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ABSTRAKT

FALOVA, Miriama: Perspektivy zmien rodovych stereotypov — Ekonomicka
univerzita v Bratislave. Podnikovohospodarska fakulta so sidlom Vv KoSiciach; Katedra
ekonomie a manazmentu. — Veduci zaverecnej prace: prof. Ing. Bohuslava Mihal¢ova, PhD.

et PhD., EUR ING. — Kosice: PHF EU, 2025, pocet stran 64.

Cielom zéavereCnej prace je na zéklade teoretickych vychodisk, analyzovat
postavenie muzov a zien v spolo¢nosti, identifikovat’ nedostatky vyskytujuce sa v danej
oblasti a ur€it’ perspektivy zmien rodovych stereotypov. Praca sa zameriava najmi na
skimanie rodovych stereotypov v suvislosti s aSpiraciami na manazérske pozicie, ako aj na
analyzu ich vplyvu na kariérne ambicie muZov a Zien v podniku. Udaje sme ziskali
prostrednictvom reSerSe odbornej literatliry, analyzou internych tidajov firmy o zastipeni
pohlavi na riadiacich poziciach a Strukturovanymi rozhovormi so zamestnancami a
regiondlnym vedenim. Na ich spracovanie sme pouzili metodu analyzy sekundarnych dat a
deskriptivnu $tatistiku, ktora umoznila vizualizaciu Gidajov o zastipeni muZov a Zien. Udaje
z rozhovorov boli spracované do grafov a tabuliek a vyhodnotené pomocou chi-kvadrat testu
na overenie Statistickej zavislosti medzi premennymi. Doplnkovo sme vyuzili aj
explorativne a observatné metddy a kombindciu induktivneho a deduktivneho pristupu.
Vysledkom rieSenia prace je zistenie, Ze hoci v spolocnosti existuju urcité rozdiely v pohlavi
na veducich pozicidch, firma podnika systematické kroky na podporu rodovej rovnosti.
Analyza ukazala, Ze zeny maji rastuce zastipenie v manazmente, pricom v niektorych
prevadzkach dosahuju aj lepSie vysledky. Pridand hodnota prace spociva v odportcaniach
a navrhoch na zlepSenie rodovej rovnosti, ktoré vychadzaji z analyzy krokov firmy v tejto
oblasti. Tieto odporic¢ania mézu byt prinosom nielen pre tito spolo¢nost, ale aj pre iné

organizécie usilujuce sa o rodovu rovnost’ a zlepSenie kariérneho rozvoja v manazmente.
KTricové slova:

rod, rodové stereotypy, skleneny strop



ABSTRACT

FALOVA, Miriama: Perspectives of changes in gender stereotypes — University of
Economics in Bratislava. Faculty of Business Economics with seat in KoSice; Department
of Economics and Management — Supervisor of the final thesis: prof. Ing. Bohuslava
Mihal¢ova, PhD. et PhD., EUR ING. — Kosice: PHF EU, 2025, number of pages 64.

The aim of the final thesis is to analyse the position of men and women in society, to
identify the shortcomings in the given area and to determine the prospects for changes in
racial stereotypes based on theoretical principles. The thesis primarily focuses on examining
gender stereotypes in relation to aspirations for managerial positions, as well as analyzing
their impact on the career ambitions of men and women within the company. The data were
obtained through a review of professional literature, an analysis of internal company data on
gender representation in management positions, and structured interviews with employees
and regional management. To process the data, we used the method of secondary data
analysis and descriptive statistics, which enabled the visualization of information on the
representation of men and women. The interview data were processed into charts and tables
and evaluated using the Chi-square test to verify statistical dependence between variables.
Additionally, we employed exploratory and observational methods, along with a
combination of inductive and deductive approaches. The outcome of the thesis reveals that
although there are certain gender differences in leadership positions within the company, the
firm is taking systematic steps to promote gender equality. The analysis showed that women
have a growing presence in management and, in some operations, even achieve better results.
The added value of the thesis lies in the recommendations and proposals for improving
gender equality, which are based on an analysis of the company s actions in this area. These
recommendations can be beneficial not only for this company but also for other
organizations striving for gender equality and the improvement of career development in

management.
Key words:

Gender, gender stereotypes, glass ceiling
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Uvod

Rodové stereotypy predstavuju dlhodoby fenomén, ktory ovplyviluje rdzne oblasti
zivota, vratane pracovného prostredia. V poslednych rokoch dochadza k postupnym
zmendm v spolocenskych norméch a hodnotach, ktoré sa tykaji postavenia muzov a zien.
Napriek tomu vsak stale pretrvavaju rézne stereotypy, ktoré ovplyviiuju rozhodovanie
0 tom, ¢i su zeny vhodné a kompetentné zastavat veduce pozicie. Rodové stereotypy sa
pomaly vyvijaji a menia v prospech rovnosti, no stale existuji prekazky, ktoré brania

plnému odstraneniu rodovych rozdielov v pracovnom prostredi.

Cielom bakalarskej prace je na zaklade teoretickych vychodisk, analyzovat
postavenie muzov a zien v spolo¢nosti, identifikovat’ nedostatky vyskytujuce sa v danej
oblasti a ur¢it’ perspektivy zmien rodovych stereotypov. Pracu sme si rozdelili do piatich
hlavnych kapitol. Prva kapitola je venovana teoretickému ramcu skiimanej problematiky,

definuje zakladné pojmy a zameriava sa na prejavy rodovej nerovnosti v manazmente.

V druhej kapitole sme si stanovili hlavny ciel’ a na jeho naplnenie boli stanovené
Ciastkové ciele ako reSer§ odbornej literatiry, analyza kariérneho rozvoja na zaklade
internych udajov firmy, zhodnotenie krokov firmy v oblasti rodovej rovnosti a navrh
vlastnych odporacani na zlepSenie. Tretia kapitola je venovand metodickym
a metodologickym aspektom vyskumu, priCom predstavuje metdédy pouzité na dosiahnutie
cielov bakalarskej prace. Data boli ziskané prostrednictvom reserse literatury a osobnych
rozhovorov so zamestnancami a ¢lenmi vysSiecho manazmentu. Ich spracovanie prebiehalo
pomocou deskriptivnej Statistiky, chi-kvadrat testu, ako aj explorativnych a observacnych

metod.

Stvrta kapitola, vysledky prace, poskytuje analyzu ziskanych dat, vratane porovnania
postavenia muzov a zien v regionalnych timoch na Slovensku, vratane analyzy po¢tu muzov
a zien na manazérskych poziciach v jednotlivych prevadzkach Kosického regionu. Pozreli
sme sa aj nato, aké kroky firma podnikla na podporu rodovej rovnosti. Pomocou
Struktirovaného rozhovoru sme chceli ziskat' informacie o nazoroch, skusenostiach a

postojoch zamestnancov v suvislosti s rodovymi stereotypmi.

V d’alSej kapitole sa venujeme diskusii o vysledkoch vyskumu a navrhu konkrétnych

opatreni na podporu rodovej rovnosti v podniku. Vysledky prace maju priniest’ konkrétne



navrhy a odportcania, ktoré mozu byt prinosom nielen pre danti spolo¢nost, ale aj byt

inSpiraciou aj pre ostatné organizacie usilujice sa o rodovi rovnost’ v pracovnom prostredi.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Rodové stereotypy st pevne zakorenené v nasej spolocnosti a ovplyvnuju hlavne to,
ako vnimame a hodnotime postavenie zien a muzov na zéklade ich pohlavia. S tymto suvisia
predsudky, ktoré vytvaraju nerovné ocakavania tykajlice sa schopnosti, spravania ¢i
spolocenskych roli. V poslednych rokoch sa stale viac riesi otazka tychto stereotypov, a to
najmd vd’aka feministickym iniciativam, mnozstvu vedeckého vyskumu a Siriacemu sa

povedomiu o rodovej rovnosti.

Pri pisani tejto bakalarskej prace sme sa sustredili na analyzu rodovych stereotypov,
najmd v suvislosti s manazérskymi poziciami. Skumali sme, do akej miery aakym

sposobom ovplyviiuji kariérny rozvoj muzov a zien v podniku.

1.1 Vymedzenie zakladnych pojmov

1.1.1 Rod - gender

Pojem gender (prevzaté z angli¢tiny, slovensky ekvivalent, ktory budeme pouzivat
je rod) ponimame vo vyzname rozdielov medzi muzmi a Zenami v spolo¢enskom, kultirnom
a psychologickom kontexte. Autorka rod chape ako socidlny konstrukt, ktory ukazuje, ze
vlastnosti a spravanie spajané so zenami a muzmi su formované spolo¢nost'ou a kultarou.
To naznacuje, ze rozdelenie roli, spravanie a normy tykajice sa muzov a zien sa liSia

v zavislosti od konkrétnej spolo¢nosti, Casového obdobia, vzdelania alebo socialnej skupiny

(Oakley, 2000).

1.1.2 Rod vs. Pohlavie

RozliSenie medzi pojmami pohlavie (angl. sex) a rod (angl. gender) zohrava kl'acova
ulohu v porozumeni rodovo $pecifickych aspektov v r6znych oblastiach zivota. Pohlavie nie
je priamo spojené s rodom — rod predstavuje naucené a kultirne prijaté spravanie a prejavy
muzov a zien, ktoré sa v priebehu ¢asu a medzi réznymi kultGrami menia. Zohladuje
rozdiely v postaveni Zien a muZov v socidlnych a mocenskych vztahoch, ktoré nie st
sposobené biologickymi rozdielmi, ale skor kultGrnymi normami a spolocenskymi
oCakavaniami (BaroSova, 2066). Pojem pohlavie moZno charakterizovat’ ako biologickl
danost’ ¢loveka, ¢ize skutocnost’, ¢i je z anatomického hl'adiska Zenou alebo muzom (Aspekt
2017). Pri kazdodennom kontakte s ostatnymi sa riadime vonkaj$imi prejavmi spravania a

vzhladu, podla ktorych rozliSujeme l'udi na muzov a Zeny. Pojem ,,pohlavie* chapeme ako
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biologicku charakteristiku a ,,rod* chdpeme ako socidlne pohlavie, ktoré je nadstavbou nad

samotnou bioldgiou (Mihal¢ova, a kol., 2021).

1.1.3 Rodova rola

Rodova rola predstavuje stbor predstav a ofakavani tykajicich sa spravania,
vyjadrovania, obliekania a myslenia zien amuzov vramci konkrétnej kultury
a spolo¢enského prostredia. Tieto normy a hodnoty ovplyviiuja, ako by sa jednotlivci mali
spravat’ podla svojho pohlavia. Autorka Jesenska ku vzt'ahu rodovej roly d’alej dodéava, ze
spolo¢nost’ vnima Zeny a muzov rozdielne, pretoze naSe oCakavania a rodové roly st iné

(Jesenska, 2010).

Aj Vv sucasnosti su ulohy zien a muzov arozdelenie prace medzi nimi cCasto
ovplyvnené predstavou o predurceni Zien. Toto predurCenie je historicky, socidlne a
kultirne podmienené. Existuje jasné rozliSenie medzi pohlaviami, Ktoré vedie k polarizacii
zaujmov, C¢innosti a charakteristik muZzov aZien. Vztahy medzi nimi st zalozené na
konkrétnych normach rodovych roli, ktoré¢ sa liSia v r6znych kultirach a historickych

obdobiach (Cvikova, 2003).

1.1.4 Rovnost

Rovnost’ je normativny pojem zalozeny na hodnotach a idealoch. V najzékladnejSom
vyzname sa tyka rovnakej hodnoty vsetkych l'udi. Tento eticky princip je zalozeny na
presvedceni, ze kazdy clovek ma pravo na rovnaku uctu a prava, bez ohl'adu na pohlavie,
sexualnu orientaciu, alebo akékol'vek iné osobnostné vlastnosti. Rovnost nie je len pravny
alebo politicky koncept, ale aj zdkladna stucast’ l'udskej dostojnosti a spravodlivosti, ktora by
mala byt uznavana a presadzovana vo vSetkych aspektoch zivota. Mnohé organizacie
a hnutia bojuju za rovnost’ v réznych oblastiach, ¢im sa snazia zabezpecit,, aby nikto nebol

diskriminovany na zaklade svojich osobnych vlastnosti (Aspekt, 2006).

1.2 Rodové stereotypy

1.2.1 Definicia rodovych stereotypov

Rodové stereotypy predstavuju zjednoduSené a nerealistické predstavy o0
»~muzskosti” a ,,zenskosti”, ktoré formujii nase ocakévania v réznych oblastiach zivota. Tieto

stereotypy s vysledkom ostrého rozdelenia vlastnosti medzi muzmi a zenami, priCom
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udrziavaji hierarchické vztahy a brania variabilite v rozhodovani a osobnom rozvoji.
Stereotypy o muzskosti a zenskosti nas obmedzuj, kontroluji a urcuju, ¢o by sme mali
robit. Predstavy o tom, ¢o robi ,skuto¢ného” muza a ,skuto¢ni® Zenu, vnimame ako
samozrejmé. Sme ovplyvneni stereotypmi, ktoré st formované spolo¢enskymi, historickymi
a jazykovymi faktormi. Prispdsobenie sa poziadavkam hierarchicky usporiadanych hodnot

a vzorcov spravania v kone¢nom dosledku vedie k ich d’alsiemu udrzaniu (Aspekt, 2006).

