi détmi.

Velka Cast dotazovanych manazerek je ovSem s nynéj§i nastavenim podminek v organizaci
spokojend a hodnoti ji velmi kladné. ,, Nemdm p¥ipominek. Naopak na své pracovni pozici si
velmi vdzim toho, Ze mdm pomérné Siroké pravomoce a moznost kreativniho pristupu a

moznost profesniho postupu.Eva:,,Myslim, Ze soucasny stav je oboustranné uspokojivy.

Respondetky, které pracuji pro spoleCnosti, které nejsou tolik prorodiné zameéreny
a nenabizeji pro manazerské pozice zddné nebo velmi omezené harmonizacni vyhody,
uvadely, ze byv ramci harmonizacniho opatieni uvitaly pruznou pracovni dobu, sick day,
tyden dovolené navic ¢i CasteCnou home office.Co se tyCe manazerek na materské ¢i
rodicovské dovolené, tyto manazerky by rady zistaly v kontaktu s organizaci, aby mély
neustaly prehled o ménicim se prostiedi firmy a bylo pro né jednodussi se do stejnych pozic
nasledné vratit. ,,Ocenila bych firemni updates trainings béhem mateiské ¢i rodi¢ovské
dovolené, abych byla stdle v obraze. “

Kunz (2013) v teorii spolecenské odpovédnosti popisuje klady toho, kdyz je Zena na matefské
¢i rodiovské stale v kontaktu se zaméstnavatelem. Jedna se pfedev§im o oblast informaci.
Snizuje se tak riziko, ze v dob€ nastupu do zaméstnani po matei'ské nebo rodicovské dovolené
nebude pro zameéstnavatele jiz zajimava, protoze by ji nakladné musel vynahrazovat napft.
Skolenim dobu, kterou v zaméstnani zameSkala. Matky tak predchazeji mozné ztraté

zaméstnani, 1 kdyz je zamé&stnavatel po urcitou dobu povinen Zenu zaméstnat.

Pfi hledani zaméstnani nebo pfimo v zaméstnani se zeny manazerky mohou potykat
s diskriminac¢nimi praktikami ze strany zameéstnavatelil nebo s urCitymi znevyhodnénimi pfi

kariérnim postupu. Posledni ¢ast tohoto vyzkumu proto vénuji této problematice. Z vyzkumu
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vyplynulo, Zze manazerky diskriminaci ze strany souCasnych zaméstnavatela ¢i koleghi nijak
zvlasté nepocituji. Jedna z respondentek ve své vypovédi uvadéla, ze do urCité miry ma
pro diskriminacni chovani zaméstnavatel pochopeni, protoze pro zaméstnavatele je
riskantnéj$i pfijmout matku s malymi détmi nebo zenu, ktera dité teprve planuje. Bariéru
odlisnosti v rameci pfijmani do zaméstnani taktéz nepocitila zddna z dotazovanych.

Co se tyCe diskriminace ze strany nadfizenych ¢i kolegl, vesmés manazerky uvadély,
Zze se umi pfizpisobit jak muzskému ¢i zenskému kolektivu. Spise od svych kolegl
a nadfizenych pocit'uji podporu v praci.

, V' této organizaci jsem problém neméla. Rozhodné jsem vedenim i radou kolegii

podporovdana, az na malé vyjimky. Totéz se snazim i smérem k nim zase jd*. — Adéla.

Podobné na diskriminaci na pracovisti reagovala i manazerka Frantiska: ,,Jsme velkd
mezindrodni korporace. Za celou dobu pusobnosti na ruznych pozicich jsem se nesetkala

s podobnymi prekazkami. Moji kolegové jsou z celého svéta, riiznych narodnosti a etnik.

Co se tyCe old boys — network, jelikoz se manazerky pohybuji ¢aste¢né v muzském
a zenském kolektivu, nemaji tak problém s neformalnimi vztahy na pracovisti a dokazi se
pfizptsobit danému kolektivu i mimo pracovni zalezitosti. Manazerky tudiz nevnimaji
za obtizné zafazeni se do kolektivu ani pocit nespokojenosti. Manazerky povazuji za velmi

dilezity predevsim friendship na pracovisti.

., Predsudky mnevnimam. Na novém pracovisti se cenim dobrych mezilidskych

i profesnich vztahii. “ - Gabriela.

_Obcéas je citi . i rivalita, z , : , . s
Obcas je citit velmi drobnd rivalita, ale naprosto zdrava a rozumna a k prospéchu véci
,,drobny boj o pozornost vedeni“. Naopak se vzdjemné s kolegy obcas pochvalime za drobné

pracovni uspéchy, pak se lépe pracuje. To je podle mého dost diilezité — friendship. “- Jana.

Nekteré respondentky uvadély, ze se dfive setkaly s genderovou diskriminaci,
nejednalo se ale o soukromy sektor. V soukromém sektoru nepocitovala zadna
z dotazovanych manazerek diskriminaci na pracovisti. .,V predchozim zaméstdni (Skolstvi -
ve statnim sektoru)jsem zcela jednoznacné pocitovala genderovou diskriminaci, nyni

v soukromém sektoru plati, kdyz néco umis, nemas problém *.
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Sklenény strop odkazuje na neviditelné bariéry, které omezuji pracovni mobilitu
zameéstnankyn smérem nahoru (Renzetti, Curran, 2003). S timto fenoménem se potykaji dle
(Ktizkové, 2007) spiSe manazerky, které chtéji postoupit na nejvyssi pozice, se z vyzkumu
nepotvrdilo, ze by se dotazované manazerky s touto problematikou nékdy setkaly. Vypoved
manazerky Adély ,,Moje pracovni pozice je nejvyssi, hned nade mnou jsou jiz majitelé firmy.
Prosla jsem si celou firmou od prodeje, pres obchodni zastoupeni az po vedoui pozici -
jednalo se o pfirozeny vyvin. Kolegyné na vedoucich pozicich rovnéz zacinaly u firmy
na nizSich pozicich. Vedeni v nas mélo duveéru a postupem Casu vznikala oddéleni, ktera
potfebovala vedouciho pracovnika. Nemohu tedy hovofit o néjakém problému o postupu

na vysS$i post®.

Responedtky poukazovali spiSe na konflikty mezi jimi a podfizenymi nez kolegy
a nadfizenymi. Napiiklad manazerka Iveta uvedla, ze pro ni bylo obtizné§i budovat
podfizeny tym, ktery je slozen Castecné s Zen i muzi.

,,O néco obtiznéjsi bylo budovani podiizeného tymu, kde jsem chtéla nastavit novd
pravidla.
,Svou prdci vykondavdm dobre, takZe se necitim pracovné ohroZena muZzi, ani

kolegynémi, naopak se mi s nimi komunikuje dobre, na prdci se pak téSim, taktéz

na komunikaci v tymu. “- Iveta.

Problém wvnima vice manazerek s muzskymi podfizenymi. Jak uvedla napftiklad
manazerka Denisa, n¢ktefi muzi se jen té€Zce smifuji s tim, ze maji za nadfizenou zenu. To
muze byt pro Zenu manazerku psychicky narocnéjsi nez pro jeji muzské protejsky ve stejnych
pozicich. Denisa vSak uvedla, ze po urcité dobé trpélivosti a tolerance, se ji podarilo

s muzskymi podfizenymi vychazet.

, Zazila jsem, Ze se nékteri podrizeni — muzi tézce smiruji s tim, Ze jim Séfuje Zena.
Nakonec pochopili, Ze je lepsi se domluvit, ale z mé strany to taky vyZadovalo dost trpélivosti

a tolerance. Ze strany nadrizenych jsem necitila limity “. — Denisa.

