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Úvod
V poslední době na českém, evropském i světovém trhu prosperují firmy, které mají vzdělané a kvalifikované pracovníky. Lidský kapitál je dnes klíčovým faktorem úspěšnosti společnosti, a proto by jej zaměstnavatelé měli hledat a investovat do něj. Nejdůležitější součástí úspěchu bývají manažeři. Jedním ze zdrojů lidského kapitálu, který bývá podniky i přes jeho zjevné kvality nevyužíván, jsou ženy. Případy, kdy ve vedení českých firem jsou úspěšné manažerky, jsou spíše výjimkou.
Nejen Evropská unie, ale i celý svět se zabývá problematikou rovnosti mužů a žen v pracovním životě, a to jak z pohledu rovných příležitostí, tak z pohledu rovného zacházení vůbec. V České republice jednotlivé firmy pomalu ale jistě zavádějí programy na podporu rovných příležitostí, avšak k tématu vyššího zastoupení žen v managementu se přistupuje s opatrností. Přitom nejrůznější studie dokazují, že pokud je procento žen a mužů na vyšších pozicích vyrovnané, má to jednoznačně ekonomický přínos pro podnik. Navíc dnes existují rozmanité možnosti, jakým způsobem zavádět do firem rovné příležitosti, přičemž jejich přínosy převyšují náklady s tím spojené.
Mezi autory a autorky, kteří se v současnosti zabývají genderovou problematikou patří hlavně socioložky Hana Havelková a Alena Křížková. Právě Alena Křížková vydala v poslední době mnoho publikací a článků, díky kterým získala renomé nejen v České republice, ale i v zahraničí.  Při zpracování diplomové práce jsem vycházela z řady publikací této autorky, přičemž v některých kapitolách či oddílech se výhradně odkazuji na Křížkovou.

Cílem diplomové práce je na základě zpracování analýzy postavení žen v českých podnicích se zaměřením na management navrhnout v konkrétně vybraném podniku řešení a doporučení v oblasti rovných příležitostí mužů a žen a uvést ekonomické dopady jednotlivých opatření. Jako dílčí cíle jsem stanovila analýzu ekonomického postavení žen v managementu ve vybraném podniku a analýzu dopadů slaďování pracovního a rodinného života na výkonnost žen ve vybraném podniku.
V teoretické části se budu zabývat problémovou oblastí vývoje a popisu situace genderové struktury v podnicích ČR. K tomu využiji rešerši odborné literatury a její analýzu. V první kapitole se zaměřím na pojem gender a jeho vliv na vztahy ve společnosti a na trh práce v ČR. Ve druhé kapitole se budu věnovat ženám a jejich postavení od historie až po současnost v podnikové praxi, konkrétně v manažerských pozicích. V poslední kapitole teoretické části představím bariéry rovnosti žen a mužů, se kterými se ženy mohou setkat v podnicích, dále možnosti a způsoby odstranění těchto nerovností a ekonomické důsledky rovných příležitostí pro podnik. V závěru teoretické části si na základě všech cílů diplomové práce a na základě teoretických východisek stanovím hlavní výzkumné otázky.

V praktické části se budu věnovat dílčím cílům diplomové práce a budu ověřovat stanovené hlavní výzkumné otázky v konkrétně vybraném podniku. Nejdříve představím společnost a dále budu analyzovat a interpretovat výsledky empirického šetření, které bylo provedeno formou dotazníků, polostrukturovaných rozhovorů a analýzou vnitropodnikových dokumentů. Na základě výsledků se pokusím navrhnou řešení a doporučení, která umožňují lepší slaďování pracovního a rodinného života a která by měla pro konkrétní podnik ekonomický přínos.
TEORETICKÁ ČÁST
1 Gender a společnost
Pojem gender se dostal do širšího povědomí veřejnosti až po roce 1989. Do té doby neexistovala téměř žádná ženská hnutí, která by měla na společnost nějaký velký vliv. Gender se postupně začal vyskytovat v legislativě, politice a nakonec i v podnicích. Dnes gender patří k neoddělitelné součásti naší společnosti. Na začátku první kapitoly bych ráda objasnila koncept genderu. Jakým způsobem bylo a je vnímáno postavení žen ve společnosti. S tím bych dále vymezila některé pojmy vztahující se k genderu. Ve druhé polovině kapitoly bych se konkrétně zaměřila na ČR, jakým způsobem je ovlivněn český trh práce genderem (k jakým jevům, ať už pozitivním nebo negativním, zde dochází).
1.1 Gender a pohlaví
Rozdíl mezi pohlavím a termínem gender je na první pohled zřejmý. Pokud tyto dva pojmy budeme definovat podle Aaltia a Millse (2002), tak pod pojmem pohlaví (z anglického sex) rozumíme čistě biologické rozdělení na muže a ženy. Oproti tomu gender obsahuje mimo jiné i sociální či kulturní dimenzi. Do češtiny můžeme gender přeložit jako sociální pohlaví/rod, avšak v Česku převažuje termín gender. 
Nováková (2002) charakterizuje gender jako sociální konstrukci, která označuje rozdíly mezi muži a ženami z hlediska úkolů, funkcí a rolí jim náležejících ve společnosti a ve veřejném či soukromém životě. Rodíme se s odlišným genetickým i tělesným vybavením. Na těchto biologických základech se za pomoci procesu učení se a výchovy vytváří sociální pohlaví jedince. V průběhu dospívání děti dostávají od rodičů a celé společnosti nejrůznější impulsy, podle nichž zpracovávají svoji genderovou roli. Jedná se například o klasické oblečení pro chlapce a dívky, nebo odlišné zacházení s chlapci a děvčaty v mateřských školkách, až po působení televize na utváření genderových rolí. Jak dále uvádí H. Karsten (2006), právě stereotypy
 genderových rolí ve společnosti určují typické vlastnosti mužů (maskulinita) a žen (feminita), které dále determinují naše očekávání a jednání v určitých sociálních situacích vůči jednotlivým ženským a mužským jedincům. Proto nám může připadat takové chování jako přirozené a na vědomí nezávislé. 
Genderová identita je na rozdíl od genderových rolí již vlastní zkušeností s mužskou nebo ženskou existencí. Poukazuje na konkrétní sociální a kulturní rozdíly mezi muži a ženami. Čermáková (2003) dále uvádí, že tyto rozdíly se mohou v čase či v rámci jedné kultury měnit a vyvíjet. Proto nemůžeme považovat problematiku genderu jako neměnnou, ale jako dočasnou etapu vývoje sociálních vztahů mezi muži a ženami.
1.2 Genderové vztahy

Genderové vztahy můžeme charakterizovat podle Křížkové a Pavlici jako „Vztah a rozdělení moci mezi muži a ženami v určité společnosti, kultuře a čase.“ (2004:144). Tyto vztahy jsou utvářeny postupným vývojem a osvojováním si daných genderových rolí, které jsou výsledkem nastavených podmínek, vzorců a hodnot ve společnosti. Osvojování si konkrétních hodnot, norem a vzorců jednání, samozřejmě odlišných pro muže a ženy, nazývá Křížková (2007) procesem  genderové socializace. Jedná se o komplexní a dlouhodobý proces začleňování se jednotlivců do společnosti prostřednictvím interakce a komunikace s druhými. Jak dále autorka uvádí, mezi nejvýznamnější teorie objasňující utváření struktury genderových vztahů na základě osvojování si genderových rolí patří: teorie nápodoby, kognitivní vývojová teorie a psychoanalytická teorie socializace.
Teorie nápodoby je založena na principu kopírování či modelování mužských a ženských genderových rolí od velmi blízkých jedinců jako jsou rodiče. Celý proces učení se příslušným genderovým rolím je dále posilován odměnami a tresty za správné či nesprávné genderové chování. Tento obecný model můžeme také pozorovat v organizacích. Důležité je podřídit způsoby chování a jednání firemním principům. Poté přichází odměna ve formě rychlejšího postupu na vyšší pozice nebo vyjádření přízně šéfa. V opačném případě může dojít k postupnému vytlačení z příslušné organizace. Také souhlasím s názorem, že „Paradoxem přitom je skutečnost, že ambiciózní ženy jsou na jedné straně nuceny napodobovat mužský model jednání, na straně druhé bývají za toto chování kritizovány.“ (2007:23).
Kognitivní vývojová teorie vysvětluje, jak se děti v průběhu ontogenetického vývoje učí genderu a genderovým stereotypům. Tento proces probíhá postupně s vývojem poznávacích funkcí a schopností dítěte, které si tak utváří řád v sociálním světě. Na tomto místě se autorka odvolává na poznatky psycholožky Sandry Bem, která zformulovala teorii nabývání a utváření genderu. Podle Bem společnost nahlíží na její jedince přes tzv. „genderová optická skla“. V naší společnosti existují tři takové optiky. První je genderová polarizace, která zdůrazňuje bytostnou odlišnost mužů a žen. Tato odlišnost dále stanovuje jeden ze základních principů uspořádání ve společnosti. Druhou optikou je androcentrismus. Podle této optiky jsou muži nadřazeny ženám a dále jsou ženy srovnávány s mužskou životní zkušeností, která je považována za standard. Třetí je biologický esencialismus, který v podstatě slouží k legitimaci a racionalizaci obou předchozích optik. Vysvětluje, že jejich vznik je přirozeným a nutným produktem vrozených biologických rozdílů pohlaví.
Psychoanalytické teorie socializace (též teorie identifikace) zdůrazňují postupnou proměnu sexuálně motivovaného chování a prožívání. Za základní se považuje teorie Sigmunda Freuda, která je založena na předpokladu osvojování si genderových rolí a vzorců prostřednictvím identifikace dítěte s rodičem stejného pohlaví. Tato teorie je dále postavena na androcentrické představě (viz „genderová optická skla“) nadřazenosti muže nad ženou.
Již jsme si objasnili, že vzájemné genderové vztahy mezi muži a ženami vznikají osvojováním si genderových rolí. Nyní vyvstává otázka, jak vznikají tyto genderové role, nebo jinak, jaký je obsah mužských a ženských genderových rolí a proč?
Pro zodpovězení těchto otázek se musíme podívat do dějin žen a mužů z hlediska jejich vzájemných vztahů. Autoři jako jsou Valdrová, Křížková a Pavlica uvádí jako základ jednu z nejdůležitějších teoretických konceptů genderových studií, koncept patriarchátu. Křížková se odvolává na poznatky socioložky Anny Witz, která definuje patriarchát jako „celospolečenský systém genderových vztahů mužské dominance a ženské podřízenosti a způsoby, kterými je mužská moc institucionalizovaná na různých úrovních a v různých oblastech společnosti.“ (2007:25). Tato patriarchální struktura je natolik zakořeněná ve struktuře naší společnosti, že ji můžeme pozorovat všude tam, kde jsou vyšší pozice dlouhodobě obsazeny muži a nižší pozice ženami. Na rozdíl od Křížkové, Valdrová (2006) se orientuje hlouběji do historie a uvádí, že již starověkými zákoníky byla řízena ženská role před vstupem do manželství a v manželství, ženská sexualita a povinnosti (nikoliv práva). Ženy byly vyloučeny z věd, filozofie a tvorby právních řádů a byly předurčeny k rození a výchově dětí. S tím dále souvisí i rozdělení genderových rolí, pro které je východiskem systém dělby práce. Podle mého názoru, je v důsledku tohoto zakořenění patriarchální struktury odbourávání stereotypů vztahujících se k genderovým rolím velmi pomalým a dlouhodobým procesem s nejasným výsledkem.
Celá ekonomická sféra je doposud považována za svět mužů, zatímco domácnost a rodina za svět žen. Vychází to z faktu, že i když jsou ve skutečnosti muž i žena součástí obou těchto sfér, hlavní význam zde hrají jejich příslušné role. Tyto role jsou odvozeny podle toho, ve které sféře je dominance muže či ženy. Značný vliv zde mají genderové stereotypy ve smyslu očekávaných obsahů nebo apriorních soudů vážících se mužským a ženským genderovým rolím. Mezi tyto stereotypy Křížková a Pavlica (2004) řadí například rozdělení zaměstnání na ženské a mužské či rozdíly v odměňování. Problematikou těchto stereotypů se budu dále zabývat v praktické části v konkrétně vybraném podniku.
Genderové stereotypy jsou většinou zdrojem genderové nerovnosti. Opakem genderové nerovnosti je genderová rovnost, kterou rozumíme „Pojetí, které znamená, že všechny lidské bytosti mohou rozvíjet své osobní schopnosti a mít možnost výběru bez omezení stanovených striktně genderovými rolemi; tzn., že se rovnocenně posuzuje a hodnotí rozdílné chování, aspirace a potřeby žen a mužů.“ (Nováková 2002:122) (více viz kapitola 3).
1.3 Gender a trh práce
Jak již bylo popsáno výše, dodnes je ekonomická sféra považována do doménu mužů, a proto zaměstnavatelé i zaměstnanci z tohoto pohledu činí některá svá rozhodnutí. Podle Pavlíka (2005) došlo k odlišnému začlenění mužů a žen do pracovních trhů až se vznikem kapitalistických podniků jako například manufaktur a továren. Obdobný názor mají i Křížková a Pavlica, kteří dále uvádí „…, že v kapitalistickém systému dělby práce je žena většinou spojována s neplacenou reproduktivní prací, zatímco muži s placenou produktivní prací.“ (2004:19). Příčinou těchto nerovností v postavení mužů a žen na trhu práce je nastavení genderových rolí ve společnosti. Mnozí autoři uvádějí, že ženské práci je přisuzována nižší hodnota a také nemají rovný přístup k prestižním zaměstnání a řídícím pozicím. Tato prestižní a lépe placená místa jsou poskytována přednostně mužům, protože mužská pracovní síla je považována za apriorně kompetentnější, stabilnější, perspektivnější a výkonnější než ženská pracovní síla. Zaměstnavatelé totiž u žen většinou předpokládají konflikt rodinných a pracovních rolí (Čermáková in Vohlídalová 2006). Vohlídalová se dále odvolává na R. Crompton a H. Bradley, podle nichž jsou možnou příčinou odlišného postavení mužů a žen na trhu práce i nejrůznější stereotypy jako například, že „…ženy nejsou ochotny dát práci tolik jako muži, protože pro ně práce není takovou životní hodnotou, jako pro muže-živitele.“ (2006:27). Právě Vohlídalová (2006) si klade otázky, zda mají ženy a muži odlišný postoj k práci a zda tento odlišný postoj způsobuje nerovnosti na trhu práce. Výsledkem jejího výzkumu je zjištění, že postoje mužů a žen se výrazně neodlišují a nerovnosti v postavení mužů a žen na trhu práce jsou důsledkem souhry strukturálních omezení a stále přetrvávajících genderových stereotypů.
Dnešní český trh práce je charakterizován vysokou ekonomickou aktivitou žen. V roce 2008 byla ekonomická aktivita žen 49,3% a 68,2% u mužů. Od roku 1993 se míra ekonomické aktivity jen lehce snížila z 52,3% u žen a z 71,3% u mužů (ČSÚ, Zaostřeno na ženy a muže 2009). Vysoká ekonomická aktivita žen je způsobena ekonomickou závislostí domácností na dvou příjmech, stále ale zůstává plat muže pro rodinu významnější. Tato skutečnost přetrvává již z dob komunismu, kdy byly platy nastaveny na nízké úrovni, tudíž pro finanční zajištění rodiny byly nezbytné oba příjmy. Tento režim tím podporoval zaměstnanost žen, ale jak dodává Marksová-Tominová (2003) ve velké míře pouze k dosazování na méně výhodné a podřadné pozice. I tato skutečnost, dosazování žen na méně výhodné a podřadné pozice, může dle mého názoru dodnes přetrvávat jako určitý stereotyp.
Nejmenší rozdíly v ekonomické aktivitě žen a mužů jsou u nejmladší věkové skupiny 15-19 let (2,1 procentního bodu). Největší rozdíly jsou pak mezi 25-35 lety (30,8 procentních bodů), kdy se ženy vdávají a starají se o své děti. Dále můžeme z grafu č. 1 vypozorovat, že ženy jsou nejvíce ekonomicky aktivní ve věku 45-49 a končí svojí ekonomickou aktivitu většinou v rozmezí 55 a 59 lety. Muži jsou nejvíce ekonomicky aktivní během celého pracovního života (25-59 let). Muži končí ekonomickou aktivitu většinou v 60 letech, ale i poté je mužů stále téměř třikrát více ekonomicky aktivních ve srovnání se ženami (více viz graf č. 1).
Graf č. 1: Míra ekonomické aktivity podle věkových skupin za rok 2008
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Zdroj: ČSÚ, Zaostřeno na muže a ženy 2009, vlastní tvorba.
V roce 2007 pracovalo 8,6% žen na částečný úvazek (zatímco mužů bylo pouze 2,3%). V témže roce ženy průměrně pracovaly na plnou pracovní dobu o 4,5 hodin méně než muži a naopak na zkrácenou pracovní dobu průměrně pracovaly o půl hodiny více než muži. (ČSÚ, Ženy a muži v datech 2008). Míra nezaměstnanosti je obecně vyšší u žen (2009: 9,3%) než u mužů (2009: 7,0%). Nezaměstnanost se mezi ženami nejvíce vyskytuje ve věkových skupinách 20-24 a 30-34. Nejvíce nezaměstnaných mužů je pouze v letech 20-24 (ČSÚ, Zaostřeno na ženy a muže 2009). 
Nerovnosti, které pozorujeme v postavení mužů a žen na trhu práce, se projevují zejména genderovou segregací a mzdovými nerovnostmi.

1.3.1 Genderová segregace trhu práce

Český trh práce se vyznačuje poměrně silnou genderovou segregací, která představuje takovou genderovou dělbu práce, kdy dochází k rozdělení sektorů, zaměstnání a pracovních pozic na základě pohlaví. Tato segregace má za následek mnoho dalších negativních dopadů, mezi které Křížková a Sloboda (2009) řadí následující: rozdíly mezd mezi muži a ženami v důsledku rozdílných zaměstnání a pozic (mužské práce jsou výše finančně hodnoceny); využívání potenciálu pracovníků a pracovnic je podřízeno genderovým stereotypům a to má negativní efekt na výkonnost trhu práce, a s tím dále souvisí, že segregace zaměstnání dále posiluje a reprodukuje tyto genderové stereotypy; v období hospodářských krizí se zaměstnanost a nezaměstnanost u mužů a žen projevuje diferencovaně; a další. Na trhu práce rozlišujeme horizontální a vertikální segregaci. V praktické části se budu blíže zabývat problematikou genderové segregace (horizontální i vertikální) v konkrétně vybraném podniku.
Horizontální segregace je spojena se zastoupením mužů a žen v různých zaměstnáních, sektorech a oborech. Nejprve se zaměříme na segregaci v rámci sektorů ekonomiky. Ženy jsou nejčastěji zaměstnány v terciárním sektoru – služby (70,7%), v sekundárním sektoru - průmysl a stavebnictví je zaměstnáno 26,8% žen a primární sektor - zemědělství, lesnictví a rybolov zaměstnává pouze 2,5% žen. U mužů je situace podstatně jiná, neboť nejvíce mužů je zaměstnáno v sekundárním sektoru a to 50,6%, dále v terciárním sektoru 45% a primárním pouze 4,4% mužů. Navíc v posledních deseti letech se trend výrazněji neměnil, tudíž můžeme předpokládat, že se trend, kdy ženy dominují v terciárním a muži v sekundárním a primárním sektoru, bude vyvíjet i v budoucnu (ČSÚ, Ženy a muži v datech 2008). Myslím si, že tento trend odlišné dominance v jednotlivých sektorech je primárně dán fyzickou náročností práce a biologickými předpoklady mužů a žen. Ženy tudíž většinou pracují v méně fyzicky náročných zaměstnáních, což dále prohlubuje horizontální segregaci nejen z hlediska sektorů ekonomiky.
V rámci jednotlivých oborů se horizontální segregace nejvíce projevuje například ve vzdělání, kde bylo v roce 2008 zaměstnáno 75,7% žen a pouze 24,3% mužů, a ve zdravotnictví, kde bylo v témže roce zaměstnáno 80,8% žen oproti 19,2% mužů. Opačně tomu bylo ve stavebnictví, kde bylo zaměstnáno 91,4% mužů a pouhých 8,6% žen, a v dopravě, zde byl podíl mužů 71,7% oproti 28,3% žen (dále viz příloha I, strana 85).
Vertikální segregace se vztahuje ke koncentraci mužů a žen na pozicích s odlišným množstvím kompetencí a řídící odpovědností. Muži byli v roce 2008 oproti ženám více na pozicích  zákonodárců, vedoucích a řídících pracovníků (celkem 66,7%), dále řemeslníci a opraváři (celkem 86,4%) a také jako obsluha strojů a zařízení (celkem 72,9%). Naopak pozice, na kterých byly ženy zaměstnány více, jsou nižší administrativní pracovníci (celkem 74,7%) a provozní pracovníci ve službách a obchodě (celkem 65,2%) (více viz příloha II na straně 86). Podle Křížkové a Slobody (2009) mezi současné nejčastější zaměstnání českých žen patří sekretářky, pracovnice v oblasti účetnictví, kalkulací, dále odborné ošetřovatelky a zdravotní sestry, učitelky základních škol a předškolní výchovy, pomocnice, uklizečky a pradleny, prodavačky v obchodech a předváděčky zboží. Ve srovnání se ženami jsou muži nejčastěji zaměstnáni jako technici ve fyzikálních, technických a příbuzných oborech, dále jako kováři, nástrojaři, zámečníci, a v neposlední řadě také jako řidiči motorových vozidel. I na tomto místě, stejně jako u horizontální segregace, můžeme pozorovat rozdělení mužů a žen do pozic podle jejich biologických a genderových rolí, které jim byly během historického vývoje a stále jsou přiřazovány. 
Změny, které můžeme pozorovat za posledních 15 let, nejsou velmi výrazné z pohledu segregace. Chtěla bych ale poukázat na zvýšení počtu žen na pozicích zákonodárců, vedoucích a řídících pracovníků, který byl od roku 1993 téměř dvojnásobný. Můžeme také vypozorovat, že dynamika tohoto růstu je vyšší u žen než u mužů. Opačný trend má armáda, kde počet mužských příslušníků armády klesl téměř o 80%. Tento fakt je ale podle mého názoru způsoben zrušením základní vojenské služby od roku 2005 (více viz příloha II, strana 86).
1.3.2 Mzdové nerovnosti na trhu práce
Jak již bylo popsáno výše, genderová segregace na trhu práce je jednou z přímých příčin vzniku mzdové nerovnosti. Podle Křížkové jde o „…  rozdílné ohodnocení zaměstnání, která mají srovnatelnou hodnotu kvalifikace a vykonané práce.“ (2009:15). Pro český trh je potom obecně charakteristické, že čím je vyšší pozice, tím méně je zde zaměstnáno žen, a tím i větší rozdíl ve mzdách mezi muži a ženami (Křížková a Pavlica 2004).  Následují tabulka nám shrnuje vývoj průměrných hrubých měsíčních mezd mužů a žen mezi lety 1998 a 2008 podle hlavních tříd KZAM. Hodnoty jsou uváděny v Kč.
Tabulka č. 1: Průměrné hrubé měsíční mzdy v třídění podle hlavních tříd KZAM 
	 
	Průměrné hrubé měsíční mzdy

	
	1998
	2008

	Zaměstnání
	celkem
	
ženy
	muži
	ženy/
muži 
	celkem
	
ženy
	muži
	ženy/
muži 

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	%
	
	
	
	%

	Celkem
	13 361
	15 323
	11 036
	72,0
	26 349 
	21 939 
	29 628 
	74,0 

	Hlavní třída KZAM:
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	1
	zákonodárci, vedoucí
   a řídící pracovníci
	26 441
	32 362
	17 476
	54,0
	54 847 
	39 481 
	61 862 
	63,8 

	2
	vědečtí a odborní 
   duševní pracovníci
	16 756
	20 396
	13 992
	68,6
	35 395 
	29 580 
	41 669 
	71,0 

	3
	techničtí, zdravotničtí, 
   pedagogičtí pracovníci
	13 995
	16 934
	12 072
	71,3
	28 592 
	24 622 
	32 907 
	74,8 

	4
	nižší administrativní 
   pracovníci
	11 121
	13 310
	10 699
	80,4
	21 099 
	19 835 
	24 397 
	81,3 

	5
	provozní pracovníci 
ve službách a obchodě
	8 533
	10 702
	7 552
	70,6
	16 245 
	14 665 
	18 977 
	77,3 

	6
	kvalif. dělníci v zemědělství, 
   lesnictví a rybolovu
	9 111
	9 865
	8 241
	83,5
	17 756 
	16 539 
	18 864 
	87,7 

	7
	řemeslníci, kvalifikovaní výrobci a zpracovatelé
	12 246
	12 931
	8 753
	67,7
	21 896 
	16 207 
	23 195 
	69,9 

	8
	obsluha strojů a zařízení
	11 674
	12 769
	9 112
	71,4
	21 219 
	17 258 
	22 712 
	76,0 

	9
	pomocní a nekvalifikovaní
   pracovníci
	7 936
	9 318
	7 072
	75,9
	14 448 
	12 906 
	16 448 
	78,5 


Zdroj: Zaostřeno na ženy a muže 2009, ČSÚ.