Francuzsky socioldog vo svojej knihe tvrdi, Zze rodina zohrava klucovli ulohu
v zachovavani muzskej dominancie a stereotypnych roli muzov a zien. Skusenosti
Z rozdelenia prace na zaklade pohlavia a predstavy o muzskych a Zenskych tlohach sa

formuja uz v rodine (Bourdieu, 1998).

1.2.2 Priciny vzniku rodovych stereotypov

Mnohé deti sa uz od utleho veku stretavaja s vyrokmi ako: ,,Chlapci neplact! Spravas
sa ako dievca! Dievcata sa nebiju!* Tieto stereotypy formuju ich vnimanie rodovych roli.
Kazdé novorodené dieta je nielen hned klasifikované podl'a pohlavia, ale je mu tiez

pripisany urcity gender (Oakley, 2000).

Od narodenia je jedinec vystaveny socidlnemu tlaku, ktory sa snazi formovat jeho
identitu na zaklade toho, ¢i je chlapec, alebo diev¢a. Pociatocné nenapadné podnety sa Casto
zosiliuji, najmd ak sa jedinec s narastajucim vekom nezaCina spravat v sulade
s oCakavaniami spoloc¢nosti. Rodové stereotypy nie st pevne dané, pretoze sa vyvinuli
v ramci historickych a kultirnych podmienok. V minulosti tieto stereotypy vyrazne
ovplyviiovali formovanie spolocnosti, kde sa kladol déraz na fyzicku silu muzov a na tlohu

zien pri rodeni deti a starani sa 0 domécnost’ (Osad’an, 2022).

1.3 Skleneny strop

Koncept ,,sklenené¢ho stropu‘ je vyraz pouzivany na opis neviditelnej, ale redlnej
prekazky, ktora brani Zenam dosiahnut’ vysSie pozicie vo firmach alebo instituciach, aj ked’
sa to formalne zda byt mozné. Nejde o zakonné alebo vyslovene stanovené pravidla, ale
skor o systémové predsudky a diskriminécie, ktoré st hlboko zakorenené v organizaénych

a spoloéenskych Strukturach (Mihal¢ova, a kol., 2021).

Podla Hofstedeho st kultarne rozdiely jednym zhlavnych faktorov, ktoré

ovplyviiuju, ako spolo¢nost’ vnima rolu muzov a Zien. Hofstede vo svojej knihe opisuje, ako
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rozne kultiry priraduji muzom a zenam odligné spologenské roly. Zeny st asto vnimané
ako osoby zodpovedné za domacnost’ a starostlivost’ o rodinu, zatial’ ¢o muzi si povazovani
za poskytovatel'ov a hlavnych nositel'ov ekonomickej zodpovednosti. Toto tradicné delenie
roli pretrvava v mnohych spolo¢nostiach a prispieva k tomu, Ze Zeny maji obmedzeny

pristup k vys$sim a rozhodovacim poziciam (Hofstede, 1980).

Demirdjian tvrdi, ze skleneny strop existuje po celu historiu 'udstva, kde boli zeny
casto vnimané ako ,,druhé husle* v porovnani s muzmi. Tento jav je umelo vytvorena
bariéra, ktora brani vysoko kvalifikovanym Zzenam v kariérnom raste a dosiahnuti pozicii,
ktoré¢ by zodpovedali ich schopnostiam. Aj ked’ st zeny rovnako schopné ako muzi,
stereotypy a kulttirne ocakévania spdsobuju, ze ich prinos je prehliadany a ich kariérne

moznosti si obmedzené (Demirdjian, 2007).

Aj ked’ je fraza skleneny strop metaforou, mnoho Zien si neuvedomuje intenzitu
ucinku tohto slovného spojenia, pokial’ s tym nemaji svoju osobnu sktisenost’. Slovo strop
znamena, ze existuje obmedzenie, ktoré brani ich rastu v profesijnom Zivote, a slovo sklo

znamena transparentné a neviditeI'né (MihalCova, a kol., 2021).

1.3.1 Preco skleneny strop stale existuje?

»Okleneny strop* pretrvava kvoli zakorenenym predsudkom, spolocenskym
ocakéavaniam a Strukturdlnym prekazkam, ktoré brzdia kariérny rast zien. Tieto predsudky
a zauzivané predstavy ovplyviiuju rozhodovanie o prijimani a povySovani, pricom casto
zvyhodiuju tradi¢né modely vedenia. Aby sme tieto prekazky odstranili, je dolezité zaviest’
férové postupy pri prijimani a povySovani zamestnancov, poskytnit’ rovnaky pristup ku
kariérnym prileZitostiam a vytvorit’ pracovnt kultiru, ktord podporuje r6znorodost’. Takto
modzeme budovat’ spravodlivejSie prostredie, kde maji vSetci rovnaké Sance na Uspech,
a prispiet’ k rozmanitejSiemu a otvorenejSiemu pracovnému kolektivu. Podla spravy
McKinsey's Women in the Workplace 2024 odchadzaji zenské liderky zo svojich
spolo¢nosti najvyss§im tempom za posledné roky. Tento trend je spdsobeny tromi hlavnymi
faktormi. Po prvé, Zeny na veducich pozicidch celia vacSim vyzvam ako ich muzski
kolegovia, ¢o im stazuje kariérny postup. Po druhé, v porovnani s muZzmi na rovnakej urovni
s Zeny viac pretaZzované a zaroven menej oceniované. A napokon, Zenské liderky preferuju
pracovat’ v spoloc¢nostiach, ktoré maji pozitivnu firemnt kultaru, ktord ich podporuje

a motivuje (Mckinsey & Company, 2024).
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1.4 Gender Gap

Termin ,,gender gap* oznacuje rozdiely medzi muzmi a zenami v réznych sférach,
ako su ekonomické, vzdelavacie a politické oblasti, ako aj pristup k zdravotnej starostlivosti.
Tento rozdiel sa prejavuje vroznych formach, ako napriklad v rozdieloch v mzdach,
zamestnani, dostupnosti prilezitosti ¢i hodnoteni pracovného vykonu. Taktiez zahfiia
prekazky, ktoré brania rovnakému pristupu k réznym zdrojom a prilezitostiam, ¢o vedie

k nerovnosti medzi pohlaviami (World Economic Forum, 2023).

1.4.1 Globalna sprava o rozdieloch medzi pohlaviami 2023

V poslednych rokoch svet zaznamenal vyrazné spomalenie v dosahovani rodovej
rovnosti. Pokrok, ktory sa podarilo dosiahnut’ v minulosti, bol vyrazne naruSeny pandémiou
COVID-19, ktora negativne ovplyvnila vzdelavanie a pracovné prilezitosti pre Zeny
a dievcata. Situaciu nasledne eSte viac skomplikovali ekonomické a geopolitickeé krizy. Za
posledny rok sa celosvetové rozdiely medzi pohlaviami v oblasti zdravia a vzdelavania
znizili, avSak politické posilnenie Zien stagnuje a ich ucast’ na ekonomickom Zzivote nielenze
nevykazuje zlepSenie, ale naopak, zaznamenava pokles. Aktudlne vydanie Spravy
0 globalnych rodovych rozdieloch ponuka nové pohlady na situdciu zien na trhu prace,
analyzujuc ich vysledky na makroekonomickej trovni aj v rdmci jednotlivych odvetvi

(World Economic Forum, 2023).

1.4.2 Globdlny index rodovych rozdielov

Globalny index rodovych rozdielov je analyticky nastroj, ktory kazdorocne hodnoti,
ako dobre sa jednotlivé krajiny snazia v odstraiiovani rozdielov medzi muzmi a zZenami.
Index pokryva Styri hlavné oblasti ako st ekonomické participacia a prilezitosti, dosiahnuté

vzdelanie, zdravie a prezitie, politické posilnenie.

Globalny index rodovej rovnosti za rok 2023 ukazuje, Ze rodova priepast’ je uzavreta
na urovni 68,4 %. To znamena, Ze krajiny na celom svete dosiali v priemere priblizne 2/3
ciel’a tplnej rodovej rovnosti. Oproti roku 2022 ide o mierne zlepSenie o 0,3 percentudlneho
bodu. Napriek tomuto pokroku sa tempo zmien v poslednych rokoch vyrazne spomalilo. Pri
sticasnom tempe pokroku by plna rodova parita trvala az 131 rokov. Zatial’ ziadna krajina
na svete nedosiahla upln rovnost medzi muzmi a zenami. Napriek tomu devét krajin,

vratane Islandu, Nérska, Finska, Nového Zélandu a Svédska, uzavrelo viac ako 80 % svojej
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rodovej priepasti. Island, s uzavretim priepasti na 91,2 %, si uz 14. rok drzi prvé miesto a
zostava jedinou krajinou, ktord prekrocila hranicu 90 %. Ked’ sa pozrieme na jednotlivé
dimenzie rodovej rovnosti, najlepSie vysledky su v oblasti zdravia a prezitia, kde bola
priepast’ uzavreta na 96 %. Vo vzdelani sa dosiahlo 95,2 %, ¢o predstavuje navrat na Groven
spred pandémie. Politické posilnenie vSak zostava najvacSou vyzvou, ked’ze priepast’ v tejto
oblasti je uzavreta iba na 22,1 %. Ekonomicka participacia a prilezitosti, ktord zahfna
rozdiely v zamestnani, prijmoch a kariérnom postupe, je uzavreta na 60,1 %, pricom tu doslo
dokonca k miernemu zhorSeniu oproti roku 2022. Tieto vysledky naznacuju, ze aj ked sa v
niektorych oblastiach dosahuje pokrok, v inych pretrvavaju zna¢né nerovnosti, ktoré si
vyzaduju sustredené Gsilie na zrychlenie zmien a dosiahnutie tiplnej rodovej rovnosti (World

Economic Forum, 2023).

Stav rodovych rozdielov

120%
100%
80%
60%
40%

20% i
0%

Zdravie a Vzdelanie Ekonomicka Politické
prezitie participacia posilnenie

Graf 1 Stav rodovych rozdielov
Zdroj: (Vlastné spracovanie podla World Economic Forum (2023))
1.5 Rodové stereotypy v manaZmente

Za jeden z vyznamnych fenoménov tejto doby povazujeme prave manazment. Aj
napriek tomu, Ze je manazment spominany uz v davnej historii l'udstva, rychlost’ jeho vyvoja

a rast jeho vyznamu su spété s rozvojom industrializacie spolo¢nosti (Blazek, 2011).

1.5.1 Manazment

Blazek vo svojej knihe definuje manazment ako proces riadenia, ktory sa chape

v Sirokom vyzname slova. Zatial' ¢o riadenie prebieha v roéznych systémoch ako su
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technické (v strojoch), ¢i biologické (v organizmoch), manazment je riadenie
Vv organizaciach. Manazment teda povazujeme za Specialny pripad riadenia, je to riadenim
skupin Tudi a jednotlivcov v usporiadanom ekonomicko-socialnom prostredi (Blazek,
2011).

Mikulds Sedldk vo svojej knihe piSe, ze manazment ma viacero rozlicnych
vyznamov. Prvym z nich je manazment ako urcita prakticka ¢innost’ alebo Specificky druh
prace, ktord ma Specidlne aktivity, ktoré musia l'udia vykonavat na dosiahnutie cielov
V spolo¢nosti. Druhym vyznamom je manaZzment ako vedna disciplina, ktord pozostava z
akumulovanych poznatkov o principoch, metodach a postupoch riadenia. Tieto poznatky je
mozné Studovat’, vyuCovat' a aplikovat’ v praxi. Tretim vyznamom je manaZzment ako
skupina profesionalov, konkrétne manazérov, ktori su zodpovedni za efektivne vykonavanie
uloh v organizacii a dosahovanie jej cielov. Z tychto réznych aspektov vyplyva, Ze
jednotlivcei, ktori sa chcll venovat’ kariére v oblasti manazmentu, by mali ziskat’ vedomosti
0 tejto discipline, aby mohli efektivne uplatiiovat’ manazérske procesy a prax V realnom

svete (Sedlak, 2013).

1.5.2 Manazer

Manazéri st neoddelitelnou sucast'ou vsetkych typov organizacii, €1 uz su to ziskové
alebo neziskové subjekty, a zohravaju klucovu ulohu v ich operaciach a dosahovanych
vysledkoch. Nazory, koho povazovat’ za manaZéra nie su zhodné. Termin manazéri sa ¢asto
pouziva na oznacenie vrcholovych zamestnancov firiem, ktori maju na starosti ich riadenie
a celkova c¢innost. V tomto pripade tvoria manazéri iba jednu z mnohych kategorii

pracovnikov zapojenych do procesu riadenia organizacie (Sedlak, 2013).