Nékteré zeny manazerky se v organizacich citi byt diskriminovany svymi muzskymi
kolegy. Vnimaji rozdilnost v rdimci mzdové segregace, 1 co se tyCe mimopracovnich tedy
rodinnych povinnosti. Coz potvrzuje i tvrzené Cermakové (1997), ktera tvrdi, e rozdily

v platech muza a zen nesouvisi s kvalifikaci ani odpovédnosti, ale jsou pfi¢inou genderu.
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., Z hlediska diskriminace mi prijde nespravedlivé, Ze i kdyz pracuji stejné jako moji
muzsti kolegové, kteri se pohybuji na stejné uirovni managementu, berou o néco vic penéz, a to

Jjesté na né necekaji doma takové povinnosti jak na nds Zeny. “ — Gabriela.

,, Chlapi to maji urcité jednodussi, berou vic penéz a nemuseji se starat o déti. “- Eva.

Manazerky pocituji uréitou nespravedlnost v rdmci harmonizace pracovniho a rodinného
zivota ve srovnani s muzskymi protéjSky. Vnimaji svoji roli vice naroénou a malo

ocenovanou.

7.4.1 Dil¢i shrnuti

Shrnu-li vySe uvedend zji§téni, dochazim k z&véru, ze moznost vyuzivani opatfeni
harmonizace prace a rodiny ze strany zaméstnavateld vyznamné ovliviiuje rodinny a pracovni

zivot manazerek a prispiva k sladéni téchto dvou zivotnich sfér. Z hlediska harmonizace
se ukazuje byt velmi ddlezita role zaméstnavatele, at se to tyka zkracovani
Gavazku, volné pracovni doby ¢i umoZnéni home office. Z vyzkumu vyplynulo,
7e veétsina dotazovanych respondentek je s harmonizacénimi nastroji svych
zaméstnavateld vesmés spokojena. Neékteré je vsak wvnimaji spise jako
benefity vyplyvajici z jejich manazerské funkce.

Zavérem se vsSak pokusim shrnout vsechny bariéry, které manaZerky ve
sladovani rodinné a pracovni sféry ze strany zaméstnavateld vnimaji a
odpoveédet tak na ctvrtou a patou diléi otazku.

I pfes vétsSinovou spokojenost respondentek jsem se setkala s pfipady, kde néktefi
zaméstnavatelé zenam manazerkam ze své iniciativy stale zadna flexibilni opatfeni v rdmci
harmonizace price a rodiny nenabizeji. Pokud manazerkdm né&jakd opatfeni nabizi, jde
o0 opatfeni vyplyvajici z pracovni pozice nebo se jednd o motivacni benefity. Manazerky, které
nemohou vyuzivat zadné pro-rodinné opatteni, pocit'uji vétsi tlak v oblasti harmonizace prace
a rodiny.

Vedle jiz zminénych flexibilnich forem, které jsou v dnesni dob€ v ramci harmonizace
obvyklejsi, by manazerky s malymi détmi velice uvitaly firemni koutky ¢i firemni Skolky

pro déti, coz souvisi s nedostateCnym institucionalnim zajisténim péce o déti do tii let.
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Za dalsi vyznamné bariéry ze strany zaméstnavateli uvadély respondentky: dlouhou
pracovni dobu, vysoky pracovni natlak, nedostateCny pocet dnti dovolené pro Casto potiebny
odpocinek ¢i vice Casu pro rodinu.

Zaméstnavatelé jsou sice Casto ochotni se individudlné dohodnout s jednotlivymi
manazerkami na vhodnych strategiich pro sladéni rodiny a jejich kariéry, ale musi to byt
pro né¢ néjakym zpusobem vyhodné. Problémem muze byt, Zze tyto dohody nevychazeji
z organizacni kultury, proto vysledky téchto dohod mohou byt nejisté a nemusi byt trvalé, kdy
pak neuskute¢néna ocekavani a deziluze mize vést ke konfliktiim mezi praci a rodinou. To se
shoduje s tvrzenim Campbell Clark (2000) o tom, Ze organizace sice poskytuji zaméstnancim
moznost vyuzivat flexibilni opatfeni tykajici se Casu ¢i mista, ale tyto zmény se zaroven
nepromitaji v organizacni kultufe, normach a hodnotach. Manazerky se musi o moZznosti
a dostupnost harmoniza¢nich opatreni zajimat samy.

Co se tyC¢e navratu manazerek po matefské a rodiCovské dovolené, zaméstnavatelé
nabizeji moznost vratit se zpét do spoleCnosti formou c¢asteCného uvazku. Nicméné
komunikaéni partnerky uvadély, ze zkracené uvazky pro né nejsou financné piijatelné.
Bariéry vnimaji i Zeny na rodiCovské a matefské dovolené. Negativné vnimaji predevsim
ztratu kvalifikace, nedostateCny prehled o vyvoji ve spolecnosti. V tomto obdobi by uvitaly
ucastnit se alespon informativnich schlizek se zaméstnavateli ¢i informovanost v podobé
podrobnych reportti o aktudlnim vyvoji spolecnosti, coz by jim ulehcilo nasledny navrat na
stejnou pozici.

V kone¢né Casti pristup zaméstnavatele ohodnotila vice nez polovina dotazovanych
respondentek spise jako vstiicny.

Z hlediska diskriminace na pracovisti, manazerky nepocitovaly zadnou diskriminaci
v ramci jejich naboru do zameéstnani. Respondentky se nesetkaly s bariérami, jako jsou
sklenény strop, old-boys network ¢i tokenismus. Manazerky dale uvadély, ze nemaji problém
s prizpusobeni se Zenskému ¢i muzskému kolektivu. V prostiedi, ve kterém pracuji, jsou
vesmes vSechny manazerky spokojeny a nevnimaji zadné prekazky, které by jim brénily
v ramci jejich kariéry. Za dilezity povazuji friendship na pracovisti. Bariéry vnimaji spise
z hlediska svych muzskych podfizenych, ktefi mivaji problém s tim, ze jim ,vladne* Zena.
Diskriminaci na pracovi§ti manazery pocituji v nespravedlivém platovém ohodnoceni
v porovnani s muzskymi kolegy. I vramci harmonizace prace a rodinného zivota zeny

manazerky vnimaji, ze jsou znevyhodnény oproti muzskym kolegim.
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Z.aveér

Cilem diplomové priace bylo odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku, ktera zni: , Co
brdni harmonizaci rodinného a pracovniho Zivota Zen pracujicich na manaZerskych
pozicich?“ Abych mohla danou otazku zodpovédét, byla rozpracovana do péti dilcich
vyzkumnych otdzek. Na zakladé téchto dil¢ich otazek byl nasledné sestaven scénar
polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovory byly realizovany celkem s deviti zenami
zaméstnanymi na manazerskych pozicich, které spliiovaly pozadavek alespori jednoho ditéte.
Na zakladé vypovédi jednotlivych respondentek jsem identifikovala hlavni bariéry, na které
samy zeny manazerky narazeji z hlediska naro¢nosti sladit jejich osobni a pracovni zivot.

Dotazované manazerky vnimaly harmoniza¢ni problémy, se kterymi se potykaly
odliSnym zpasobem a kazda se s nimi také jinak vyrovnavala. S vét§imi harmonizanimi
problémy se potykaly manazerky s men§imi détmi.

Manazerky poukazovaly hned na nékolik typt bariér, které jsem rozdélila do tfi oruht.
Jednak se jednalo o bariéry na strukturdlni a institucondlni drovni, dale bariéry individudlni

plynouci z prefernci manazereka bariéry ze strany zaméstnavateli.

Bariéry plynouci ze strukturalni a institucionalni irovné

Co se tyce rozdéleni roli v rodindch manazerek, stile se Casto jedna spiSe o tradicni model,
kde zeny vykonavaji vice domdcich praci a vice ¢asu vénuji vychoveé a péci o dit€ nez jejich
partnefi. CoZ povazuji za prvni moznou harmonizaéni bariéru. Casto toto rozdéleni neni
spravedlivé. Za idedlni manazerky povazuji rovnomérnéjsi rozdéleni roli, které se jim nedafi
z divodu narocnosti zaméstnani jejich partnert realizovat. V oblasti harmonizace prace
s péci o dité je pomoc manzela dilezita, avSak mnohdy nedostatecna. Za dalSi bariéru
povazuji manazerky nedostatek pomoci ze strany rodinnych piislusnikd. Casto respondentky

uvadely, ze se museji spoléhat spisSe samy na sebe a na své partnery. Co se tyCe pomoci
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v domécnosti, tedy uklidu domacnosti, vétSina komunikacnich partnerek uvedla, ze vyuziva
placené pomocné sily, kterou si diky svym platovym moznostem mohou dovolit.