Z tabulky můžeme vyčíst, že největší rozdíly ve mzdách jsou u skupiny zákonodárců, vedoucích a řídících pracovníků. Mzda žen v této skupině tvoří 63,8% mzdy mužů. Naopak nejmenší rozdíl ve mzdách je u skupiny kvalifikovaných dělníků v zemědělství, lesnictví a rybolovu a nižších administrativních pracovníků, kdy mzda žen tvoří 87,7% a 81,3%  mzdy mužů. Celkově pak mzdy žen v roce 2008 tvořily 74% mezd mužů. Jako pozitivní bych uvedla, že mezi lety 1998 a 2008 se disproporce mezi mzdami mužů a žen dle hlavních tříd KZAM snižují a dochází k mírnému vyrovnávání. Také mezi těmito lety se průměrné hrubé měsíční mzdy zvýšily na všech pozicích téměř na dvojnásobek. 
Ženy jsou také nejvíce zaměstnány v odvětvích, kde průměrná hrubá měsíční mzda patří mezi celkově nejnižší, jako je zdravotnictví (23 589 Kč) a vzdělání (23 712 Kč). Muži jsou oproti tomu více zaměstnány v odvětvích, kde průměrná hrubá měsíční mzda patří mezi celkově vyšší. Příkladem je stavebnictví (26 748 Kč) a doprava (27 553 Kč), ale také výroba a rozvod elektřiny, plynu a vody (32 075 Kč). Celkově jsou výdělky žen nižší ve srovnání s muži, přičemž největší rozdíly můžeme pozorovat v odvětví finančního zprostředkování, kde mzda ženy dosahuje pouhých 53,7% mzdy muže, a dále v odvětví obchodu a oprav (mzda ženy tvoří 65,6% mzdy muže). Pozitivní skutečností je, že od roku 2002 došlo ve většině odvětví k mírnému vyrovnání mezd mužů a žen. Avšak v odvětvích, kde jsou převážně zaměstnány ženy (vzdělání, zdravotnictví a ostatní veřejné služby), nedošlo k žádnému vyrovnání nebo ještě hůře, k prohloubení nerovností ve výdělcích (více viz příloha III na straně 87).
1.3.3 Legislativa a trh práce

Legislativa na trhu práce se přednostně vztahuje k rovnému postavení žen a mužů. Mezi nejstarší dokumenty, kde je tato problematika zakotvena, patří například Ústava již z roku 1920, ale také Ústavy z let 1948 a 1960.
 Další důležitou právní normou zaručující rovné zacházení je Listina základních práv a svobod a Zákoník práce. Česká republika je též vázána od roku 1982 k Úmluvě OSN, o odstranění všech forem diskriminace žen, která slouží k ochraně rovnosti žen a mužů. Avšak vláda se začala více zabývat politikou rovnosti mužů a žen až se vstupem do Evropské unie (dále jen EU) a nutností implementace evropské legislativy.
Jedním z klíčových a základních práv v EU je zásada rovnosti, která vychází ze Smlouvy o Evropském hospodářském společenství. Již s první euronovelou Zákoníku práce byla implementována tato zásada rovnosti. Konkrétně došlo k zakotvení zásady rovných příležitostí pro muže a ženy a zásady diskriminace v pracovněprávních vztazích. Zaměstnavatelé mají povinnost zajišťovat rovné zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky, odměňování za práci a o poskytování jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, o odbornou přípravu a o příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. Rovné odměňování má oporu i v Úmluvě Mezinárodní organizace práce č. 100, o rovnosti v odměňování mužů a žen za stejnou práci
 a především v zákonech č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku, a č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech. Koncem roku 2003 byla schválena i druhá euronovela Zákoníku práce, která se týkala přenosu dalších směrnic
 rovného zacházení s muži a ženami a zákazu diskriminace.  Došlo k přesnějšímu vymezení diskriminačních znaků, zákazu přímé a nepřímé diskriminace, a k definici pojmů – přímá a nepřímá diskriminace a sexuální obtěžování (více o diskriminaci v kapitole 3). Zákaz diskriminace je dále zakotven i v Úmluvě Mezinárodní organizace práce č. 111 o zákazu diskriminace v zaměstnání a povolání (Dandová 2005).
Mezi další směrnice implementované do české legislativy patří směrnice ES č. 92/85/EEC, o zavedení opatření ke zlepšení bezpečnosti  a ochrany zdraví při práci těhotných pracovnic a pracovnic krátce po porodu nebo kojící dítě, a směrnice ES č. 96/34/EC, o rodičovském volnu (více viz kapitola 2).
V roce 2008 byl také v České republice konečně přijat zákon č. 198/2009 Sb, o rovném zacházení a o právních prostředcích ochrany před diskriminací a o změně některých zákonů, tzv. antidiskriminační zákon, který blíže vymezuje právo na rovné zacházení a zákaz diskriminace.
2 Postavení žen v podnikové praxi
Pro dnešní podnikovou praxi je charakteristický nízký podíl žen na manažerských pozicích v převážné většině odvětvích lidské činnosti. Tento fakt má jednoznačnou spojitost s uspořádáním pracovního trhu, a tudíž i s historickým vývojem české společnosti. V této kapitole bych popsala historický vývoj postavení žen v podnicích v ČR. Jakým způsobem se jejich postavení vyvíjelo a jak významnou roli zde měl gender. Dále bych charakterizovala ženy v manažerských pozicích, do jakých pozic jsou ženy nejvíce obsazovány, jaká je jejich výkonnost a celková schopnost zastávat určité pozice. Zde bych vycházela především ze statistických dat a výzkumů zabývajících se touto problematikou. V poslední části kapitoly bych se zaměřila na možnosti kombinace rodinného a pracovního života a na konkrétní opatření ze strany státu a zaměstnavatelů v této oblasti.
2.1 Historie postavení žen v podnikové praxi
Pro pochopení nynějšího postavení žen v podnicích a v české společnosti je nutné si nastínit historický vývoj, který tomuto stavu předcházel. Jedná se o období od druhé světové války až do počátku 21. století, které si pro přehlednost rozdělíme na období socialismu (1945-1989), období 90. let a počátek 21. století.

Období socialismu můžeme dále rozdělit na 50. a 60. léta, 70. a 80. léta. Pro první období je klíčový proces „emancipace“ žen, který byl součástí politického programu socialismu již od roku 1948. Emancipací budeme chápat společenské osamostatnění žen. Konkrétně se jednalo o zákonné právo na práci a povinnost pracovat pro muže i pro ženy. Wagnerová (2009) dále uvádí, že otevření pracovního trhu předcházelo i nedobrovolné totální nasazení a pracovní povinnosti dívek, provdaných bezdětných žen a žen s jedním starším dítětem za války. Ženy se tak poprvé začaly objevovat v typicky mužských povoláních jako průvodčí nebo řidičky tramvají. Navíc se ženy začaly stávat méně ekonomicky, sociálně a psychologicky závislými na mužích a dokázaly samy uživit sebe i svoji rodinu. Vodochodský (2007) se odvolává na poznatky Havelkové, která připomíná, že v 50. letech ženy v mnohem větší míře nastupovaly do škol a zvyšovaly si, případně doplňovaly, vzdělání. I přes značné úspěchy začlenění žen do pracovního trhu se nepodařilo změnit tradiční způsob fungování domácností. Ženy i nadále vykonávaly naprostou většinu povinností a úkolů v domácnosti. Existovali nejrůznější zařízení jako jesle a školky, nebo úklidové služby či doprava do zaměstnání, jejich využívání se ale dostatečně neujalo (například jesle nikdy nenavštěvovalo více než 11% dětí do tří let). Wagnerová (2009) dodává, že v 60. letech docházelo i k postupnému zhodnocování mateřské funkce ženy prodlužováním mateřské dovolené ze 14 týdnů na 26 týdnů a zaváděním možnosti placené mateřské dovolené do druhého roku života od druhého dítěte. Již v této době, jak upozorňuje Vodochodský (2007), docházelo k genderové segregaci a mzdovým nerovnostem (viz kapitola 1), což se projevovalo v politice i v managementu socialistických podniků, kde byly ženy méně zastoupené a zastávaly nižší pozice. Zatímco v 50. letech ženy nastupovaly na méně kvalifikované místa v zemědělství a průmyslu (např. traktoristky), od 60. let se dle Marksové-Tominové (2003) objevovaly v méně fyzicky náročných pracích jako ve službách (administrativa) a v lehkém průmyslu (textil, oděv, kůže). 
Období 70. a 80. let začíná s nástupem normalizace, kdy dochází ke stagnaci vývoje celé společnosti a tím i ženské emancipace. Jak uvádí Havelková (1992), tato stagnace byla pro práci ženy charakteristická tím, že začal vznikat rozpor mezi jejich kvalifikačním růstem a reálným profesním uplatněním. Ženy mají nižší platy při stejné kvalifikaci, malý kariérní postup a nízkou úroveň odměňování. Podle Čermákové (1995) byl tehdejší pracovní trh silně segregován (dle toho, zda šlo o muže či ženy), silně segmentován (podle příslušnosti k výrobnímu či nevýrobnímu odvětví) a ostře separován od relace výkon-mzda (tzn., že mzda – plat nebyly v dostatečné míře závislé na pracovním výkonu). Opět se zhodnocuje funkce rodiny, stoupá populační křivka, protože značná část žen čelí potížím v zaměstnání (často z politických důvodů) otěhotněním a únikem na relativně dlouhou mateřskou dovolenou. Na závěr můžeme konstatovat v souladu s Wagnerovou (2009), že období socialismu zanechalo v České republice poměrně vysoký standart dosažené rovnoprávnosti žen ve společnosti. Navíc české ženy dokázaly tento potenciál dostatečně využít.
V období 90. let se změnila řada věcí. I když se předpokládal masový návrat žen do domácností, ekonomická aktivita žen zůstala na vysoké úrovni (viz Gender na trhu práce v kapitole 1). Začaly se objevovat do té doby neznámé negativní jevy jako například nezaměstnanost (pokud existovala předtím, tak ve své skryté formě) a riziko vytlačení ze stávajících pracovních pozic. Nově vznikali i ženské neziskové organizace a hnutí, která se zabývala problematikou genderu.  Ženy využívaly možnosti proniknout a udržet se v lépe postavených pozicích (podnikatelky, manažerky, daňové poradkyně, vedoucí významných provozů v soukromých firmách, advokátky, notářky atd.) a přestávaly pokládat sňatek za nutný atribut životní dráhy. Čermáková (1995) nakonec dodává, že otevřením ekonomiky ženy celkově získaly.
Počátek 21. století můžeme charakterizovat jako turbulentní dobu, kde se podle Gazdagové a Fischlové „odehrál revoluční pokrok v dopravě a zejména komunikacích a došlo k významným změnám formy trhu výrobků a práce. Paralelně dochází ke změnám ve využívání volného času, mění se i hodnotový systém.“ (2006:8). Jak autorky dále uvádí, vzrostl počet administrativních a odborných pracovních míst, s rozvojem terciární sféry i počet funkcí ve službách a rozšířilo se spektrum manažerských pozic. I když přetrvávají tradiční stereotypy a role pohlaví v rodině a na pracovišti, role žen se radikálně mění. Hlavní změna je spojena s rodinou. Jelikož se zmenšila velikost rodiny, změnily se formy péče o dítě a vybavení domácností, mají ženy více možností k využití volného času a mění se tím jejich hodnotový systém a chápání jejich vlastní identity. Se snižujícími se nároky na chod rodiny a domácnosti hledají ženy nové formy seberealizace v zaměstnání.
2.2 Ženy na manažerských pozicích

Ženy na manažerských pozicích v ČR tvoří necelou třetinu ze všech zaměstnaných žen a pouze 4 % žen dosahují nejvyšších pozic vedoucích řídících pracovníků. Proč tomu tak je? V kapitole 1.3 jsme se zabývali postavením žen a mužů na českém trhu práce, jaké je jejich zaměstnávání na určitých pozicích a jaké jsou jejich výdělky. Nyní se zaměříme na manažerské pozice, jakou roli mají na dosazování na tyto pozice vzdělání, věk, odvětví a velikost podniku.  Také zanalyzuje rozdílné výdělky žen a mužů na manažerských pozicích. 
Nejdříve si pro další potřeby obecně definujeme strukturu managementu, pro kterou použijeme rozdělení dle Gazdagové a Fischlové (2006). Struktura managementu podle autorek vychází z řídících úrovní, na kterých manažeři působí. Jedná se o vrcholové manažerské pozice (topmanagement), kde působí vedoucí organizace (I. řídící úroveň) a jeho přímí podřízení jako odborní ředitelé, náměstci, ředitelé závodů a divizí (II. řídící úroveň), kteří mají další podřízené zaměstnance. Do topmanagementu také autorky zahrnují jednatele nebo majitele firem. Do středního managementu patří manažerské pozice na III. řídící úrovni (přímí podřízení manažerům na II. řídící úrovni) a do nižšího managementu řadí manažery na dalších nižších úrovních řízení. Manažerem/manažerkou je potom člověk „… který podporuje a koordinuje úsilí jiných lidí směřující k dosažení cílů organizace/firmy.“ (Gazdagová a Fischlová 2006:8, Vlach et al. 2008:18).

Jak již bylo popsáno výše, v 50. letech došlo k hromadnému nástupu žen do zaměstnání a ženy také začaly ve velké míře studovat. Tyto skutečnosti se promítají i do vzdělanostní struktury žen. Je jasné, že přístup žen do managementu je přímo úměrný dosáhnutému vzdělání. Vlach (2005) na základě svého výzkumu uvádí, že ženy s vysokoškolským vzděláním mají pravděpodobnost přístupu na manažerskou pozici stejnou v nepodnikatelské
 a vyšší v podnikatelské sféře než muži. Bohužel ženy s vysokoškolským vzděláním této výhody nevyužívají a na řídících pozicích se nejčastěji vyskytují ženy se středoškolských vzděláním (v podnikatelské i nepodnikatelské sféře). Jedním z možných vysvětlení je i kariérní cyklus během pracovního života. Následují tabulka charakterizuje kariérní cyklus žen.
Tabulka č. 2: Kariérní schéma manažerky
	věk
	Charakteristika

	20 - 29 let věku
	relativně vysoký podíl žen v managementu, ženy nejsou v přístupu k řídícím funkcím znevýhodněny doma ani v zaměstnání;

	30 - 39 let věku
	podíl žen na managementu výrazně klesá, časové nároky péče o dítě omezují
připravenost k výkonu práce a žena odchází do pracovní neaktivity, muži pokračují
v kariérním růstu;

	40 - 49 let věku
	„samostatnost“ dětí, resp. přenos péče o ně na zejména školské instituce, zvyšuje u žen
připravenost k výkonu práce podíl žen na řídících pozicích se zvyšuje, v rozpočtové sféře
dosahuje vrcholu;

	50 - 59 let věku
	relativně vysokou účast žen v managementu tlumí v posledních létech věkové skupiny
nižší hranice pro odchod do důchodu a sklon této možnosti využívat;

	60 a více let
	většina žen je v důchodu (podíl na zaměstnanosti nedosahuje ani 0,75 %), počet
manažerek výrazně klesá.


Zdroj: Vlach 2005, 2008

Skutečnosti uváděné v tabulce mají největší dopad na zaměstnanost žen ve II. a III. úrovni řízení. Ženy ve věkové skupině 30-39 let většinou přeruší kariéru, a proto se snižuje počet manažerek na II. úrovni řízení. Jelikož muži mají plynulý průběh kariéry, obsadí tyto volné strategické pozice a v době, kdy se ženy vracejí zpět do zaměstnání (40-49 let), jsou nuceny přejít do III. úrovně řízení.
Stejně jako na trhu práce existuje i v zastoupení žen v managementu horizontální segregace, kdy nejvyšší podíl žen na manažerských pozicích je ve feminizovaných odvětvích jako je zdravotnictví, sociální péče a vzdělání. Tomu odpovídá i rozložení žen mezi podnikatelskou a nepodnikatelskou sférou. V souladu s výzkumem Vlacha (2005, 2008) je v podnikatelské sféře zaměstnáno téměř 40% žen a z toho pouhých 35% je na manažerských pozicích. Nejvyšší procento žen na těchto pozicích je v odvětvích ubytování a stravování (60,6%), obchod a opravy motorových vozidel (50,9%) a zdravotnictví (50,4%). Naopak nejmenší procento manažerek je v odvětví těžby nerostných surovin (9,6%), stavebnictví (11,2%) a zemědělství (13,4%). Oproti tomu v nepodnikatelské sféře je zaměstnáno 67% žen, z nichž 59% jsou manažerky. Nejvíce žen na manažerských pozicích je v odvětví ubytování a stravování (91%), vzdělání (75%) a zdravotnictví (54%). Nejméně manažerek nalezneme v odvětví dopravy, skladování a spojů (21%) (blíže viz příloha IV, strana 88). Ženy se tedy více uplatňují na manažerských pozicích, kdy je podíl mužů na celkovém počtu zaměstnanců nižší než u žen. V důsledku historického vývoje jsou ve výrobních odvětvích primárního a sekundárního sektoru, kde je práce více fyzicky náročná, ve vedení podniků (například průmyslových a stavebních) téměř většinou muži. Naproti tomu ženy ovládající terciární sektor se nachází na postech ředitelek hotelů a různých podniků zabývajících se službami. Jednu z příčin tohoto rozdělení vidí Gazdagová a Fischlová (2006) také ve vzdělání, kdy ženy většinou studují na vysokých školách humanitního, společensko-vědního a medicínského zaměření. Jelikož v nefeminizovaných odvětvích zaměstnavatelé vyžadují vysokoškolské vzdělání technického charakteru, které naopak preferují muži, je zde zastoupení žen minimální. V praktické části se blíže zaměřím na horizontální a vertikální segregaci v managementu konkrétně vybraného podniku.
Dalším negativním jevem spojeným s výkonem na manažerských pozicích, a který také můžeme pozorovat na trhu práce, je nerovnost ve výdělcích mužů a žen. Obory, kde výrazně převažují muži, je rozdíl mezi mzdami mužů a žen kolem 30 %. Oproti tomu ve feminizovaných oborech jako je již zmíněné zdravotnictví, školství, ale také hoteliérství a pohostinství, jsou muži velmi často ohodnoceni až o 100% vyšší mzdou nebo platem než ženy na stejné manažerské pozici. Dudová tento fakt vysvětluje tím, že „… muži jsou zpravidla ohodnoceni za to, že jsou v menšině a že jsou ochotni v těchto oborech pracovat.“  (2006:28). Obecně ženy nastupují na manažerské pozice v organizacích s nižším průměrným hrubým výdělkem (do 20 000 Kč) než muži. Jedná se o 64% manažerek (44% manažerů) v podnikatelské sféře a 81% manažerek (63% manažerů) v nepodnikatelské sféře (více v příloze V na straně 89) (Vlach 2005, 2008). Následující tabulka zobrazuje výsledky analýzy výdělkové diferenciace podle pohlaví na základě několika kritérií (velikost podniku, úroveň řízení, podíl žen v podniku).
Tabulka č. 3: Podíl výdělku žen ku výdělku mužů

	 
	podniková sféra
	nepodniková sféra

	 
	počet
manažerů
	podíl
žen
	hod.
výdělek
mužů
	hod.
výdělek
žen
	výdělek
žen /
výdělek
mužů
	počet
manažerů
	podíl
žen
	hod.
výdělek
mužů
	hod.
výdělek
žen
	výdělek
žen /
výdělek
mužů

	celkem
	68 144
	37%
	346
	186
	54%
	35 411
	57%
	212
	165
	78%

	podle velikosti firmy

	malá
	13 965
	33%
	286
	169
	59%
	22 606
	65%
	200
	151
	75%

	střední
	24 423
	39%
	348
	170
	49%
	6 825
	45%
	227
	201
	88%

	velká
	29 756
	38%
	376
	207
	55%
	5 980
	44%
	224
	199
	89%

	podle úrovně řízení

	první
	7 560
	53%
	270
	121
	45%
	4 719
	73%
	217
	166
	77%

	druhá
	5 025
	27%
	504
	275
	55%
	1 034
	39%
	257
	199
	78%

	třetí
	50 505
	38%
	313
	188
	60%
	9 734
	65%
	214
	133
	62%

	podle podílu žen ve firmě

	nízký
	25 443
	14%
	348
	261
	75%
	2 582
	18%
	201
	178
	88%

	střední
	18 456
	30%
	362
	238
	66%
	9 757
	40%
	213
	183
	86%

	vysoký
	24 245
	67%
	316
	152
	48%
	23 072
	69%
	215
	160
	74%


Zdroj: Stupnytskyy2007
Obecně můžeme zhodnotit, že výdělkové rozdíly mezi muži a ženami jsou v podnikové sféře (46%) větší než v nepodnikové sféře (22%). Rozdíly podle úrovně řízení se v podnikatelské sféře zvyšují se zvyšujícím se úrovní řízení. Zatímco ženy v I. úrovni řízení dosahují pouze 45% výdělku muže, ve III. úrovni dosahují ženy již 60% výdělku muže. V nepodnikatelské sféře je tomu naopak. Rozdíly v I. úrovni řízení jsou nižší než ve III. úrovni. Dále můžeme z tabulky vyčíst, že čím je nižší podíl žen ve firmě, tím jsou výdělkové rozdíly mezi muži a ženami menší, ale je i menší zastoupení žen na manažerských pozicích. Tento fakt má významný vliv na výši výdělků žen v podnikatelské sféře. Těmito nerovnostmi ve výdělcích se budu také zabývat v praktické části.
Podle Vlacha (2005, 2008) jsou rozdíly mezi výdělky mužů a žen způsobeny mimo jiné i rozdílným systémem tvorby mezd v podnikatelské a platů v nepodnikatelské sféře.
 Platy manažerů a manažerek v nepodnikatelské sféře jsou tvořeny dle tarifní stupnice a dalších mechanismů, které podléhají právní úpravě. Ženy tudíž mají ze zákona zajištěnou rovnou odměnu za stejnou práci. V podnikatelské sféře jsou mzdy tvořeny odlišným způsobem. V I. a II. úrovni řízení jsou uzavírány individuální smlouvy na základě vyjednávání mzdových a pracovních podmínek. V tom jsou ženy značně znevýhodněny oproti mužům, kteří si vyjednají i řadu nemzdových plnění jako jsou odměny za členství v orgánech činnosti. Ve III. úrovni řízení jsou mzdy tvořeny na základě interních mzdových předpisů, které jsou výsledkem kolektivního vyjednávání, a které podléhají veřejné kontrole. Tudíž je opět ženám zajištěn zákaz diskriminace. 
Stupnytskyy na závěr svého výzkumu konstatuje, že pokud srovnáme výdělky mužů a žen se stejným vzděláním, věkem, zaměstnáním, firmou ve stejném odvětví a srovnatelné velikosti, pak „rozdíl ve výdělcích činí 17 % v podnikatelské a jen 3 % v nepodnikatelské sféře. Tento rozdíl není vysvětlen objektivními faktory, a proto tuto část můžeme interpretovat jako výdělkovou diskriminaci žen.“ (2007:34). Diskriminací a dalšími bariérami rovnosti mužů a žen se budeme zabývat v kapitole 3.
Při obsazování žen na manažerské pozice má důležitou roli i postoj zaměstnavatele a samotné vnímání žen na manažerských pozicích v organizaci. Jak uvádí výzkumy (Gazdagová a Fischlová 2006, Vlach et al. 2008), očekávané předpoklady žen a mužů na manažerských postech jsou zatížené genderovými stereotypy. Konečné rozhodnutí o přijetí muže či ženy na manažerskou pozici bývá v kompetenci přímého nadřízeného, respektive vlastníků společnosti, a proto závislé i na jejich postojích. Zde se také projevuje genderová solidarita, tzn. že muži a ženy dosazují na manažerské pozice osoby stejného pohlaví. S tím dále koresponduje i fakt pozitivnějšího hodnocení mužů a žen na řídících pozicích stejným pohlavím. Jedním z předpokladů pro přijetí na manažerskou pozici jsou dle Gazdagové a Fischlové (2006) i zkušenosti s vedením pracovních útvarů. Jelikož řídící pracovníci musí mít u spolupracovníků a podřízených autoritu, jsou ženy z tohoto pohledu značně znevýhodněny na základě genderových stereotypů. Muži jsou na řídících pozicích stereotypně přijímáni muži i ženami jako přirozená autorita. Naproti tomu ženy si musí autoritu a respekt u mužů vybudovat na základě odborné způsobilosti, rozhodnosti a důslednosti. Řada žen ale rezignuje na manažerských pozicích nebo se ani neuchází o tyto pozice z důvodu, že ze strany zaměstnavatelů chybí podpora slaďování pracovního a rodinného života. V následujícím oddíle se proto budeme touto problematikou blíže zabývat.