Blazek uvadza, ze ide o personifikaciu slova manazment, teda o pracovnikov, ktori
manazment vykonavajl. S narastajiicou vyznamnostou manazmentu pre uspech organizacie
rastie aj vyznam tych, ktori ho vykonavaju — manazérov. Manazér musi vediet svojim
pracovnikom otvorit’ priestor pre samostatni pracu, a musi byt schopny svojich pracovnikov

viest’ k tomu, aby tento priestor boli schopni a ochotni efektivne vyuzit' (Blazek, 2011).

1.5.3 Genderové rozdiely na manazérskych poziciach

Genderové rozdiely su pritomné vo vSetkych spolo¢nostiach, a vynimkou nie st ani
veduice pozicie na pracoviskach. Historicky sa Zenské prava menili smerom k vicsej

rovnopravnosti. Napriek tomu, ze dnes vacsina zien pracuje a ich schopnosti a vzdelanie st

16



porovnatel'né s muzskymi, stdle nie je zastupenie v riadiacich poziciach rovnaké ako u
muzov. Mikuldstik poukazuje na to, Ze organizacie Casto vnimaju zamestnavanie Zien na
vyssich poziciach ako nevyhodu, pricom za pric¢inu vidia o¢akavané prerusenie kariéry kvoli
materskym povinnostiam, ako je starostlivost’ o malé deti. Tento predpoklad vychadzajuci
z tradi¢nych rodovych roli a stereotypov, vedie K docasnej strate manazérky, ktoru je
potrebné adekvatne nahradit. Ako d’alSiu prekazku uvadza sklon k vdcsej orientacii na
rodinu, ¢o moéze oslabovat’ pracovnu motivaciu zien. Aj napriek rovnakej dostupnosti
vzdelania a rovnakym moznostiam rozvoja, schopnosti pretrvavaji medzi Zenami a muzmi
rozdiely, casto zapriinené tradiénymi vychovnymi pristupmi. Muzi st spravidla
vychovavani k finan¢nej nezavislosti a samostatnosti, zatial’ ¢o zeny st vedené k finanénej

zavislosti na partnerovi a starostlivosti o rodinné prostredie (Mikulastik, 2006).

1.6 Osobnostné poziadavky na manaZéra a rozdiely medzi Zenami

a muzmi

Individualne rozdiely medzi manazérmi su vacsie nez rodové rozdiely, ktoré mozno
zovseobecnit’ medzi Zenami a muzmi. Definovat’ a popisat’ vlastnosti, schopnosti a zru¢nosti
uspesného manazéra alebo manazérky je narocné, pretoze zavisi od réznych faktorov, ako
je odvetvie, uroven riadenia, preferovany styl vedenia, charakter timu a d’alSie okolnosti.
Preto nie je mozné vytvorit’ Uplny a jednozna¢ny zoznam tychto kvalit. Manazéri byvaju
agresivnejsi, maju lepsi prehl’ad a st viac sutazivi, priCom sa intenzivnejSie zameriavaju na
dosiahnutie svojich cielov. Na druhej strane manazérky su zvycajne empatickejSie,
citlivejsie, starostlivejsie, orientované na detaily a schopné dotiahnut’ tlohy do konca. Tieto

rozdiely medzi manazérkami a manazérmi sa ukazali ako vel'mi vyrazné (Dudova, a kol.,

2006).

1.6.1 Zeny manazérky

Zeny manazérky sa vyznaduji mnohymi 3pecifickymi vlastnostami, ktoré im
umoziuju efektivne riadit’ tim a dosahovat’ uspech. Podniky by mali byt riadené
prostrednictvom Zenskych principov, ktoré zahfiiaji zodpovednost' za inych, schopnost’
intuitivneho rozhodovania, nezavislost od hierarchii a zodpovedné vyuzivanie ziskov
(Ulrike, 2006). Wolfova zdoraziuje, ze Zzeny vynikaji v umeni aktivneho poctvania, dokazu
sa vcitit' do druhych, pochopit’ ich postoj a rozpoznat’ aj neverbalne signaly. Emociondlna

inteligencia je podla nej kI'icovym faktorom ich uspechu, priCom Zeny ¢asto disponuju

17



vySSou uroviiou tejto inteligencie, o im umoziuje lepSie rozpoznat' a efektivne zvladat

svoje emdcie, motivovat’ samé seba a produktivne ich vyuzit' (Wolfova, 2007).

Zeny si omnoho empatickejiie nez muzi, ¢o im umoZiuje vytvarat silné
medziludské vazby a medzi najCastejSie charakteristiky manazérok patri empatia, zmysel
pre detail, komunikacné a prezentacné zrucnosti, flexibilita, kreativita a vytrvalost’ (Dudova,
a kol., 2006). Mikulastik dodava, ze medzi vlastnosti, ktoré pomahaji Zenam presadit’
sa V. muzskom svete, patri ochota nacuvat’, citlivost’, uvazlivé rozhodovanie a diplomatické

spravanie (Mikulastik, 2006).

1.6.2 Muzi manazeri

MuZi manaZéri disponuji niektorymi charakteristikami, ktoré im umoziuju byt
uspesni v pracovnom prostredi, kde je hierarchia rozhodujica. Vnimaji pracovny priestor
ako systém, v ktorom je ich cielom dosiahnut’ vrchol, ¢o ich motivuje k tomu, aby neustale
napredovali. Taktiez maju schopnost’ seba-prezentacie, Co znamena, ze sa neboja vystupit’
a vyjadrit’ svoje nazory, ¢o je dolezité pre ziskanie pozornosti a dosahovanie uspechov
Vv kariére. Tieto vlastnosti st v hierarchickych organizaciach vel'mi cenné a pomahaji im
ziskat' audrzat’ si vplyv (Nitzscheova, 2012). Muzi sa cCasto vyznacuju vyS$Sim
sebavedomim, st ochotni podstapit’ rizikovejSie kroky alahSie sa presadzuju
v konkuren¢nom prostredi. Neuspech pripisuju obvykle vonkaj$im okolnostiam, a to im

pomaha vyrovnat’ sa a pokracovat’ v napredovani bez pocitu zlyhania (Mikulastik, 2006).

Muzi manazéri sa zameriavaju na ciel, maju konfrontacny S$tyl jednania a st
orientovani na uspech v zamestnani. St schopni ziskat’ tzv. "helikoptérovy pohlad", ktory
im umoziiuje vidiet’ Sirsi obraz. Doraz kladu na technické odbory a tvrdy spdsob rieSenia
konfliktov. Muzska kultura vyZaduje moc zaloZenu na odbornych vedomostiach, pricom

zeny sa v tychto oblastiach tazsie presadzuju (Fischlova, 2005).

1.6.3 Manazéri vs. Manazérky

Na manazérskych poziciach existuju niekol’ké vyznamné rozdiely medzi zenami
amuzmi, ktoré sa tykaji ich vlastnosti, schopnosti a zru€nosti, ¢o ovplyviiuje ich
manazérske $tyly apristup kriadeniu. Zeny maju tendenciu podporovat’ rovnost
a demokratické usporiadanie v ramci skupin, co sa odraza aj v ich pristupe k manazovaniu.
Viac im zaleZi na vytvérani pozitivnej atmosféry v time, na udrziavani dobrych vzt'ahov a na

vytvarani priatel'skej pracovnej kultiry. Na druhej strane, muZi sa zameriavajl
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predovsetkym na dosahovanie vysledkov. Tento rozdiel v orientécii na vysledky a na vzt'ahy
vV time moéze ovplyvnit celkovi dynamiku pracovného prostredia a sposob, akym sa

dosahuju ciele v organizacii (Nitzscheova, 2012).

Kym muzi sa zameriavaji na individualny uspech a prevahu, Zeny uprednostiiujia
timovu spolupracu. Vyskumy ukazuji, Ze najefektivnejSie timy su tie, v ktorych su
zastupené aj Zeny, aj muzi. Tymto spdsobom sa kombinuju rézne zrucnosti, ktoré moézu
viest' k lepsim vysledkom. Zeny sa v komunikacii zvy&ajne zameriavajii na porozumenie
a udrzanie dobrych vztahov, svojou empatiou a citlivostou vytvaraji otvorenu a prijemnu
atmosféru. Naopak, muZi st v komunikacii viac orientovani na ziskavanie informacii alebo

rieSenie problémov (Mikulastik, 2006).

V rozhodovani existuju tieZ znaéné rozdiely. Zeny maju tendenciu najprv dokladne
premyslat’ o vSetkych informaciach, predtym nez urobia rozhodnutie. Muzi sa rozhoduju
rychlo a impulzivne, o moze viest’ k menej premyslenym rozhodnutiam. Tento rozdiel
v rozhodovani sa prejavuje aj v ochote riskovat. Zeny byvaju vo vseobecnosti menej
ochotné riskovat’, zatial’ ¢o muzi byvaji skor ochotni podstupit’ riziko (Nitzscheova, 2012).
Socialno-psychologické rozdiely ovplyviiuju aj vnimanie seba a schopnosti zvladat
manaZérske vyzvy. Zeny maju tendenciu podcefiovat’ svoje schopnosti, muzi byvaju

sebavedomejsi, ¢o im moze pomdct’ dosiahnut’ vysSie pozicie (Mikulastik, 2006).

Rodové stereotypy ovplyviiuji vnimanie manazérskych schopnosti. Zeny su
povazované za empatickejSie a citlivejSie, ¢o sa mdze vnimat’ negativne v manazérskych

rolach. Muzi st ¢asto hodnoteni ako racionalnejsi a analytickejsi (Dudova, a kol., 2006).
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Tab. 1 Rozdiel medzi muZmi a Zenami na manazérskych pozicidch

Muzi manaZéri Zeny manaZérky
e Agresivnejsi prisup e Empatia
e Vyssie sebavedomie e Pocuvanie
e Zameranie na vysledky e Zameranie na vztahy
e Rychle rozhodovanie e Opatrné rozhodovanie
e Ochota riskovat’ e Menej ochotné riskovat’
e Technicka orientacia e Zmysel pre detail
e Sutazivost e C(itlivost’ a starostlivost’
e Seba-prezentacia e Flexibilita a kreativita
e Pristup k pracovnej hierarchii e Timova spolupraca
e NiZSia troven emocionalnej e Vyssia emocionalna inteligencia
inteligencie

Zdroj: (vlastné spracovanie podla Dudovd, a kol., (2006) ,Fischlova (2005), Mikulastik (2006), Nitzscheovd
(2012))

1.7 Zmena rodovych stereotypov

Zmena rodovych stereotypov sa opiera o tedriu socidlnych roli. T4 tvrdi, ze
stereotypy o muzoch a Zenach vznikaju na zéklade toho, ako ich spolo¢nost’ vnima v r6znych
socidlnych ulohach. Iny pohl'ad na formovanie rodovych stereotypov sa pripisuje k vzniku
biologickych rozdielov medzi muzmi a Zenami (Rangel, 2011). Napriek tymto rozdielnym
nazorom, tedria socialnych roli ponuka predpoklad, ze ak sa zmeni rozdelenie roli medzi

muzmi a zenami, moze to viest’ aj k zmene stereotypov (Haines, 2016).

K zmendm v tradi¢nych rodovych ulohéch prispeli hlavne pracovné prilezitosti pre
zeny. Socialne a ekonomické faktory, ako aj politika podporujlica rovnost’ pohlavi, zniZili
rozdiely medzi pohlaviami v mnohych krajinach a zvysili G¢ast’ Zien na pracovnom trhu.
(Mergaert, a kol., 2013). ZvySujica sa angazovanost’ Zien na trhu prace a vyvoj modernych
rodinnych modelov tieZ prispeli k tomu, Ze vztahy sa menia, Zeny sa stdvaju ekonomicky

nezavislymi a ¢oraz viac sa odklanaju od tradiénych rodovych tloh (Oléh, a kol., 2018).
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1.7.1 Zlozky zmeny rodovych stereotypov

Meniace sa rodové stereotypy su vyvinuté z tradicnych rodovych stereotypov,
pricom vyskumnici Casto pouzivaji rovnaké zlozky: "agenturu" a "spoloCenstvo" aj na
oznacCenie zmien Vv tychto stereotypoch. Agentira zahffia vlastnosti ako asertivita,
kompetencia, nezavislost, sutazivost, ambicidznost, orientacia na dosahovanie cielov.
(Eagly, a kol., 2020). Naopak, spolo¢enstvo sa vztahuje na vlastnosti ako starostlivost’,
socidlnost’, laskavost, sucit, ktoré smeruju k starostlivosti o druhych a ich blaho (Haines
2016).

Tieto zlozky st tiez oznaCované ako kompetencia a vrelost: kompetencia sa tyka
vnimania schopnosti dosiahnut’ tspech v tlohach, ktoré st kultirne povazované za
prestizne, zatial’ €o vrelost’ sa vztahuje na orientaciu na socidlno-emocionéalnu starostlivost’
0 druhych. V niektorych vyskumoch sa namiesto tychto terminov pouzivaju pojmy ako

maskulinita a feminita (Priyashantha, a kol., 2023).