Urcité bariéry spatfovaly zeny manazerky i v zajisténi péce o déti. Kladné hodnotily
instituciondlni pomoc formou matefské a rodiCovské dovolené. Bariéry spise spatiuji
v ndsledujicim institucionalnim opatfeni pro malé déti. Nejvétsi bariéru vnimaji v zajisténi
péce ve statnich jeslich. Témto statnim institucim Zeny manazerky pfevazné neduvéruji, Casto
uvadeély, ze by dit€ do takového zafizeni nikdy nedaly. Problémem byla nedavéra v tyto
instituce. Manazerky, které témto institucim naopak daveéfuji a chtély by tato zafizeni
vyuzivat, uvadély jako bariéru nedostatecné mnozstvi takovych zafizeni v misté jejich
bydlisté. Co se tyCe instituci pro déti predskolniho veku, vétSina manazerek tyto instituce
vyuzivala nebo planuji vyuzit. Bariéry vnimaji v dostupnosti vhodného predskolniho zafizeni.
Problematickd se jevi predevsim provozni doba a nedostatecna kapacita predSkolnich zafizeni.
Bariérou se také jevi velké rozdily téchto zafizeni. Statni instituce pro péci o déti jsou pro
manazerky tedy velmi dilezité. Pokud nenajdou vhodné zafizeni, které by jim vyhovovalo,
jsou manazerky ochotné vyuzivat i soukromych instituci. Ve skuteCnosti se ale nejdiive snazi
vyuzit opatfeni rodinné politiky. Role sluzeb péce o dité se jevi jako vyznamnéjsi nez role
davek. Rodinnou politiku hodnotily manazerky spiSe negativn€. V oblasti harmonizace ze

strany statu tedy vnimam velké nedostatky, jakozto bariéry pro tuto cilovou skupinu zen

Bariéry plynouci individualnich preferenci manazerek

Co se tyCe priorit ohledné¢ rodiny a prace, vSechny dotazované respondentky spadaly
do kategorie adaptacni. Tedy nejsou zamétreny pouze na rodinu ¢i pouze na praci. Pro tyto
zeny je prace i rodina mnohdy na podobné Urovni. Manazerky se snazi skloubit rodinu i praci
co nejefektivnéji, coz je pro né mnohdy velmi obtizné. Naro¢né pozice a vidina kariérniho
postupu c¢asto ovliviiuji jejich rozhodovani ohledné matefstvi. Z vyzkumu vyplynulo, ze
kariéra Casto ovliviiuje rozhodovani manazerek v tom, kdy si pofidi prvni dité€. Mizeme tedy
fici, ze kariéra je mnohdy bariérou matefstvi. Naopak jakmile se manazerky rozhodnou dité
mit, stava se pro né urCitym typem bariéry praveé dité. Z vyzkumu vyplynulo, ze déti a rodina
jsou pro manazerky témeét vzdy prioritou. Po narozeni ditéte musi manazerky z pracovniho
trhu na néjaky Cas odejit, ve vét§iné piipadd se jednalo o minimalni dobu a manazerky se opét
navraci na pracovni trh. V této etapé zivota dotazované zeny uptednostiiuji rodinu, zpatky
na pracovni trh se vraceji spise formou ¢asteCného uvazku nebo se vraceji na pozice nizsi nez

pred matetskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou.
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Bariéry na organizadani urovni

Z provedeného kvalitativniho vyzkumu ddle vyplyva, ze dostupnost a vyuzivani
harmonizacnich opatfeni v organizaci do jisté miry ovliviluyje pracovni i rodinny Zzivot
manazerek. Manazerkdm se dafi sladit pracovni a rodinny zivot obtizn&ji diky naroCnosti
jejich pozic. Mira harmonizace obou sfér zavisi na mnoha faktorech, kdy podle manazerek je
dilezita vstficnost zaméstnavatele. Téméf vSechny manazerky se setkaly s tim, Ze se jim
nadfizeny snazil vyjit vstfic a harmonizované spolupraci napomahal.

Pristup zameéstnavatele tedy ohodnotila vice nez polovina dotazovanych respondentek
spiSe jako vstiicny. Co se tyka bariér ze strany zaméstnavatel, ukazalo se, ze pro-rodiné
neorientovani zameéstnavatelé se zdaji byt nejvétSi harmonizacni bariérou v zivoté zen
manazerek. Jako vyznamné bariéry ze strany zaméstnavateld uvadély respondentky dlouhou
pracovni dobu, vysoky pracovni natlak a nedostate¢né dlouhou dovolenou.

Za dalsi bariéru povazuji manazerky nedostateCné opatieni ze strany zaméstnavateld
v péci o malé déti. Organizace stale velmi zfidka nabizeji harmonizaéni opatieni typu, firemni
Skolky, rodnné koutky ¢i rizné prispévky na tyto soukromé instituce. Firemni Skolky mohou
znamenat ulevu pro Zzeny manazerky, zadné Casové ztraty zpusobené piejezdy mezi
domovem, zaméstnanim a matefskou skolou, ale i pozitivni psychologicky efekt, kdy blizkost
déti a urcita jistota, mohou mit pozitivni vliv na vykony manazerk.

Co se tyC¢e navratu manazerek po matefské a rodiCovské dovolené, zaméstnavatelé
nabizeji moznost vratit se zpét do spoleCnosti formou castecného tivazku. Bariérou jsou pak
mnohdy finanéné nepfijatelné podminky. Ur¢ité bariéry vnimaji 1 zeny na rodiCovské
a na matetrské dovolené. V tomto obdobi Casto ztraci prehled o aktualitdich ve spoleCnosti

a vyvoji spoleCnosti, v neposledni fad¢é uvadéji jako bariéru ztratu kvalifikace v tomto obdobi.

Aplikacnim cilem je navrzeni konkrétnich intervenci, které by mohly napomoci pfi
feSeni této problematiky. Z mnou provedeného vyzkumu zen na manazerskych pozicich
vyplyva, ze nelze sestavit néjaky univerzalni navod, jak skloubit praci a rodinu, protoze kazda
Zena ma jiné vnitfni hodnoty, ocekavani od zivota a postoj k praci i rodin€. Prakticky by se
dalo uvazovat nad tim, co manazerkdm ve vyzkumu nejvice pomohlo a usnadiiovalo
harmonizaci. Manazerkam nejvice §lo o rodinné zazemi, partnerovu podporu, statni podporu a
vstficnost zaméstnavateld. Dalo by se jist€ upozornit na fakt Ze partnefi maji v Zivoté

uspésnych Zen svou roli, a to roli podparnou, kdy se zena muZze na svého partnera v ramci
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harmonizace spolehnout. Partneti by tak méli byt vice informovani o této skutecnosti, ze oni
sami se vlastn€ velmi podileji na podpofe harmonizace Zivotil Zen na manazerskych pozicich.

Navrhované intervence bych vsSak chtéla zaméfit hlavné do dvou smérd, a to
na samotné organizace (zaméstnavatele) a na statni instituce.

Co se tyCe statnich intervenci, statni organy by se mély zaméfit na zkvalitnéni péce
pro déti do tii let. Zeny manaZerky nejsou spokojeny se sluzbami a pé¢i o malé déti
a institucim v tomto smeéru spise nediveéfuji. Dale by zeny manazerky uvitaly flexibiln&jsi
oteviraci dobu matefskych skol, ktera ¢asto nevyhovuje jejich pracovni dobé.