2.3 Kombinace pracovního a rodinného života

Mnozí autoři se shodují, že hlavní bariérou při budování kariéry ze strany žen jsou značně omezené možnosti kombinace pracovního a rodinného života (Gazdagová a Fischlová 2006, Křížková 2005, 2007, Dudová et al. 2006, Vlach et al. 2008, Svobodová et al.2010). Ženy většinou svoji kariéru přeruší na několik měsíců před a po narození dítěte a poté pečují o dítě v jeho prvních letech života. Z výzkumu v České republice vyplývá, že na rodičovskou dovolenou nastupuje pouhé 1% mužů, proto je nutnost kombinace pracovního a rodinného života převážně záležitostí žen. Navíc zaměstnavatelé neberou v potaz osobní život zaměstnanců či zaměstnankyň (Vlach et al. 2008). Žena je zatížena genderovými stereotypy, kdy zaměstnavatelé primárně považují ženu odpovědnou za rodinu a domácnost a muže primárně angažovaného v práci. Tudíž se předpokládá, že právě ženy zůstávají na mateřské dovolené a zaměstnavatelům odpadají jakékoliv povinnosti tvorby prorodinných opatření. Křížková (2007) uvádí, že po roce 1989 došlo také ke zhoršení podmínek kombinace práce a rodiny v důsledku zrušení části státních přímých i nepřímých dotací (například přídavky na děti pro všechny rodiny, dotace na dětské oblečení a výživy), což zvyšuje finanční náročnost zabezpečení rodiny. Ženy se musí pečlivě rozhodovat zda založit rodinu nebo zůstat v práci a budovat svoji kariéru. Podle Možného „čtyři z pěti Čechů a Češek pokládají nadále založení šťastné rodiny za to hlavní ve svém životě.“ (2002:24). V souladu s výzkumem Svobodové (2010), průměrně téměř 73% žen dává přednost rodině, oproti tomu pouze 3,5% žen dává přednost práci, a 23,5% žen by se chtělo věnovat rodině i práci. U mužů je průměrné procentuální zastoupení v jednotlivých kategoriích téměř shodné (jedna třetina dává přednost rodině, druhá třetina se preferuje rodinu i práci a třetí třetina upřednostňuje práci). Pokud ale ženě opravdu záleží na práci a nepřerušené kariéře, stále častěji se podle Možného (2006) rozhoduje pro bezdětnost.
V následujícím textu se zaměřím na opatření k usnadnění kombinace pracovního a rodinného života jak ze strany státu, tak ze strany zaměstnavatele.

2.3.1 Rodinná politika v ČR

Prorodinná opatření ze strany státu patří k neoddělitelné součásti podpory slaďování pracovního a rodinného života. Jedná se o finanční podporu v podobě dávek státní sociální podpory, opatření směřujících ke zvýšené ochraně a zvýhodnění žen-matek a mužů-otců v pracovněprávních vztazích, jako je mateřská a rodičovská dovolená, a další služby, které umožňují lepší sloučení profesních a rodinných rolí. Od 1.1.2011 dochází ke změnám státní sociální podpory, a to nejen v oblasti péče o rodinu, v rámci úsporných opatření státu s cílem snížit veřejné výdaje v oblasti sociálních dávek a také s cílem tyto dávky zpřehlednit a zkonkretizovat. (Údaje uvedené níže jsou citovány z oficiálních internetových stránek Ministerstva práce a sociálních věcí, dále jen MPSV.) 
Finanční podpora rodiny
Nepřímou formou finanční podpory jsou daňová zvýhodnění. Od 1. 1. 2005 se jedná o daňové zvýhodnění na vyživované dítě žijící s poplatníkem v domácnosti. Daňové zvýhodnění na dítě se odečítá přímo od vypočtené daně ve výši 11 604 Kč/rok na jedno vyživované dítě. Dalším daňovým zvýhodněním je odpočet na manžela či manželku žijící/ho s poplatníkem v domácnosti, který nemá vlastní příjmy vyšší než 68 000 Kč za kalendářní rok. Sleva na dani poté činí 24 840 Kč/rok. V případě, že manžel/ka nebo dítě je držitelem průkazu ZTP/P, je sleva na dani ve výši dvojnásobku jednotlivých ročních slev.
Přímou formou jsou přídavek na dítě, rodičovský příspěvek, sociální příplatek, dávky pěstounské péče, porodné a dávky plynoucí z nemocenského pojištění (peněžitá pomoc v mateřství). Nárok na přídavek na dítě mají rodiny s příjmem do 2,4 násobku životního minima. Jedná se o 500 Kč/měsíc pro děti do 6 let, 610 Kč/měsíc pro děti od 6 do 15 let a 700 Kč/měsíc pro děti od 15 do 26 let. Rodičovský příspěvek pobírá pouze jeden z rodičů jedním ze tří možných způsobů, konkrétně 11 400 Kč do dvou let věku dítěte, 7 600 Kč do tří let věku dítěte nebo 7 600 Kč do 9. měsíce a 3 800 Kč od 10. měsíce věku dítěte až do jeho čtyř let. Porodné opět pomáhá rodinám s nízkými příjmy (do 2,4 násobku životního minima). Od 1.1.2011 je porodné vypláceno pouze prvnímu živě narozenému dítěti, přičemž příjem rodiny nesmí být vyšší než 16 992 Kč. Tímto opatřením se značně zúžil okruh oprávněných žadatelů, ale i pomoc při zaopatřování dalších narozených dětí. Avšak výše porodného se nezměnila a činí 13 000 Kč na jedno narozené dítě (pokud se najednou narodí dva a více dětí, porodné činí 19 500 Kč).

Mateřská a rodičovská dovolená
Ženě v souvislosti s porodem a péčí o narozené dítě náleží mateřská dovolená (dále jen MD) po dobu 28 týdnů (pokud porodila zároveň dvě nebo více dětí, je MD maximálně 37 týdnů). Přičemž na MD žena nastupuje nejdříve od počátku osmého týdne před očekávaným dnem porodu. Jestliže se vrátí zaměstnankyně do práce po skončení MD nebo zaměstnanec po skončení rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena oprávněna čerpat MD (28 a 37 týdnů), je zaměstnavatel povinen zařadit je na jejich původní pracovní místo. Po celou dobu MD ženě nepřísluší náhrada mzdy nebo platu, ale mohou pobírat peněžitou pomoc v mateřství a případně další dávky.
Zaměstnavatel je povinen poskytnout zaměstnankyni a zaměstnanci na jejich písemnou žádost rodičovskou dovolenou (dále jen RD). RD se poskytuje matce dítěte po skončení MD a otci od narození dítěte, a to maximálně do tří let věku dítěte. RD nemusí být čerpána vcelku (rodič může přerušit a poté opět požádat o RD) a může být také současně čerpána oběma rodiči. Po celou dobu RD náleží pečujícímu rodiči rodičovský příspěvek. Zaměstnankyně i zaměstnanec musí být po návratu z RD zařazeni podle pracovní smlouvy.

Při čerpání RD hraje důležitou roli dle Maříkové (2005) výše příjmů a profese matky či otce. Na RD nastupuje většinou ten z rodičů, který má nižší příjem. V případě, že jsou příjmy vyrovnané, zůstává doma stereotypně matka. Pokud žena zastává vysoké manažerské pozice, bývá to většinou ona, která se po skončení MD vrací do zaměstnání a muž nastupuje na RD. Navíc v České republice je standardní velmi dlouhé přerušení práce z důvodů RD. Jelikož ženy mívají často dvě děti za sebou, mohou zůstat na RD až šest let a někdy i déle. S tím dále souvisejí i negativní dopady RD na manažerskou kariéru ženy. Dudová (2006) vidí největší problém v tom, že zaměstnavatelé většinou dosadí na volné pozice jiné nebo nové zaměstnance a po návratu z RD jsou ženy dosazeny na nižší pozice. Další nevýhodou také je ztráta kontaktu s praxí, ztráta kvalifikace a zkušeností.
Služby péče o děti
Mezi služby péče o děti patří jesle a mateřské školy. Jesle jsou podle MPSV zvláštní dětská zařízení léčebně preventivní péče, která pečují o všestranný rozvoj dětí ve věku do tří let. Počet jeslí v 90. letech rapidně klesl a dnes jich je pouze okolo padesáti (v roce 1991 bylo 1043 jeslí). Důvodem bylo podle Maříkové (2005) prodloužení RD, pokles porodnosti v 90. letech a zánik tzv. podnikových jeslí, které patřily velkým státním podnikům. Dnes jsou jesle převážně soukromé a poplatky se zpravidla pohybují ve výši 800 – 4 000 Kč/měsíc. Mateřské školy (dále jen MŠ) jsou určeny pro děti předškolního věku od tří let. MŠ jsou převážně zřizovány a provozovány obcemi, ale existuje i řada soukromých MŠ. Opět došlo v 90. letech ke snížení počtu těchto zařízení z důvodu snížené porodnosti. Obecně jesle nejsou téměř navštěvované (okolo 1% dětí) a děti většinou nastupují až do MŠ, které jsou hojně navštěvované a žádoucí ze strany rodičů.
2.3.2 Opatření ze strany zaměstnavatele
Společnost, která zavádí opatření k usnadnění kombinace práce, rodiny a osobního života svých zaměstnanců, bývá také označována jako „family-friendly“. Podle Maříkové (2011) se tyto firmy stávají atraktivnější na trhu práce a mají možnost si vybírat z většího počtu kvalifikovaných uchazečů. Lepší možnosti kombinace pracovního a rodinného života zvyšují spokojenost zaměstnanců v práci a snižují případný stres, což v konečném důsledku zvyšuje jejich výkonnost a efektivitu, snižuje fluktuaci a tím i náklady na přijímání a zaškolování nových pracovníků. Mezi opatření ze strany zaměstnavatele řadíme uspořádání pracovní doby a pracovního úvazku, opatření vztahující se k péči o děti, informační servis a školení během MD a RD.
Uspořádání pracovní doby a pracovního úvazku
Do této kategorie můžeme zařadit práci na částečný úvazek (méně než 30 hodin týdně), kterou nejvíce využívají zaměstnavatelé pro podporu sladění pracovního a rodinného života, avšak pro zaměstnance není příliš výhodná (snížení možností pracovního postupu nebo nižší nároky na zaměstnanecké výhody) (Svobodová et al. 2010). Výhodnější bývá pružná pracovní doba, kdy si pracovník může libovolně rozložit pracovní dobu (začátek a konec). Další možností vlastního rozvržení pracovní doby je práce z domova (homeworking) nebo práce na dálku (teleworking) prostřednictvím internetu. Mezi možnosti, které v České republice nejsou tolik rozšířené, Lukášová (2007) uvádí sdílení pracovního místa, osobní účty počtu hodin, stlačený týden (zhuštění pracovní doby), přesun směny, práce v určité období, mobilní práce apod. 
Opatření vztahující se k péči o děti

Zaměstnavatelé podle Maříkové (2011) mohou přímo na pracovišti vyčlenit prostory vhodné pro zaměstnankyně-matky a jejich děti jako podnikové jesle, školky, dětské koutky nebo místa pro kojení a přebalování. Opatření vztahující se k péči o děti může mít také podobu finanční podpory (příspěvky na péči o závislé členy rodiny).
Informační servis a školení během MD a RD

Dalším vhodným opatřením ze strany zaměstnavatelů je kontakt s rodiči na MD nebo RD. Prostřednictvím informační sítě jsou rodičům zasílány informace vztahující se k aktuálnímu dění ve společnosti a případným možnostem jejich školení během této doby.
Z výzkumů Svobodové (2010) vyplývá, že opatření kombinace pracovního a rodinného života jsou ve firmách zaměstnavateli málo využívané. Maříková (2011) uvádí, že na jedné straně jsou firmy značně konzervativní v zavádění nových opatření, ale na druhé straně je zde neznalost a nedostatečná informovanost o možných výhodách pro firmu, a s tím souvisí i nízké nárokování ze strany zaměstnanců. Vlach (2008) spolu se zaváděním prorodinných opatření kritizuje aplikaci částečného úvazku a pružné pracovní doby. Dle jeho názoru se jedná o nepochopení principů řídící práce, kdy zaměstnavatel vyžaduje od manažerů stoprocentní nasazení, a prací na částečný úvazek se mu dostává jen půlka manažera. Podobné problémy souvisí i s flexibilní pracovní dobou, kde upozorňuje, že hlavní náplní manažera je komunikace (s kolegy, obchodními partnery, podřízenými a nadřízenými), a proto patří organizace pracovní doby mezi základní schopnosti manažerů. Z tohoto důvodu je zavádění flexibilní pracovní doby zbytečné. S jeho názorem souhlasím pokud se jedná o vrcholové manažery na I. úrovni a v nezbytných případech i na II. úrovni řízení. Pokud ale jde o manažery na nižších úrovních řízení, tak dle mého názoru je zavádění například pružné pracovní doby či práce z domova vhodných opatřením, které sníží manažerkám přerušení pracovní kariéry jen na nezbytně potřebnou dobu a umožní plynulejší kariérní postup. V praktické části se budu problematikou možností kombinace pracovního a rodinného života z pohledu manažerek dále zabývat.
3 Diskriminace a bariéry rovnosti mužů a žen
Otázka rovného
 postavení žen a mužů ve společnosti se stává jedním z nejvýznamnějších témat naší doby. Se vstupem České republiky do EU došlo k harmonizaci legislativy v oblasti rovných příležitostí pro muže a ženy a k zákazu diskriminace
. I přes všechna tato opatření se bohužel stále setkáváme s nerovnostmi. Jak již bylo popsáno výše, mezi nejčastější nerovnosti mezi muži a ženami jsou horizontální a vertikální segregace na trhu práce a nerovnosti ve výdělcích. Firmy často zavádějí opatření na principu genderové rovnosti, aby zlepšily svoji image. Ve skutečnosti se ale jedná pouze o patření, která na první pohled zasahují všechny zaměstnance stejně, avšak většina z nich má firemní kulturu a zavedené praktiky založené na genderových stereotypech
 a preferenci typicky mužských hodnot. Tato kapitola je proto výhradně zaměřena na problematiku rovnosti mužů a žen v zaměstnání. Ráda bych zde popsala překážky bránící rovnému postavení na trhu práce a v zaměstnání a možnosti odstranění těchto nerovností mezi muži a ženami. S tím bych dále uvedla jaké důsledky pro podnik má rovné a nerovné přistupování k mužům a ženám.
3.1 Příčiny nerovností
Při hledání a zkoumání příčin nerovností musíme zohlednit velmi důležitý a těžko překonatelný fakt, že „do šancí na získání rovných příležitostí v zaměstnání vstupují také zakořeněné představy a stereotypy lidí o vlastnostech jednotlivých pohlaví, podle nichž se zaměstnanci i zaměstnavatelé často řídí při svém jednání.“ (Lišková a Navrátilová 2002:16). Podle Křížkové (2007) je mimo jiné nerovné postavení a nerovnoměrné zastoupení žen a mužů v různých odvětvích, oblastech a na různých pozicích zapříčiněno souborem vnějších bariér. Na trhu práce je to například zpochybnění kompetence ženské pracovní síly jako předpoklad nižší stability, nedostatečné schopnosti, jiné kvalifikace, neschopnost prosadit se, mít autoritu, řešit problémy nebo řídit pracovní tým. 
S dalšími bariérami rovnosti se můžeme setkat ještě před nástupem do zaměstnání, při výběrovém řízení. Již v inzerovaných pracovních nabídkách se zaměstnavatel dopouští diskriminace, a to zvolenými formulacemi o pohlaví (např. uklizečka nebo projektant), věku (např. mladší), závazcích (např. s odrostlými dětmi či bezdětné ženy) apod. (Huňková et al. 2005). Problémovou částí výběrového řízení je podle Liškové a Navrátilové (2002) také přijímací pohovor. Zaměstnavatel by se neměl ptát především uchazečky na rodinný stav či plány ohledně rodiny do budoucna. Bohužel ve většině případů jsou tyto otázky kladeny a mají značný vliv na přijetí či nepřijetí uchazečky.
V předchozím textu jsme si již popsali některé z nerovností mezi muži a ženami vztahující se k zaměstnání jako například genderová segregace a nerovnosti ve výdělcích. Jak uvádí Lišková a Navrátilová, tak o rovnosti v postavení žen v zaměstnání také spolehlivě vypovídají možnosti kariérního růstu. I zde jsou na prvním místě příčin nerovností genderové stereotypy. Pokud ženy mají zájem věnovat se kariéře potom „musí být „hvězdy“, aby mohly být brány jako rovnocenné partnerky mužům.“ (2002:22). Jako nejčastější bariérou omezeného kariérního postupu žen je podle mnoha autorů tzv. skleněný strop (Wajcman 1996, Křížková a Pavlica 2004, Machovcová 2005, Dudová et al. 2006). Jedná se o soubor neviditelných překážek, které zamezují ženám v kariérním růstu na nejvyšší manažerské pozice. Těmito neviditelnými překážkami jsou společenské a informační bariéry, homosociální reprodukce, genderové rozdělení pracovního trhu, existence sítí neformálních vtahů, sexuální obtěžování
 a nedostatky v antidiskriminačních zákonech. Křížková (2007) dále pod pojmem homosociální reprodukce uvádí, že se jedná o chování, kdy zaměstnavatel nebo nadřízený povyšuje podobné zaměstnance jako je on sám
. Jelikož ve vedení společností jsou převážně muži, povýšeným tedy  bývá většinou muž. Sítě neformálních aktivit (pracovních i mimopracovních) jsou tvořeny převážně mužskými aktivitami, a proto se také nazývají „old-boys networks“. Podle autorky jsou právě tyto mimopracovní aktivity rozhodujícím faktorem, který je často rozhodující při postupu v kariéře. V organizacích, kde převažují muži, se můžeme setkat s pozicí tzv. tokenů. Osoba na této pozici se stává jakýmsi symbolem své skupiny a je vnímána prostřednictvím připisovaných genderových stereotypů její skupině. Jelikož jsou na této pozici zpravidla ženy, v praxi to znamená, že „i když se manažerky snaží nepůsobit příliš žensky, je to  vnímáno spíše jako handicap, neustále jsou jim ženské charakteristiky připisovány.“ (Kanter in Dudová et al. 2006:24). Hlavní bariérou kariérního růstu žen však stále zůstávají značně omezené možnosti kombinace pracovního a rodinného života (viz oddíl 2.3). Problematikou kariérního růstu se také budu blíže zabývat v praktické části v managementu konkrétně vybraného podniku.
3.2 Důsledky rovných příležitostí
I když je dodržování rovných příležitostí mužů a žen a zákaz diskriminace součástí české legislativy, velká část českých podniků tyto zásady nedodržuje (např. nerovnosti ve výdělcích mužů a žen). Jedním z negativních důsledků nedodržování těchto zákonných norem mohou být sankce ze strany úřadů či inspektorů práce až do výše 1 000 000 Kč, a to také vede ke ztrátě dobrého jména u svých obchodních partnerů a zákazníků. Pokud firma neaplikuje systémy rovných příležitostí, tak dochází k ochabnutí služeb zákazníkům, inovacím, přenosu informací v podniku a také ke snížení výkonnosti a efektivnosti práce. Hlavním protiargumentem zaměstnavatelů je dle Trnkové (2006) názor, že ženy se na řadu míst „nehodí“ nebo že zavádění jednotlivých opatření je příliš drahé. Ve skutečnosti je tomu naopak. Jedná se totiž o investici, která s sebou nese velkou řadu výhod a do budoucna se mnohonásobně zhodnotí.
Autoři se shodují, že zavádění rovných příležitostí mužů a žen do podniku má ekonomický efekt a přináší zisk (Lišková a Navrátilová 2002, Asklöf 2003, Trnková 2006, Machovcová 2007, Velíšková 2007). Jak vyčerpávajícím způsobem uvádí Lišková a Navrátilová, investice do rovných příležitostí „mají vliv na snížení míry fluktuace u žen i mužů, frekvence pracovních neschopností, pružnější organizaci práce, spokojenost, výkon, inovativní a kreativní přístupy, motivaci a loajalitu k podniku, lepší rovnováhu mezi pracovním a rodinným životem, jež zmírňuje vypětí žen i mužů, vyváženost pracovních kolektivů a otevřenější podnikovou kulturu komunikace, která vede k lepší pracovní atmosféře. Dodržování rovných příležitostí vylepšuje také image firmy na veřejnost.“ (2002:18).
3.3 Možnosti odstranění nerovností

Pro zaměstnavatele je přínosem zavedení jakéhokoliv opatření, které napomáhá k odstranění nerovností mezi muži a ženami. Trnková (2006) upozorňuje, že již při výběru zaměstnanců by zaměstnavatelé měli dbát jak na nediskriminační inzerci (např. projektový/vá manažer/ka), tak na posuzování uchazečů na základě individuálních schopností a dovedností. Podle Bosničové (2008) je při výběru také důležité, aby samotnou výběrovou komisi tvořili muži a ženy. Právě rovnoměrné zastoupení žen a mužů nejen ve výběrových komisích, ale i v pracovních týmech a managementu je značnou výhodou. Diverzita
 na pracovišti například umožňuje náhled na řešený problém z různých úhlů, vnáší do pracovních týmů rozdílné zkušenosti a kreativitu, a tím dochází ke zvýšení celkové výkonnosti. V souvislosti s počtem žen v řídících pozicích a vlivu tohoto počtu na výkonnost podniku byla provedena studie „Spojení korporační výkonnosti a genderové diverzity“ společností Catalyst. V rámci studie bylo sledováno 353 nejproduktivnějších společností ve Spojených státech (podle žebříčku Fortune 500) v období mezi lety 1996 a 2000. Výsledky výzkumu zřetelně prokazují, že společnosti s vyšším zastoupením žen v topmanagementu vykazují vyšší finanční výkonnost na rozdíl od společností, které mají nízké zastoupení žen v manažerských pozicích. Ke stejnému závěru společnost Catalyst dospěla i při srovnání průmyslových odvětví, kde vyšší ziskovosti dosahovala ta odvětví, která měla vyšší zastoupení žen v topmanagementu (Jachanová Doležalová 2006, Machovcová 2007, Velíšková 2007).
Jednou z možností odstranění nerovností jsou již zmíněná opatření v oblasti kombinace pracovního a rodinného života. Zavedení těchto opatření je pro zaměstnavatele přínosné a zlepšuje ekonomickou situaci podniku. Výhody lze vyjádřit také konkrétními čísly, jak je uvádí Machovcová (2007) na příkladu německé studie, která na základě analýzy přínosů a nákladů provedené v německých podnicích
 zjišťovala, zda se prorodinná opatření podnikům finančně vyplatí. Byl sestaven modelový prorodinný program, který obsahoval poradenství pro rodiče, programy pro udržení kontaktů a programy spojené s opětovným nástupem do zaměstnání, dále nabídky práce na částečný úvazek, flexibilita práce a nezávislost pro pracující rodiče, také práci vykonávanou mimo pracoviště, a nakonec provoz podnikové mateřské školky nebo podpora pravidelného opatrování dětí (do 6 let). Výsledkem modelového výpočtu založeném na reálných datech bylo možné prokázat, že přínosy v podobě snížených nákladů spojených s fluktuací a nalezením náhradníka jsou jednoznačně vyšší než náklady na zavedení prorodinných opatření. Konkrétně šlo o úsporu 55% nákladů v reálném a 78% nákladů v optimální scénáři při zavedení prorodinných opatření (více viz příloha VI, strana 90). Při vyčíslení se jednalo o náklady 304 000 € na zavedení prorodinných opatření, přičemž tyto změny vedly ke snížení nákladů ve výší 379 000 € až 540 000 €. Matúšková (2005) uvádí jako další příklad rakouskou společnost Inzersdorfer, kde se díky cíleným podpůrným opatřením snížil počet absencí o 40%. V České republice také působí řada podniků, které již začlenily do své firemní politiky programy na podporu rovných příležitostí. Například Channel Crossing nabízí kurzy s hlídáním dětí pro klienty i vyučující, společnost Staropramen klade důraz na kontakt se zaměstnanci v průběhu delší nepřítomnosti a velmi dobře plánuje návraty podle aktuálních potřeb firmy, a firma TetraPak se zaměřuje na podporu diverzity a neformálního vzdělávání v této oblasti (Machovcová 2007). Každoročně se v Česku také uděluje ocenění Firma roku: Rovné příležitosti pro společnosti
, které v daném roce prokáží kvalitu svých zaměstnaneckých politik a programů v oblasti rovných příležitostí pro ženy a muže. Mezi oceněné společnosti patří IBM ČR (2004 a 2007), Hewlett-Packard, s.r.o. (2005), AIR PRODUCTS spol. s.r.o. (2006), T-Mobile Czech Republic, a.s. (2008 a 2010) a Česká spořitelna (2009).
Zvýšení počtu žen v managementu může zaměstnavatel docílit také podporou profesního zapojení žen. Mezi metody podpory patří supervize, mentoring, koučing, networking a specificky zaměřené vzdělávání. Tyto metody také slouží mimo jiné k posílení dovedností, ambicí a sebevědomí žen. Supervize se často využívá k rychlému zapracování žen, které se například vrací po mateřské či rodičovské dovolené, ale také je vhodná pro podporu mladých žen, které mají potenciál pro podnik a plánují kariérní postup. Společný cíl pro mentoring a koučing je pomoc ženám v osobním rozvoji. Zatímco při mentoringu se předávají zkušenosti a dovednosti na základě možnosti blíže poznat celkový pracovní styl úspěšného manažera, při koučingu by měla žena na základě rozhovoru s koučem aktivizujícími otázkami pochopit svůj vlastní potenciál a co nejlépe jej zúročit. Mentoring a koučing také slouží podle Velíškové (2007) jako dobrý způsob, jak rozbourat „skleněný strop“ (viz oddíl 3.1 na straně 32). Networking nebo tzv. síťování je spolupráce různých ženských skupin, a to většinou mezi různými organizacemi podobného zaměření. V rámci networkingu je možné pořádat společná diskusní setkání, specifické vzdělávání, formulovat společné cíle a navrhovat nejrůznější opatření podporující rovnost příležitostí. Specificky zaměřené vzdělávání může být realizováno například nejrůznějšími tréninkovými programy, které pomáhají ženám zlepšovat důležité manažerské dovednosti jako sebeprezentace a asertivní jednání. Jako příklad v této oblasti uvádí Machovcová (2007) společnost Air Products, která se zaměřuje na profesní rozvoj žen, a doposud se jim již podařilo identifikovat manažerský potenciál několika zaměstnankyň, což vedlo ke zvýšení úspěšnosti interního náboru, a tím i k celkovým úsporám.
V poslední době se vedou diskuse ohledně zavedení kvót, které by měly vyrovnat nepoměr v zastoupení mužů a žen v managementu. Konkrétně se jedná o stanovené limity pro počet žen ve vedení firem, jako například v Norsku, kde je zákonem stanoveno, že ve vedení podniku musí být 40-60% žen. Appltová (2010) argumentuje pro zavádění kvót tím, že podporují návrat žen do zaměstnání po mateřské či rodičovské dovolené, mohou rozbourat tzv. skleněný strop (viz oddíl 3.1 na straně 32), zvyšují diverzitu a tím i výhody s ní spojené. Avšak přiznává, že se jedná pouze o kvantitativní nástroj, který v konečném důsledku nemusí přinést kvalitativní změny v rámci rovných příležitostí. Pro zavádění kvót je i Trnková, podle níž  „kvóty neznamenají pouze holá čísla, ale také konzistentní politiku při náboru, rozvoji, kariérním postupu, politice nástupnictví a hodnocení zaměstnanců.“ (2006:9). Osobně souhlasím se Sokačovou, která má opačný názor, že by o kvótách měly rozhodovat samy firmy a že v Česku jsou kvóty přijímány příliš kontroverzně, tudíž „v kvótám nepřátelském prostředí by jejich uvedení do praxe mohlo být často bezzubé a nemuselo mít skutečný dopad.“ (Sokačová in Hovorková 2010:8). Kvóty by měly dle mého názoru patřit k ostatním dobrovolným možnostem, jak dosáhnout rovnosti mezi muži a ženami.
3.4 Způsoby zavádění  rovnosti v podniku
Zaměstnavatelé mají k dispozici řadu způsobů, jak dosáhnout principu rovnosti žen a mužů v podniku. Většinou se jedná o dlouhodobý proces, jelikož dochází ke značným změnám ve firemní kultuře a ty nelze provést za pouhý měsíc. Představíme si gender mainstreaning, genderový audit a společenskou odpovědnost firem.
Gender mainstreaming