Tradi¢ne sa v rodovych stereotypoch muzov zdorazituje agentura, zatial' Co u zien
dominuje spolo¢enstvo (Eagly, a kol., 2020; Haines, a kol., 2016) Muzi byvaji vnimani ako
komponentni, ale ja menej starostlivi, zatial' Co Zeny su povaZzované za laskave, ale menej
kompetentné. Tieto stereotypy prirad'uju muzom rolu Zivitel'a a Zenam Ulohu starostlivosti
0 domacnost’ arodinu. V sucasnosti, ked” sa rodové stereotypy menia, zeny casto
vykonavaju prace, ktoré byvali tradi¢ne prisudzované muzom, a naopak. Preto sa
predpoklada, Ze pre uspech v sic¢asnom svete by mali muzi a zeny vykondvat’ charakteristiky
agenturnosti aj spolo¢enstva. Ak muzi alebo zeny kombinuju tieto vlastnosti, znamena to,

ze sa ich rodové stereotypy zmenili (Priyashantha, a kol., 2023).

1.8 Tri perspektivy zmien rodovych stereotypov

1.8.1 Perspektiva 1: Menia sa rodové stereotypy alebo nie?

Pri hladani odpovedi na tito otazku niektori vyskumnici tvrdia, Ze sa rodové
stereotypy menia, ini, naopak tvrdia, Ze je to otazne napriek niekol’kym rozdielom v tilohach

muzov a zien v spolo¢nosti (Haines, 2016).

Ti, ktori veria, Ze stereotypy sa nemenia, vychadzaju z niekol’kych tedrii. Jednou je
hypotéza spitnej reakcie, ktora hovori, ze spoloc¢nost’ sa asto brani zmenam a sankcionuje

tych, ktori sa pokusaju menit’ zauzivané stereotypy (Rudman, 2012). Iné tedrie tvrdia, ze

21



nazory o pohlavi zaostavaju za skutoénymi spolocenskymi zmenami (Diekman, 2010)

alebo, ze rodové kategorie stt vnimané ako prirodzené a nezmenitel'né (Croft, a kol., 2015).

Na druhej strane, mnoho vyskumov ukazuje, ze rodové stereotypy sa naozaj menia
(Eagly, a kol., 2020). Tento trend nie je obmedzeny na jednu krajinu alebo region, ale je
pozorovany v réznych &astiach sveta, ako v Eurdpe, Amerike, Azii a Afrike (Berkery, 2013).
Tieto $tadie naznacuju, ze rodové stereotypy sa postupne menia a prispdsobuju modernému
svetu, o znamend, ze ndzory, ktoré tvrdia, Ze tieto stereotypy sa nemenia, mozu byt
zastaralé. Preto je ddlezité pokracovat’ v skimani tohto procesu a zistit, ako sa rodové

stereotypy vyvijaju v Case (Haines, a kol., 2016; Rudman, a kol., 2012).

1.8.2 Perspektiva 2: Relativna vyhoda pri zmene rodovych stereotypov

Tato perspektiva sa zameriava na to, ¢i zmeny v rodovych stereotypoch prinaSaju
relativnu vyhodu skdr muZom alebo Zenam. Zmena tychto stereotypov, ktora sa tyka plnenia
roznych roli, vyzaduje od jednotlivcov rdzne vlastnosti na uspesné zvladnutie tychto tloh.
Napriklad, zena pracujica na manazérskej pozicii musi preukazat vlastnosti, ktoré su
pozadované pre uspesné vykonavanie riadiacich uloh, aké byvaju v organizaciach bezne

o¢akavané (Vianen, 2002).

Namiesto tradi¢ného rozdelenia na muZzskost’ a zenskost’ sa zameriava na koncepty
ako agentara a spoloCenstvo, ktoré lepSie odrazaju potrebu réznych vlastnosti pre uspech
v roznych rolach. Studia ukazuje, e pracovné pozicie, ktoré st historicky doménou muzov,
vyzaduju fyzicka silu, sutaZivost a technické zruénosti (Baker, 2018). Studia ukazala, Ze
americki muzi maju povolania, ktor¢ vyzaduju vlastnosti ako nezavislost’, sutazivost
a analytické schopnosti, a tento trend sa za posledné tri desatro¢ia nezmenil (Eagly, a kol.,
2020). To znamena, ze muzi sa stale spravaji skor agentirnejSie v dosledku predpisanych
stereotypnych roli. Muzi sa tieZ menej prestvaji do profesii, ktoré st tradi¢ne povazované
za 7enské a zamerané na komunitné vlastnosti (Meeussen, a kol., 2020). To ukazuje, Ze muzi
si stale zachovavaju agenturne vlastnosti v rdmci svojich pracovnych roli. Tento trend sa
potvrdil v $tadiach realizovanych v USA a Belgicku, no buduci vyskum by mal preskumat’
tito tému aj v inych krajinach. (Eagly, a kol., 2020; Meeussen, a kol., 2020)

V stthrne tento prehlad poukazuje na to, Zze Zeny maju tendenciu ziskavat
spolo¢enské ¢rty a kompetencie, zatial' ¢o muzi stale ziskavaji agentirne Crty vo vykone
svojich roli. Je potrebné aby buduci vyskumnici zohl'adnili tato perspektivu vo viacerych

medzi kulturnych vyskumoch. To potvrdzuje myslienku, Ze v sucasnosti zeny vykazuju
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Coraz viac charakteristik, ktoré st spojené so spolocenstvom a muzi ziskavaji na

agenturnosti. (Eagly, a kol., 2020; Meeussen, a kol., 2020)

1.8.3 Perspektiva 3: Vysledky zmeny rodovych stereotypov

Pri skiimani vysledkoch zmeny rodovych stereotypov sme zistili, ze vysledky mozno

rozdelit’ do Styroch oblasti: rodina, praca, zdravie a ekonomika.

Zmeny rodovych stereotypov prinasaju v rodinnom prostredi rozne vysledky, ktoré
mozZu byt’ pozitivne alebo negativne. Medzi pozitivne vysledky patri rovnaké u¢ast’ matiek
a otcov na starostlivosti o deti, ¢o prispieva celej rodine vratane deti (Chodorow, 1999).
Zvysené zapojenie muzov do domacich prac vedie k lepSej kvalite partnerského vzt'ahu,
(Goldscheider, a kol., 2014) a vysSiemu st’astiu zien (Cox, a kol., 2003). Zapojenie otcov do
aktivit s det'mi zlepSuje Studijné vysledky, zvySuje sebauctu deti a znizuje ich problémy so
spravanim (Allen & Hawkinc, 1999; Flouri & Buchman, 2004). Naopak, mensSia
angazovanost’ otcov vedie k vysSiemu poctu skolskych vyluceni, CastejSiemu delikventnému
spravaniu a zvySenej miere depresie medzi detmi (Flouri & Buchman, 2004; Schoppe-
sullivan, a kol., 2008). Nizka porodnost’ je vyznamnym negativnym doésledkom zmeny
rodovych stereotypov, kedze mdze stazit’ dostupnost’ pracovnej sily a ohrozit’ dlhodoby

hospodarsky rast i budicu existenciu spolo¢nosti (Olah, a kol., 2018).

Druhou kategoriou vysledkov st vysledky suvisiace s pracou. Jednym z nich je
zvy$eny konflikt medzi pracou a rodinou (Carlson & Kacmar, 2000). Dalej, ¢o médze viest
K negativnym ucinkom pre zamestnancov je stres stivisiaci s pracou a depresia (Allen, a kol.,
1999), a taktiez aj problémy so spankom (Bowen, a kol., 2018). Zarad’ujeme tu aj znizena
angazovanost’ zamestnancov, ¢o vedie k zvySenému vyhoreniu (Bowen, a kol., 2018). Nizka
angazovanost zamestnancov moéze mat negativny vplyv na vykonnost podniku, ako
napriklad nizSia produktivita, pokles predaja, zniZzend spokojnost zdkaznikov a niZSia
pohoda zamestnancov (Macey, 2008; Rana, a kol., 2014). Vyhorenie sa povazuje za opak
angazovanosti zamestnancov, pretoze ked’ je angaZovanost’ nizka, vyhorenie stiipa. Tieto
faktory negativne ovplyviuju pracovné vysledky, vedu k nizSej financ¢nej vykonnosti
a zhorSeniu pracovnej atmosféry (Macey, 2008; Rana, a kol., 2014). Na zaklade tychto
poznatkov mozno konStatovat, ze pracovné ddsledky zmien rodovych stereotypov vedu
Kk negativnym vysledkom, pricom v literature neboli najdene ziadne ddkazy o pozitivnych

ucinkoch.
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Tretia kategodria vysledkov zmien rodovych stereotypov sa tyka zdravia. Meniace sa
rodové stereotypy, ktoré sa skladaju z roznych ocakavani, mézu sposobit, ze l'udia maju
problém splnit’ tieto socialne definované roly, ¢o vedie k zvySenému stresu (Dressler, 1988).
Okrem toho tieto zmeny negativne ovplyviuji tri oblasti zdravia, ato reprodukéné,
produktivne a duSevné zdravie zamestnancov (Attanapola, 2004). Podrobna analyza tychto

vysledkov ukazuje, Ze s prevazne negativne.

Stvrta kategoria vysledkov sa zaobera ekonomikou. K zmene rodovych stereotypov
prispieva najmid ekonomickd nezavislost zien, zniZovanie rodovych rozdielov
a nezamestnanosti (Olah, a kol., 2018). Dokladna analyza tychto vysledkov ukazuje, Ze

zmena rodovych stereotypov ma pozitivny dopad jedine len z ekonomického hladiska.

Na zaklade prehl'adu mézeme konStatovat’, Ze zmena rodovych stereotypov prindsa
pozitivne vysledky vyhradne pre ekonomiku, ale mé negativny vplyv na rodinu, pracu
a zdravie zamestnancov. Ziskavanie ekonomickych vyhod na ukor rodiny, prace a zdravia
nie je udrzatel'né, najma v ramci modernych rodovych stereotypov. Z tohto zistenia vyplyva,
ze buduci vyskumnici by mali hl'adat’ prostriedky na zmiernenie negativnych dopadov

a podporu pozitivnych vysledkov (Brown, a kol., 2016).

1.9 Europsky inStitut rodovej rovnosti

Eurdpsky institat rodovej rovnosti (EIGE) funguje ako $pecializované centrum EU
pre rodovu rovnost. Systematicky sa venuje hodnoteniu rodovej rovnosti v ¢lenskych
statoch Unie a pravidelne zverejiiuje svoje vysledky prostrednictvom Eurdépskeho indexu
rodovej rovnosti. Tento index identifikuje oblasti, ktoré vyzaduju zlepSenie, a zaroven

monitoruje pokrok krajin v zlepSovani rodovej rovnosti v priebehu ¢asu (EIGE, 2024).

1.9.1 Gender Equality Index

V poslednych rokoch svet ¢eli opakovanym krizam, ako je pandémia COVID-19,
vojna na Ukrajine aklimatické katastrofy, ktoré zasahuju zeny a dievcata. Tieto krizy
zhorSujil rodové nerovnosti, pretoZe Zeny maji menej zdrojov na zvladanie tychto vyziev.
Index rodovej rovnosti za rok 2023 hodnoti rodovii rovnost’ v EU v kontexte tychto kriz.
Tento rok zahffia aj nové data orodovych rozdieloch v starostlivosti, domacej praci
a socialnych aktivitach, ktoré ukazuju rastiicu nerovnost’ v tychto oblastiach. Celkovo sprava
0 indexe rodovej rovnosti za rok 2023 zdoraznuje dolezitost’ rodovej rovnosti pri rieSeni

environmentalnych a socialnych problémov v ramci zelenej transformacie (EIGE, 2023).
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Graf 2 Global Equality Index 2023

Zdroj: (Vlastné spracovanie podla EIGE (2023))

Tento graf zobrazuje Index rodovej rovnosti 2023 v &lenskych krajinach EU, ako aj
Vv ramci celej Eurdpy. Na osi Y su zobrazené hodnoty indexu, ktoré sa pohybuju od 0 (iplna
nerovnost’) po 100 (Gplna rovnost’), pricom osa X zobrazuje jednotlivé krajiny a priemerné
skore EU. Index rodovej rovnosti hodnoti pokrok krajin v Siestich hlavnych oblastiach:
praca, vzdelanie, peniaze, moc, Cas a zdravie, a tiez obsahuje oblast’ nasilia. Tento index
poskytuje prehl'ad o stave rodovej rovnosti v EU a ukazuje, kde eite existujii vyrazné
rozdiely (EIGE, 2023).

Podla grafu najvyssie skore dosiahlo Svédsko s hodnotou 81, ¢o naznaduje vysoku
uroven rovnosti v tejto krajine. Na opacnom konci rebricka sa nachadzaju Rumunsko (56,1)
a Mad’arsko (57,3), ktoré majti v oblasti rodovej rovnosti najviac nedostatkov. Priemerné
skore EU je 70,2, o poukazuje na to, Ze v oblasti rodovej rovnosti stale existuje priestor na
zlepsenie. Krajiny ako Dénsko, Finsko, Franctzsko, Holandsko a Spanielsko dosahuji
nadpriemerné skore, ¢o naznacuje ich pokrocilost’ v tejto oblasti. Slovensko so skore 59,1 sa
nachadza pod priemerom EU, podobne ako Ceska republika (57,9). Podla spravy je na
Slovensku vysoka rodova segregéicia v zamestnani, Zeny su casto sustredené v nizko

platenych sektoroch ako $kolstvo, zdravotnictvo alebo socialne sluzby (EIGE, 2023).