Zaméstnavatelim doporucuji, aby blize pfistupovali k problematice harmonizace
prace a rodiny. Vice se zaméfili na pomoc harmonizace rodinného a pracovniho zivota
manazerek s malymi détmi a dopliiovali tak nevyhovujici podminky ze strany pomoci statu.
Manazerky by nejvice v ramci harmonizace ocenily podporu v péci o déti, pomoci firemnich
koutkt, skolek, ¢i prispévkt na tyto soukromé instituce. Zameéstnavatel by nemél opominat
ani manazerky na matefské a rodiCovské dovolené. Manazerky se v tomto obdobi stavaji
ohrozenou skupinou, kterd by méla byt 1épe informovana o chodu a vyvoji organizace, coz by
jim mélo po navratu z matefské 1 rodi€ovské dovolené ulehCovat zpétné zafazeni na svoje
pracovni pozice.

Pruzné pracovni doba, sick days, prace z domu i delsi doba dovolené se jevi jako
velmi pfiznivé nastroje pro cilovou skupinu zen manazerek. Spravné nastaveni nastroju
pomoc v harmonizaci rodinného zivota zen pracujicich na manazerskych pozicich se bude
nasledné pozitivné odrazet v podnikové kultufe a vyvoji celé organizace. Tento aktivni pfistup
zaméstnavateli by mél byt predevsim vice podpofen statem

Symbolicky cil byl naplnén vypracovanim této diplomové prace. Zavéry kvalitativniho
vyzkumu s ohledem na povahu a velikost vyzkumného vzorku nelze zobecnit na celou
populaci, ale pomohly hloubéji proniknout do problematiky slad'ovani kariéry a rodinného
zivota manazerek a zodpoveédét tak hlavni vyzkumnou otazku, ¢imz doslo k naplnéni

vyzkumného cile diplomové préce.
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Diplomova price se zabyva problematikou harmonizace pracovniho a rodinného zivota zen
pracujicich na manazerskych pozicich. Cilem prace je zodpovédeét na hlavni vyzkumnou
otazku: ,,Co brani harmonizaci rodinného a pracovniho Zivota Zen pracujicich
na manazerskych pozicich? “

Diplomova prace se sklada z teoretické, metodologické a empirické Casti. V teoretické
casti jsou nejprve charakterizovany zakladni pojmy harmonizace, gender, genderové
stereotypy. Déle se teoreticka Cast vénuje problematice Zen na pracovnim trhu, vertikalni,
horizontdlni a mzdovou segregaci. Nasledujici kapitola je mifena na zeny manazerky,
odkladani matefstvi a preferenCni teorie. Posledni kapitola je zaméfena na zaméstnavatele
a spolecenskou odpovédnost firem, predev§im na koncepty work-life balance, family —
friendly politiku, gender v organizacich a genderovou diskriminaci.

Druha cast prace popisuje metodologii vyzkumu. V této Casti je vysvétleno pro¢ byl
zvolen kvalitativni vyzkum, jaka byla zvolena technika sbéru dat, je zde definovan vyzkumny
vzorek. V zavéru diskutuji etické otazky. Empirickd, tfeti ¢ast, se vénuje analyze ziskanych
dat. V zavéru prace jsou shrnuty ziskané poznatky vyzkumu a nastinény moznosti feSeni

problému.
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qualitative research been selected, what type of techniques for data collection been used and
a research sample. In the end of the second part we discuss ethical questions.

Third empirical part is devoted to analysis of the acquired data. At the end of the thesis

is a summary of acquired findings and an outline of the possibilities of resolving the matters.

Key words: harmonization, barriers, managers, gender, preferences, employer, work-life

balance, family life, distribution of roles
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Pilohy
Priloha 1 — Scénar rozhovoru

Demografické a v§eobecné otazky umoznujici dokresleni zivotnich okolnosti manazerek

Vék, vzdélani, rodinny stav

Pocet déti a jejich vek

Pracovni postaveni a pozice, charakteristika organizace
Délka zamé&stnani na manazerském postu

Manzel/partner — vék, vzdelani, pracovni postaveni a pozice

Jaké je zastoupeni muzl a zen na manazerskych pozicich v organizaci
Slozeni muzi a zen podfizenych vasi pozici

1. Jak vnimate své a partnerovo postaveni v rodin¢ z hlediska rozdé€leni roli? Jakym
rodinnym povinostem se vénujete vy a kolik Casu denné vam zaberou? Jaké rodinné
povinnosti nalezi vasemu parntnerovi a kolik ¢asu denné jim vénuje? (pozn. rodinné
povinosti, jako jsou naptiklad uklid domacnosti, nadkupy, vafenim, péci o déti ¢i jiné
rodinné pfislu$nik) Pomaha Vam s témito rodinnymi povinnostmi jesté neékdo jiny, Sirsi
rodina?

2. Jaka je VaSe predstava idealniho rozdéleni roli v roding?

3. Jaky mate nazor na placenou pomocnou silu na uklid? Vyuzivate téchto
sluzeb?

4. Jak ovlivituje rozdéleni roli v rodiné Vasi kariéru a plnéni pracovnich povinnosti?
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Mivate pocit, ze z divodu péce o rodinu a domdcnost nestihate plnit své pracovni

povinnosti?

6. Jak vyznamnou roli zastava VaSe zameéstnani ve vasem zivoté? Byla jste vzdy
zamérena na kariéru? Chtéla jste se vzdy stat manaZerkou?

7. Potykala jste se pfi pfijimani ¢i budovani kariéry s néjakymi piekazkami a tézkostmi ve
Vasi organizaci/na pracovisti? (prace v muzském kolektivu, prekazky v postupu) Jak to
probihalo? Jak jste se s nimi vyporadala?

8. Jak je obtizné se ve Vasi organizaci dostat se na tyto vedouci pozice? Vnimate né&jaké
predsudky na pracovisti viici VaSemu zameéstnani?

9. Jak si myslite, ze rozhodnuti mit déti/pfipadné nemit déti ovlivni/ovlivnilo Vasi kariéru?
Kolik chcete mit déti? / Planujete déti do budoucna? V kolika letech planujete prvni dit€?

10. Jak jste spokojena s ¢asem, ktery travite se svoji rodinnou, s détmi?

11. Jak chapete nerovnovahu pracovniho a rodinného zivota? Jak byste ji definovala?

12. Lze vabec skloubit praci manazerky a rodinny zivot a za jakych podminek? Co povazujete
v tomto ohledu za nejobtizné§i? V ¢em vidite nejvetsi problémy?

13. Vyuzivate/vyuzivala jste matetfské ¢i rodi€ovské dovolené? Jak dlouho jste na matetské a
rodi¢ovské dovolené byla? Jak hodnotite toto statni rodinné opatieni?

14. Vyuzivate/vyuzivala jste nékdy sluzeb jesli? Proc ano, pro¢ ne? Jaky mate na jesle

nazor?

15. Vyuzivate/vyuzivala jste matefskou Skolu/détské skupiny? Jaky mate nazor na mateiské
Skoly/détské skupiny? Co Vam ze strany téchto statnich instituci chybi?

16. Jak hodnotite soulasna opatfeni rodinné politiky CR zaméfené na podporu rodiny
z hlediska vasich potieb?

17.V jakych ohledech Vam vychazi vstiic organizace, pro kterou pracujete?Je v organizaci,
ve které pracujete, implementovany koncept spolecenské odpovédnosti? Uplatiuje vas
zameéstnavatel koncept Work-life balance (klouzavé pracovni tvazky) ¢i koncept family
friendly politiky? (pruzna pracovni doba, prace z domova)

18. Jakym zpusobem Vam vychazi zaméstnavatel vstfic, co se tyka péce o déti? Mate

moznost na pracovisti vyuzit zafizeni péCe o malé déti, koutky pro déti na pracovisti aj.?
Nabizi Vam zaméstnavatel ptispévky na péci o zavislé ¢leny rodiny?
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19. Nabizi Vam zaméstnavatel néjakou podporu, pokud mate nemocné déti nebo se
potiebujete postarat o zavislé Cleny rodiny? Naptiklad sick days?