V souladu s Novákovou (2002) je gender mainstreaming založen na principu prosazení genderové rovnosti mezi všechny záležitosti, které jsou v centru zájmu společnosti. Podle Křížkové a Pavlici jde o „systematickou integraci priorit a potřeb žen a mužů do všech organizačních postupů a opatření.“ (2004:104).  Nováková dále uvádí, že gender mainstreaming je také strategií EU v rámci začleňování principu rovnosti do institucí, organizací a politiky, a definován jako „(re)organizace, zkvalitňování, rozvoj a vyhodnocování koncepčních procesů s tím, že při nich všechny zúčastněné subjekty budou na všech úrovních a ve všech stádiích využívat hledisko genderové rovnosti.“ (2002:32). Smyslem tedy je, aby v podniku docházelo k odhalování a nahrazování systémů a vazeb, které produkují nerovnost, genderově rovnými. Důležité přitom je, aby postupně docházelo k trvalé integraci těchto principů do všech každodenních podnikových činností.
Genderový audit

Jedná se o proces hodnocení podniků z pohledu toho, zda zohledňují princip genderové rovnosti v rámci vnitřních organizačních procesů (Kubálková in Lukášová 2007). Genderový audit se zaměřuje na oblasti jako firemní kultura, slaďování pracovního a rodinného života, komunikace ve firmě, nábor a rozvoj zaměstnanců a zaměstnankyň apod. Cílem genderového auditu je podle Kolářové „zhodnotit stávající situaci, ocenit dobré praxe a nabídnout cestu ke zlepšení v problematických oblastech.“ (2010:32). Důležitou součástí auditu je dle autorky také externí hodnocení, které napomáhá vyhnou se jisté „organizační slepotě“. Výsledkem je soubor doporučení a nástrojů k rozvoji rovných příležitostí žen a mužů v podniku.
Společenská odpovědnost firem
Společenskou odpovědnost firem (Corporate Social Responsibility – dále jen CSR) budeme charakterizovat podle Lukášové jako „dobrovolné integrování sociálních a ekologických hledisek do každodenních firemních operací a obchodních vztahů.“ (2007:55). Princip CSR je v praxi založen na třech pilířích: ekonomickém, enviromentálním a sociálním. Do sociální oblasti Nejedlo (2005) řadí podporu rovných příležitostí (např. podpora účasti žen na vedení společnosti), rozvoj lidského kapitálu, vyváženost pracovního a osobního života zaměstnanců, rozmanitost lidských zdrojů na pracovišti (etnické minority, handicapovaní a starší lidé), firemní filantropii (dárcovství na dobročinné účely), přičemž právě problematika rovných příležitostí je dle Trnkové (2006) v rámci CSR považována za prioritní.
Shrnutí teoretické části 
V České republice se můžeme nejen na trhu práce, ale i v zaměstnání, setkat s nerovným postavením mezi muži a ženami, které je zapříčiněno apriorními soudy o typicky ženských a typicky mužských vlastnostech tzv. genderovými stereotypy. Od druhé světové války se značně zvýšil počet ekonomicky aktivních žen, přesto dochází k horizontální a vertikální segregaci a nerovnostech ve výdělcích za stejnou práci mezi muži a ženami. Ženy jsou převážně zaměstnávány ve feminizovaných odvětvích,  na středních a nižších úrovních řízení a nejčastěji v odděleních personalistiky, marketingu, financí a ekonomiky. Hlavní bariérou pro ženy v kariérním postupu, a tím i jejich nízký počet na řídících pozicích a nízké výdělky , je bezesporu povinnost starat se o rodinu a domácnost, přičemž ze strany zaměstnavatelů je velmi malá iniciativa k zavádění možností na slaďování pracovního a rodinného života. V posledních letech se v rámci pohledu na jednotlivé společnosti klade důraz na zavádění a dodržování rovných příležitostí pro muže a ženy. Paradoxem je, že i když Česká republika patří v Evropě mezi státy s nejvyšší zaměstnaností žen, zavádění rovných příležitostí do firem není stále mezi českými zaměstnavateli příliš rozšířené. Jak jsme si názorně ukázali, právě prorodinná opatření, stejně jako i ostatní opatření k dosažení principu rovnosti, mají jednoznačný přínos v přílivu kvalitních pracovníků, zvýšení pracovního výkonu, snížení fluktuace, a celkově vedou ke zlepšení ekonomické situace podniku. Proto by se české firmy měly v budoucnu orientovat na rovné příležitosti pro své zaměstnance a zaměstnankyně.
Na základě všech cílů diplomové práce uvedených v úvodu práce a na základě teoretických východisek byly stanoveny hlavní výzkumné otázky, které budu dále ověřovat v praktické části diplomové práce.
HVO1: Je v podniku ekonomické postavení žen v managementu založeno na genderových stereotypech?
HVO2: Mají opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života v podniku pozitivní vliv na výkonnost žen? 
PRAKTICKÁ ČÁST
Praktická část diplomové práce se věnuje splnění dílčích cílů za pomoci ověřování hlavních výzkumných otázek v konkrétně vybraném podniku. Zaměřuji se na oblast ekonomického postavení žen v managementu, zda a jak je toto ekonomické postavení ovlivněno genderovými stereotypy, kterými ze zabývám v teoretické části. Konkrétně se jedná o možnosti kariérního růstu, nerovnosti ve výdělcích mužů a žen a o existenci horizontální a vertikální segregace. Další zkoumanou oblastí jsou možnosti slaďování pracovního a rodinného života, zda v podniku existují a jaký mají dopad na výkonnost pracovnic. V závěru praktické části bych ráda navrhla určitá opatření umožňující lepší slaďování pracovního a rodinného života, která by měla pro konkrétní podnik ekonomický přínos.
Při tvorbě dotazníku, v rámci empirického šetření, byla pro potřeby ověřování hlavní výzkumné otázky č. 1 tato otázka rozdělena na tři dílčí výzkumné otázky, jejichž zodpovězení by mělo přispět k odpovědi na hlavní výzkumnou otázku č. 1.
HVO1: Je v podniku ekonomické postavení žen v managementu založeno na genderových stereotypech?

DVO1: Existuje v podniku horizontální a vertikální segregace?
DVO2: Je povýšení a kariérní postup v podniku u mužů rychlejší a  častější ve srovnání se ženami?
DVO3: Mají muži v podniku stanovenou hrubou měsíční mzdu vyšší ve srovnání se ženami?
HVO2: Mají opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života v podniku pozitivní vliv na výkonnost žen?
4 Představení společnosti
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Obchodní rejstřík Krajského soudu v Brně

Oddíl B, vložka 695

Společnost OHL ŽS, a.s. (dále jen „společnost“) je stavební firma, jejíž hlavní činností jsou komplexní dodávky stavebních prací v oboru železničních staveb, silničních a inženýrských staveb, pozemních staveb a sanací. Mateřskou společností společnosti je česká stavební společnost ŽPSV, a.s. se sídlem v Uherském Ostrohu, která vlastní 96,52% podíl základního kapitálu. Majoritním vlastníkem je španělská stavební společnost Obrascón Huarte Lain, S.A. (dále jen OHL), která vlastní 97,71% akcií, částečně přímo a hlavně prostřednictvím společnosti ŽPSV, a.s.. Základní kapitál společnosti 486 463 000,- Kč je plně splacen a rozdělen na 486 463 kusů akcií znějících na majitele ve jmenovité hodnotě každé akcie 1 000,- Kč (akcie jsou vydány v zaknihované podobě). Následující tabulka zobrazuje vybrané ekonomické informace společnosti.
Tabulka č. 4: Vybrané ekonomické ukazatele let 2008 a 2009 (tis. Kč)
	
	31.12.2009
	31.12.2008
	meziroční % změna

	bilanční suma
	6 927 210
	7 699 914
	- 10,1%

	tržby
	12 612 167
	12 083 703
	+ 4,4%

	zisk z provozní činnosti
	337 156
	287 651
	+ 17,3%

	zisk po zdanění
	225 291
	189 906
	+ 18,6%


Zdroj: Výroční zpráva 2009 OHL ŽS, a.s., vlastní tvorba
Klíčovým sektorem ve společnosti jsou drážní stavby, kde se realizuje 40,9% firemní produkce. Dalšími významnými sektory jsou inženýrské stavby a silnice s podílem 36,5% a pozemní stavby s podílem 20,6% firemní produkce.

Celkově pro ekonomiku společnosti byl rok 2009 velice příznivý, jelikož došlo k nárůstu tržeb, provozního zisku, zisku před zdaněním a zisku po zdanění. Dále celková aktiva velmi významně klesla o 772 704 tis. Kč. Zdrojem tohoto stavu je mimořádně příznivá situace v inkasu pohledávek na konci roku 2009. Rentabilita celkového vloženého kapitálu (ROA) se zvýšila z 2,5% na 3,3%. Rentabilita vlastního kapitálu (ROE) se zvýšila z 11,2% na 12,2%. Rentabilita tržeb (ROS) zaznamenala také zvýšení z 1,6% na 1,8%.

Organizační struktura společnosti je poněkud složitější. Pro potřeby diplomové práce jsem pro základní členění organizační struktury využila evidenční arch počtu zaměstnanců. Podle tohoto archu je organizační struktura rozdělena na tři závody: Ředitelství společnosti, Železniční stavby (Dopravní stavby) a Pozemní stavby. Do Ředitelství společnosti dále patří Úsek generálního ředitele, Úsek Marketing a obchod a Úsek Finanční a ekonomický. Železniční stavby (Dopravní stavby) a Pozemní stavby jsou další organizační útvary, které se dále dělí na jednotlivé úseky. Ve výzkumné části se budu orientovat pouze na Ředitelství společnosti. Schéma organizační struktury společnosti je v příloze VII (strana 91).
Historie

Za úplný prvopočátek společnosti můžeme považovat státní podnik Železniční stavitelství Brno, který vznikl již v roce 1952. Hlavní náplní práce tohoto podniku bylo zajištění veškerých stavebních prací pro tehdejší Československé státní dráhy. Poté roku 1971 byl podnik začleněn do výrobně-hospodářské jednotky „Železníčne stavebníctvo“ se sídlem v Bratislavě. V roce 1991 byla jednotka zrušena a po necelém roce byl podnik transformován na akciovou společnost a 1. dubna 1992 byla společnost zapsána do Obchodního rejstříku pod názvem Železniční stavitelství Brno, a.s. (ŽS Brno, a.s.). Majoritním vlastníkem společnosti se v roce 2003 stala španělská stavební a investiční skupina OHL a 27. března 2006 se společnost přejmenovala na OHL ŽS, a.s.. Společnost za necelých 20 let zažila také velmi bouřlivý obchodní vývoj, kdy se tržby společnosti zvýšily z 500 mil. Kč až na více než 12 mld. Kč.
Současnost

OHL ŽS, a.s. v současnosti patří mezi největší a nejvýznamnější stavební společnosti v České republice. Společnost nepůsobí pouze v ČR, ale také v zahraničí zabezpečuje rekonstrukce, modernizace a realizace staveb, jako např. v Bulharsku, Černé Hoře, Chorvatsku, Bosně a Hercegovině, Maďarsku, Ázerbájdžánu, Slovensku aj. Mezi nejvýznamnější realizované stavby společnosti můžeme zařadit výstavbu univerzitního kampusu v Brně, rekonstrukci historické budovy Českého rozhlasu v Praze, realizaci výstavby Národní technické knihovny, výstavbu Velkého městského okruhu v Brně (mimoúrovňové křižovatky Hlinky) a právě probíhající výstavbu Královopolského tunelu v Brně.

Misí společnosti je aktivně se podílet na budování dopravních sítí v zemích střední a východní Evropy a reálně přispívat k procesu rozšiřování Evropské unie. Společnost se chce také podílet na zlepšování životního prostředí dodržováním nejmodernějších ekologických postupů ve stavebnictví.

Vizí společnosti je se v horizontu roku 2012 stát ekonomicky silnou, stabilní a konkurenceschopnou mezinárodně působící společností s pevným místem mezi pěti největšími českými společnostmi. Dále společnost  chce i do budoucna zabezpečovat komplexní realizaci významných a velkých děl v oblasti stavebnictví a to ve všech oborových segmentech.

Mezi cíle společnosti poté můžeme zařadit:

· vyvážený, harmonický a udržitelný rozvoj všech oblastí činnosti, který povede k růstu hodnoty společnosti a spokojenosti jejích zaměstnanců i zákazníků při současném respektování přírodních, ekonomických, sociálních a kulturních podmínek;

· upevnit svou pozici důvěryhodného a spolehlivého obchodního partnera plnícího své závazky;

· klást důraz na stavbu jako zdroj zisku a její efektivní podporu ze strany podpůrných činností společnosti;

· aktivně se zapojovat do infrastrukturálních stavebních projektů v zemích východní a střední Evropy a posílit regionální i nadnárodní aktivity, včetně počtu zemí své působnosti (např. Rumunsko, Polsko, Ruská federace a Ukrajina).

Společnost OHL ŽS, a.s. získala během svého působení řadu certifikátů, jako např. Systémem managementu jakosti podle ČSN EN ISO 9001: 2009 – Systém managementu kvality, ČSN EN ISO 14 001: 2005 – Systém enviromentálního managementu, ČSN OHSAS 18001: 2008 – Systém managementu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, ISO / IEC 27 001: 2005 – Systém managementu bezpečnosti informací v organizaci, dále Systém certifikovaných stavebních dodavatelů a Ethnic friendly zaměstnavatel.

Demografická struktura
Ve společnosti OHL ŽS, a.s. bylo ke dni 28. února 2011 zaměstnáno celkem 1669 pracovníků a pracovnic. Jednotlivé demografické a genderové charakteristiky zaměstnanců shrnuje následující tabulka.

Tabulka č. 5: Celková klasifikace zaměstnanců v podniku
	Celková klasifikace zaměstnanců
	celkem

1669 zaměstnanců
	z toho muži
	z toho ženy

	údaje o zaměstnancích
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	složení zaměstnanců 
dle pohlaví
	muži
	1386
	83%
	
	
	
	

	
	ženy
	283
	17%
	
	
	
	

	složení zaměstnanců 
dle věku
	do 30 let
	267
	16%
	213
	15%
	54
	19%

	
	od 30 do 45 let
	680
	41%
	557
	40%
	123
	43%

	
	od 45 do 55 let
	432
	26%
	354
	26%
	78
	28%

	
	od 56 let
	290
	17%
	262
	19%
	28
	10%

	složení zaměstnanců
 dle pracovního zaměření
	topmanagement
	5
	1%
	5
	1%
	0
	0%

	
	administrativní zaměření
	400
	24%
	175
	12%
	225
	80%

	
	technicky zaměření
	460
	27%
	406
	29%
	52
	18%

	
	dělníci
	806
	48%
	800
	58%
	6
	2%

	složení zaměstnanců 
dle pracovní pozice
	topmanagement
	5
	0,5%
	5
	0,5%
	0
	0%

	
	vedoucí
	363
	20%
	344
	22%
	19
	6%

	
	specialisté
	211
	11,5%
	134
	8%
	77
	26%

	
	referenti
	149
	8%
	25
	2%
	124
	42%

	
	technici
	152
	8%
	96
	6%
	56
	19%

	
	administrativa
	19
	1%
	0
	0%
	19
	6%

	
	dělníci
	932
	50%
	928
	60%
	4
	1%

	
	POZ
	17
	1%
	17
	1,5%
	0
	0%


abs. – absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní tvorba 
V podniku je zaměstnáno celkem 83% mužů a 17% žen. Jelikož se jedná o stavební podnik, toto rozložení odpovídá struktuře trhu práce (pododdíl 1.3.1, strana 14), kdy ve stavebnictví je zaměstnána většina mužů ve srovnání se ženami. Dále z tabulky č. 5 můžeme vyčíst, že muži jsou zaměstnáváni převážně na pracovních pozicích technického (29%) a dělnického (58%) zaměření, oproti tomu ženy jsou zaměstnávány na pracovních pozicích administrativního (80%) zaměření. Pokud se podíváme na složení zaměstnanců dle věku zjistíme, že zastoupení mužů a žen v jednotlivých věkových kategoriích je téměř vyrovnané, přičemž nejvyšší zastoupení má kategorie od 30 do 45 let.
5 Metodologie empirického šetření
Pro sběr empirických dat jsem využila kvantitativní i kvalitativní metodu. V rámci kvantitativní metody jsem si zvolila techniku dotazníkové šetření, jelikož se jedná o vysoce efektivní techniku, která umožňuje získat informace od velkého počtu jedinců při minimálních nákladech. Jako další při empirickém šetření jsem použila kvalitativní metodu formou polostrukturovaného rozhovoru. Stanovená metodologie empirického šetření je pro potřeby dosažení cílů diplomové práce vyhovující.
Dotazník je zcela anonymní a obsahuje 26 otázek, z toho 18 uzavřených, 5 otevřených a 7 otázek, ve kterých respondenti mohou vybírat více možností. Dotazník dále obsahuje i identifikační otázky zjišťující věk, pohlaví, nejvyšší dosažené vzdělání, rodinný stav a stanovenou hrubou měsíční mzdu respondentů. Otázky v dotazníku byly sestavovány v souladu se stanovenými hlavními, případně dílčími, výzkumnými otázkami tak, aby korespondovaly s okruhy řešených problémů, jako je horizontální a vertikální segregace, kariérní postup, stanovená hrubá měsíční mzda a slaďování pracovního a rodinného života. Vzor dotazníku je k dispozici v příloze č. VIII (strana 92).
Před samotnou distribucí dotazníků jsem provedla předvýzkum. Skupině pracujících lidí (mužům i ženám) v mém okolí jsem rozdala připravené dotazníky, abych zjistila, zda jsou všechny otázky srozumitelné a lze na ně bez problémů odpovědět. Poté jsem na základě zpětné vazby otázky upravila k plné srozumitelnosti.

6 Empirické šetření v podniku

Objektem empirického šetření jsem zvolila Ředitelství společnosti OHL ŽS, a.s., jelikož cílovou skupinou pro ověření stanovených hlavních výzkumných má být management podniku a právě Ředitelství společnosti plní hlavní strategické, finanční, metodické a kontrolní funkce. Celkem je na Ředitelství zaměstnáno 162 pracovníků a pracovnic a následující tabulka shrnuje jejich klasifikační informace.
Tabulka č. 6: Klasifikace zaměstnanců Ředitelství společnosti
	klasifikace zaměstnanců Ředitelství
	celkem

162 zaměstnanců
	z toho muži
	z toho ženy

	údaje o zaměstnancích
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	složení zaměstnanců dle pohlaví
	muži
	75
	46%
	
	
	
	

	
	ženy
	87
	54%
	
	
	
	

	složení zaměstnanců dle pracovního zaměření
	topmanagement
	3
	2%
	3
	4%
	0
	0%

	
	administrativně zaměření
	134
	83%
	51
	68%
	83
	95%

	
	technicky zaměření
	23
	14%
	19
	25%
	4
	5%

	
	POZ
	2
	1%
	2
	3%
	0
	0%

	složení zaměstnanců dle pracovní pozice
	topmanagement
	3
	2%
	3
	4%
	0
	0%

	
	vedoucí
	27
	17%
	19
	25%
	8
	9%

	
	specialista
	65
	40%
	34
	45%
	31
	36%

	
	referent
	49
	30%
	8
	11%
	41
	47%

	
	technik
	13
	8%
	9
	12%
	4
	5%

	
	administrativa
	3
	2%
	0
	0%
	3
	3%

	
	POZ
	2
	1%
	2
	3%
	0
	0%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní tvorba

Pro definování vertikální struktury managementu využijeme rozdělení podle Gazdagové a Fischlové (2006), které uvádím v oddílu 2.2 (strana 23). Pracovní pozice poté zařadíme do jednotlivých řídících úrovní následovně: do I. řídící úrovně topmanagement, do II. řídící úrovně vedoucí a specialisty (přičemž vedoucí jsou hierarchicky výše), do III. řídící úrovně techniky a referenty a do nižšího managementu administrativní pracovníky. Pomocní obslužní zaměstnancí (POZ) a dělníci jsou na stejné hierarchické úrovni a řadíme je do manuálních pracovníků, tudíž je nepovažujeme za součást managementu společnosti.