1.10 Rodova (ne)rovnost’ na Slovensku

Statisticky urad Slovenskej republiky pravidelne vydava spravu s nazvom Zeny

a muzi v SR, ktora sa zaobera na analyzou rozdielov medzi pohlaviami. Tento urad dlhodobo
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zbiera, spracovava a poskytuje udaje zo Statistiky rozdelené podla pohlavia, ¢im umoziuje
identifikovat’ faktory, ktoré ovplyviiuju postavenie Zien a muZov spolo¢nosti (SUSR, 2024).

Tento graf 3 zobrazuje mieru nezamestnanosti na Slovensku v % podla pohlavia za
roky 2021, 2022 a 2023. Hodnoty ukazuju rozdiely v nezamestnanosti medzi muzmi a

zenami v jednotlivych rokoch. Celkovo vidime klesajuci trend nezamestnanosti od roku

2021 po rok 2023, no vo vicsej miere boli nezamestnané zZeny nez muzi.
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Graf 3 Miera nezamestnanosti

Zdroj: (Vlastné spracovanie podla SUSR, DataCube (2023))

Graf 4 zobrazuje priemernu hrubi mesaéntt mzdu na Slovensku podla pohlavia
Vv rokoch 2019 az 2023. VSeobecny trend ukazuje rast miezd u oboch pohlavi, no Zeny
V kazdom roku zarabaju menej nez muzi. V roku 2019 muzi zarabali priblizne 1 300 €, Zeny
1000 €, avroku 2023 muzi presiahli 1 800 €, zatial Co Zeny zarabali okolo 1 600 €.
Rozdiely sa mierne znizili, no stale pretrvavaju. Graf odhaluje trvaly rodovy mzdovy
rozdiel, ktory mdze byt sposobeny faktormi ako segregacia na trhu prace, nizSie zastipenie

zien na manazérskych pozicidch ¢i neplatena praca Zien.
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Zdroj: (Vlastné spracovanie podla SUSR (2024))

1.10.1 Pristup k prilezitostiam na trhu prdce a ekonomické dopady

Rovnost’ medzi Zenami a muzmi prinaSa vyznamné ekonomické a hospodarke
prinosy. Podl'a Europskeho institatu pre rodova rovnost’ ma tato rovnost’ pozitivny vplyv na
rast HDP, pricom sa ocakava, ze do roku 2050 zvysi HDP na obyvatela o 6,1 az 9,6 %, ¢o
predstavuje 1,95 az 3,15 biliona eur. KI'a€ovu tlohu zohrava rovnost’ prilezitosti a otvoreny,
flexibilny pracovny trh, ktory umoziiuje muzom aj zenam slobodné rozhodovanie o vzdelani
a kariére. Spravodlivo nastavené ekonomické podmienky by mali zarucit’ férovy pristup
k vzdelaniu a zamestnaniu, nediskrimina¢né odmenovanie, a také pracovné prostredie, ktoré

poskytuje stabilitu a bezpecie pre jednotlivcov aj ich rodiny (EIGE, 2017).

Graf 5 vizualne znazorfiuje predpokladany rast HDP na obyvatela v dosledku
dosahovania rodovej rovnosti. Horizontalna os ukazuje ¢asové obdobie od roku 2015 do

roku 2050, zatial’ o vertikalna os zobrazuje percentudlne zvySenie HDP.
Graf obsahuje dve linie:

1. Oranzova linia: Predstavuje optimisticky scenar, kde rodova rovnost’ vyrazne
b

napreduje. V roku 2050 dosahuje zvysenie HDP o priblizne 9,6 %.

2. Zelena linia: Predstavuje realistickej$i alebo konzervativnej$i scenar. V tomto
pripade rodova rovnost’ napreduje pomalsie, pricom zvysenie HDP v roku 2050 je okolo
6,1% (EIGE, 2017).
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Zdroj: (EIGE, 2017)

28



2 Ciele

Hlavnym cielom zavere¢nej préce je na zaklade teoretickych vychodisk, analyzovat’
postavenie muzov a zien v spolo¢nosti, identifikovat’ nedostatky vyskytujuce sa v danej

oblasti a urcit’ perspektivy zmien rodovych stereotypov.

Prvym ¢iastkovym cielom je reSer§ dostupnej literatiry o danej problematike doma
I V zahranici.
Druhym ¢iastkovym cielom je preskimanie kariérneho rozvoja muzov a Zien na

zaklade analyzy internych tidajov v konkrétnej firme a pomocou rozhovorov vyhodnotit’,

ako zamestnanci vnimaju rovnost’ prileZitosti v ramci firmy.

Tretim parcidlnym ciel'om je zistit, aké kroky firma podnikla na podporu rodove;j

rovnosti a zhodnotit’ ich efektivnost’.

Poslednym parcidlnym cielom s vlastné navrhy a opatrenia na zlepSenie rodovej
rovnosti v analyzovanej firme, ktoré vychadzaju z analyzy ziskanych dat a identifikovanych

nedostatkov.

Pri dosahovani tychto cielov sme sa zamerali na skimanie rodovych stereotypov
predovsetkym v kontexte aSpiracii na manazérske pozicie a skimali sme, do akej miery

a akym sposobom vplyvaju na kariérne ambicie muzov a zien v podniku.
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3 Metodika prace a metody skumania

Tato kapitola sa venuje metodickym a metodologickym aspektom a predstavuje

vyskumné metody pouzité na dosiahnutie stanovenych cielov bakalarskej prace.

3.1 Charakteristika subjektu skimania

Vybranu spolo¢nost’ Tesco Stores, a.s., sme si vybrali pre na§ vyskum na zéaklade
dostupnosti tdajov a moznosti spoluprace. Téma rodovej rovnosti v obchode ziskala
Vv poslednych rokoch pozornost mnohych organizaciach. V spolo¢nosti Tesco moZeme
identifikovat’ rozdiely v prilezitostiach medzi Zenami a muzmi, najma pokial’ ide o kariérny

rast a pristup k manazérskym poziciam.

Tesco Stores je stcastou globalnej maloobchodnej siete Tesco, ktord pdsobi na
Slovensku a v d’alsich Statoch. Tesco patri medzi najvacsie maloobchodné retazce na svete
a ponuka Siroku paletu produktov, ako su potraviny, domdace potreby, elektronika ¢i
oblecenie. SpoloCnost’” prevadzkuje rozne typy obchodov, od hypermarketov
a supermarketov az po mensie predajne nazyvané expresy a zadroveil umoznuje nakupy aj

cez internet.

3.2 Sposob ziskania idajov

V prvom kroku sme uskutoCnili reSerS odbornej literatury, vedeckych clankov
a Studii tykajtcich sa rodovych stereotypov v pracovnom prostredi. Pri h'adani relevantnych
zdrojov sme vyuzili akademické databazy, odborné publikacie dostupné v kniZniciach aj
online. Analyzovali sme vysledky empirickych vyskumov, pri¢om vsetky ziskané poznatky

nam tvorili teoreticky zéklad pre d’alSie Casti prace.

V tejto praci boli Udaje ziskané prostrednictvom analyzy internych databéz
spolocnosti, ktoré ndm poskytli prehl'ad o zastupeni muzov a Zien na réznych riadiacich
urovniach. Spracovanie dat zahffialo organizacné fungovanie spolo¢nosti v ramci celého
Slovenska aj jednotlivych prevadzok v Kosickom regione, prehl'ad o rozdeleni muzov a zien
Vv regionalnych timoch, pohlad na muZov aZien na manazérskych poziciach v ramci
jednotlivych prevadzok. To ndm umoznilo analyzovat’ rozdiely v ich kariérnom postupe na

roéznych Urovniach riadenia.

Dalsie udaje pre tento vyskum boli ziskané prostrednictvom Struktirovaného

rozhovoru, na ktory odpovedali zamestnanci vybranej Kosickej prevadzky — Hypermarket

30



Kosice Trolejbusova. Rozhovor obsahoval uzavreté otazky, pricom odpovede respondentov
boli analyzované samostatne podl'a pohlavia. Otazky boli spracované do tabuliek a grafov a
odpovede respondentov boli vyhodnotené pomocou $tatistického testovania Chi-kvadrat

testu na urovni vyznamnosti 5 %.

Doplnkovym zdrojom informacii boli osobné stretnutia s ¢lenmi koSického
regionalneho timu, ktori st zodpovedni za 19 prevadzok. Pocas tychto rozhovorov nam
poskytli podrobnosti 0 krokoch, ktoré firma prijala na podporu rodovej rovnosti a internych
mechanizmov kariérneho postupu. Tieto informacie nam pomohli zhodnotit’ efektivitu
prijatych krokov v boji proti rodovym stereotypom a analyzovat’ perspektivy zmien tychto

stereotypov.

3.3 Pouzité metody

V teoretickej Casti sme pouzili metdody analyzy, selekcie a syntézy. Tieto metddy
nam umoznili vytvorit jasné definicie zdkladnych pojmov, ktoré su kI'aCové pre pochopenie
problematiky rodovych stereotypov. Analyza nam pomohla preskumat’ existujuce teoretické
poznatky a faktory ovplyviiujuce rodovu rovnost, zatial’ ¢o selekcia nam vybrala relevantné

zdroje a syntéza nam umoznila tieto poznatky spajat’ do uceleného obrazu.

Pri ziskavani a spracovani udajov zinternych databaz spolocnosti sme pouzili
analyzu sekundarnych dat a deskriptivnu Statistiku. Analyza sekundarnych dat nam
umoznila ziskat’ prehlad o zastGpeni muzov azien na réznych riadiacich poziciach.

Deskriptivna Statistika pomohla opisat’ a vizualizovat’ tieto udaje.

Dal$ou pouzitou metdédou bola metéda truktirovaného rozhovoru, ktory obsahoval
uzatvorené otazky. Ziskané udaje boli analyzované pomocou deskriptivnej Statistiky, pri¢om
tieto uzatvorené otdzky boli spracované do grafov a tabuliek. Na overenie hypotéz
a testovanie zavislosti medzi premennymi bola pouzita matematicko-statisticka metoda chi-
kvadrat testu. Pri tomto teste sme sledovali testovacie kritérium x2, ktoré sme nasledne
porovnali s hladinou vyznamnosti 5 % ako Standardni hodnotu pre bezné vyskumy. To
znamena, ze vypocitané testovacie kritérium sme porovnali s kritickou hodnotou pre nas

stupeni volnosti a zvolentl hladinu vyznamnosti 5 % (S 1 stupiiom volnosti).

V ramci tohto vyskumu boli pouZité aj rozne iné empirické metddy ako explorativne
(zistovacie) metddy, ktoré nam sluzili na ziskanie zakladnych informacii o aktivitach firmy

v oblasti rodovej rovnosti. Observacné metody (pozorovacie) umoznili sledovat’ efektivitu
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krokov, ktoré firmy podnikla vrédmci prilezitosti na kariérny postup jednotlivych
zamestnancov. Pri spracovani udajov sa aplikovali induktivne a deduktivne pristupy:
indukcia pomohla formulovat’ zavery na zaklade ziskanych informdcii a dedukcia sa vyuzila

pri porovnéavani zaverov so zadsadami rodovej rovnosti a odbornou literatarou.

3.4 Vyskumna vzorka

Nasu vyskumnu vzorku tvorilo 30 zamestnancov, ztoho 17 zien a 13 muzov.
Respondenti boli vo veku 20 — 50+ rokov. Rozhovor sa tykal zamestnancov v hypermarkete
Kosice Trolejbusova. Rozhovory sa uskutocnili pocas pracovnej prestavky, aby sme ich
nevyrusovali pri praci. Udaje o vyskumnej vzorke st rozdelené podla pohlavia, kde muzi
predstavovali 43 % a Zzeny 57 % zo vSetkych ucastnikov. Respondenti sa zucastnili na
rozhovoroch, ktoré sa zameriavali na rozne aspekty kariérneho postupu a rodovej rovnosti

vo firme.

Z hladiska metodologie nejde o cenzus, ale na§ vyber bol realizovany formou
vyberu, ked’ze neboli zahrnuti vSetci zamestnanci danej prevadzky. Vyskumna vzorka bola
vybrana zamerne, iSlo o cielovu skupinu zamestnancov jednej konkrétnej prevadzky, ktora
bola pre vyskum tematicky relevantna. Respondenti boli vybrani na zaklade dostupnosti

a ochoty zacastnit’ sa rozhovoru.
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4 Vysledky prace

Tato kapitola prezentuje vysledky analyzy internych udajov a rozhovorov so
zamestnancami s cielom preskumat’ postavenie muzov a zien v skumanej spolo¢nosti.
Zameriava sa na rozdiely v kariérnom rozvoji, vnimanie rodovej rovnosti medzi
zamestnancami a u¢innost’ prijatych opatreni na podporu rovnakych prilezitosti. Vysledky

budi prezentované v sulade s jednotlivymi ¢iastkovymi ciel'mi prace.