20. Existuji ve vasi organizaci néjaké vyhody (opateni) pouze pro manazerské pozice? Jaka a
z jakého duvodu?

21. Setkala jste se ve své organizaci s genderovou diskriminaci? (typu tokenismus, old boy
network ¢i sklenény strop?

22.Jak by Vam mohl zaméstnavatel v oblasti harmonizace rodinného a pracovniho zivota
1épe pomoci, v ¢em by vam mél vice vyjit vsttic?

Stat’

1 Uvod

Cilem této stati je odpoveédét na hlavni vyzkumnou otazku: ,,Co brani harmonizaci rodinného
a pracovniho zivota zen na manazerskych pozicich?“ Problematika harmonizace prace
a rodiny se v soucasnosti fadi mezi témata tykajici se vétSiny Zen na ¢eském pracovnim trhu.
V minulosti v Ceské republice ptevladal tzv. model tradi¢éni rodiny. Tento model se
vyznacoval pfisnou diferenciaci roli muzu a zen. Muz byl Zivitelem rodiny, Zzena vychovavala
déti a starala se o domdcnost. V soucasnosti tvoii zeny na Ceském trhu prace témét polovinu
pracovni sily. Zmény ve fungovani postmoderni spolecnosti se odrazi i na pracovnim trhu.
Prestoze spoleCnost stale vinima zeny trochu stereotypné a pfifazuje jim jako primarni roli, roli
matky. Pracovni trh od Zen naopak vyzaduje, aby byly flexibilni, samostatné a ni¢im nevazani
jedinci. Pokud se tedy od zen ocCekéava, ze se budou vénovat rodiné a zaroven plnit i roli
zaopatfovaci, vznika u nich napéti mezi rodi€ovskou a profesni roli. (Mozny, 2002) S timto
napétim pfi sladovani obou roli se o to vice potykaji zeny na vysSich pracovnich pozicich.
Manazerska prace je povazovana za vysoce naro¢nou pozici, vyzaduje jednak vyssi Casovy
zéavazek, ale naptiklad 1 ochotu pracovat pies ¢as. Pokud se tedy manazerka rozhodne
pro zalozeni rodiny, jeji zatéz se velmi zvySuje. Matetska role tedy u zen umoctiyje i jejich
znevyhodnéni na pracovnim trhu. Kombinace téchto faktori pak Cini sladéni rodinného

s pracovniho zivota jesté narocnéjsi.

2 TEORETICKA CAST

2.1 Harmonizace prace a rodiny
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Plasova (2009) definuje slad’'ovani roli z pozice rodicu, jako pokus o zajisténi urcitého stupné
fungujici a také zarovern piijatelné kombinace placené a neplacené prace. Za placenou praci
povazuje Plasova pracovni povinnosti v zaméstnani a za neplacenou praci, praci v domacnosti
a péci a vychovu zavislych osob. Harmonizaci prace a rodiny je také mozné popsat jako
formu konfliktd roli, kdy tlaky sfér rodiny a prace jsou v nékterych ohledech navzajem
neslucitelné.

Z pohledi zaméstnavateli harmonizaci prace a zaméstnani vystihuje tvrzeni, ze se
jedna o oznaeni pravnich pfedpisi a postoji zaméstnavatele, které zohlednuji pozadavky
svych zaméstnancti ¢i zameéstnankyn, aby si mohli udrzet svoji profesi, eventualné profesni
rast a zaroven se mohli vénovat vychové a péci o déti a svym osobnim zajmum (Gender
Studies, 2009).

Problém nutnosti harmonizovat praci a rodinu je jednim z nejvyznamnéjSich zdroji
nerovnosti mezi muzi a zenami. Vzhledem k genderovym stereotypim se tento problém
dotyka predevsim Zen.

Sirovatka (2006) poukazuje na provazanost ,vnéjSich® a  vnitfnich“ faktort:
,Kulturni, strukturalni a institucionalni faktory pusobi nejen paraleln€, ale navzajem se
ovliviiyji jako podminky pusobeni jinych faktori ¢i adaptace na né. Napfiklad hodnotové
preference pro specifické usporadani vztahu v rodin€, usporadani délby prace mezi partnery,
péce a vychovy déti, vytvaii i specificka oCekavani vaci opatieni socialniho statu, a tak
nepiimo ovliviyji i1 jeho institucionalni usporadani. Institucionalni raimec ovSem zase vytvari
urcité moznosti k tomu, aby domécnosti mohly realizovat své zameéry, pokud jde o ucast
v zaméstnani a pro zpusob zajisténi péCe o déti a domacich praci. Tim také ovliviiuje realné

chovani lidi.«

2.2 Gender, genderové role

,,Gender je pojem, ktery vyjadiuje, Ze vlastnosti a chovani spojované s obrazem muzu a Zen
jsou formovany spolecnosti a kulturou. Na rozdil od pohlavi, které je univerzalni kategorii
a nemeéni se podle Casu ¢i mista pasobeni, gender ukazuje, ze uréeni roli, chovani a norem
vztahujicich se k Zenam a k muzim je v raznych spoleCnostech, v riznych obdobich
¢i socialnich skupindch odlisné. Jejich zéavaznost ¢i determinace neni tedy pfirozenym,

neménnym stavem, ale doCasnym stupném vyvoje socialnich vztahi mezi muzi a Zenami*
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(Oakley, 2000). Gender je tedy prostfedek poukazujici na socialni nerovnosti mezi osobami

muzského a zenského pohlavi.

2.3 Trh prace, rodinna politika

Trh prace je také charakteristicky odliSnym postavenim muzi a Zen, a to jak v horizontalni,
tak i vertikalni roving. Zeny maji ztizeny vstup do uréitych odvétvi a taktéZ na jisté pracovni
pozice, z ¢ehoz casto plyne mzdové ohodnoceni a automatické znevyhodnéni na zakladé
piedpokladaného plnéni rodicovskych povinnosti.

K podpofe harmonizace rodinného a pracovniho Zivota v Ceské republice slouzi
rodinna politika. Za hlavni opatfeni rodinné politiky CR souvisejici s harmonizaci fadime
predev§im davky, a to pfispévek v matefstvi a rodiCovsky pfispévek, a pristup
k institucionalni denni péci o déti, tedy jeslim a matefskym Skolam. K témto opatienim dale
fadime ochranu rodie na pracovnim trhu pfed ztratou pivodniho zaméstnani, tzv. matefska
a rodicovskad dovolend. V mém vyzkumu se zaméfim na to, jak rodinnou politiku vnimaji
z hlediska vytizenosti zeny manazerky. Jakéa opatfeni rodinné politiky manazerky vyuzivaji

a do jaké miry jsou pro né pfinosem a do jaké miry bariérou.

2.4 Postaveni a chartakteristika Zen v segmentu managementu

Dle Robbins a Coulter (2004) je manazer takovy Cloveék, ktery se vénuje praci s lidmi
a zarovern se snazi o koordinaci jejich akivit tak, aby bylo v zavéru dosazeno cilti organizace.
Prace Zen na manazerskych pozicich je velmi psychicky, Casové i fyzicky narocna, mnohdy
vyrazné zasahuje do osobniho rodinného zivota. Mezi pracovni a rodinnou sférou manazerek
tak dochazi k siln€jSim tenzim. Pro zeny na manazerskych pozicich je velmi obtizné zvladat
formalni pracovni naroky, jejich sladéni s rodinnym zivotem a chodem domdcnosti a ddle
odhalit i neformalni pravidla Gspéchu, ktera jsou dilezita z pohledu setrvani v manazerské

pozici a kariérniho rastu.