6.1 Analýza zkoumaného vzorku

Dotazníkové šetření proběhlo 10. a 11. února 2011 na Ředitelství společnosti OHL ŽS, a.s., kde bylo osloveno 109 respondentů. Jelikož se jednalo o záměrný výběr na základě stanovených kvót, výzkumný vzorek by měl být dostatečně reprezentativní a odrážet známé funkční a hierarchické vlastnosti základního souboru (Ředitelství společnosti). Výslednou interpretaci dat bude tedy možné zobecnit na celý základní soubor. Návratnost dotazníků byla téměř 60% (65 dotazníků) a žádný z nich nemusel být vyřazen pro svoji neúplnost.
Získaná data z dotazníkového šetření byly zpracovávány v programu Microsoft Excel a výsledky jsou vyjádřeny pomocí absolutních (abs.) a relativních četností (%). Odpovědi jsou dále vždy rozděleny v závislosti na pohlaví a případně i na základě dalších podstatných kritérií. Pro přehlednost jsou jednotlivé výsledky znázorněny formou tabulek a grafů. Následující tabulka č. 7 shrnuje údaje o respondentech, kteří odpověděli.
Tabulka č. 7: Klasifikace respondentů

	klasifikace respondentů
	celkem

65 respondentů
	z toho muži
	z toho ženy

	údaje o respondentech
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	složení respondentů dle pohlaví
	muž
	27
	42%
	
	
	
	

	
	žena
	38
	58%
	
	
	
	

	složení respondentů dle věku
	20-29 let
	9
	13%
	6
	23%
	3
	8%

	
	30-39 let
	18
	28%
	10
	37%
	8
	21%

	
	40-49 let
	16
	25%
	7
	26%
	9
	24%

	
	50-59 let
	19
	29%
	2
	7%
	17
	44%

	
	60 a více let
	3
	5%
	2
	7%
	1
	3%

	složení respondentů dle dosaženého vzdělání
	ZŠ
	1
	2%
	0
	0%
	1
	3%

	
	SŠ
	30
	46%
	13
	48%
	17
	44%

	
	VOŠ
	3
	4%
	2
	8%
	1
	3%

	
	VŠ
	31
	48%
	12
	44%
	19
	50%

	složení respondentů dle pracovní pozice
	vedoucí
	8
	12%
	5
	19%
	3
	8%

	
	specialisté
	19
	29%
	9
	33%
	10
	26%

	
	referenti
	24
	37%
	5
	19%
	19
	50%

	
	technici
	12
	19%
	8
	29%
	4
	11%

	
	administrativa
	2
	3%
	0
	0%
	2
	5%

	složení respondentů dle mzdy
	do 14 999 Kč/měs.
	2
	3%
	1
	4%
	1
	3%

	
	15 000 -19 999 Kč/měs.
	4
	6%
	0
	0%
	4
	11%

	
	20 000 -24 999 Kč/měs.
	12
	18%
	5
	18%
	7
	18%

	
	25 000 -29 999 Kč/měs.
	18
	29%
	6
	22%
	12
	32%

	
	30 000 -34 999 Kč/měs.
	11
	17%
	4
	15%
	7
	18%

	
	35 000 -39 999 Kč/měs.
	6
	9%
	4
	15%
	2
	5%

	
	40 000 Kč/měs. a více
	12
	18%
	7
	26%
	5
	13%


Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Na základě uvedené tabulky č. 7 můžeme konstatovat, že na dotazníky odpovědělo celkem 65 respondentů a z toho 27 mužů (42%) a 38 žen (58%). Procentuální rozložení nám zobrazuje graf č. 2. 
Graf č. 2: Složení respondentů dle pohlaví

[image: image3.emf]42%

58%

muž

žena


Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 3 zobrazuje složení respondentů na základě věku. Na tomto místě bych ráda upozornila na věkovou kategorii 50-59 let. Jedná se totiž o kategorii, kdy dochází k velkému odlivu ženské pracovní síly z pracovního trhu (blíže viz. oddíl 1.2, strana 15). V našem případě je věková skupina 50-59 let zastoupena téměř 45% žen. Po bližším prozkoumání respondentů, které do této skupiny patří, jsem zjistila, že se jedná o zaměstnankyně na pozicích účetních a finančních, které mají mnoholeté zkušenosti a jsou pro podnik významnou složkou.
Graf č. 3: Složení respondentů dle věku
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Nyní zanalyzujeme respondenty dle dosaženého vzdělání. Z grafu č. 4 můžeme vyčíst, že vysokoškolské a středoškolské vzdělání má téměř shodný počet respondentů (vysokoškolské 31 (48%) a středoškolské 30 (46%)). Dále 3 respondenti (4%) uvedli vyšší odbornou školu a 1 respondent (2%) uvedl základní školu. Pokud se jedná o dosažené vzdělání na základě pohlaví, poté větší procento mužů (48%) má středoškolské vzdělání ve srovnání se ženami (44%) a naopak ženy (50%) mají ve vyšší míře vysokoškolské vzdělání ve srovnání s muži (44%).
Graf č. 4: Složení respondentů dle dosaženého vzdělání
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Další kategorií, podle které můžeme rozdělit respondenty, je jejich pracovní pozice. Graf č. 5 zobrazuje rozdělení respondentů dle pohlaví a pracovní pozice.
Graf č. 5: Složení respondentů dle pracovní pozice
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

V úvodu této kapitoly je uvedena hierarchická struktura jednotlivých pracovních pozic a na jejím základě budeme blíže analyzovat respondenty. Z informací, které nám poskytuje graf č. 5, je zřejmé, že ve vyšších řídících úrovních (vedoucí a specialisté) pracuje v průměru více mužů (26%) ve srovnání se ženami (17%). Naopak je tomu v nižších řídících úrovních (referenti, technici a administrativa), kde je v průměru zaměstnáno 33% žen a 24% mužů. Na základě těchto informací a informací o pracovních pozicích uváděných v tabulkách č. 6 a č. 7 můžeme konstatovat, že v managementu podniku existuje vertikální segregace, která je blíže popsána v pododdíle 1.3.1 (na straně 16).
Jako poslední si uvedeme analýzu respondentů dle mzdy. Jedná se o stanovenou hrubou měsíční mzdu (dále jen stanovenou), tedy mzdu, která je uvedena v pracovních smlouvách respondentů. V teoretické části sice uvádím průměrnou hrubou měsíční mzdu (roční příjmy/12) (dále jen průměrnou), ale po konzultaci v podniku mi bylo doporučeno, abych zjišťovala tu stanovenou, jelikož mnozí zaměstnanci si průměrnou zaměňují za stanovenou. Tím pádem dojde k odstranění možných zkreslení na základě záměny mezd a také na základě doplňkových příjmů a proplacených přesčasů, které jsou u každého zaměstnance individuální. Nyní je tedy možné bez problémů provést analýzu respondentů dle mzdy.
Graf č. 6: Složení respondentů dle mzdy (Kč/měsíc)
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Zdroj: vlastní zdroj, 2011
Celková průměrná stanovená mzda respondentů spadá do rozmezí 25 000 – 29 999 Kč/měsíc. Jestliže se blíže zaměříme na průměrné hodnoty mužů a žen zjistíme, že průměrná mzda mužů spadá do vyššího rozmezí (30 000 – 34 999 Kč/měsíc) ve srovnání se ženami (25 000 – 29 999 Kč/měsíc). Zda se jedná pouze o nerovnosti na základě vyššího zastoupení žen na méně placených pozicích, nebo zda je mzda stanovena na základě genderových stereotypů, zjistíme až při hlubší analýze za použití více kritérií, která je provedena níže v rámci vyhodnocení dotazníkového šetření.
6.2 Vyhodnocení dotazníkového šetření

Při vyhodnocování dotazníkové šetření jsem rozdělila otázky z dotazníků do skupin tak, jak byly sestavovány k ověřování hlavních a dílčích výzkumných otázek. Dále jsem jednotlivé otázky analyzovala a vyhodnocovala, přičemž odpovědi jsem interpretovala pomocí tabulek i grafů u stěžejních otázek a pouze pomocí grafů u zbylých otázek. Každou část výzkumu jsem v závěru zhodnotila vzhledem ke stanoveným výzkumným otázkám a souhrnné informace jsou poté uvedeny v samostatném shrnutí v závěru praktické části. 
HVO1: Je v podniku ekonomické postavení žen v managementu založeno na genderových stereotypech? 

Jak již bylo zmíněno v úvodu praktické části, hlavní výzkumná otázka č. 1 byla pro potřeby dotazníkového šetření rozdělena na tři dílčí výzkumné otázky, které mají přispět k odpovědi na tuto hlavní výzkumnou otázku.

DVO1: Existuje v podniku horizontální a vertikální segregace?
DVO2: Je povýšení a kariérní postup v podniku u mužů rychlejší a častější ve srovnání se ženami?
DVO3: Mají muži v podniku stanovenou hrubou měsíční mzdu vyšší ve srovnání se ženami?
· DVO1: Existuje v podniku horizontální a vertikální segregace?
V rámci ověřování této dílčí výzkumné otázky bylo v dotazníku využito následujících otázek: 

Otázka č. 2: Jaké je Vaše pracovní zařazení v podniku?

V této otázce jsem se respondentů ptala na jejich pracovní pozici. Respondenty dle jejich pracovní pozice jsem již analyzovala výše v oddíle 6.1 (strana 47), kde jsem také dospěla k závěru, že v podniku existuje vertikální segregace.
Když bychom měli zjistit, zda v podniku existuje také horizontální segregace, musíme respondenty rozdělit dle jejich pracovního zaměření. Jelikož z informací v dotazníku není zcela zřejmé pracovní zaměření jednotlivých respondentů, využijeme k tomu tabulku č. 6, kde je uvedena klasifikace všech zaměstnanců na Ředitelství společnosti a je zde uvedeno i jejich pracovní zaměření. Podle informací z tabulky č. 6 pracuje na administrativně zaměřených pozicích 95% žen a 68% mužů, oproti technicky zaměřeným pozicím, kde pracuje 25% mužů a 5% žen. Dále 4% mužů pracují v topmanagementu a 3% mužů jako pomocní obslužní zaměstnanci. Podle mého názoru by byla pro ověření existence horizontální segregace vhodná ještě hlubší analýza. V teoretické části uvádím, že podle výzkumů jsou ženy zaměstnávány nejčastěji v odděleních personalistiky, marketingu, financí a ekonomiky, a proto jsem provedla další analýzu interních podnikových dokumentů k ověření těchto skutečností. Zjištěné informace jsou uvedeny v tabulce č. 8 a znázorněny v grafu č. 7.

Tabulka č. 8: Klasifikace zaměstnanců Ředitelství společnosti dle podnikových oddělení
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	podnikové oddělení
	abs.
	abs.
	%
	abs.
	%

	Personální
	13
	4
	31%
	9
	69%

	Marketing
	13
	8
	62%
	5
	38%

	Finanční a Ekonomické
	40
	7
	17%
	33
	83%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní tvorba
Graf č. 7: Složení zaměstnanců Ředitelství společnosti dle podnikových oddělení

[image: image8.emf]0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

Personální Marketing Finanční a Ekonomické

muži

ženy


Zdroj: vlastní tvorba

Z grafu č. 7 můžeme vyčíst, že až na Marketing je ve zmíněných odděleních vyšší počet žen ve srovnání s muži. Podle mého názoru můžeme zkonstatovat, že jelikož ve většině oddělení Ředitelství existuje horizontální segregace, tak i v managementu podniku existuje horizontální segregace. 
Otázka č. 3: Je Vaše pozice v oboru Vámi vystudované školy?
Tabulka č. 9: Pracovní pozice v oboru vystudované školy
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Ano
	40
	62%
	16
	60%
	24
	63%

	Spíše ano
	12
	18%
	7
	26%
	5
	13%

	Spíše ne
	4
	6%
	2
	7%
	2
	5%

	Ne
	9
	14%
	2
	7%
	7
	19%

	Celkem
	65
	100%
	27
	100%
	38
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Graf č. 8: Pracovní pozice v oboru vystudované školy
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z výsledků uvedených výše je zřejmé, že téměř většina (62% a 18%) respondentů bez ohledu na pohlaví pracují na pracovní pozici, která je v oboru jejich vystudované školy. Tím se také potvrzuje fakt, který uvádí Gazdagová a Fischlová (2006), že horizontální segregace je zapříčiněna významnou mírou i vzděláním, kdy ženy většinou studují na vysokých školách humanitního, společensko-vědního a muži na vysokých školách technického charakteru (více viz oddíl 2.2 na straně 24). Avšak zjistit, co je důvodem tohoto výběru, je mimo rozsah této diplomové práce.
· DVO2: Je povýšení a kariérní postup v podniku u mužů rychlejší a častější ve srovnání se ženami?

V rámci ověřování této dílčí výzkumné otázky bylo v dotazníku využito následujících otázek:

Otázka č. 9: Změnila se Vaše pracovní pozice v podniku za poslední 3 roky?
Tabulka č. 10: Změna pracovní pozice
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Ano
	9
	14%
	6
	22%
	3
	8%

	Ne
	56
	86%
	21
	78%
	35
	92%

	Celkem
	65
	100%
	27
	100%
	38
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Graf č. 9: Změna pracovní pozice
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Za poslední 3 roky změnilo pracovní pozici celkem pouze 14% respondentů, přičemž u mužů se jedná o 22% a u žen o pouhých 8%. Pokud bychom se zajímali o jaký pohyb v rámci hierarchie se jednalo, tak tuto skutečnost zobrazuje graf č. 10. Z analýzy vyplývá, že předchozí pracovní pozice u většiny mužů (5 z 6 mužů) byla nižší, tudíž došlo k posunu v rámci hierarchie na vyšší pracovní pozice. Oproti tomu u žen došlo především k posunu v rámci stejné hierarchické úrovně (2 ze 3 žen) a pouze 1 žena byla povýšena.
Graf č. 10: Předchozí pracovní pozice
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Abychom zjistili, zda je povýšení a kariérní růst u mužů rychlejší ve srovnání se ženami, provede analýzu respondentů, kteří změnili pracovní pozici za poslední 3 roky, na základě toho, jak dlouho v podniku tito respondenti pracují. Následující graf č. 11 zobrazuje výsledky.

Graf č. 11: Změna pracovní pozice v závislosti na době strávené v podniku
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Respondenti, kteří za poslední 3 roky přešli na vyšší pracovní pozici, spadají pouze do dvou časových rozmezí (1-5 let a 10 let a více). Z grafu č. 11 je zřejmé, že u mužů ke zlepšení pracovní pozice dochází ze 40% již v prvních 5 letech a z 60% v 10 a více letech strávených v podniku. Žena, která byla povýšena, pracovala v podniku déle než 10 let. Z těchto výsledků nám tudíž vyplývá, že u mužů je povýšení a kariérní postup rychlejší ve srovnání se ženami. 
Měli bychom také brát úvahu, že i když došlo k posunu na stejné hierarchické úrovni, mohlo dojít k určitému zlepšení, např. k posunu do „prestižnějšího“ oddělení. Avšak tato skutečnost nemá vliv na rychlost kariérního posunu.

Otázka č. 10: Kolikrát Vám bylo nabídnuto povýšení?

Tabulka č. 11: Počet povýšení

	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Ani jednou
	45
	69%
	16
	59%
	30
	79%

	1x
	14
	21%
	9
	33%
	4
	10%

	2x
	5
	8%
	2
	8%
	3
	8%

	Více krát
	1
	2%
	0
	0%
	1
	3%

	Celkem
	65
	100%
	27
	100%
	38
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 12: Počet povýšení
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Dle výše uvedených výsledků můžeme konstatovat, že celkově bylo povýšeno 41% mužů a 24% žen. Na základě těchto faktů je zřejmé, že v managementu podniku dochází u mužů častěji k povýšení a kariérnímu růstu ve srovnání se ženami.
V následujících otázkách jsem se zaměřila na subjektivní názor respondentů v oblasti povýšení a kariérního růstu.
Otázka č. 8: Jsou podle Vašeho názoru muži dosazováni častěji na vyšší pracovní pozice?

Graf č. 13: Názor na častější dosazování mužů na vyšší pozice
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Analýza odpovědí nám ukazuje, že i respondenti bez ohledu na pohlaví vnímají otázku častějšího povyšování mužů shodně s objektivními výsledky.
Otázka č. 11: Myslíte si, že muži mají více příležitostí ke kariérnímu růstu?

Graf č. 14: Názor na více příležitostí pro muže ke kariérnímu růstu
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Muži (41%) nejčastěji odpovídali na tuto otázku „Spíše ano“. Ženy (47%) opět nejčastěji odpovídaly „Ano“. Avšak pokud srovnáme odpovědi s předchozí otázkou, zjistíme, že názor mužů (na rozdíl od žen) není tak jednoznačný.
Otázka č. 12: Jaké hledisko je pro Vás stěžejní pro kariérní postup?

Graf č. 15: Hledisko pro kariérní postup 
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z grafu č. 14 můžeme vyčíst, že pro muže  je stěžejním hlediskem kariérního postupu hledisko ekonomické (57%). Podle mého názoru je tomu tak proto, že hlavní role mužů ve společnosti a hlavně v rodině bývá role „živitele“. Pro ženy je stěžejním hlediskem osobní pocit uspokojení (50%). Jelikož v otázce byla možnost odpovědět i jinak než byly předepsané odpovědi, 2 ženy odpověděly, že žádné hledisko pro ně není stěžejní, protože nemají potřebu kariérního růstu, a jedna žena odpověděla jako stěžejní hledisko odbornost.
Otázka č. 13: Napište v heslech, co Vám podle Vašeho názoru brání v kariérním růstu.

Na tuto otevřenou otázku odpovídaly většinou ženy. Jako hlavní bariéry vidí ve svém věku a v tom, že vyšší pozice jsou časově náročnější a vzniká konflikt pracovního a rodinného života. Další bariérou jsou podle žen již zmíněné příležitosti ke kariérnímu růstu. Podle některých žen je tato skutečnost zapříčiněna tím, že nemají dostatek kontaktů na osoby, které mohou povýšení ovlivnit (tzv. „tlačenka“), podle jiných je to tím, že na vyšších pozicích jsou muži a ti vybírají opět muže (viz skleněný strop, oddíl 3.1 na straně 32). Poté byly odpovědi už velice různorodé, přičemž bych chtěla zmínit vzdělání a znalost jazyků jako další bariéry.

Muži nejčastěji odpovídali, že v kariérním růstu jim brání nízký věk a s tím spojené nedostatečné zkušenosti a praxe, případně vzdělání. Někteří muži vidí problém v organizační struktuře, že není „v podstatě“ kam dále postupovat a jeden muž uvedl již zmíněné kontakty na zainteresované osoby. 

Jednou z možných bariér kariérního růstu žen je fakt, o kterém se zmiňuji v teoretické části (oddíl 2.2, strana 24), že odchodem na mateřskou/rodičovskou dovolenou se kariéra žen přeruší a po návratu do zaměstnání jsou dosazeni na jinou (a většinou nižší) pracovní pozici. Následující otázka měla tuto skutečnost blíže prozkoumat.
Otázka č. 14: Nastoupila jste po mateřské/rodičovské dovolené opět na původní pracovní pozici v zaměstnání, ze kterého jste odešla?

Graf č. 16: Opětovný nástup po MD/RD na stejnou pracovní pozici
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 16 jasně potvrzuje skutečnost, že jednou z nezanedbatelných bariér kariérního růstu je nástup po MD/RD na jinou (většinou nižší) pracovní pozici.
· DVO3: Mají muži v podniku stanovenou hrubou měsíční mzdu vyšší ve srovnání se ženami?
Při analýze respondentů dle mzdy v oddíle 6.1 (strana 48) jsme zjistili, že průměrná stanovená mzda mužů je vyšší ve srovnání se ženami. Zda se opravdu jedná o znevýhodňování žen se ukáže, když porovnáme mzdy žen a mužů na stejných pracovních pozicích.

Graf č. 17: Srovnání mezd mužů a žen dle pracovní pozice (Kč/měsíc)
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z grafu č. 17 je jasné, že v managementu podniku je dodržována zásada rovného odměňování, kdy muži i ženy dostávají na stejné pracovní pozici zhruba stejnou mzdu. Malé vychýlení můžeme vidět u pozice technici, kde podle mého názoru dochází ke zkreslení, protože díky horizontální segregaci na těchto pozicích pracují pouze 4 ženy.

Otázka č. 7: Myslíte si (máte pocit), že za stejnou práci dostávají ženy stejnou mzdu jako muži na stejné pozici se stejným pracovním výkonem?

Graf č. 18: Názor na stejné odměňování mužů a žen
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Tato otázka měla subjektivní charakter, podle kterého můžeme v grafu č. 18 vidět, že ženy (63%) celkově odpovídaly častěji „Spíše ano“ nebo „Ano“. Oproti tomu muži téměř srovnatelně odpovídali souhlasně (52%) a nesouhlasně (48%). Podle mého názoru v managementu podniku mohou existovat rozdíly ve výdělcích mužů a žen i na stejných pracovních pozicích, ale tyto nerovnosti jsou způsobené rozdílnými prémiemi a dalšími finančními odměnami, které právě u mužů jsou vyšší ve srovnání se ženami. Významný rozdíl činí proplacené přesčasy, kdy se ženy po práci musí starat o děti a domácnost, zatímco muži tyto starosti nemají a mohou zůstat déle v práci. Proto se ženy dle mého názoru v managementu podniku cítí znevýhodněny na základě výše mzdy.
Ještě před zhodnocením všech výsledků v rámci hlavní výzkumné otázky č. 1 bych ráda uvedla a zhodnotila doplňkové otázky, které jsem zařadila do dotazníku a které měli zjišťovat, zda se v managementu podniku vyskytují klasické genderové stereotypy (viz. oddíly 1.2 a 1.3). Jedná se o apriorní soudy typu: „Pro ženy je rodina důležitější než práce a kariéra“ nebo „Ženy musí být „hvězdy“, aby byly rovnocenné partnerky mužů“.
Otázka č. 4: Je pro Vás důležitější práce nebo rodina?

Graf č. 19: Důležitost práce a rodiny
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Na základě analýzy odpovědí můžeme konstatovat, že pro většinu žen (63%) je důležitá rodina i práce, tudíž jakékoliv předsudky o rodině jako jediné prioritě žen jsou nemístné. Avšak zajímavé je zjištění, že pro větší procento mužů (48%) je rodina důležitější než práce ve srovnání se ženami (37%).

Otázka č. 5: Cítil/a jste někdy, že jste v zaměstnání znevýhodněn/a ve srovnání se ženami/muži?
Graf č. 20: Pocit znevýhodnění ve srovnání s opačným pohlavím

[image: image21.emf]0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Ano Spíše ano Spíše ne Ne

muži

ženy


Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Muži se téměř nikdy necítili být znevýhodněny ve srovnání se ženami. U žen se již výsledek není tak zcela jednoznačný. Celkem 42% žen odpovědělo na otázku „Ano“ nebo „Spíše ano“ a celkem 58% žen odpovědělo „Ne“ nebo „Spíše ne“.

Respondenti, kteří na předchozí otázku odpověděli „Ano“ (případně „Spíše ano“) měli dále uvést, v jakém směru se cítili být znevýhodněni.
Graf č. 21: Oblast znevýhodnění
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Hlavní oblastí, ve které se respondenti cítili být znevýhodněni, byla výše mzdy. Jak jsme si již ukázali výše, ženy nejsou znevýhodňovány v rámci stanovené hrubé měsíční mzdy, ale nerovnosti mohou plynout z dalších finančních příjmů, které mohou být zatíženy genderovými stereotypy. Další významnou oblastí pocitu znevýhodnění je kariérní postup.

Otázka č. 6: Jsou podle Vašeho názoru ženy schopny i ty nejvyšší pracovní pozice?

Graf č. 22: Schopnost žen vykonávat nejvyšší pracovní pozice
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Podle všech respondentů bez ohledu na pohlaví jsou ženy schopny vykonávat i ty nejvyšší pracovní pozice. Pouze dva muži si myslí, že ženy „Spíše nejsou“ schopny vykonávat tyto pozice.

Otázka č. 15 a č. 21: Myslíte si, že kdyby žena/muž byl/a na Vaší pracovní pozici, dokázal/a by vykonávat práci stejně dobře jako Vy?
Graf č. 23: Názor na výkon opačného pohlaví na stejné pozici
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z grafu č. 23 nám vyplývá, že téměř všichni muži (86%) berou ženy jako rovnocenné partnerky. Zajímavé ovšem je, že ženy si myslí „pouze“ ze 73%, že muži by dokázali vykonávat jejich práci stejně dobře, což je méně než u mužů, přičemž podle zažitých genderových stereotypů by tomu mělo být naopak.
Ze všech výše uvedených výsledku můžeme v rámci ověřování hlavní výzkumné otázky č. 1 konstatovat, že ekonomické postavení žen v managementu podniku je založeno na genderových stereotypech, kterými jsou vertikální a horizontální segregace a fakt, že povýšení a kariérní postup je u mužů rychlejší a častější ve srovnání se ženami. Avšak pokud jde o rozdíly ve výdělcích, v managementu podniku je stanovená hrubá měsíční mzda stejná u mužů i žen na stejné pracovní pozici.
HVO2: Mají opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života v podniku pozitivní vliv na výkonnost žen?

V rámci ověřování této dílčí výzkumné otázky bylo v dotazníku využito následujících otázek:
Otázka č. 16 a č. 22: Stává se Vám osobně, že musíte v průběhu výkonu práce přemýšlet nad tím, co musíte doma (co je spojené s rodinou) zvládnout udělat?

Tabulka č. 12: Přemýšlení v průběhu výkonu práce nad rodinnými záležitostmi
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Ano často
	10
	16%
	4
	15%
	6
	16%

	Ano občas
	36
	55%
	18
	67%
	18
	47%

	Ne
	19
	29%
	5
	18%
	14
	37%

	Celkem
	65
	100%
	27
	100%
	38
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 24: Přemýšlení v průběhu výkonu práce nad rodinnými záležitostmi
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Dle uvedených výsledků je patrné, že nejčastější odpovědí mužů (67%) i žen (47%) bylo „Ano občas“. Zajímavé je, že více žen (37%) odpovědělo, že v průběhu výkonu práce nepřemýšlejí nad záležitostmi spojené s rodinou, ve srovnání s muži (18%).
Navazující otázka se týkala pouze žen, které odpověděly na předchozí otázku „Ano často“ nebo „ Ano občas“, a měla za úkol zjistit, zda přemýšlení nad rodinnými záležitostmi má negativní vliv na jejich pracovní výkon.
Graf č. 25: Přemýšlení nad rodinnými záležitostmi negativně ovlivňují pracovní výkon
[image: image26.emf]4%

4%

29%

63%

Ano

Spíše ano

Spíše ne

Ne


Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z grafu č. 25 je jasné, že na pracovní výkon 92% žen nemá přemýšlení nad rodinnými záležitostmi negativní vliv. Pouze 2 ženy odpověděly opačně, že jejich pracovní výkon je negativně ovlivněn.
Otázka č.17: Věnovala byste se klidněji a soustředěněji pracovní aktivitě, kdyby jste měla jistotu, že jsou zajištěny některé chody Vaší domácnosti? (např. postarat se o děti, nakoupit,..)
Graf č. 26: Klidnější a soustředěnější pracovní výkon při zajištění chodů domácnosti
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Téměř pro polovinu žen (48%) by mělo zajištění některých chodů domácnosti pozitivní (případně pozitivnější) vliv na soustředěnost při pracovní aktivitě a tím pádem i na pracovní výkonnost. Dále 39% žen si myslí, že by zajištění domácnosti neměly vliv na pracovní aktivitu, a celkem 5 žen nedokázalo posoudit vliv těchto skutečností na pracovní aktivitu.
Otázka č. 20: Jaká opatření k zajištění rodiny by Vám pomohla v tom, abyste se mohla plně a soustředěně věnovat pracovním problémům?
Graf č. 27: Opatření k zajištění rodiny nápomocná ženám se soustředěně věnovat práci
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Tato otázka byla opět pouze pro ženy, pro které by byla nejvíce nápomocná pružná pracovní doba (29%), dále práce z domova (20%) a podniková zařízení (14%). Docela vysoké procento žen (29%) odpovědělo, že žádná opatření nepotřebují (jednalo se spíše o starší ženy). 
Otázka č. 18 a č. 23: Co podle Vašeho názoru nejvíce ovlivňuje pracovní výkonnost žen?