4.1 Organizacné fungovanie spolo¢nosti

Na Uplnom vrchole spolocnosti stoji generalny riaditel, Martin Kuruc, ktory je

generalnym riaditelom spolo¢nosti nielen pre Slovensko, ale aj pre Cesko.

Za nim dvaja najvyssie postaveni lidri spolo¢nosti na Slovensku su Martin Bula,
ktory pracuje na pozicii Operations Director Slovakia, a Cubica Bar¢ikova, ktora pracuje ako

Format Manager Convenience CK, Retail HM/SF.

V organizatnom c¢leneni spoloc¢nosti Tesco je jednou z kl'icovych oblasti ,,Head
Office* so sidlom v Bratislave na Zlatych pieskoch. Prave tu posobia aj spominani Martin
Bula a pani Bar¢ikova spolu s mnohymi d’al$imi kolegami, ktori sice nepracuju priamo na
predajniach, ale poskytuju im podporu na dialku. Ich ulohou je zabezpeCovat' klucové
procesy, ako je objednavanie tovaru, IT podpora, ¢i riadenie zasob prostrednictvom
oddelenia Supply Chain. Okrem toho sa staraji o mnozstvo d’alSich operacii nevyhnutnych
pre plynuly chod predajni. Head Office je akousi vlajkovou lod’ou spolo¢nosti a zohrava
doéleziti ulohu v riadeni procesov, priCom slizi ako hlavny podporny pilier pre vsetky

prevadzky pri rieSeni akychkol'vek problémov.

Neoddelitelnou sucastou spolocnosti Tesco st distribuéné centra. Na Slovensku
existuju dve distribu¢né centra, jedno sa nachddza v Beckove a druhé v Presove. Ulohou
oboch distribu¢nych centier je zdsobovanie vSetkych prevadzok naprie¢ celym Slovenskom.
Na kazdom distribu¢nom centre sa nachadza riaditel’, ktory riadi cely chod. Nachadza sa tu

aj manazér dopravy, ktorého tlohou je spravne riadit’ tok kamionovej prepravy.

Tou najdolezitejSou a neoddelitelnou sucastou spolocnosti Tesco st samotné
prevadzky. Aktudlne sa na Slovensku nachadza 168 predajni. Jedna sa o rozne formaty

Hypermarketov (55), supermarketov (75), extra predajni (8), expres predajni (29) a taktiez
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aj obchodny dom (1). VSetky tieto prevadzky st rozdelené do clustrov (regionov), kazdy

region ma svoj regionalny tim, ktory pozostava z:
e Oblastného manazéra
e Personalneho people partnera
e Deployment manazéra
e Loss prevency security partnera

Tieto Styri hlavné pozicie zabezpeCuji spravne fungovanie celého regionu

a jednotlivych obchodoch v iom.

Oblastny manazér zabezpecuje prevadzkovy chod vsetkych obchodov a je hlavnym
pilierom celého regionu. Koordinuje chod vsetkych prevadzok, informuje obchody
0 vSetkych novinkach, je hlavnym podporovatel'om pre vSetkych riaditelov. Napliou prace
je taktiez na dennej baze navstevovat’ obchody, ktoré zastreSuje, kontrolovat’ spravnost’
vystavenia tovaru a pracu so skladovymi zasobami. Komplexnost' jeho prace je velka,
nakol’ko zastreSuje vela rutin. Oblastny manaZér riesi taktiez mzdové naklady jednotlivych

obchodov a ma na starosti aj kontrolu marketingovych nakladov.

Personalny people partner zabezpecuje podporu pre prevadzky v ramcei l'udskych
zdrojov. RieSi nastupy novych zamestnancov spolu s riaditeI'mi jednotlivych prevadzok
a zabezpecuje uvodné Skolenia. Jeho hlavnou ¢innostou je zabezpeCovat' neustily rozvoj
zamestnancov, ¢i uz v suvislosti s rozvojom na riadiace funkcie, alebo rozvijanie r6znych
zrucnosti a vlastnosti jednotlivych zamestnancov. Vystupuje taktiez ako psychicka podpora

pre kolegov, ktori o to poziadaju.

Deployment manaZzér zastreSuje vSetky nové procesy, ktoré prichadzaji na obchody.
Je podporou pre prevadzky, riaditelov a samotnych zamestnancov. Jeho hlavnou ulohou je
Skolenie zamestnancov na spravnost vykondvania rutin. V pripade novych aktivit je
zakladnym pilierom pri ich aplikovani na obchody aje zodpovedny za ich spravne

vykonévanie kolegami na obchodoch.

Loss prevence secury partner (LPS partner) zabezpecuje ochranu prevadzok ako
celku. RieSi bezpecnost’ kolegov, rieSi obsadenost’ pracovnikov SBS na vSetkych
obchodoch. LPS partner je v neustalom kontakte aj s policiou SR, a taktiez s hlavnymi
predstavitelmi mesta (starosta, primator), s ktorymi rieS§i bezpecnostnu situdciu na

prevadzkach. Jeho tulohou je byt podporou pre obchody asamotnych riaditelov pri
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znizovani neznamych strat obchodu, ktoré mézu byt spdsobené bud’ kradezami, alebo
nespravnym vykondvanim procesov na obchode. LPS partner vykondva audity na
obchodoch, ktoré st zamerané prave na vysSie spomenuté ukazovatele obchodu
(bezpecnost’, SBS spravnost’ riadenia pokladni¢nej zény). Na zéklade vykonania auditu
dokaze LPS partner identifikovat’ problémy na jednotlivych obchodoch a nasledne prijat

kroky na ich eliminovanie.

4.1.1 Fungovanie samostatnych prevadzok

Na cele kazdej jednej samostatnej prevadzky na Slovensku stoji Store manager
(riaditel’), ktory ma na starosti chod celého obchodu. Kazdy riaditel’ ma na obchode urcity
pocet manazérov zmeny, ktori zastreSuji chod jednotlivych oddeleni na obchode. Pocet
manazérov na kazdom obchode je odlisny a zavisi od toho ¢i sa jedna o hypermarket,
supermarket, ¢i expres. Manazéri zastreSuju jednotlivé oddelenia a zodpovedaju za ich chod
a funk¢nost. Na pravidelnej baze ponukaju reporting jednotlivych oddeleni riaditelovi,
ktory na zaklade toho vie, v akej kondicii su jednotlivé oddelenia, a kde sa nachadzaji

aktualne problémy, ktoré je potrebné riesit.

Na kazdom obchode sa nachadzaju aj personalni pracovnici, ktori dostavaju podporu
prave od vyssie spominaného people partnera. Ich tlohou je riesit’ personalne zalezitosti na
danom obchode, ako st prijimanie novych kolegov, zabezpeCenie ich vstupnych Skoleni
a zabezpecCovanie Skoleni pre aktualnych zamestnancov. Zaoberaju a taktiez spracovanim
miezd a kontrolou dochadzky zamestnancov, su k dispozicii svojim kolegom kazdy den,

a Vv pripade akychkol'vek otdzok st ich prvou vol'bou.
Jednotlivé oddelenia v kazdom obchode st:
e Freshfood
e Ambient
e Hardline (nepotraviny)
e Textil
e Pokladni¢né zona

Kazdé z tychto oddeleni zastreSuje jeden manazér na obchode. Je zodpovedny za

jeho chod a vysledky s nim spojené.
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Obr. 1 Organizacna Struktura

Zdroj: (vlastné spracovanie )

4.2 Analyza internych adajov

V ramci Slovenska sa spolocnost’ Tesco Stores a. s. ¢leni na 9 regiondlnych Casti

(clustrov): Kogice, Presov, Banské Bystrica, Zilina, Trenéin, Nitra, Trnava, Bratislava | a

Bratislava Il.

V kazdej z tychto regionalnych cCasti funguje regionalny manaZzérsky tim, ktory sa
stara o fungovanie celého regiénu. Tento regionalny tim pozostava zo 4 riadiacich funkecii:

regionalny manazér (oblastny manazér), people partner/ka, deployment manaZér, loss and

prevence security partner/ka.
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4.2.1 Rozdelenie muzov a Zien v ramci regiondalneho timu

Bratislava I: V regione Bratislava I je zastipenie muzov a zien rovnomerné —
poziciu oblastného manazéra a people partnera zastreSuju zeny, a poziciu deployment

manazéra a LPS partnera zastreSuju muzi.

Bratislava Il: V regione Bratislava Il je zastGpenie muzov a zien nasledovné —
poziciu oblastného manazéra, deployment manazéra a LPS partnera zastreSuju muzi. Na

pozicii people partnera sa nachadza zena.

Trnava: V Trnavskom regione je zastipenie na jednotlivych pozicidch rovnomerné
- poziciu oblastného manaZéra a people partnera zastreSuju Zeny, a poziciu deployment

manazéra a LPS partnera zastreSuju muzi.

Nitra: V Nitrianskom regione je zastipenie na jednotlivych poziciach rovnomerné -
poziciu oblastného manaZéra zastreSuje muz, na pozicii deployment manazéra a people

partnera sa nachadzajui zeny a LPS partnera zastreSuje muz.

Trencin: V TrenCianskom regione je zastipenie na jednotlivych poziciach
nasledovné — mame tu oblastni manazérku a people partnerku, a deployment manazéra

a LPS partnera.

Zilina: V Zilinskom regione je zastipenie na jednotlivych pozicidch taktiez
rovnomerné - poziciu oblastného manazéra a deployment manazéra zastreSuji muzi a

na pozicii people partnera a LPS partnera su Zeny.

Banska Bystrica: V Banskobystrickom regidne je zastipenie na jednotlivych
poziciach je nerovnomerné - poziciu oblastného manazéra, deployment manazéra a LPS

partnera zastreSuji muZi a na pozicii people partnera sa nachadza zena.

PreSov: V PreSovskom regione je zastupenie na jednotlivych poziciach je rovnaké
ako v Banskobystrickom regione- poziciu oblastného manazéra, deployment manaZéra

a LPS partnera zastre$uji muzi a na pozicii people partnera sa nachadza zena.

KoSice: V Kosickom regione je zastipenie na jednotlivych pozicidch taktiez
rovnomerné - poziciu oblastného manazéra a people partnera zastreSuju Zeny, a poziciu

deployment manazéra a LPS partnera zastre$uji muzi.
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PODIEL MUZOV A ZIEN V REGIONALNYCH
TiMOCH

Zeny
42%

Muzi
58%

Graf 6 Podiel muzov a zien v regiondlnych timoch

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Z analyzy rozdelenia muzov a zien na poziciadch v regionalnych timoch vyplyva, ze
sa tu nachddza 21 muzov alen 15 Zzien. Taktiez si mézeme vSimnut, Ze V niektorych
regiénoch ako Bratislava I, Trnava, Nitra, Trenéin, Zilina a Kogice je zastGpenie pohlavi
rovnomerné. Naopak, v Bratislave I, Banskej Bystrici a PreSove dominuji muzi na
kl'ac¢ovych poziciach, co naznacuje nerovnovahu v pohlavnom zastupeni. Tento trend moze

odrazat’ vplyv tradiénych rodovych stereotypov pri obsadzovani pozicii.

Celkovo je vo vacsine regionov (6) rovnomerné zastipenie muzov a zien, avsak
Vv niektorych (3) pretrvava nerovnovaha. Na zaklade informacii mézeme povedat’, Ze ani
V jednom z regionalnych timov neprevlada dominancia Zien, nendjdeme region, kde je vyssi

pocet zien ako muzov.

4.2.2 Analyza Kosického regionu

V Kosickom regione sa nachadza 19 obchodov. Tieto obchody s rozdelené do 4

formatov:
e Hypermarkety
e Kompaktné hypermarkety
e Supermarkety

e Expresy
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V tomto regione sa nachadzaji 3 hypermarkety a to v KoSiciach (Trolejbusova),

Michalovciach a v Rimavskej Sobote.

Hypermarket KosSice - Trolejbusova je najvacsi hypermarket v ramci KoSického
regionu. Celkovy pocet zamestnancov v tomto regione je 95. Na cele je Store manager

(riaditel’) muz, ktorého manazérsky tim tvoria piati manazéri, z toho 2 zeny a 3 muzi.
V hypermarkete Michalovce zastava poziciu Store managera zena. Celkovy pocet

zamestnancov na prevadzke je 76. Manazérsky tim pozostava z 2 zien a Z 2 muzov.

V hypermarkete Rimavska Sobota su na veducich pozicidch vylu¢ne Zeny. Store
manager je zena a jej manazérsky tim tvoria tri manazérky. Na tejto prevadzke pracuje 60

Zamestnancov.