Zeny na manazerskych pozicich jsou tedy v jisté fazi Zivotniho cyklu vystaveny
rozhodovani jak sladit dvé narocné a diletzité oblasti svého zivota, tedy rodinné a pracovni
sféry. Roli v rozhodovani a feseni tohoto dilematu hraji jak normy a jiz popisované stereotypy
socialniho prostiedi, ale predevS§im individualni hodnoty kazdého jedince, jeho pténi

a preference. Problematikou rozhodovani a preferenci jedinct se zabyvala britska sociolozka

102



Catherine Hakimov4, a to prostfednictvim konceptu ,,preferencni teorie”. Preferencni teorie se
zabyva faktory, které pifimo ovliviiyji chovani Zen v jejich rodinném a pracovnim zivoté.
Hakimova uvadi, ze preference Zen nezavisi pouze na vzdélani ¢i socidlni a pfijmové tridé.
S ohledem na teorii preferenci dle Hakimové 1ze tedy ocekavat, ze manazerky budou spadat

spiSe do kategorie Zen orientovanych na praci.

2.5 Zaméstnavatel, work life balance, genderova diskriminace

V soucasné dobé je styl fizeni v Ceskych organizacich nastaven tak, ze organizace Casto
do vedoucich pozici upfednostiuji svobodné lidi bez zavazki nebo muze, ktefi mohou v praci
travit hodiny pfescasu navic, na rozdil od zen, které se musi véSinou starat jesté o rodinu
a doméacnost. Zaméstnavatelé oCekavaji maximalni flexibilitu a ochotu obé&tovat praci i néco
navic. Zde vyvstava problém skloubeni pracovniho a osobniho zivota u manazerek. Work-life
balance je oznaCovan priistup organizace, ktery pomaha zaméstnancum nalézt rovnovahu mezi
pracovnimi a mimopracovnimi povinnostmi a zdjmy, a podporuje tak celkovou kvalitu zivota
zaméstnancu a pracovni spokojenost. Stejné tak 1 koncept family friendly, ktery byva soucasti
konceptu work-life balance. Obecné by méla pro-rodinna opatieni snizovat stres plynouci z
konfliktu mezi zavazky k praci a zavazky k rodiné a osobnimu zivotu, a tim tak zvySovat
spokojenost zaméstnancu s praci. S dal§imi beriérami se Zeny manazerky mohou setkavat pfimo

ve svém zameéstnani a to s bariérami z hlediska genderové odliSnosti

3 METODOLOGIE

Cilem této diplomové prace je zodpovédét nasledujici hlavni vyzkumnou otdzku:, Co brani

harmonizaci rodinného a pracovniho Zivota Zen pracujicich na manazerskych pozicich?

3.1 Symbolicky cil

Symbolickym cilem prace je upozornit na nevyhovujici situaci manazerek v oblasti
harmonizace jejich kariéry a osobniho zivota. Nezdar ve sladovani obou roli se muze
negativné projevovat napiiklad ve vychove déti, v partnerském zivote, mize negativn€ narusit
harmonii celé rodiny a vést k jejimu rozpadu. Vytizenost manazerek a neschopnost
harmonizovat se muze také projevit na pracovnim vykonu, ¢asto mize ovlivnit praci ostatnich
zaméstnancu, coz v kone¢ném dusledku dopada na funkci podnikové kultury a mize mit tak

neblahy vliv na plnéni cila celé organizace.
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3.2 Aplikac¢ni cil

Vysledky tohoto vyzkumu by mély poskytnout navod, jakym zptisobem lze efektivné skloubit
praci a rodinu a jakym zpuisobem je mozné zapojit pro-rodinna opatfeni k usnadnéni
harmonizace. Ziskané poznatky vyuziji k formulaci opatieni, které manazerkam pomohou
k lepsimu sladéni jejich kariéry a osobniho a zivota a také organizacim, na které harmonizacni

problémy manazerek dopadaji.

Na zakladé hlavni vyzkumné otdzky byly na zaklad€ teoretické Casti systematicky vyvozeny

nasledujici dil¢i otazky:

3.3 Diléi vyzkumné otazky

DVO 1: Jaké bariéry vnimaji zeny manazerky plynouci z genderovych stereotypu
a strukturalnich podminek na trhu prace v CR?

DVO 2: Jak Zeny manazerky vnimaji opatieni rodinné politiky v oblasti harmonizace? Jak
jsou tato opatfeni manazerkami vyuzivany?

DVO 3: Jak zeny manazerky vnimaji nerovnovahu pracovniho a rodinného zivota? Jaké dalsi
prekazky vnimaji v oblasti slad'ovani rodinného a pracovniho zivota?

DVO 4: Jaké bariéry v ramci harmonizace vnimaji zeny manazerky ze strany svého
zaméstnavatele?

DVO 5: Jaka jsou podle manazerek nejvhodnéjsi opatieni ze strany zaméstnavateld, ktera by

jim napomohla ke snadné&jSimu skloubeni rodinného a pracovniho zivota?

Nasledné byla provedena operacionalizace dil¢ich vyzkumnych otazek.S ohledem
na naplnéni vyzkumného cile byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie. Disman (2002)
popisuje kvalitativni vyzkum jako nenumerické Setfeni, jez je interpretaci socialni reality.
Umoziuje odkryti §ir§iho vyznamu vSech sdélovanych informaci. Kvalitativni vyzkum mi
umoznil ziskat potfebné informace k mému vyzkumu. Za velkou vyhodou tohoto vyzkumu
povazuji to, ze poskytuje dostateCny Cas pro respondentky, tak aby se plné oteviely a byly
ochotné sdilet svoje nazory, zkuSenosti a pocity ze zkoumané oblasti. Respondenty jsem pro
tento vyzkum vybrala na zakladé metody zamérného vybéru. Tato metoda je v ramci

kvalitativni vyzkumné strategie upfednostiiovana. Metoda zamérného vybéru umozni vybrat
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takovy piipad, ktery ilustruje n&jaky rys nebo proces, jez nas zajima (Zizlavsky, 2003)

3.4 Vyzkumny vzorek

Kritériem vybér jsou pro tento vyzkum dva aspekty. Prvnim kritériem vybéru je fidici
manazerska pozice, kterou zena aktualné zastava (v pripadé rodiCovské ¢i matefské dovolené
zastavala a bude znovu zastdvat). Druhym kritériem vyzkumu je matefstvi zeny. Vyzkumu se
zucastnilo celkem 9 respondentek. Sbér dat byl uskuteCiovan v pribéhu Cervence a srpna
2015. VSechny rozhovory jsem pomoci diktafonu zaznamenavala do audio podoby. Etika
vyzkumu byla vztazena zejména na zaru€eni anonymity, dale také na moznost odstoupeni
od rozhovoru. VSechny respondetky byly uji§tény, ze poskytnuté informace budou vyuzity
pouze pro potieby predkladané diplomové prace a nebudou poskytnuty zadné treti osobg.

4 EMPIRICKA CAST

4.1 Rozdéleni roli a bariéry plynouci z generovych stereotypu

Bariérou ve slad'ovani pracovniho a rodinného zivota manazerek byva stale prevladajici
tradi¢ni usporadani rodin, ovlivnéné generovymi stereotypy. Manazerky jsou odkazany na to,
vénovat vice Casu domacim pracim, coz ve finale ovliviiuje efektivni harmonizaci jejich
pracovniho a rodinného zivota, participaci partnera v ne€kterych piipadech vnimaji spise jako
néco nadstandardniho, pomoc ve zvladani kazdodennich povinnosti v rodin€. Mohu souhlasit s
vyrokem Kuchatové a Haberlové (2008), které tvrdi, ze rovnomérnéjsi rozdéleni genderovych
roli v rodinach muaze byt vyznamnym harmonizanim nastrojem pro sladéni pracovni a
doméci sfér. Co se tyCe pracovni sily, dotazované manazerky nemaji problém
s placenou vypomoci v domécnosti. Z vyzkumu plyne, ze preference manazerek v oblasti
harmonizace, vesmés sméfuji ke kombinaci zapojeni partnera, prarodi¢ii a pomocné pracovni
sily. Vétsina rodin se tedy musi spoléhat sama na sebe, coz opét inklinuje k narocné&jsimu

slad'ovani rodinného a pracovniho zivota zen manazerek.