Tabulka č. 13: Faktory nejvíce ovlivňující pracovní výkonnost žen

	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Domácnost
	20
	22%
	13
	30%
	7
	15%

	Děti
	32
	35%
	15
	35%
	17
	35%

	Partnerské konflikty
	21
	23%
	10
	23%
	11
	23%

	Finanční problémy
	9
	10%
	4
	9%
	5
	10%

	Nároky povolání
	9
	10%
	1
	3%
	8
	17%

	Celkem odpovědí
	91
	100%
	43
	100%
	48
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

 Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 28: Faktory nejvíce ovlivňující pracovní výkonnost žen
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Analýza odpovědí nám ukazuje, že muži a ženy souhlasně mezi faktory nejčastěji ovlivňující pracovní výkonnost žen řadí děti (35%) a partnerské konflikty (23%). Avšak na rozdíl od žen muži jako další významný faktor uvádí domácnost (30%). Ženy naopak vidí jako značný problém nároky povolání (17%).
Otázka č. 19: Napište v heslech, co Vám podle Vašeho názoru brání ve vyšší výkonnosti?
V rámci této otevřené otázky měly ženy možnost vyjádřit, jaké další bariéry podle jejich názoru mohou existovat a existují. Nejfrekventovanější odpovědí žen bylo, že pracují s vysokým vytížením a že záleží na nich samotných, kolik toho zvládnou odpracovat. Dalšími bariérami byla například organizace času mezi prací a rodinou, a také pracovní prostředí.
Otázka č. 24: Cítíte se dostatečně informováni ze strany podniku o možnostech slaďování pracovního a rodinného života?

Tabulka č. 14: Dostatečná informovanost o možnostech  slaďování práce a rodiny

	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Ano
	6
	9%
	2
	8%
	4
	11%

	Spíše ano
	16
	25%
	10
	37%
	6
	16%

	Spíše ne
	27
	41%
	12
	44%
	15
	39%

	Ne
	16
	25%
	3
	11%
	13
	34%

	Celkem
	65
	100%
	27
	100%
	38
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 29: Dostatečná informovanost o možnostech  slaďování práce a rodiny
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Z výše uvedených výsledků můžeme konstatovat, že ženy (73%) se cítí být ve větší míře nedostatečně informováni ze strany podniku o možnostech slaďování práce a rodiny. Oproti tomu u mužů je pocit dostatečné (45%) či nedostatečné (55%) informovanosti více vyrovnaný. Celkově je ale z výsledků zřejmé, že podnik dostatečně neinformuje své zaměstnance o možnostech slaďování práce a rodiny.
Otázka č. 25: Víte o některých možnostech slaďování, který podnik poskytuje?

Tabulka č. 15: Znalost možností slaďování práce a rodiny
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Pružná pracovní doba
	50
	46%
	23
	49%
	27
	44%

	Práce na částečný úvazek
	23
	21%
	11
	23%
	12
	20%

	Práce z domova
	20
	19%
	8
	17%
	12
	20%

	Kontakt a školení během MD/RD
	6
	6%
	2
	4%
	4
	6%

	O žádném nevím
	9
	8%
	3
	7%
	6
	10%

	Celkem odpovědí
	108
	100%
	47
	100%
	61
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Graf č. 30: Znalost možností slaďování práce a rodiny
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011

Pokud respondenti vědí o nějakém opatření ke slaďování pracovního a rodinného života, které podnik poskytuje, tak se jedná především o pružnou pracovní dobu (46%). Již méně respondentů ví o práci na částečný úvazek (21%) a práci z domova (19%). V grafu č. 30 můžeme vidět, že na tuto otázku muži i ženy odpovídali téměř shodně.
Otázka č. 26: Jaké možnosti slaďování byste uvítali?

Tabulka č. 16: Možnosti slaďování práce a rodiny, které by respondenti uvítali
	
	celkem
	z toho muži
	z toho ženy

	
	abs.
	%
	abs.
	%
	abs.
	%

	Pružná pracovní doba
	19
	20%
	7
	17%
	12
	22%

	Práce na částeční úvazek
	7
	7%
	2
	5%
	5
	9%

	Práce z domova
	21
	22%
	9
	23%
	12
	22%

	Práce na dálku
	8
	8%
	8
	20%
	0
	0%

	Podnikové zařízení (jesle školky, koutky)
	11
	12%
	7
	17%
	4
	7%

	Kontakt a školení během MD/RD
	10
	11%
	3
	8%
	7
	13%

	Žádné
	19
	20%
	4
	10%
	15
	27%

	Celkem odpovědí
	95
	100%
	40
	100%
	55
	100%


abs. - absolutní četnost; % - relativní četnost

Zdroj: vlastní výzkum, 2011
Graf č. 31: Možnosti slaďování práce a rodiny, které by respondenti uvítali
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Zdroj: vlastní výzkum, 2011
V rámci slaďování pracovního a rodinného života by muži nejvíce uvítali práci z domova (23%), práci na dálku (20%), pružnou pracovní dobu (17%), ale také podnikové zařízení (17%). Tento fakt je velice zajímavý a podle mého názoru muži nejspíš vozí děti často do školky a zavedení takového zařízení v podniku by jim značně usnadnilo práci. Ženy by shodně nejčastěji uvítaly práci z domova (22%) a pružnou pracovní dobu (22%). Ženy by dále uvítaly i kontakt a školení během mateřské/rodičovské dovolené (13%). Avšak ráda bych upozornila na jednu důležitou skutečnost, že celkem 27% žen nestojí o žádné opatření ke slaďování pracovního a rodinného života. Po další analýze dat jsem zjistila, že se především jedná o ženy ve věkové skupině 50-59 let, tudíž již nemají tolik starostí a povinností spojené s rodinou.
Z výše uvedených výsledku můžeme v rámci ověřování hlavní výzkumné otázky č. 2 konstatovat, že opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života mohou mít pozitivní vliv na výkonnost pracovnic, jelikož většina respondentů během pracovního výkonu přemýšlí nad rodinnými záležitostmi. I když téměř všechny ženy z těchto respondentů souhlasí s tím, že tyto skutečnosti nemají negativní vliv na jejich výkonnost, polovina všech žen by se však soustředěněji a klidněji věnovala pracovní aktivitě, kdyby měla zajištěny některé chody domácnosti, a tím by byla pozitivně ovlivněna i jejich výkonnost. Dále můžeme konstatovat, že respondenti se necítí být dostatečně informováni ze strany podniku o možnostech slaďování pracovního a rodinného života a nejvíce by uvítali pružnou pracovní dobu, práci z domova, podnikové zařízení a kontakt a školení během mateřské/rodičovské dovolené. Docela vysoké procento žen však nepotřebuje žádná tato opatření, jelikož se jedná o starší ženy, které již nemají tolik starostí s domácností.
6.3 Kvalitativní výzkum

Jako další formu výzkumu k hlavní výzkumné otázce č. 2, která má ověřovat, zda slaďování pracovního a rodinného života má pozitivní vliv na výkonnost pracovnic, jsem zvolila polostrukturované rozhovory. Tyto rozhovory jsem realizovala přímo v podniku se dvěmi respondentkami.
 Rozhovory trvaly okolo 30 minut, přičemž pro záznam jsem po souhlasu respondentů využila diktafon. K analýze odpovědí jsem jednotlivé zvukové nahrávky přepsala a tyto přepisy rozhovorů jsem zanalyzovala, otázky a odpovědi rozdělila do bloků a následně níže okomentovala. I když se otázky v jednotlivých rozhovorech částečně lišily (podle charakteristik respondentek), uvádím oba rozhovory dohromady.
Otázka: Jak jste se rozhodovala/rozhodovali doma o tom kdo přeruší zaměstnání při narození dítěte?(půjdete Vy nebo Váš partner/manžel) 
Eva: „Za dané situace jsem přicházela do úvahy pouze já. O manželovi jsem vůbec neuvažovala. Představit bych si to dokázala, ale bylo by to neekonomické.“
Otázka: Když jste věděla, že chcete založit rodinu (mít dítě), cítila jste ze strany zaměstnavatele nějaký tlak? (např. abyste ještě neměla dítě, snížení peněžitých/nepeněžitých odměn, vyšší tlak na Vaši výkonnost, apod.)

Eva: „Ne, cítila jsem všeobecnou podporu a zaměstnavatel s mým otěhotněním patrně počítal a chápal jej jako přirozenou součást časového období, ve kterém jsem se nacházela.“

Hana: „Žádný tlak jsem nepociťovala, ba naopak ulehčení pracovní vytíženosti.“

Otázka: Jak si myslíte, že mateřská/rodičovská dovolená ovlivnila Vaši profesní kariéru?

Eva: „Určitě mi utekla šance na další kariérní postup, zvýšení vlastní prestiže v podniku a možnost rozvíjet své jazykové dovednosti.“
Hana: „Mnoho ne. Naštěstí mi to vyšlo, že vyšší místo jsem dostala až po MD.“

Otázka: Na jak dlouhou dobu jste se rozhodla jít na mateřskou/rodičovskou dovolenou?
Eva: „Tři roky.“

Otázka: Proč jste se tak rozhodla/rozhodli?(ohledně doby strávené na mateřské/rodičovské dovolené) 
Eva: „S ohledem na dítě, se mi toto období zdálo přiměřené. Dát ho ve dvou letech do školky je brzo, ve čtyřech pozdě, už mu doma nemáte co dát, jak ho rozvíjet.“

Otázka: Jaká doba přerušení zaměstnání je pro Vás ideální a proč?

Eva: „Žádná, každé přerušení je krok zpět.“

Hana: „Tak zhruba dva až dva a půl roku. Je to kratší doba (než 3 roky), a přetržka není tak dlouhá. 

Pro dítě je však doba 3 roky na mateřské dovolené dostatečně dlouhá.“
Z předchozího bloku otázek je zřejmé, že podnik vychází vstříc svým zaměstnankyním pokud jde o odchod na mateřskou a rodičovskou dovolenou. Nevyvíjí žádný tlak na výkonnost a spíše jim ulehčuje práci. Pro respondentky je ideální délka mateřské a rodičovské do tří let věku dítěte, přičemž ale v odchodu na mateřskou/rodičovskou dovolenou vidí značný zásah do profesní kariéry. Nejenže „utíkají“ šance dalšího kariérního růstu nebo možnosti rozvoje jejich znalostí a dovedností, ale po návratu do práce musí dohnat několikaletý výpadek. 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
Otázka: Jak to máte vyřešeno s hlídáním dětí, kdo Vám nejčastěji hlídá a jak dlouho?

Eva: „Babičky, manžel. Nehlídají nijak dlouhodobě, spíš překlenují okamžiky, kdy já nemůžu.“ 

Hana: „Ze začátku jsem musela řešit sama vyzvedávání a vodění dítěte ze školky. Ráno byl jako první v 6.30 hod ve školce a odpoledne byl poslední, kterého jsem v 16.00 hod. vyzvedávala. Od 1.třídy ZŠ jsem byla nucena sehnat paní na vodění syna do školy na 8.00 hod. Takže ho jen ráno připravila a pomohla mu obléct. Odpolední vyzvednutí z družiny jsem řešila osobně.“
Otázka: Bylo podle Vašeho názoru takové hlídání ideální? (Myslíte si, že dítě bylo v dobrých rukou?) 
Hana: „Ze začátku jsem si nebyla jistá, jestli je syn v dobrých rukou, ale paní byla hodná a nemusela vést se synem žádné rozhovory a ani ses ním připravovat do školy.“

Otázka: Jakým způsobem si zařídíte hlídání dětí až se vrátíte zpět do zaměstnání? 
Eva: „Školka, rodiče.“
Otázka: Myslíte si, že v budoucnu, až budete znovu pracovat, Vás to bude ještě více ovlivňovat? (budete mít ještě méně času na děti, případně začnete mít méně času na děti) 
Eva: „Určitě to tak bude. Na druhou stranu si ale v práci psychicky odpočinu od domácího stereotypu.“

Otázka: Snaží se Vám partner/manžel v tomto směru pomoci? (hlídá děti, pomáhá s domácími pracemi)

Eva: „Manžel funguje naprosto dokonale, hlídá, vaří, uklízí. Máme totiž ještě jedno dítě, takže každý jsme s jedním z nich. O domácí práce se dělíme jak můžeme.“

Hana: „S domácími pracemi a s dítětem manžel v týdnu nepomáhá, jelikož dojíždí 100 km do práce a jeho pracovní časová vytíženost je kolem 12 hod./den. O víkendu se plně věnuje rodině a pomáhá s domácími pracemi. Příprava syna do školy spočívá vyloženě na mě, protože už máme zvládnutý systém školní přípravy a výuky.“
Otázka: Jak řešíte situace, kdy nemáte dostatek času na děti?
Hana: „Jde ke kamarádovi nebo zavolám kamarády, hrají si a nepotřebují asistenci dospělých.“
Když jsou ženy na mateřské/rodičovské dovolené nebo se vracejí zpět do práce, je důležité, kdo jim pomáhá s hlídáním a staráním se o děti a domácnost. Předchozí blok otázek zjišťoval tyto skutečnosti. Naše respondentky mají tu výhodu, že se mohou s pomocí obrátit na manžele a babičky, které jsou jim kdykoliv k dispozici. Tento fakt má podle mého názoru značný vliv na klidnější pracovní atmosféru, kdy při spojení s opatřením ke slaďování práce a rodiny ze strany zaměstnavatele se může tento pozitivní vliv násobit, a tím docházet i k vyšší výkonnosti.
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
Otázka: Zaznamenala jste nějaké problémy v oblasti slaďování rodinného a pracovního života při návratu do zaměstnání po skončení mateřské/rodičovské dovolené – nedostatek času, více stresu apod.?

Eva: „Ne. Můj šéf chápal, že nejsem jen zaměstnankyně, ale také matka s malým dítětem. On sám měl děti, takže mě chápal. Když ale bylo potřeba, musela jsem být v práci třeba i do noci.“

Hana: „Ano. Musela jsem v práci dohnat  tříletý výpadek a ještě se naučit novou práci, nový program novou legislativu. I když máme ve společnosti pružnou pracovní dobu musela jsem stíhat pracovní dobu ve školce, abych vyzvedla syna.“

Otázka: Jaký vliv měly tyto problémy na Váš pracovní výkon?

Eva: „Žádné problémy nebyly.“

Hana: „Minimální.“

Otázka: Jaké problémy v oblasti slaďování rodinného a pracovního života si myslíte, že se objeví po opětovném nástupu do zaměstnání? (např. nedostatek času, více stresu, apod.) 
Eva: „Méně času na děti, pocit viny, že na ně nemám tolik času jako dřív.“

Otázka: Jaká opatření k zajištění rodiny by Vám pomohla po návratu do zaměstnání v tom, aby jste se mohla plně a soustředěně věnovat pracovním problémům? 
Eva: „Stačí mi pružná pracovní doba a tu už máme.“

Otázka: Využila jste nějaká opatření k zajištění rodiny po návratu do zaměstnání? (Pružná pracovní doba, práce na částečný úvazek, práce z domova, práce na dálku, případně jiné) 

Hana: „Pružnou pracovní dobu.“

Otázka: Jakým způsobem Vám to pomohlo?
Hana: „Pružná pracovní doba, která je od 8.30 hod.-13.30 hod. a dále si začátek a konec pracovní doby mohu posouvat jakkoli, aby fond pracovní doby byl 40 hod./týdně+0,5 hod. denně povinná přestávka. Dohromady 8,5 hod. denně. Hlavně mi to pomáhá v současnosti, že se s manželem střídáme na vodění syna do školy a já mohu 2-3 týdně chodit do zaměstnání na šestou hod. ranní.“
Otázka: Musela jste během výkonu práce myslet na dítě, rodinu, domácnost apod. a proč? 
Hana: „Často myslím na dítě a domácnost. Nemoc dítěte je nejčastější problém odvolání z práce z důvodu nevolnosti, časté očkování a prohlídky u zubního lékaře. Co se týče domácnosti, tak to jsou  poruchy kotle, výměna vodoměru, plynoměru apod.“
Otázka: Myslíte si, že Vaše pracovní výkonnost bude vyšší po odbourání Vašich hlavních problémů v oblasti slaďování rodinného a pracovního života?

Eva: „Nemám problémy.“

Hana: „Nemyslím si.“

Otázka: Pokud se někdy v budoucnu chystáte opět na mateřskou/rodičovskou dovolenou, jaká opatření byste využívala (přičemž byste měla jistotu, že by je zaměstnavatel poskytoval) a to jak během MD/RD, tak po návratu do zaměstnání.
Hana: „Využívala bych tak jako nadále pružnou pracovní dobu a přemýšlím o zmáčknutém pracovním úvazku.“
I když respondentky často přemýšlejí nad rodinnými záležitostmi v průběhu pracovního výkonu a nejčastějšími výpadky z práce jsou nemoci dětí a problémy s domácností, nemají tyto skutečnosti žádný, případně minimální, vliv na jejich výkonnost. V oblasti slaďování pracovního a rodinného života respondentky shodně využily a i nadále by využívaly pružnou pracovní dobu. Samozřejmě, že pružná pracovní doba neřeší všechny problémy spojené se slaďování pracovního a rodinného života, ale podle mého názoru efektivně přispívá k tomu, aby si ženy vše lépe naplánovaly a zvládly veškeré své pracovní povinnosti, což v konečném důsledku také může mít pozitivní vliv na jejich pracovní výkonnost.
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
Otázka: Je podle Vás nutné, aby zaměstnavatel udržoval kontakt se ženou (zaměstnankyní) na mateřské/rodičovské dovolené? 

Eva: „Je to jinak, já udržovala kontakt se zaměstnavatelem.“ 

Hana: „V naší společnosti se to děje spíše naopak, že zaměstnankyně udržuje kontakt se společností. Může podávat návrhy na vzdělávání (kurzy) během MD/RD, nebo popř. využívá práce z domova (u společnosti byly asi 3 zaměstnankyně, které pracovaly z domova).“

Otázka: Udržoval s Vámi zaměstnavatel kontakt během MD/RD? 

Eva: „Ne. Občas jsem navštívila svého šéfa a kolegy, abychom zůstali v kontaktu.“
Hana: „Neudržoval. Já jsem chodila do společnosti, abych se připomněla a abych neupadla v zapomnění.“

Otázka: Měla jste možnost si během mateřské/rodičovské dovolené zvýšit kvalifikaci, případně absolvovat nějaké školení?
Eva: „Ano. Jazykový kurz.“

Hana: „Ne.“

Otázka: Zprostředkoval to Váš zaměstnavatel?

Eva: „Ano.“

Hana: „Ne“.


Na základě odpovědí na poslední blok otázek můžeme konstatovat, že podnik během mateřské a rodičovské dovolené neudržuje kontakt se svými zaměstnankyněmi. Ženy samy musí navštěvovat podnik a připomínat se, aby „neupadly v zapomnění“, popřípadě samy podávají návrhy na vzdělávací kurzy/školení nebo na využití práce z domova. Podle mého názoru je tento fakt jedním z největších problémů, jelikož ženy nejenže po návratu do zaměstnání musí dohnat výpadek a nabýt potřebné znalosti, což ze začátku vede k nižší výkonnosti, ale také je mohou tyto skutečnosti odradit úplně od opětovného nástupu zpět do zaměstnání a podniku tím vznikají nemalé náklady (více viz kapitola 7).
Výše uvedené výsledky se shodují s výsledky z dotazníkového šetření. Respondentky během pracovního výkonu přemýšlejí na záležitostmi týkající se rodiny, avšak tyto skutečnosti nemají značný vliv na jejich výkonnost, a dále by rády využívaly pružnou pracovní dobu. I když může z výsledků vyplývat, že opatření ke slaďování pracovního a rodinného života, které podnik poskytuje jako je pružná pracovní doba, práce na částečný úvazek, práce z domova a další
, umožňuje ženám řešit všechny problémy a podávat stoprocentní výkony, dle mého názoru jsou tato opatření nedostatečná. V následujícím kapitole 7 se proto snažím navrhnout řešení a doporučení umožňující slaďování pracovního a rodinného života, která by měla pro podnik ekonomický přínos.
7 Navrhovaná řešení a doporučení
Jak je v teoretické části uvedeno, zavádění rovných příležitostí do podniku má ekonomický efekt a přináší zisk, jelikož to má vliv na snížení fluktuace pracovníků i pracovnic, na spokojenost a výkon, motivaci a loajalitu k podniku, aj. (blíže viz oddíl 3.2, strana 33). Dále jsme si názorně ukázali, že jednou z možností odstranění nerovností jsou opatření ke slaďování pracovního a rodinného života a zavedením těchto opatření jsou přínosy v podobě snížených nákladů spojených s fluktuací a nalezením náhradníka jednoznačně vyšší než náklady na zavedení prorodinných opatření (více viz oddíl 3.3, strana 34). I v podniku vnímají opatření ke slaďování pracovního a rodinného života jako smysluplná, že zvyšují loajalitu, zaměstnaneckou spokojenost a výkonnost, snižují fluktuaci, napomáhají firemní kultuře, zvyšují prestiž zaměstnavatele, apod. Avšak z empirického šetření nám jasně vyplývá, že v této oblasti má podnik jisté nedostatky (například kontakt se zaměstnankyněmi na MD/RD). V této kapitole se proto budu snažit navrhnout konkrétní řešení a doporučení a zhodnotit jejich ekonomický přínos.
Abychom mohli posoudit ekonomické přínosy konkrétních řešení, musíme si vyčíslit náklady spojené s fluktuací a nalezením pracovníka na volnou pracovní pozici. Je zřejmé, že náklady na přijetí pracovníka či pracovnice se liší podle toho, o jakou pozici se jedná. Pro náš výpočet jsme použila průměrné hodnoty, které jsem vypočítala na základě poskytnutých dat. Musíme brát také na zřetel, že tento výpočet má pouze ilustrativní charakter, jelikož hlubší finanční analýza by byla příliš zdlouhavá. Mezi jednotlivé náklady řadíme:
· Náklady spojené s inzercí
· Mzdové náklady 1-2 personálních pracovníků

· Ostatní náklady (např. ostatní mzdové náklady zainteresovaných osob)

Celkové náklady na přijetí jednoho nového pracovníka na volnou pracovní pozici činí průměrně zhruba 18 000 Kč. Během roku 2010 odešlo na mateřskou dovolenou 25 pracovnic, přičemž na volné pracovní pozice společnost přijala 20 nových zaměstnanců, a dalších 50 pracovnic bylo na rodičovské dovolené. Dále 3 pracovnice se z rodičovské dovolené nevrátily a s tím jsou spojené náklady zhruba 20 000 Kč na pracovnici. Celkově tedy náklady spojené s fluktuací pracovnic za rok 2010 činily 420 000 Kč (více viz tabulka č. 17). 
Musíme také brát v úvahu, že ne všechny náklady se dají vyčíslit, a přesto jsou nedílnou součástí celkové sumy nákladů spojených s fluktuací. Náklady, které se mi nepodařilo vyčíslit jsou především alternativní náklady
, například náklady spojené se zaškolením nového pracovníka, kdy výkonnost tohoto pracovníka na počátku je nižší ve srovnání se zkušenou zaměstnankyní, nebo náklady spojené s opětovným nástupem pracovnice do zaměstnání (zde také je výkonnost z počátku nižší). Dále jsou to náklady spojené s vyšší absencí způsobenou nemocí pracovnic, kdy na základě pracovních a rodinných povinností jsou zaměstnankyně vystaveny většímu stresu a tím dochází k vyšší náchylnosti na onemocnění. V konečném důsledku je opět ovlivněna jejich výkonnost.
Na základě výsledků empirického šetření jsem navrhla následující řešení a doporučení:
Základní varianta

V rámci základní varianty jsem zvolila taková opatření, která podniku nepřináší žádné, případně minimální, náklady. Jelikož v podniku již existují opatření ke slaďování pracovního a rodinného života, doporučovala bych, aby bylo pro zaměstnance v podnikové informačním systému (dále jen IS) vytvořen příslušný informační blok. Zde by se zaměstnanci dozvěděli vše o možnostech, které mohou využívat v rámci kombinace práce a rodiny. 
Dalším, podle mého názoru nejdůležitějším řešením, je udržení kontaktu s pracovnicemi na mateřské a rodičovské dovolené. Zde bych doporučovala zasílání hromadných e-mailů (několikrát do roka) s informacemi o podniku, o nových programech či jiných změnách, které jsou pro výkon práce důležité. Dále by měl být sestaven program vzdělávání žen na mateřské/rodičovské dovolené. Jednalo by se o určitý seznam vzdělávacích kurzů, které mohou ženy v rámci své nepřítomnosti v podniku absolvovat.