PODIEL MUZOV A ZIEN NA VEDUCIACH
POZICIACH V HYPERMARKETOCH

muzi
40%

Zeny
60%

Graf 7 Podiel muzov a Zien na vediicich pozicidach v hypermarketoch

Zdroj: (vlastné spracovanie)

V Kosickom regione sa nachadzaju aj kompaktné hypermarkety, tych je v tomto
regione Sest, ato v Humennom, Snine, Kosice Jazero, Roziave, Revicej a Trebisove.
Rozdiel medzi kompaktnymi hypermarketmi a klasickymi hypermarketmi spociva v rozlohe
plochy. Klasicky hypermarket ma rozlohu od 5 000 m? do 8 000 m? Kompaktné
hypermarkety sa pohybujti v rozlohe od 3 000 m? do 5000 m?,

Kompaktny hypermarket Humenné je jednym z dvoch kompaktnych hypermarketov
na vzdialenejSom vychode. Celkovy pocet zamestnancov na tomto hypermarkete je 50. Store
manager v tomto obchode je muz a jeho manazérsky tim pozostava z troch ¢lenov a to dvaja

muzi a jedna zena. V Humennom st aktudlne v rozvoji na manazérsku poziciu aj dve Zeny,
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ktoré na pravidelnej baze absolvuju Skolenia a pracuju na svojom postupe a zlepSovani

svojich manazérskych zrucnosti.

Kompaktny hypermarket Snina je najvzdialenejSou prevadzkou koSického regionu.
Vedie ho Zena na pozicii riaditel’ky, a jej manazérsky tim tvori trojica ¢lenov — dvaja muzi
a jedna zena. Pomer zastipenia muzov a zien na veducich poziciach sa tu v priebehu ¢asu
zmenil. V roku 2024 bol na pozicii riaditela muz, ¢o znamenalo pomer 3:1v prospech

muzov. Po organizacnych zmenach sa aktudlny pomer vyrovnal na 2:2.

Kompaktny hypermarket Kosice Jazero je jednou z dvoch kosSickych prevadzok. Na
jeho cele stoji zena v pozicii Store managera a jej manazérsky tim tvori trojica Zien. Pred
troma rokmi vSak bol manazment tejto prevadzky vyluéne muzsky. Postupnou obmenou sa
v priebehu troch rokov cely lidersky tim zmenil a vSetky kl'i€ové pozicie obsadili Zzeny.
Spoloc¢nost’ po vyhodnoteni vSetkych ukazovatel'ov dospela k zaveru, Ze po tejto zmene sa

vysledky obchodu zlepsili 0 40 %.

Kompaktny hypermarket RoZznava patri medzi najvytazenejSie prevadzky v
koSickom regidne z hl'adiska poctu zdkaznikov. Prave preto je klI'iCové, aby liderské pozicie
zastavali skuseni kolegovia, ktori dokdzu svoju pracu zvladat’ na 100 %. Aktudlne je na
pozicii Store managera muz, pricom jeho manazérsky tim tvori trojica ¢lenov — dve Zzeny a

jeden muz. Celkovy pocet zamestnancov na tejto prevadzke je 57.

Kompaktny hypermarket Revica je jednou z dvoch prevadzok nachddzajtcich sa v
juznej Casti kosSického regionu. Na jeho Cele stoji Zzena v pozicii Store managera, pricom
manazérsky tim, rovnako ako v ostatnych kompaktnych hypermarketoch, pozostava z troch

¢lenov — dvoch Zien a jedného muza. Celkovo tu pracuje 61 zamestnancov.

Poslednym kompaktnym hypermarketom v koSickom regione je Hypermarket
TrebiSov. Vedie ho muZ na pozicii Store managera a manazérsky tim ma rovnaké zloZenie
— dve zeny a jeden muz. Tento pomer sil zabezpecuje rovnovahu 2:2 medzi muzmi a Zenami

v manazmente. Celkovy pocet zamestnancov na tejto prevadzke je 53.
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PODIEL MUZOV A ZIEN NA VEDUCIACH
POZICIACH V KOMPAKTNYCH
HYPERMARKETOCH
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Graf 8 Podiel muzov a zien na veducich poziciach v kompaktnych hypermarketoch

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Supermarkety maju v ramci tejto spoloc¢nosti vyznamné zastipenie nielen v
koSickom regione, ale aj v ostatnych regiénoch. V KoSickom regione sa nachadza osem
supermarketov, konkrétne v Kralovskom Chlmci, Velkych KapuSanoch, Strazskom,
Secovciach, Moldave nad Bodvou, Tornali, Rimavskej Sobote a Hnusti. Tento format
predajne patri medzi najziadanejSie v ramci firmy, ked’ze poskytuje zdkaznikom dostato¢ny
priestor na pohodlny nakup vSetkych potrebnych produktov bez toho, aby sa museli

orientovat’ v rozl'ahlych hypermarketoch a stravili nakupovanim prili§ vel'a ¢asu.

Podra prieskumu spolo¢nosti Tesco z roku 2020 az 80 % zakaznikov preferuje prave
tento format obchodu. Na zéklade tychto vysledkov sa spolo¢nost’ v roku 2021 rozhodla
zamerat na vystavbu novych supermarketov, pricom budovanie hypermarketov a

kompaktnych hypermarketov zostalo skér vynimoc¢né.

Vyrazny rozdiel oproti hypermarketom spociva aj v obsadeni liderskych pozicii. Na
vSetkych supermarketoch sa nachadzaji veduci zmeny, ktori nahradzaji poziciu manazérov
zmeny znamych z hypermarketov. Specifikom v ramci riadenia supermarketov a
kompaktnych hypermarketov je fakt, Ze aj napriek vyraznému rozdielu v ich rozlohe zostava
pocet riadiacich pracovnikov rovnaky. Zatial' o hypermarkety st ovel'a vic¢Sie a vyzaduju
komplexnejSie riadenie, supermarkety ponukaju riadiacim pracovnikom mensi rozsah

povinnosti.
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V supermarkete Kral'ovsky Chlmec je Store manager zena. Tim vedtcich na tomto
obchode tvoria dve zeny a jeden muz. Celkovy pocet zamestnancov na tomto supermarkete

je 26.

V supermarkete Vel'ké KapuSany je Store manager zena. Tim veducich na tomto

obchode tvoria dve tri Zeny. Celkovy pocet zamestnancov na tomto supermarkete je 28.

Supermarket Strazske je svojou rozlohou na hranici medzi kategériou Expres a
supermarketmi. Napriek menSiemu priestoru, ktory dosahuje 1 000 m?, bol zaradeny medzi
supermarkety. Na jeho Cele stoji muz v pozicii Store managera, pricom tim veducich
pracovnikov tvoria dvaja muzi a jedna Zena. Celkovy poCet zamestnancov na tejto prevadzke

je 17, ¢o z neho robi jeden z mensich obchodov v ramci obchodnej siete.

Supermarket Secovce patri medzi najvyznamnejsie obchodné prevadzky v koSickom
regione. Store managerom tejto predajne je Zeny, pricom tim veducich tvoria aktualne jeden

muz a dve Zeny. Celkovy pocet zamestnancov je 25.

V supermarkete v Moldave nad Bodvou je na ¢ele Store manager Zena a tim veduacich
pracovnikov tvoria dve Zeny a jeden muz. Aj napriek uréitym Specifikdm tohto obchodu
a ob¢asnej tazSej bezpecnostnej situacii sa na tomto obchode na liderskych poziciach viac

zien ako muzov. Celkovy pocet zamestnancov na tomto obchode je 29.

V supermarkete Tornal’a je Store manager muz a tim veducich na tomto obchode
tvoria dvaja muzi a jedna zena. Obchod je Specificky tym, ze sa v jeho okoli nachadza vel'ké
mnozstvo menSinovych mad’arsky hovoriacich skupin, a preto je na tomto obchode priam

nevyhnutné, aby aj kolegovia a vedtci zmeny ovladali tento jazyk.

Supermarket Rimavska Sobota sa nachadza v ,tieni“ hypermarketu Rimavska
Sobota, avsak jeho dolezitost’ nie je o ni¢ menSia. Store manager je na tomto obchode je Zena

avSak tim veducich pozostava len z muzov. Celkovy pocet kolegov na tomto obchode je 23.

V supermarkete Hnast'a sa na pozicii Store manager nachddza muz, tim veducich
pozostava z dvoch muzov a jednej zeny. Celkovy pocet zamestnancov V tejto prevadzke je

23.
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PODIEL MUZOV A ZIEN NA VEDUCIACH
POZICIACH V SUPERMARKETOCH

mutzi
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Graf 9 Podiel muzov a zZien na veducich poziciach v supermarketoch

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Format Expresy predstavuje najmenej zastipeny format obchodov, a to nielen
V koSickom regione, ale aj celkovo. V tomto regione su iba dve prevadzky tohto typu,
konkrétne v Michalovciach av Cani (Kosice — okolie). Obchody tohto formatu su
najmensie, s rozlohou do 1000m 2, a na rozdiel od ostatnych formatov, vyrazne sa tu li$i aj

cenova ponuka.

Expres Michalovce sa nachadza v blizkosti hypermarketu Michalovce, avSak aj tento
mensi obchod si najde svojich zakaznikov, ked’Ze je situovany priamo v centre mesta. Store
manager je Zena a tim veducich pozostadva z troch Zien. Celkovy pocet zamestnancov na

tomto obchode je devit.

Expres Cana nachadzajici sa ned’aleko Kosic, je mensi obchod, ktory sa da porovnat’
S malymi potravinami. Store manager je Zena a tim veducich pozostava z dvoch muzov

a jednej Zeny. Celkovy pocet zamestnancov na obchode je osem.
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PODIEL MUZOV A ZIEN NA VEDUCIACH
POZICIACH V EXPRESOCH

muzi
25%

Zeny
75%

Graf 10 Podiel muzov a Zien na vediicich pozicidch v expresoch

Zdroj: (vlastné spracovanie)

4.2.3 Preskumanie karierneho postupu muzov a zien v Kosickom regione

Na zéklade vysledkov mozno konStatovat, Ze kariérny rozvoj muzov a zien je
pomerne vyrovnany, pricom na jednotlivych formatoch predajni, existuje rdéznorodé
zastpenie muzov a zien na veducich poziciach. Zistenia poukazuji na to, Ze v priebehu
rokov doslo k vyraznym zmendm v manazérskych timoch, kde sa pdvodne muzska

dominancia vyrovnala alebo bola nahradena Zenami.

Tento trend naznacuje, ze firma vytvara podmienky na kariérny rozvoj pre vsetkych
zamestnancov, tak ako aj pre muzov, tak aj pre Zeny a postupne smeruje k rodovej diverzite

V manazmente.

4.3 Kroky firmy na podporu rodovej rovnosti

V spoloc¢nosti Tesco sa rodovd rovnost’ povazuje za klGfovu sucast stratégie
diverzity, rovnosti a inkluzie. Zeny tvoria takmer 71 % zamestnancov, pri¢om spolo&nost’
sa zameriava na zvysenie zastipenia Zien na liderskych poziciach. Vysledky su viditeI'né —
viac ako 50 % manazmentu a vy$§iecho manazmentu tvoria zeny. V roku 2024 Tesco
pristipilo k ambiciéoznemu cielu dosiahnut’ rovnaky pocet Zien a muZov na veducich

poziciach.
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Iniciativu spustila Cubica Bar¢ikova ktord v spolo¢nosti Tesco pracuje ako ,,Fomrat
manager convenience CK, Retail HM/SF. Jej hlavnym cielom je v najblizsich rokoch,
dorovnat’ na riadiacich poziciach firmy rovnaky pocet zien a muzov. Sama Lubica posobi aj
ako mentor pre Zeny, u ktorych aktualne prebieha rozvoj na riadiacu poziciu, organizuje
stretnutia pre vSetky Zeny pracujice v Tescu, a taktiez aké rozvojové moznosti su im

ponuknuté.

Spolo¢nost” sa taktiez zameriava na podporu kariérneho postupu Zien

prostrednictvom réznych iniciativ, ako je:

e Rovnost prilezitosti pri ndbore — na zvysenie rodovej rozmanitosti sa upravili
naborové procesy, aby spolo¢nost zabezpecila rovnaké zastipenie Zzien

a muzov.

e Plén rozvoja pre Zeny — cielom tohto programu je podporit’ talentované
zamestnankyne a vypracovat pre ne personalizované kariérne plany.
Stcast'ou je aj mozZnost’ zacastnit’ sa na mentorskych programoch, koucingu

a inych formach podpory.

e Inerné a externé moznosti mentorovania — vyuzivanie interného mentoringu,
ktory umoziiuje menej skisenym kolegom ucit’ sa od skusenych mentorov,
ziskat' nové zrucnosti a poznatky. Externy mentoring firma poskytuje
pomocou programu Equlibrium, ktory pomaha zenam v profesijnych

oblastiach rozvijat’ zru¢nosti a dosahovat’ kariérny tspech.

e Partnerstva s organizaciami podporujicimi Zeny — V roku 2023 firma zacala
spolupracovat’ s iniciativou akéné Zzeny, ktora podporuje zeny v biznise,
kariére a vzdelavani. Spolo¢nost’ je partnerom celosvetove] konferencie
Equal Pay Day, s Nadaciou Tesco podporuji podnikavost’ zien cez program
Coworking Cvernovka a deni hodnotového liderstva. Podporuju tiez projekty

ako amal, ktory poméaha zenam z marginalizovanych komunit.

e Pracovna skupina ,,Uspesné Zeny v Tescu“ — podporuje Zeny v osobnom
a profesionalnom raste. Oraganizuje webinare na kI'iCové témy ako st
Umenie byt’ Zenou, Materstvo ako prileZitost’ na osobny rast, Ako sa presadit’

VvV muzskom svete.
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4.4 Vysledky Struktirovaného rozhovoru

Z hl'adiska pohlavia respondentov, ktori sa zc€astnili Strukturovaného rozhovoru,
tvorili va¢Sinu Zeny, a to 17 z celkového poctu 30 respondentov, ¢o predstavuje 57%. Muzov

bolo 13, ¢o zodpoveda 43% zacastnenych.