4.2Vyuzivani rodinné politiky manazerkami.

Z vyzkumu vyplynulo, ze pro vSechny manazerky je velmi dilezité zistat s ditétem doma
nejméné pul roku po porodu. Na matefské dovolené si chtéji manazerky déti alespon trochu
uzit. S moznosti vyuzit matefské dovolené jsou ze strany statu zcela spokojeny.

Z provedeného vyzkumu, avSak také vyplyva, ze manazerky tihnou k dfivéjSimu navratu na
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trh prace. Instituce péCe o déti jsou pro manazerky dulezité. AvSak postoje respondentek
k moznosti zajisténi péce o déti v jeslich byly vesmés velmi negativni. K t€émto institucim
nemaji divéru, vnimaji pocit viny, odkladat déti do té€chto zafizeni a neciti se byt dobrymi
matkami. Spise jsou vyuzivany soukromé instituce ¢i hlidani v podobé chiv. Matefské skoly
jsou manazerkami hojné vyuzivany. Avsak reflektuji velké rozdily mezi témito institucemi.
Za harmonizacni bariéru povazuji oteviraci dobu téchto instituci, kterd nevyhovuje naro¢néjsi
pracovni dob& manazerek. Casto vznikd problém svyzvedavanim déti, které musi fesit
nejCastéji babicky ¢i ostatni rodinny pfislusnici. Mohu tedy v tomto souhlasit s tvrzenim
Sirovatky (2008), ze se zeny manazerky v tomto ohledu nemohou moc spoléhat na pomoc
rodinné politiky statu ¢i trhu prace, protoze rodinna politika nedisponuje nastroji k podpoie
sladéni kariéry a rodiny a vice inklinuje k tradi€nimu rozdéleni roli (napf. absence jesli,
oteviraci doba matefskych skol). Celkové manazerky hodnoti rodinnou politiku statu spise

negativne.

4.3 Harmonizace pracovniho a rodinného Zivota o¢ima manazerek, bariéry plynouci

z preferenci manazerek

Manazerky popisuji nerovnovédhu jako neimérné rozdéleni Casu mezi praci, rodinou,
domacnosti a volnym ¢asem. Vnimaji naro¢nost svych pozic a propojeni obou roli, manazerek
1 matek. Shoduji se na tom, ze narocnost jejich zaméstnani vyrazné ovliviiuje jejich rodinny
a osobni zivot. Nekteré manazerky ani zddny osobni zivot nevnimaji, nezbyva na néj totiz
mnohdy zadny ¢as. Osobni zivot ¢asto eliminuji na ukor toho rodinného. Rodina je pro né
v tomto ohledu prioritou. Dle manazerek je nejdalezit€jsi umét si den spravné rozvrhnout
a naCasovat. Dale manazerky povazuji za velmi dulezitou podporu harmonizace ze strany
partnerii a vibec celé rodiny. Co se tyCe manazerské pozice, z vyzkumu vyplynulo, Ze ne
vSechny manazerky byly vzdy zaméfeny na kariéru. Co se tyCe priorit ohledné rodiny a prace,
vSechny respondentky spadaly do kategorie adaptacni (dle Hakimové 2001), kde se priority
zen pohybuji nékde na pomezi rodiny a zaméstnani. Dotazované manazerky se spiSe
pfiklangji na stranu rodiny, ktera je pro né mnohdy dilezitéjsi nez pracovni sféra. Prace
manazerek muze a nemusi mit vliv na zalozeni rodiny. Prace maze do jisté miry ovlivnit
urCité nacasovani zalozeni rodiny, ale zda se, Ze neovliviiuje rozhodnuti manazerek mit
¢i nemit déti, to je zalezitosti jejich osobnich preferenci. Za urcitou bariéru harmonizace vsak
povazuji matefstvi zen manazerek. Na zenskou zaméstnanost ma pfitomnost ditéte v rodine

negativni vliv, protoze pfichod ditéte do rodiny pifindsi zenam zhorSeni postaveni na trhu
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préce, a to pfedevsim ve srovnani s relativn€ pfiznivou pozici zen v piipad€, ze nemaji déti.
(Bartdkovd, 2008). Jedna se o tzv ,matefskou kariéru“, v niz se reprodukuje genderova

nerovnost

4.4 Bariéry ze strany zaméstnavatelu, diskriminace na pracovisti

Shrnu-li vSechna zjisténi, dochazim k z&véru, ze moznost vyuzivani opatieni harmonizace
prace a rodiny ze strany zaméstnavateld vyznamné ovliviiuje rodinny a pracovni Zivot
manazerek a pfispiva k sladéni téchto dvou zivotnich sfér. I pfes vétSinovou spokojenost
manazerek jsem se setkala s pfipady, kde néktefi zaméstnavatelé zenam manazerkam ze své
iniciativy stale zadna flexibilni opatfeni v ramci harmonizace prace a rodiny nenabizeji.
Pokud manazerkdm néjaka opatfeni nabizi, jde o opatieni vyplyvajici z pracovni pozice nebo
se jedna o motivacni benefity. Manazerky, které nemohou vyuzivat zadné pro-rodinné
opatfeni, pocituji vétsi problém v oblasti harmonizace prace a rodiny. Manazerky s malymi
détmi velice uvitaly firemni koutky ¢i firemni Skolky pro déti, coz souvisi s nedostateCnym
institucionalnim zajisténim péce o déti do tii let.Firemni Skolky zahrnuje Mahovcova (2008)
do siroke skaly aktivit, jez jsou idealni pro kombinaci pracovniho a rodinného Zivota.

Za dalsi vyznamné bariéry ze strany zaméstnavateli uvadély respondentky: dlouhou
pracovni dobu, vysoky pracovni natlak, nedostatetny pocet dni dovolené pro Casto potiebny
odpocinek ¢i vice Casu pro rodinu. Bariéry vnimaji 1 Zeny na rodi¢ovské a materské dovolené.
Vnimaji predevsim ztratu kvalifikace, nedostatecny piehled o vyvoji ve spolecnosti. V tomto
obdobi by uvitaly ucastnit se alespon informativnich schiizek se zaméstnavateli ¢i informovanost
v podobé podrobnych reporta o aktualnim vyvoji, coz by jim ulehéilo nasledny navrat na stejnou
pozici. Diskriminaci na pracovisti manazery pocituji v nespravedlivém platovém ohodnoceni
v porovnani s muzskymi kolegy. I v ramci harmonizace prace a rodinného zivota zeny manazerky

vnimaji, ze jsou znevyhodnény oproti muzskym kolegtim.

5 ZAVER

V dané prici jsem se zaméfila na zodpoveézeni hlavni vyzkumné otazky ohledné prekazek,
které brani Zzenam v jednodus§i harmonizaci kariéry a rodinného zivota.Dotazované
manazerky vnimaly harmonizacni problémy, se kterymi se potykaly odliSnym zptisobem
a kazda se s nimi také jinak vyrovnavala. S vét§imi harmoniza¢nimi problémy se potykaly
manazerky s men§imi détmi. Manazerky poukazovaly hned na n€kolik typt bariér, které jsem
rozdélila do tfi oruhti. Jednak se jednalo o bariéry na strukturdlni a institucondlni drovni, déle

bariéry individualni plynouci z prefernci manazerek a bariéry ze strany zaméstnavateld.
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Co se tyce rozdéleni roli v rodinach manazerek, stale se Casto jedna spiSe o tradi¢ni
model, kde Zzeny vykonavaji vice domacich praci v rodin€ a vice Casu vénuji vychové a péci
o dit& neZ jejich partnefi. Coz povazuji za prvni harmoniza&ni bariéru. Casto toto rozdéleni
neni spravedlivé. Za idealni manazerky povazuji rovnomérné)s§i rozdéleni roli, které se jim
Casto nedafi zhlediska naroCnosti zameéstnani jejich partnerd realizovat.V oblasti
harmonizaceprace s péci o dité je pomoc manzeladilezita, avSak mnohdy nedostateCna.
Za dal§i bariéru povazuji Zeny nedostatek pomoci ze strany rodinnych piislusnikd. Casto zeny
uvadely, ze se museji spoléhat spisSe samy na sebe a na své partnery. Co se tyCe pomoci
v domécnosti, tedy uklidu domacnosti, vétSina komunikacnich partnerek uvedla, ze vyuziva
placené pomocné sily, kterou si diky svym platovym moznostem mohou dovolit.