Také by v podniku mohla být využívána i práce na dálku. Pokud pracovníci či pracovnice musí z nějakých (např. rodinných) důvodu opustit podnik na delší dobu, prostřednictvím internetu by se připojili k podnikovému IS a pracovali na dálku.
Na základě výše zmíněných opatření dojde ke snížení nákladů spojených s fluktuací zaměstnanců a s přijetím nového pracovníka, které jsou dále vyčísleny v tabulce č. 17.
Pokročilá varianta


Pokročilá varianta se týká zřízení a provozu podnikového zařízení (školky, dětské koutky). Společnost si v současné době vybírá místo pro nové sídlo firmy, proto bych navrhovala zřídit podnikovou školku v rámci budování tohoto nového sídla. Také existují možnosti, kdy na provozu zařízení pro opatrování dětí spolupracuje i jiná společnost nacházející se v okolí, čímž značně klesají náklady s tím spojené, nebo může být využita i dotace od státu (ten poté hradí až 60% nákladů). Snížení výše zmíněných nákladů je u pokročilé varianty (spolu se zavedením základní varianty) uvedeno v tabulce č. 17.
Tabulka č. 17: Vyčíslení nákladů jednotlivých variant
	Obecné údaje
	stávající varianta
	základní varianta
	úspora nákladů
	pokročilá varianta
	úspora nákladů

	Počet zaměstnanců
	1669
	1669
	
	1669
	

	z toho žen
	283
	283
	
	283
	

	Průměrná doba setrvání ve firmě
	10 let
	10 let
	
	10 let
	

	Počet zaměstnanců na MD
	25
	25
	
	25
	

	Průměrná délka MD/RD (v měsících)
	36
	25
	
	12
	

	Počet zaměstnanců na MD/RD
	75
	51
	
	25
	

	Návratnost zaměstnanců po MD/RD
	95%
	95%
	
	95%
	

	Rozložení opatření na zajištění 
náhrady za zaměstnance na MD/RD
	

	Přijmutí zaměstnance na dobu určitou
	80%
	80%
	
	80%
	

	Jiné řešení (přerozdělení práce)
	20%
	20%
	
	20%
	

	Náklady spojené s fluktuací
	

	Náklady na pokrytí jednoho 
uvolněného místa
	360 000 Kč
	324 000 Kč
	-10%
	306 000 Kč
	-15%

	Náklady spojené se ztrátou zaměstnanců, kteří se po MD/RD 
nevrátí zpět do firmy
	60 000 Kč
	18 000 Kč
	-70%
	17 400 Kč
	-71%

	Celkem náklady*
	420 000 Kč
	342 000 Kč
	-19%
	323 400 Kč
	-23%


 * nalezení 20 nových pracovníků a 3 pracovnice se nevrátily po RD
Zdroj: vlastní tvorba

Celkové vyčíslené náklady spojené s fluktuací pracovnic během roku 2010 činily 420 000 Kč. Muselo být nahrazeno 20 pracovnic, které odešly na mateřskou dovolenou, novými pracovníky a 3 zaměstnankyně se po rodičovské dovolené nevrátily zpět do zaměstnání. Za velice pozitivní považuji návratnost zaměstnanců po MD/RD, která je vysokých 95%. Avšak doba strávená na MD/RD je celé 3 roky, což pro pracovnice představuje značný výpadek z pracovního procesu a má vliv na jejich výkonnost po návratu do zaměstnání.
Na základě provedené studie, kterou uvádí Machovcová (2007) (oddíl 3.3, strana 34 a příloha VI), poskytnutých dat a konzultací se zástupci společnosti jsem v tabulce č. 17 dále vyčíslila dopady jednotlivých navrhovaných řešení a doporučení. Jedná se především o snížení nákladů spojených s fluktuací, přičemž při zavedení základní varianty dojde ke snížení o 19% (78 000 Kč) a v pokročilé variantě o 23% (96 600 Kč) celkových vyčíslených nákladů. Mezi další snížené náklady můžeme zařadit náklady spojené s opětovným nástupem pracovnice do zaměstnání a náklady spojené s vyšší absencí pracovnic. Dále dojde ke zkrácení doby, po kterou jsou zaměstnankyně na rodičovské dovolené, na 25 až 12 měsíců a také ke snížení počtu pracovnic na MD/RD na 51 až 25.
Pokud bychom měli vyčíslit náklady spojené se zaváděním prorodinných opatření, tak v rámci základní varianty se většinou jedná o náklady časové a organizační, jelikož samotná realizace by byla součástí pracovní náplně příslušných zaměstnanců (např. personalistů, informačních techniků, aj.). Pokročilá varianta je již dosti finančně náročná, tudíž její podoba (a tím i náklady) závisí na uvolnění dodatečných finančních prostředků a na konkrétních potřebách podniku.
Shrnutí praktické části
V praktické části jsem se věnovala ověřování hlavních výzkumných otázek, které byly stanoveny na konci teoretické části. Tyto hlavní výzkumné otázky byly sestaveny na základě všech cílů uvedených v úvodu práce a na základě teoretických východisek. Empirické šetření bylo provedeno v konkrétně vybraném podniku za pomoci dotazníků a polostrukturovaných rozhovorů.
V rámci hlavní výzkumné otázky č. 1, která měla ověřovat, zda je ekonomické postavení žen v managementu podniku založeno na genderových stereotypech, byly na základě výsledků dotazníkového šetření zjištěny tyto skutečnosti. V managementu podniku existuje vertikální segregace, jelikož ženy jsou většinou zaměstnávány na nižších řídících úrovních ve srovnání s muži. Dále v managementu podniku existuje také horizontální segregace. Z analýzy vnitropodnikových dokumentů bylo zjištěno, že ženy jsou zaměstnávány většinou na pozicích administrativního zaměření (v odděleních personalistiky, financí a ekonomiky) a muži jsou zaměstnáváni na pozicích technického zaměření. Tato skutečnost je do značné míry způsobena i oborem vystudované školy jednotlivých pracovníků a pracovnic. Další skutečností je, že povýšení a kariérní růst v managementu podniku je u mužů rychlejší a častější ve srovnání se ženami. Navíc i subjektivní názor mužů a žen na tuto problematiku se shoduje s objektivním. Hlavními bariérami kariérního růstu v managementu podniku poté jsou věk, časová náročnost vyšších pozic a s tím spojený konflikt pracovního a rodinného života, nedostatek kontaktů na ty „správné“ osoby, vzdělání a praxe, a nakonec také návrat žen po mateřské/rodičovské dovolené na jiné pracovní pozice. V managementu podniku dostávají muži i ženy na stejné pracovní pozici stejnou stanovenou hrubou měsíční mzdu, i když ženy mají názor, že jsou v otázce stejného odměňování znevýhodňovány. Tento pocit může být i oprávněný, protože další součástí výdělku jsou prémie, jiné finanční odměny a hlavně proplacené přesčasy, jejichž výše se může u mužů a žen lišit. Celkově se v managementu podniku neprojevují klasické genderové stereotypy (apriorní soudy o mužích a ženách), avšak se projevují ty genderové stereotypy (genderová segregace a kariérní růst), na kterých je založeno ekonomické postavení žen.
Na základě výsledků dotazníkového šetření v rámci hlavní výzkumné otázky č. 2, která ověřovala, zda mají opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života v podniku pozitivní vliv na výkonnost žen, byly zjištěny tyto skutečnosti. Muži i ženy v managementu podniku během pracovního výkonu přemýšlí nad rodinnými záležitostmi, přičemž ženy většinou souhlasně vypovídaly, že tyto záležitosti nemají negativní vliv na jejich výkonnost. Tato skutečnost byla také potvrzena po konzultaci se zástupcem společnosti, kdy v rámci konfliktu práce a rodiny není takovým problémem výkonnost, ale malá časová flexibilita a onemocnění člena rodiny. Avšak polovina všech žen by se soustředěněji a klidněji věnovala pracovní aktivitě, kdyby měla zajištěny některé chody domácnosti, a tím pádem by byla pozitivně ovlivněna i jejich výkonnost. Mezi další faktory, které nejvíce ovlivňují pracovní výkonnost žen, řadí muži i ženy shodně partnerské konflikty a nároky povolání. Dále se pracovníci i pracovnice necítí být dostatečně informováni ze strany podniku o možnostech slaďování pracovního a rodinného života, ale některé z možností slaďování by rádi uvítali, jelikož by jim pomohli se plně a soustředěně věnovat pracovním problémům. Konkrétně se jedná o pružnou pracovní dobu, práci z domova, podnikové zařízení a kontakt a školení během mateřské/rodičovské dovolené. 
V rámci polostukturovaných rozhovorů bylo zjištěno, že i když podnik poskytuje možnosti ke slaďování pracovního a rodinného života (pružná pracovní doba, částečný úvazek a práci z domova), existuje řada dalších faktorů, které zajišťují efektivnost těchto opatření. Dle mého názoru důležitou roli hraje rodinné zázemí, kdy část starostí spojené s dětmi a domácností přechází na jiného člena rodiny, a žena se může klidněji věnovat pracovním aktivitám. V opačném případě mohou vznikat nejrůznější partnerské konflikty (což také potvrzuje i dotazníkové šetření), které mohou mít negativní vliv na výkonnost pracovnic. Hlavním problémem spojeným s realizací těchto opatření je fakt, že podnik je v pasivní pozici a žena je ta, která se sama musí aktivně zajímat o možnosti slaďování, podávat vlastní návrhy a udržovat kontakt s pracovištěm.
V poslední kapitole praktické části jsem navrhla řešení a doporučení v rámci opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života, která mají pro podnik ekonomický přínos v podobě snížení nákladů spojených s fluktuací pracovnic. Konkrétně se jedná o dvě varianty – základní a pokročilou variantu. Základní varianta obsahuje informační blok v informačním systému, kde se zaměstnanci dozvědí vše o možnostech kombinace práce a rodiny, který podnik poskytuje. Dále obsahuje zasílání hromadných e-mailů (několikrát do roka) s informacemi o podniku, o nových programech či jiných změnách zaměstnankyním na MD/RD, a také sestavení programu vzdělávání (seznam kurzů), který mohou pracovnice na MD/RD absolvovat. Nakonec bych také doporučovala zavést i práci na dálku. Snížení celkových vyčíslených nákladů je v tomto případě o 19% (78 000 Kč) a náklady spojené se zavedením těchto opatření jsou především o časové a organizační náklady, jelikož samotná realizace je součástí pracovní náplně příslušných zaměstnanců (např. personalistů, informačních techniků, aj.).

Pokročilá varianta je poté spojena se zřízením a provozem podnikového zařízení (školky, dětské koutky). V rámci této varianty by se realizovala i základní varianta a snížení celkových vyčíslených nákladů je o 23% (96 600 Kč). Jelikož se jedná o značně finančně náročnou variantu, vše závisí na uvolnění dodatečných finančních prostředků a na konkrétních potřebách podniku.

Důležitý je ale také fakt, že zavádění či zlepšování slaďování práce a rodiny nemá pouze konkrétní finanční dopad. Zaměstnanci jsou loajálnější a celkově spokojenější, snižuje se fluktuace, zvyšuje výkonnost, zaměstnankyně jsou kratší dobu na MD/RD a dále se snižuje i jejich počet na rodičovské dovolené, podnik může také vybírat z většího a kvalitnějšího množství uchazečů o práci v důsledku zvýšení jeho atraktivity.
Závěr
Cílem diplomové práce bylo na základě zpracování analýzy postavení žen v českých podnicích se zaměřením na management navrhnout v konkrétně vybraném podniku řešení a doporučení v oblasti rovných příležitostí mužů a žen a uvést ekonomické dopady jednotlivých opatření. Jako dílčí cíle jsem stanovila analýzu ekonomického postavení žen v managementu ve vybraném podniku a analýzu dopadů slaďování pracovního a rodinného života na výkonnost žen ve vybraném podniku.

V teoretické části jsem snažila představit koncept genderu, na jehož základě jsem dále analyzovala různé oblasti, jako jsou společnost, trh práce a podniková praxe. V této části práce jsem využila i předchozí výzkumy, zabývající se touto problematikou. Dále jsem se věnovala bariérám rovnosti mužů a žen, jejich příčinám a důsledkům, a také možnostem odstranění těchto nerovností, konkrétně možnostem slaďování pracovního a rodinného života. V závěru teoretické části jsem uvedla různé způsoby zavádění rovnosti v podniku. Na základě všech cílů a teoretických východisek jsem stanovila dvě hlavní výzkumné otázky:

HVO1: Je v podniku ekonomické postavení žen v managementu založeno na genderových stereotypech?
HVO2: Mají opatření umožňující slaďování pracovního a rodinného života v podniku pozitivní vliv na výkonnost žen? 
V praktické části jsem se snažila aplikovat poznatky z teoretické části na konkrétně vybraný podnik. V úvodu této části jsem představila podnik, ve kterém jsem provedla empirické šetření. Pro získání informací k ověření hlavních výzkumných otázek jsem použila analýzu vnitropodnikových dokumentů, dotazníkové šetření a polostrukturovaný rozhovor s vybranými pracovníky a pracovnicemi. Na základě všech výše zmíněných výsledků mohu konstatovat následující skutečnosti.
V rámci hlavní výzkumné otázky č. 1, která se měla ověřovat ekonomické postavení žen v podniku, bylo zjištěno, že ekonomické postavení žen v managementu je založeno na genderových stereotypech. V managementu podniku existuje horizontální a vertikální segregace a povýšení a kariérní růst je u mužů rychlejší a častější ve srovnání se ženami. Stanovená hrubá měsíční mzda je u mužů i žen stejná na stejné pozici. Možné nerovnosti ve výdělcích, které ženy v managementu podniku pociťují, mohou být způsobeny rozdílnou výší dalších příjmů u mužů a žen, jako jsou prémie, jiné finanční odměny a hlavně proplacené přesčasy.
Hlavní výzkumná otázka č. 2 ověřovala vliv opatření slaďující pracovního a rodinného života na výkonnost pracovnic. Na základě výsledků šetření bylo zjištěno, že i když ženy v průběhu pracovní aktivity přemýšlí na rodinnými záležitostmi, nemá to negativní vliv na jejich výkonnost. Dále polovina všech že by se soustředěněji a klidněji věnovala pracovní aktivitě, kdyby měla zajištěny některé chody domácnosti. Tím by mohla být pozitivně ovlivněna i jejich výkonnost. Podnik také nedostatečně informuje své pracovníky a pracovnice o možnostech slaďování, i přes to, že poskytuje některá opatření jako pružnou pracovní dobu, práci na částečný úvazek a práci z domova. 
V závěru praktické části jsem pro podnik navrhla dvě varianty řešení. V rámci základní varianty se jedná o informační blok, který informuje o možnostech slaďování práce a rodiny, dále o kontakt a školení pracovnic na mateřské a rodičovské dovolené, a o práci na dálku. Tato opatření by měla snížit celkové vyčíslené náklady spojené s nedostatky v oblasti slaďování o 19% (78 000 Kč), přičemž náklady spojené se zavedením těchto opatření jsou minimální, jelikož se jedná především o časové a organizační náklady. Pokročilá varianta je poté spojena se zřízením a provozem podnikového zařízení (školky, dětské koutky). Tato varianta, spolu se základní, by měla snížit celkové vyčíslené náklady o 23% (96 600 Kč), avšak je značně finančně náročná a závisí na uvolnění dodatečných finančních prostředků a na konkrétních potřebách podniku.
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Příloha I: Zaměstnaní podle OKEČ (VŠPS) v tis. osob
	Odvětví činnosti
	 
	1993
	1995
	2000
	2002
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008

	Celkem
	ženy
	2 138,1  
	2 177,7  
	2 055,9  
	2064,5 
	2 043,5  
	2 058,5  
	2 086,1  
	2 115,9  
	2 139,3  

	
	muži
	2 735,4  
	2 784,9  
	2 675,7  
	2700,4 
	2 663,1  
	2 705,5  
	2 741,9  
	2 806,1  
	2 863,2  

	A 01
	Zemědělství, myslivost
   a související činnosti
	ženy
	121,1 
	104,9 
	66,2 
	62,8 
	55,0 
	52,1 
	50,3 
	47,0 
	45,1 

	
	
	muži
	200,5 
	159,3 
	124,1 
	121,3 
	107,9 
	98,6 
	94,0 
	93,8 
	86,9 

	A 02, B
	Lesnictví a související 
   činnosti; rybolov 
   a chov ryb 
	ženy
	12,8 
	14,0 
	10,3 
	8,1 
	6,9 
	5,9 
	7,9 
	6,5 
	5,6 

	
	
	muži
	40,6 
	47,6 
	40,2 
	35,7 
	32,5 
	32,8 
	29,5 
	29,0 
	28,1 

	C
	Těžba nerostných 
   surovin
	ženy
	20,9 
	13,7 
	10,4 
	8,6 
	6,9 
	5,6 
	7,3 
	6,0 
	7,3 

	
	
	muži
	104,9 
	83,6 
	60,1 
	52,4 
	51,8 
	43,7 
	47,6 
	48,3 
	48,4 

	D
	Zpracovatelský 
   průmysl
	ženy
	604,8 
	586,1 
	500,8 
	502,0 
	487,9 
	483,6 
	505,9 
	509,4 
	512,0 

	
	
	muži
	839,6 
	835,5 
	780,7 
	816,3 
	786,3 
	812,5 
	855,6 
	896,1 
	920,9 

	E
	Výroba a rozvod 
   elektřiny, plynu a 
   vody
	ženy
	27,2 
	25,7 
	17,5 
	20,6 
	14,9 
	17,0 
	16,7 
	14,5 
	17,0 

	
	
	muži
	71,8 
	76,3 
	60,0 
	63,2 
	61,2 
	59,6 
	60,0 
	58,2 
	61,1 

	F
	Stavebnictví
	ženy
	44,3 
	44,9 
	36,5 
	36,7 
	33,6 
	38,7 
	33,3 
	37,0 
	39,9 

	
	
	muži
	379,6 
	410,5 
	402,5 
	388,5 
	402,1 
	419,8 
	403,0 
	409,8 
	422,1 

	G
	Obchod; opravy motor. 
   vozidel a výrobků 
   pro os. spotřebu a 
   přev. pro domácnost
	ženy
	294,4 
	346,1 
	328,0 
	331,3 
	323,2 
	322,6 
	327,2 
	323,9 
	332,8 

	
	
	muži
	215,9 
	272,5 
	284,9 
	288,5 
	307,6 
	292,1 
	286,4 
	289,2 
	300,6 

	H
	Ubytování a stravování
	ženy
	86,5 
	87,3 
	89,9 
	94,2 
	92,9 
	97,4 
	102,4 
	102,2 
	96,2 

	
	
	muži
	62,4 
	66,6 
	66,4 
	76,3 
	81,9 
	84,2 
	84,6 
	79,3 
	80,7 

	I
	Doprava, skladování a 
   spoje
	ženy
	135,5 
	125,4 
	117,4 
	109,7 
	118,0 
	110,0 
	101,7 
	100,9 
	106,1 

	
	
	muži
	252,5 
	256,5 
	255,8 
	257,9 
	246,0 
	249,6 
	259,2 
	262,9 
	268,7 

	J
	Finanční 
   zprostředkování
	ženy
	46,3 
	61,1 
	65,7 
	55,8 
	60,8 
	58,6 
	58,1 
	63,8 
	70,6 

	
	
	muži
	21,8 
	30,4 
	33,9 
	39,4 
	32,8 
	37,9 
	34,1 
	37,9 
	44,4 

	K
	Činnosti v oblasti 
   nemov. a pronájmu;
   podnikatelské činnosti
	ženy
	101,7 
	108,3 
	119,2 
	121,9 
	122,5 
	125,8 
	136,3 
	152,8 
	165,3 

	
	
	muži
	117,8 
	137,1 
	146,8 
	147,2 
	159,0 
	162,6 
	185,0 
	200,1 
	204,7 

	L
	Veřejná správa a 
   obrana; povinné 
   soc. zabezp.
	ženy
	103,0 
	116,2 
	136,8 
	139,7 
	142,9 
	154,7 
	155,3 
	161,4 
	157,3 

	
	
	muži
	205,4 
	186,1 
	206,1 
	186,0 
	179,6 
	178,5 
	170,3 
	165,0 
	169,5 

	M
	Vzdělávání
	ženy
	230,2 
	229,9 
	228,7 
	232,4 
	215,5 
	225,8 
	214,9 
	217,9 
	213,2 

	
	
	muži
	84,8 
	79,3 
	70,3 
	76,7 
	63,5 
	70,8 
	72,7 
	72,2 
	68,5 

	N
	Zdravotní a sociální 
   péče; veterin. činnosti
	ženy
	222,7 
	225,1 
	232,1 
	240,0 
	261,5 
	260,1 
	264,8 
	271,0 
	264,8 

	
	
	muži
	59,4 
	57,8 
	58,5 
	64,2 
	62,1 
	68,0 
	65,1 
	67,3 
	62,8 

	O
	Ostatní veřejné, sociální
   a osobní služby
	ženy
	85,3 
	87,4 
	92,6 
	96,3 
	96,8 
	96,7 
	99,7 
	98,6 
	104,1 

	
	
	muži
	77,6 
	83,0 
	83,2 
	83,1 
	87,6 
	93,1 
	93,3 
	95,8 
	94,8 

	P
	Činnosti domácností
	ženy
	0,8 
	0,9 
	1,6 
	3,1 
	3,1 
	2,7 
	2,9 
	2,4 
	1,8 

	
	
	muži
	.
	.
	.
	.
	0,1 
	0,5 
	0,6 
	.
	0,7 

	Q
	Exteritoriální organizace 
   a instituce
	ženy
	0,5 
	.
	1,1 
	.
	0,7 
	0,5 
	0,8 
	.
	.

	
	
	muži
	0,6 
	.
	0,9 
	0,6 
	0,3 
	.
	0,7 
	0,8 
	.

	 
	Nezjištěno
	ženy
	.
	0,5 
	1,1 
	0,9 
	0,5 
	0,5 
	0,8 
	.
	.

	
	
	muži
	.
	1,8 
	1,3 
	2,8 
	0,7 
	1,1 
	.
	.
	.


Zdroj: Zaostřeno na ženy a muže 2009, ČSÚ.

Příloha II: Zaměstnanci v NH podle klasifikace zaměstnání KZAM (VŠPS) v tis. osob

	Zaměstnanci v NH
	1993
	1995
	2000
	2002
	2004
	2005
	2007
	2008

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	celkem
	ženy
	1 929,3 
	1 960,8 
	1 828,3 
	1 832,6 
	1 811,5 
	1 838,0 
	1 887,8 
	1 907,9 

	
	muži
	2 309,4 
	2 313,6 
	2 143,3 
	2 133,8 
	2 078,6 
	2 141,5 
	2 223,4 
	2 275,9 

	Zákonodárci, vedoucí a 
   řídící pracovníci
	ženy
	37,3 
	49,5 
	46,4 
	50,9 
	54,5 
	63,5 
	71,8 
	73,0 

	
	muži
	98,5 
	110,0 
	109,8 
	112,9 
	107,4 
	112,8 
	137,9 
	146,4 

	Vědečtí a odborní duševní 
   pracovníci
	ženy
	202,2 
	215,5 
	222,7 
	212,2 
	210,7 
	219,5 
	236,3 
	240,2 

	
	muži
	176,9 
	175,9 
	177,1 
	173,4 
	171,7 
	188,0 
	193,5 
	197,7 

	Techn., zdravot. a 
   pedagog. prac. (vč. 
   příbuz. oborů)
	ženy
	457,9 
	447,3 
	436,6 
	432,9 
	461,3 
	497,3 
	517,3 
	538,0 

	
	muži
	338,3 
	349,2 
	343,8 
	360,7 
	377,0 
	397,9 
	417,2 
	426,8 

	Nižší administrativní 
   pracovníci (úředníci)
	ženy
	276,0 
	295,6 
	271,6 
	294,4 
	287,4 
	263,9 
	249,8 
	254,7 

	
	muži
	65,3 
	64,1 
	69,4 
	85,7 
	68,4 
	78,2 
	80,2 
	86,4 

	Provozní pracovníci ve 
   službách a obchodě 
	ženy
	308,6 
	326,6 
	308,9 
	322,0 
	304,7 
	308,7 
	323,4 
	317,5 

	
	muži
	128,4 
	148,3 
	154,7 
	167,7 
	171,0 
	169,3 
	162,6 
	169,2 

	Kvalifik. dělníci v zem. a 
   les. (vč. příbuz. oborů)
	ženy
	32,9 
	36,9 
	25,9 
	26,9 
	23,5 
	20,3 
	21,2 
	19,3 

	
	muži
	31,2 
	29,4 
	26,0 
	27,8 
	23,3 
	23,1 
	21,6 
	19,5 

	Řemeslníci a kvalifik. 
   výrobci, zpracovatelé, 
   opraváři
	ženy
	174,8 
	159,7 
	136,5 
	119,0 
	99,3 
	98,4 
	98,6 
	96,3 

	
	muži
	796,0 
	773,1 
	647,0 
	609,9 
	588,6 
	582,9 
	597,4 
	611,9 

	Obsluha strojů a zařízení
	ženy
	151,8 
	155,5 
	150,0 
	153,8 
	164,1 
	165,0 
	173,7 
	171,8 

	
	muži
	420,5 
	431,2 
	405,2 
	427,0 
	417,0 
	439,4 
	460,8 
	462,6 

	Pomocní a nekvalifikovaní 
   pracovníci
	ženy
	285,1 
	272,0 
	227,6 
	219,2 
	204,7 
	198,9 
	194,2 
	196,1 

	
	muži
	179,7 
	176,2 
	153,4 
	133,6 
	132,0 
	135,8 
	138,9 
	139,8 

	Příslušníci armády
	ženy
	1,0 
	0,7 
	0,9 
	1,0 
	1,2 
	1,6 
	1,3 
	0,9 

	
	muži
	69,6 
	53,6 
	55,2 
	33,9 
	21,5 
	13,1 
	13,0 
	15,2 

	Nezjištěno
	ženy
	1,7 
	1,4 
	1,2 
	0,4 
	.
	0,8 
	.
	-

	
	muži
	4,8 
	2,6 
	1,8 
	1,3 
	0,8 
	0,9 
	.
	.