Urcité bariéry spatfovaly zeny manazerky i v zajisténi péce o déti. Kladn€ hodnotily
instituciondlni pomoc formou matefské a rodiCovské dovolené. Bariéry spise spatiuji
v ndsledujicim institucionalnim opatfeni pro malé déti. Nejvetsi bariéru spatiuji v zajisténi
péCe ve statnich jeslich. Témto institucim Zeny manazerky prevazné neduveéfuji, Casto
uvadély, ze by dit€ do takového zafizeni nikdy nedaly. Problémem byla nedavéra v tyto
instituce. Manazerky, které t€émto institucim duvétuji a chtély by téchto zafizeni vyuZzivat,
uvadely jako bariéru nedostatecné mnozstvi téchto zatfizeni v misté jejich bydlisté. Co se tyce
instituci pro déti predskolniho veéku, vétSina manazerek tyto instituce vyuzivala nebo planuji
vyuzit. Bariéry vnimaji v dostupnosti vhodného predskolniho zatfizeni. Problematicka se jevi
predev§im provozni doba a nedostatecna kapacita predskolnich zafizeni. Bariérou se také jevi
velké rozdily téchto zafizeni. Instituce péce o déti jsou pro manazerky tedy velmi dilezité.
Pokud nenajdou vhodné zafizeni, které by jim vyhovovalo, jsou manazerky ochotné vyuzivat
i soukromych instituci. Rodinnou politiku hodnotily manazerky spiSe negativné. V oblasti
harmonizace ze strany statu vnimam velké mezery, jakozto bariéry pro tuto cilovou skupinu
zen.

Co se tyCe priorit ohledné€ rodiny a prace, vSechny dotazované respondentky spadaly
do kategorie adaptacni. Tedy nejsou zamétreny pouze na rodinu ¢i pouze na praci. Pro tyto
zeny je prace i rodina mnohdy na podobné Urovni. Manazerky se snazi skloubit rodinu i praci
co nejefektivnéji, coz je pro mé¢ mnohdy velmi obtizné. Narocné pozice a vidina kariérniho
postupu c¢asto ovliviiuji jejich rozhodovani ohledné matetstvi. Z vyzkumu vyplynulo, ze
kariéra Casto ovliviiuje rozhodovani manazerek o tom, kdy si pofidi prvni dit€. Mazeme tedy
fici, ze kariéra je mnohdy bariérou matefstvi. Naopak jakmile se manazerky rozhodnou dité
mit, stdva se pro né urcitym typem bariéry pravé dité. Z vyzkumu vyplynulo, ze déti a rodina
jsou pro manazerky témét vzdy prioritou. Po narozeni ditéte musi manazerky z pracovniho
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trhu na né&jaky Cas odejit, ve vétSiné piipadi se jednalo o minimalni dobu a Zeny se opét
navraci na pracovni trh. V této etapé zivota Casto zeny upfednostiiuji rodinu, zpatky
na pracovni trh se vraceji spiSe formou castecného uvazku nebo se vraceji na pozice nizsi
nez pred matefskou ¢i rodi€ovskou dovolenou.

Z provedeného kvalitativniho vyzkumu dale vyplyva, ze dostupnost a
vyuzivaniharmoniza¢nich opatfeni v organizaci do jisté miry ovliviiuje pracovni i rodinny
zivot manazerek. Manazerkam se dafi sladit pracovni a rodinny zivot obtiznéji diky naro¢nosti
jejich pozic. Miraharmonizace obou sfér zavisi na mnoha faktorech, kdy podle manazerek je
dilezita vstficnost zaméstnavatele. Téméf vSechny manazerky se setkaly s tim, Ze se jim
nadfizeny snazil vyjit vstfic a harmonizované spolupraci napomahal.

Pristup zaméstnavatele tedy ohodnotila vice nez polovina dotazovanych respondentek
spiSe jako vstiicny. Co se tyka bariér ze strany zaméstnavatel, ukazalo se, ze pro-rodiné
neorientovani zameéstnavatelé se zdaji byt nejvétSi harmonizacni bariérou v zivoté zen
manazerek. Jako vyznamné bariéry ze strany zaméstnavateld uvadély respondentky dlouhou
pracovni dobu, vysoky pracovni natlak a nedostate¢né dlouhou dovolenou.Za dalsi bariéru
povazuji manazerky nedostateCné opatieni ze strany zameéstnavateli v péi o mensi deéti.
Organizace stale velmi zfidka nabizeji harmonizacni opatfeni typu, firemni Skolky, rodnné
koutky ¢i rizné prispévky na tyto soukromé instituce. Co se tyCe navratu manazerek
po mateiské a rodiCovské dovolené, zaméstnavatelé nabizeji moznost vratit se zpét
do spole¢nosti formou castecného tivazku. Bariérou jsou pak mnohdy finanéné nepiijatelné
podminky. Urcité bariéry vnimaji 1 zeny na rodiCovské a na matefské dovolené. V tomto
obdobi Casto ztraci prehled o aktualitich ve spolecnosti a vyvoji spole€nosti, v neposledni
fadé uvadeji jako bariéru ztratu kvalifikace v tomto obdobi.

Aplikaénim cilem je navrzeni konkrétnich intervenci, které by mohly napomoci
pii feSeni této problematiky. Z mnou provedeného vyzkumu zen na manazerskych pozicich
vyplyva, ze nelze sestavit néjaky univerzalni navod, jak skloubit préci a rodinu, protoze kazda
zena ma jiné vnitini hodnoty, ocekavani od zivota a postoj k préci i rodiné. Manazerkdm
nejvice Slo o rodinné zazemi, partnerovu podporu, statni podporu a vstficnost zaméstnavatelu.
Dalo by se jist€ upozornit na fakt, ze partnefi maji v zivoté uspésnych zen svou roli, a to roli
podpurnou, kdy se Zena muze na svého partnera v ramci harmonizace spolehnout.
Navrhované intervence bych vSak chtéla zaméfit hlavné do dvou sméri, a to na samotné
organizace (zaméstnavatele) a na statni organy. Co se tyCe statnich intervenci, statni organy
by se mély zaméfit na zkvalitnéni péce pro déti do tii let. Zeny manazerky nejsou spokojeny
se sluzbami a péci o malé déti a institucim v tomto sméru spise nedivéfuji. Dale by Zeny
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manazerky uvitaly flexibilnéjsi oteviraci dobu matetskych skol, ktera ¢asto nevyhovuje jejich
pracovni dobé€. Zaméstnavatelim doporuCuji, aby blize pfistupovali k problematice
harmonizace prace a rodiny. Vice se zaméfili na pomoc harmonizace rodinného a pracovniho
zivota manazerek s malymi détmi a dopliiovali tak nevyhovujici podminky ze strany pomoci
statu. Manazerky by nejvice v ramci harmonizace ocenily podporu v péci o déti, pomoci
firemnich koutku, skolek, ¢i pfispévka na tyto soukromé instituce. Zaméstnavatel by nemél
opominat ani manazerky na matefské a rodiCovské dovolené. Pruzna pracovni doba, sick
days, prace z domu i delsi doba dovolené se jevi jako velmi pfiznivé nastroje pro cilovou
skupinu zen manazerek. Tento aktivni pfistup zaméstnavateli by meél byt predevsim vice
podporten statem. Symbolicky cil byl naplnén vypracovanim této diplomové prace.
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