Zdroj:  Zaostřeno ženy a muže 2009, ČSÚ.

Příloha III:  Průměrné hrubé měsíční mzdy v letech 2002 a 2008 podle odvětví OKEČ (Kč)

	Odvětví
	Průměrné hrubé měsíční mzdy

	
	2002
	2008

	
	celkem
	
ženy
	muži
	ženy/
muži
	celkem
	
ženy
	muži
	ženy/
muži

	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	%
	
	
	
	%

	A-O
	Celkem 
	18 133
	15 217
	20 404
	74,6
	26 349 
	21 939 
	29 628 
	74,0 

	A+B
	Zemědělství a mysliv., lesní hosp; rybolov, chov ryb
	13 854
	11 842
	14 737
	80,4
	20 573 
	17 627 
	21 833 
	80,7 

	C
	Dobývání nerostných
   surovin
	20 961
	16 214
	21 817
	74,3
	(29 803)
	(22 834)
	(31 015)
	73,6 

	D
	Zpracovatelský průmysl
	17 275
	13 402
	19 699
	68,0
	24 854 
	19 373 
	27 931 
	69,4 

	E
	Výroba a rozvod el.,
 plynu, vody
	20 729
	17 575
	21 788
	80,7
	32 075 
	27 605 
	33 495 
	82,4 

	C-E
	Průmysl celkem
	17 677
	13 660
	19 994
	68,3
	25 312 
	19 647 
	28 326 
	69,4 

	F
	Stavebnictví
	17 774
	15 325
	18 119
	84,6
	26 748 
	23 593 
	27 165 
	86,8 

	G
	Obchod; opr. motor. vozidel a výrobků pro os. spotřebu a převážně pro domácnost
	17 691
	13 631
	21 866
	62,3
	27 052 
	21 278 
	32 437 
	65,6 

	H
	Ubytování a stravování
	15 079
	13 710
	16 917
	81,0
	(17 572)
	16 296 
	19 623 
	83,0 

	I
	Doprava, skladování 
   a spoje
	19 604
	17 208
	20 758
	82,9
	27 553 
	24 778 
	28 815 
	86,0 

	J
	Finanční zprostředkování
	34 256
	25 074
	52 422
	47,8
	46 266 
	35 635 
	66 351 
	53,7 

	K
	Činn. v oblasti nemovitostí a 
pronájmu, podnikatelské 
   činnosti
	20 550
	16 578
	23 325
	71,1
	31 311 
	24 549 
	35 677 
	68,8 

	L
	Veřejná správa a obrana; povinné sociální zabezpečení
	18 714
	17 315
	21 083
	82,1
	27 206 
	24 518 
	29 897 
	82,0 

	M
	Vzdělávání
	16 414
	15 080
	20 094
	75,0
	23 712 
	21 789 
	29 273 
	74,4 

	N
	Zdravotní a sociální péče, veterinární činnosti
	16 673
	15 564
	21 851
	71,2
	23 589 
	21 824 
	30 666 
	71,2 

	O
	Ostatní veřejné, sociální a osobní služby
	15 989
	14 315
	16 906
	84,7
	23 804 
	21 301 
	(25 611)
	83,2 


Pozn.: Výsledky zatížené nadstandardní chybou (dominance jednoho podniku či organizace) jsou uvedeny v závorkách.
Zdroj: Zaostřeno na muže a ženy2009, ČSÚ.

Příloha IV: Podíl žen na managementu podle odvětví (OKEČ) v roce 2004 v %

	OKEČ
	I. řídící
úroveň
	II. řídící
úroveň
	III. řídící
úroveň
	Relace k
průměrnému
výdělku v %
	Podíl žen na
zaměstnanosti
v %

	celkem za podnikateskou sféru
	41,73
	27,75
	34,93
	100,0
	39,77

	A,B zemědělství, myslivost,
lesnictví, rybolov
	4,72
	17,41
	18,09
	72,4
	29,78

	C těžby nerostných surovin
	8,18
	10,05
	10,60
	109,6
	13,12

	D zpracovatelský průmysl
	11,89
	20,57
	18,10
	93,9
	37,44

	E výroba a rozvod energie
	6,55
	26,88
	13,87
	116,4
	24,54

	F stavebnictví
	3,27
	17,26
	13,09
	113,7
	13,76

	G obchod, opravy motorových vozidel
	63,86
	28,98
	59,74
	80,0
	65,26

	H ubytování a stravování
	56,67
	57,54
	67,48
	68,3
	69,79

	I doprava, skladování a spoje
	51,20
	33,61
	51,26
	100,7
	38,24

	J finanční zprostředkování
	28,78
	81,57
	40,07
	166,6
	65,84

	K nemovitosti, podnikatelská
činnost
	25,78
	24,45
	23,57
	94,9
	39,55

	L veřejná správa, obrana,
sociální zabezpečení
	54,64
	45,75
	50,21
	106,3
	79,40

	M vzdělávání
	12,40
	35,04
	41,36
	109,3
	51,19

	N zdravotní a soc. péče,
veterinární činnosti
	46,73
	50,62
	53,74
	75,3
	78,82

	O ostatní veřejné, sociální a osobní služby
	6,56
	40,50
	29,88
	90,9
	34,81

	celkem za nepodnikatelskou
sféru
	59,95
	60,43
	56,26
	100,0
	66,79

	A,B zemědělství, myslivost,
lesnictví, rybolov
	
	48,94
	26,88
	82,9
	41,47

	H ubytování a stravování
	78,84
	100,00
	93,88
	68,9
	91,15

	I doprava, skladování a spoje
	4,19
	31,44
	20,45
	87,2
	19,42

	K nemovitosti, podnikatelská
činnost
	14,29
	40,34
	33,27
	113,0
	51,89

	L veřejná správa, obrana,
sociální zabezpečení
	29,81
	31,07
	37,72
	111,9
	50,17

	M vzdělávání
	66,22
	64,29
	94,50
	90,7
	80,93

	N zdravotní a soc. péče,
veterinární činnosti
	52,16
	58,01
	50,52
	95,8
	80,60

	O ostatní veřejné, sociální a osobní služby
	44,04
	52,60
	47,21
	83,6
	58,21


Poznámka: data ze vstupních dat vypočítaná a zveřejnitelná při vstupních hodnotách za minimálně 3 ekonomické subjekty a zaměstnance. Zaměstnanost v nepodnikatelské sféře v odvětvích zpracovatelský průmysl, výroba a rozvod energii a stavebnictví je minimální základní soubor obsahuje 11 osob, proto je tabulka neuvádí. Ve zvýrazněných odvětvích je podíl žen na zaměstnancích vyšší než 50 %.
Zdroj: Vlach 2005, 2008

Příloha V: Struktura zaměstnanosti a managementu v roce 2004 v podnikatelské a nepodnikatelské sféře v třídění podle výdělkové hladiny domovských podniku v %

	podnikatelská sféra
	zaměstnanci celkem
	management

	podniky se mzdovou hladinou
	muži
	ženy
	muži
	ženy

	celkem
	100
	100
	100
	100

	do 9 999 Kč/měsíc
	0,57
	1,64
	0,41
	2,68

	10 000 - 14 999 Kč/měsíc
	10,26
	20,46
	11,65
	23,45

	15 000 - 19 999 Kč/měsíc
	36,19
	38,17
	31,82
	38,2

	20 000 - 24 999 Kč/měsíc
	24,83
	16,99
	22,28
	14,47

	25 000 - 29 999 Kč/měsíc
	17,61
	9,86
	15,41
	7,36

	30 000 - 34 999 Kč/měsíc
	6,07
	5,12
	9,79
	5,66

	35 000 - 39 999 Kč/měsíc
	2,26
	5,19
	4,83
	5,62

	nad 40 000 Kč/ měsíc
	2,2
	2,58
	3,81
	2,55

	nepodnikatelská sféra
	 
	 
	 
	 

	organizace s platovou hladinou
	muži
	ženy
	muži
	ženy

	celkem
	100
	100
	100
	100

	do 9 999 Kč/měsíc
	0,33
	0,18
	0
	0,04

	10 000 - 14 999 Kč/měsíc
	3,63
	10,2
	3,46
	16,66

	15 000 - 19 999 Kč/měsíc
	34,79
	56,17
	59,13
	64,76

	20 000 - 24 999 Kč/měsíc
	32,49
	27,62
	29,26
	16,2

	25 000 - 29 999 Kč/měsíc
	27,37
	4,9
	6,51
	1,92

	30 000 - 34 999 Kč/měsíc
	1,29
	0,85
	1,6
	0,41

	35 000 - 39 999 Kč/měsíc
	0,11
	0,08
	0,03
	0,01

	nad 40 000 Kč/ měsíc
	0
	0
	0
	0


Zdroj: Vlach 2005
Příloha VI: Rámcové podmínky jednotlivých scénářů

	Obecné údaje
	Základní
scénář
	Reálný
scénář
	Optimální
scénář

	Počet zaměstnanců
	1 500
	1 500
	1 500

	Počet žen
	669
	669
	669

	Průměrná doba setrvání ve firmě
	10 let
	10 let
	10 let

	Kvóta fluktuace zaměstnanců
	4,5%
	3,5%
	3,0%

	Průměrný počet zaměstnanců na MD/1rok
	20
	20
	20

	Průměrná délka MD/RD (v měsících)
	36
	25
	12

	Průměrný počet zaměstnanců na MD/RD
	60
	41
	20

	Kvóta zaměstnanců na MD/RD, pracujících na částečný úvazek
	0%
	30%
	50%

	Kvóta zaměstnanců po MD/RD zpět ve firmě
	20%
	80%
	90%

	Rozložení opatření na zajištění náhrady za zaměstnance na MD/RD
	 

	Přijmutí zaměstnance na dobu neurčitou
	20%
	20%
	20%

	Přijmutí zaměstnance na dobu určitou
	70%
	70%
	70%

	Jiné řešení
	10%
	10%
	10%

	Náklady na pokrytí jednoho uvolněného místa
	 

	Přijetí zaměstnance na dobu neurčitou
	17 494 €
	17 494 €
	17 494 €

	Přijetí zaměstnance na 6 měsíců
	13 907 €
	13 907 €
	13 907 €

	Přijetí zaměstnance na 12 měsíců
	14 986 €
	14 986 €
	14 986 €

	Přijetí zaměstnance na 18 měsíců
	16 064 €
	16 064 €
	16 064 €

	Přijetí zaměstnance na 36 měsíců
	17 494 €
	17 494 €
	17 494 €

	Jiné přechodné řešení (€/měsíc)
	652 €
	652 €
	652 €

	Průměrné náklady spojené s opětovným nástupem zaměstnance
	 

	Externí náklady
	19 244 €
	17 494 €
	16 619 €

	Interní náklady
	4 973 €
	4 521 €
	4 295 €

	Snížení nákladů na nábor zaměstnanců díky zvýšení atraktivity podniku jakožto zaměstnavatele
	0%
	-10%
	-15%


1) „Základní scénář“ vychází z předpokladu, že v modelové společnosti nefungují žádná prorodinná opatření, a firma tudíž nedosáhne žádných úspor.

2) V „reálném scénáři“ je počítáno s tím, že firma uplatňuje prorodinná opatření, a dosáhne tak úspor ve výši vyplývající z provedené analýzy jednotlivých podniků.

3) V „optimálním scénáři“ je modelová firma zobrazena jako firma uplatňující prorodinná opatření, díky nimž dosáhne maximální míry úspor.

Zdroj: Machovcová 2007
Příloha VII: Schéma organizační struktury OHL ŽS, a.s.

[image: image33.jpg]Schéma organizaéni struktury OHL ZS, a.s.
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Zdroj: www.ohlzs.cz
Příloha VIII: Vzor dotazníku
DOTAZNÍK
Dobrý den,

jmenuji se Martina Bradáčová a jsem studentkou 5. ročníku podnikového hospodářství na Ekonomicko-správní fakultě MU. Dovoluji si Vám předložit dotazník, který bude určen pouze pro účely vypracování diplomové práce na téma „Menšiny v českých podnicích – ženy“. Dotazník je zcela anonymní a po zpracování vyplněných údajů bude skartován. Výsledky průzkumu budou třetím osobám prezentovány pouze jako souhrn dat ze všech dotazníků.

Dotazník obsahuje otázky týkající se Vašeho pohledu na postavení žen v podniku, možnostech kariérního růstu a vlivu určitých faktorů na pracovní výkon, a jeho vyplnění Vám nebude trvat déle než 15 minut. Prosím Vás proto, abyste si těchto 15 minut našli a pomohli mi tuto problematiku prozkoumat.

Za Váš čas a trpělivost předem děkuji.

1. Jak dlouho pracujete v podniku? …………………………………………………………...
2. Jaké je Vaše pracovní zařazení v podniku?…………………………………………………
3. Je tato pozice v oboru Vámi vystudované školy?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

4. Je pro Vás důležitější práce nebo rodina?

· Práce je důležitější

· Rodina je důležitější

· Práce i rodina jsou stejně důležité

5a. Cítil/a jste někdy, že jste v zaměstnání znevýhodněn/a ve srovnání se ženami/muži?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

5b. Pokud ano, v jakém směru?

· Věk

· Výše mzdy

· Kariérní postup

· Tím, že jste matka

· Jiné: …………………………………………………………………………………
6a. Jsou podle Vašeho názoru ženy schopny vykonávat i ty nejvyšší pracovní funkce?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

6b. Pokud ne, z jakého důvodu?...............................................................................................
7. Myslíte si (máte pocit), že za stejnou práci dostávají ženy stejnou mzdu jako muži na stejné pozici se stejným pracovním výkonem?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

8. Jsou podle Vašeho názoru muži dosazováni častěji na vyšší pracovní pozice?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

9a. Změnil/a se Vaše pracovní pozice v podniku za poslední 3 roky?

· Ano

· Ne

9b. Pokud ano, Vaše pozice byla dříve:

· Nižší

· Stejná

· Vyšší

10. Kolikrát Vám bylo nabídnuto povýšení?

· Ani jednou

· 1x

· 2x

· Více krát

11. Myslíte si, že muži mají více příležitostí ke kariérnímu růstu/posunu?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

12. Jaké hledisko je pro Vás stěžejní pro kariérní postup?

· Ekonomické

· Prestiž

· Osobní pocit uspokojení

· Jiné:……………………………………………………………………………………
13. Napište v heslech, co Vám podle Vašeho názoru brání v kariérním růstu:…………………
…………………………………………………………………………………………………..

......................................................................................................................................................
Na následující otázky odpovídají pouze ženy. Muži přejdou přímo na otázku č. 21.

14. Nastoupila jste po mateřské/rodičovské dovolené opět na původní pracovní pozici v zaměstnání, ze kterého jste odešla?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

· Dočasně

· Nebyla jsem na mateřské/rodičovské dovolené

15. Myslíte si, že kdyby muž byl na Vaší pracovní pozici, dokázal by vykonávat práci stejně dobře jako Vy?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

16a. Stává se Vám osobně, že musíte v průběhu výkonu práce přemýšlet nad tím, co musíte doma zvládnout udělat? (např. postarat se o děti, nakoupit, uvařit, uklidit apod.)

· Ano často

· Ano občas

· Ne

16b. Pokud ano, ovlivňuje to negativně Váš pracovní výkon? 

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

17. Věnovala byste se klidněji a soustředěněji pracovní aktivitě, kdyby jste měla jistotu, že jsou zajištěny některé chody Vaší domácnosti?(např. postarat se o děti, nakoupit, uvařit, uklidit apod.)

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

18. Co podle Vašeho názoru nejvíce ovlivňuje pracovní výkonnost žen?

· Domácnost

· Děti

· Partnerské konflikty

· Finanční problémy

· Nároky povolání

· Jiné:……………………………………………………………………………………

19. Napište v heslech, co Vám podle Vašeho názoru brání ve vyšší pracovní výkonnosti:

…………………………………………………………………………………………………...

……………………………………………………………………………………………………
20. Jaká opatření k zajištění rodiny by Vám pomohla v tom, abyste se mohla plně a soustředěně věnovat pracovním problémům?

· Pružná pracovní doba

· Práce na částečný úvazek

· Práce z domova (homeworking)

· Práce na dálku (teleworking)

· Podnikové zařízení (jesle, školky, dětské koutky)

· Jiné:……………………………………………………………………………………

Na následující otázky odpovídají pouze muži. Ženy přejdou přímo na otázku č. 24.

21. Myslíte si, že kdyby žena byla na Vaší pracovní pozici, dokázala by vykonávat práci stejně dobře jako Vy?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

22. Stává se Vám osobně, že musíte v průběhu výkonu práce přemýšlet nad tím, co musíte doma (případně, co je spojené s rodinou) zvládnout udělat? 

· Ano často

· Ano občas

· Ne

23. Co podle Vašeho názoru nejvíce ovlivňuje pracovní výkonnost žen?

· Domácnost

· Děti

· Partnerské konflikty

· Finanční problémy

· Nároky povolání

· Jiné:…………………………………………………………………………………

24. Cítíte se dostatečně informováni ze strany podniku o možnostech slaďování pracovního a rodinného života?

· Ano

· Spíše ano

· Spíše ne

· Ne

25. Víte o některých možnostech slaďování, které podnik poskytuje?

· Pružná pracovní doba

· Práce na částečný úvazek

· Práce z domova (homeworking)

· Práce na dálku (teleworking)

· Podnikové zařízení (jesle, školky, dětské koutky)

· Kontakt a školení během mateřské/rodičovské dovolené

· Jiné:…………………………………………………………………………………
26. Jaké možnosti slaďování byste uvítali?

· Pružná pracovní doba

· Práce na částečný úvazek

· Práce z domova (homeworking)

· Práce na dálku (teleworking)

· Podnikové zařízení (jesle, školky, dětské koutky)

· Kontakt a školení během mateřské a rodičovské dovolené

· Jiné:…………………………………………………………………………………

Věk:………
Pohlaví: M / Ž

Nejvyšší dosažené vzdělání: ZŠ/vyučen/SŠ/VOŠ/VŠ

Stav: 

· Svobodný/á bez dětí

· Ženatý/vdaná bez dětí

· Ženatý/vdaná s dítětem(dětmi)

· Samoživitel/ka

· Jiné:…………………………

Stanovená hrubá měsíční mzda:

· do 14 999 Kč/měsíc

· 15 000 – 19 999 Kč/měsíc

· 20 000 – 24 999 Kč/měsíc

· 25 000 – 29 999 Kč/měsíc

· 30 000 – 34 999 Kč/měsíc

· 35 000 – 39 999 Kč/měsíc

· nad 40 000 Kč/měsíc

Mnohokrát děkuji za Vaši spolupráci.

Martina Bradáčová






� Karsten (2006) označuje pod pojmem stereotypy pohlavních rolí „typicky“ mužské a „typicky“ ženské vlastnosti či chování. Jako příklad u mužů uvádí agresivitu, aktivitu, autoritativnost, bojovnost, ctižádostivost apod. Naopak ženy jsou bezmocné, citově založené, emocionální, emfatické, jemné atd.


� Jako základ ke zpracování tohoto oddílu jsem použila publikaci: KŘÍŽKOVÁ, A. Životní strategie žen a mužů v řízení (a) podnikání. 1. vyd. Praha : Sociologický ústav AV ČR, 2007. 175 s. ISBN 978-80-7330-125-5.


� V těchto Ústavách bylo zakotveno, že „výsady pohlaví, rodu a povolání se neuznávají“, a také aby se všem (ženám i mužům) dostalo stejných práv, možností a stejných příležitostí, a aby dostávali za stejnou práci stejnou odměnu (Putnová et al. 2003).


� Stejnou prací se zde rozumí práce stejné hodnoty.


� Jedná se o směrnice Rady 2000/43ES, zásada rovného zacházení mezi osobami bez ohledu na jejich rasový nebo etnický původ, směrnice Rady 2000/78/ES, stanovující obecný rámec pro rovné zacházení v zaměstnání a při výkonu povolání, směrnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES, kterou se mění směrnice Rady 76/207/ES.


� Nepodnikatelská sféra zabezpečuje správu a veřejné služby obyvatelstvu.


� Zaměstnavatelé se řídí v podnikatelské sféře podle zákona č. 1/1992 Sb., o mzdě, odměně za pracovní pohotovost a o průměrném výdělku, a v nepodnikatelské sféře podle zákona č. 143/1992 Sb., o platu a odměně za pracovní pohotovost v rozpočtových a v některých dalších organizacích a orgánech. 


� Rovností se zde rozumí právo jedinců svobodně rozvíjet své schopnosti a činit volbu bez ohledu limitů daných genderovými rolemi (Nováková 2002).


� Konkrétně se jedná o zákaz přímé a nepřímé diskriminace. Podle zákona o zaměstnanosti se přímou diskriminací rozumí jednání, kdy je, bylo nebo by bylo na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (např. pohlaví) s fyzickou osobou zacházeno méně příznivě, než se zachází nebo zacházelo nebo by se zacházelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a nepřímá diskriminace je jednání, kdy zdánlivě neutrální rozhodnutí, rozlišování nebo postup znevýhodňuje či zvýhodňuje fyzickou osobu vůči jiné na základě rozlišování podle vymezených diskriminačních důvodů (§ 4 odst. 5) a 6) zákona č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti).


� Genderové stereotypy jsou zde chápány jako paušálně uplatňované představy o vlastnostech a charakteristikách mužů a žen, které jsou používány bez ohledu na individuální potřeby a rysy konkrétního člověka či na jeho konkrétní životní situaci a schopnosti (více viz Machovcová 2005).


� Podle zákona o zaměstnanosti je sexuální obtěžování jakákoliv forma nežádoucího ústního nebo jiného než ústního projevu sexuální povahy, jehož cílem nebo výsledkem je narušení důstojnosti osoby, zejména když se vytváří zastrašující, nepřátelské, ponižující, pokořující nebo urážející prostředí (§4 odst. 8) zákona č. 435/2004 Sb. o zaměstnanosti).


� Sebehodnocení jako dobrého pracovníka. 


� Diverzita (různorodost) je uznání, akceptování a ocenění rozdílů mezi lidmi s ohledem na věk, gender, fyzické schopnosti, společenský status, etnickou příslušnost, náboženské vyznání, zkušenosti atd. (Lukášová 2007).


� Bylo zvoleno deset středně velkých podniků se vstřícnou prorodinnou politikou.


� Jedná se o společnosti činné na území České republiky.


� Pro zpracování celé kapitoly jsem použila informace z oficiálních internetových stránek společnosti OHL ŽS, a.s., dostupné z: < http://www.ohlzs.cz/>.


� Pro určení ekonomických informací jsem vycházela z Výroční zprávy společnosti za rok 2009. Nová Výroční zpráva za rok 2010 ještě není společností zpracovaná a k dispozici.


� Složení zaměstnanců dle pracovní pozice uváděné v tabulce č. 5 vychází z údajů k 19. listopadu 2010. I když v té době bylo ve společnosti zaměstnáno celkem 1848 pracovníků a pracovnic (o 179 lidí více), není proporcionální struktura zaměstnanců dle pracovní pozice odlišná od té k 28. únoru 2011.


� Konkrétně se jednalo o maminku na rodičovské dovolené (Eva 35 let, 2 děti – 10 let a 2 roky), která se má během půl roku vrátit zpět do práce, a s mladou paní (Hana 38 let, dítě 10 let).


� Další opatření, které podnik poskytuje jsou: vyšší ochrana rodičů samoživitelů před propuštěním, sociální výpůjčky a výpomoci, rekreace při životních a pracovních jubileích, očkování, manažerské a onkologické prohlídky, 1 den placeného volna měsíčně pro rodiče samoživitele, příspěvek na dovolenou, sportovní hry pro zaměstnance, možnost využití firemních nebo odborových rekreačních zařízení.





� Nebo nazývané náklady obětované příležitosti, které vznikají, když realizujeme jinou než nejlepší variantu.
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