POHLAVIE

muzi
43%
ieny
57%

Graf 11 Pohlavie

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Tento graf nam zobrazuje vekové rozdelenie respondentov podl'a pohlavia. V prvej
kategorii 20-30 rokov bolo 6 % muzov a 8 % zien. V kategorii 30-40 rokov bolo 12 % muzov
a20 % zien. V poslednej kategorii 40-50+ bolo 8 % muzov a6 % zien, pricom muzi

dominovali v tejto vekovej skupine.
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Graf 12 Vek

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Na grafe 13 mozeme vidiet' rozdelenie respondentov podl’a pohlavia a pracovnej

pozicie v ramci organizacie. V kategorii stredny manazment, ¢o nam predstavuju ¢lenovia
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regionalnych timov, st zastiipeni rovnako muzi aj zeny po 3 %. V kategorii manazment prve;j
linie (Store manager) je muz a predstavuje 3 %. V kategorii manazéri zmeny je podiel muzov
10 %, zatial' o Zeny predstavuju 7 %, €o naznauje, ze na tejto pozicil si muzi viac
zastipeni. V kategorii zamestnanci je najvyraznejsi rozdiel, kde muzi tvoria 27 % a Zeny az
47 %.

STUPEN MANAZMENTU

B muzi HZeny

3%
3%

S

0%

B 0%

o 7

I 27%
I 7%

STREDNY MANAZMENT MANAZERI ZAMESTNANCI
MANAZMENT PRVEJ UROVNE ZMENY

Graf 13 Stupenn manazmentu

Zdroj: (vlastné spracovanie)

4.4.1 Testovanie hypotéz

Respondentov sme sa pytali, ¢i vnimaju, ze zeny a muzi maji v ramci ich firmy
rovnaké prilezitosti na kariérny rozvoj, a ¢i maji vytvorené podmienky, ktoré podporuju
kariérny rast rovnako pre vSetkych zamestnancov bez ohladu na pohlavie. 65 % Zien
odpovedalo, Ze sthlasi s tymto tvrdenim, zatial’ ¢o 35 % zien uviedlo, ze nesuhlasi. Medzi
muzmi 69 % odpovedalo, Ze stihlasi s tymto tvrdenim a 31 %, Ze nesuhlasi. Tieto odpovede
sme testovali pomocou hypotéz a analyzovali pomocou Chi-kvadrat testu nezavislosti, aby

sme zistili, ¢i medzi pohlavim a odpoved’ami existuje Statisticka zavislost’.

HO: Zamestnanci vnimaju, Ze Zeny a muzi maju rovnaké moznosti na kariérny rozvoj

V ramci firmy.

H1: Zamestnanci vnimaju, Ze Zeny a muzi nemaju rovnaké moznosti na kariérny

rozvoj v ramci firmy.
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Tab. 2 Vypocet testovacieho kritéria zameraného na kariérny rozvoj

Skuto¢na pocetnost’
ano nie spolu
muzi 9 4 13
zeny 11 6 17
spolu 20 10 30
Ocakavana pocetnost’
ano nie spolu
muzi 8,666667 4,333333 13
zeny 11,33333 5,666667 17
spolu 20 10 30
Chi-kvadrat test
ano nie spolu
muzi 0,0128 0,0256 0,0385
zeny 0,0098 0,0196 0,0294
spolu 0,0226 0,0452 0,0679
Testovanie zavislosti
X2 < X2(r-1)*(c-1) 0,05
0,0679 < 3,841

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Na zaklade vysledkov Statistického testu nezavislosti nezamietame nulovu hypotézu
(HO) pri hladine vyznamnosti 5 % a stupnioch volnosti 1, ked’ze kritickd hodnota 3,841 je
vyssia ako ziskana hodnota testovacieho kritéria 0,0679. Toto naznacuje, Ze medzi pohlavim
a odpoved’ami na otazku neexistuje Statisticky vyznamna zavislost. To podporuje zaver, ze

respondenti vnimaji rovnaké moznosti pre Zeny aj muzov na kariérny rozvoj v rdmci firmy.

Osobnym rozhovorom sme taktieZ zist'ovali, ¢i sa zamestnanci citia slobodne vyjadrit
svoj nazor na rovnost’ prileZitosti vo firme, alebo ¢i maju pocit, ze otvorené vyjadrenie k tejto
téme moze mat’ negativny vplyv na ich pracovnl poziciu alebo vztahy na pracovisku.
Z odpovedi vyplyva, Zze 77 % muZov a 65 % Zien uviedlo, Ze sa citia slobodne vyjadrit’ svoj
nazor na rovnost prilezitosti vo firme, zatial’ co 23 % muZov a 35 % Zien odpovedalo nie.

Vysledky tejto otazky sme podrobili Statistickému testovaniu hypotéz.

HO: Zamestnanci sa mozu slobodne vyjadrit’ K otazkam rovnosti prilezitosti bez

strachu z negativnych nasledkov.
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H1: Zamestnanci sa nemozu slobodne vyjadrit' o otazkach rovnosti prilezitosti bez

strachu z negativnych nasledkov.

Tab. 3 Vypocet testovacieho kritéria zameraného na slobodné vyjadrenie k tejto téme

Skuto¢na pocetnost’
ano nie spolu
muzi 10 3 13
zeny 11 17
spolu 21 9 30
Ocakavana pocetnost’
ano nie spolu
muzi 9,1 3,9 13
zeny 11,9 51 17
spolu 21 9 30
Chi-kvadrat test
ano nie spolu
muzi 0,0890 0,2077 0,2967
zeny 0,0681 0,1588 0,2269
spolu 0,1571 0,3665 0,5236
Testovanie zavislosti
X2 < X2(r-1)*(c-1) 0,05
0,5236 < 3,841

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Na zaklade vysledkov Statistického testu nezavislosti nezamietame nulovi hypotézu
(HO) pri hladine vyznamnosti 5 % a jednom stupni vol'nosti, ked’ze kriticka hodnota 3,841 je
vyssia ako ziskané testovacie kritérium 0,5236. To naznacuje, Ze medzi pohlavim
a odpoved’ami na otazku o slobode vyjadrenia sa k rovnosti prilezitosti neexistuje Statisticky

vyznamna zavislost’.

V ramci osobnych rozhovorov sme sa zamerali aj na vnimanie vplyvu pohlavia pri
rozhodovani o obsadzovani manazérskych alebo veducich pozicii. Zamestnancov sme sa
pytali, ¢i maji pocit, Zze pohlavie zohrava ulohu pri vybere uchadzacov o tieto posty.
Z odpovedi vyplyva, ze 62 % muZzov a 65 % Zzien sa domnieva, ze pohlavie ma v tomto
procese vplyv, zatial ¢o 38 % muzov a 35 % Zien uviedlo, ze tento faktor podla nich

rozhodovanie neovplyviiuje. Tieto vysledky naznacuju, Ze Zeny CastejSie vnimaju pohlavie
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ako dolezity Cinitel’ pri rozhodovani o obsadzovani vyssich pracovnych pozicii. Vysledky

tejto otazky sme podrobili Statistickému testovaniu hypotéz.

HO: Zamestnanci vnimaju, zZe obsadzovanie veducich funkcii v podniku nezéavisi od

pohlavia

H1: Zamestnanci vnimaju, ze obsadzovanie veducich funkcii v podniku zéavisi od

pohlavia

Tab. 4 Vypocet testovacieho kritéria zameraného na obsadzovanie veducich funkcii

Skuto¢na pocetnost’
ano nie spolu
muzi 10 3 13
zeny 6 11 17
spolu 16 14 30
Ocakavana pocetnost’
ano nie spolu
muzi 6,933333 6,066667 13
zeny 9,066667 7,933333 17
spolu 16 14 30
Chi-kvadrat test
ano nie spolu
muzi 1,3564 1,5502 2,9066
zeny 1,0373 1,1854 2,2227
spolu 2,3937 2,7356 5,1293
Testovanie zavislosti
X2 > X2(r-1)*(c-1) 0,05
5,1293 > 3,841

Zdroj: (vlastné spracovanie)

Na zéklade vysledkov Statistického testu zamietame nulova hypotézu (HO) pri hladine
vyznamnosti 5 % a jednom stupni volnosti, ked’Ze kritickd hodnota 3,841 je nizSia ako
ziskané testovacie kritérium 5,1293. To naznacuje, Ze medzi pohlavim a odpoved’ami na
otazku existuje Statisticky vyznamna zavislost. Muzi a Zeny maji odliSné nazory na tuto

problematiku.
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5 Diskusia

V tejto kapitole sa zameriavame na zhodnotenie ziskanych poznatkov
Z realizovaného vyskumu, ako aj na konkrétne zistenia z praxe v spolo¢nosti Tesco Stores,
a.s. Cielom je poukazat’ na aktudlny stav v oblasti rodovych stereotypov, ich dopad na
kariérny rozvoj zamestnancov a zaroven navrhnat’ mozné rieSenia, ktoré by mohli prispiet’

k d’alSiemu zniZovaniu rodovej nerovnosti na pracovisku.

5.1 Zavery vyplyvajice z vyskumu

Z literatury vyplyva, Ze rodové stereotypy maju historické a kultirne korene, ktoré
do dnesného dna ovplyviiuji postavenie muzov a zien v spolo¢nosti, ako aj sposob, akym st
vnimani na manazérskych a veduacich poziciach. Vyskumy naznacuji, ze Zeny sa CastejSie
stretdvaji s prekazkami v kariérnom raste, zatial' o muzi maji vacsSiu pravdepodobnost’

v

postupu do vysSich riadiacich pozicii.

Analyza internych udajov spolo¢nosti Tesco Stores, a.s. ukdzala, Ze v niektorych
regiondlnych timoch je zastipenie muzov a zien na riadiacich poziciach vyrovnané, avSak
V inych dominuji muzi. Taktiez ndm z tejto analyzy vyplyva, Ze v Ziadnom z regionalnych
timov zeny nevytvaraju prevladajici podiel. Pozicia LPS partnera je prevazne obsadena
muzmi (v 7 regionoch), ¢o moze suvisiet' s poziadavkami na pohotovost’ a rieSenie
bezpecnostnych otazok, ako je spolupraca s SBS ¢i rieSenie kradezi. Naopak, pozicia people
partnera je CastejSie obsadzovana Zenami (v 6 regionoch), ¢o naznacuje ich zameranie na
personalne a rozvojové otazky, ktoré sit menej stresujuce a viac orientované na medzil'udské
vzt'ahy. Toto zistenie je v sulade s tym, ¢o piSe Dudova a jej kolegovia (2006), ktori tvrdia,
7ze zeny su empatickejSie nez muzi atento vysSi stupeil empatie im pomaha aj

v medzil'udskych vzt'ahoch.

HIbsia analyza KoSického regionu potvrdila, Ze tdto spolo¢nost’ sa snazi bojovat proti
rodovym stereotypom a snaZi sa dat’ Zenam dostatok prileZitosti na ich kariérny rozvoj.
Podl’a naSich zisteni moZno povedat’, Ze Zeny tvoria dokonca vicsie zastiipenie na veducich
poziciach ako muzi. Ddlezitym zistenim je aj skutocnost, ze v pripade kompaktného
hypermarketu Kosice Jazero sa po zmene vedenia a nahradeni muzského manazmentu za
Cisto zensky manaZzment, sa obchodné vysledky zlepsili o 40%. Tento priklad ukazuje, Ze
kariérny postup v spolocnosti nie je zalozeny len pohlavi, ale na schopnostiach

a dosahovanych vysledkoch. Firma taktiez aktivne podporuje kariérny rast svojich
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zamestnancov bez ohladu na pohlavie. Napriklad v kompaktnom hypermarkete
vV Humennom st aktudlne dve Zeny v rozvoji na manazérske pozicie. Zaujimavé je aj
regionalne rozlozenie veducich pracovnikov. Kym v niektorych prevadzkach dominuju zeny
( hypermarket Rimavska Sobota, KoSice Jazero), v inych si veduce pozicie obsadené
prevazne muzmi (hypermarket KoSice Trolejbusovd). Tento fakt naznacuje, ze kariérny
postup moze byt ovplyvneny nielen individudlnymi schopnostami, ale ja Specifikami
konkrétnych prevadzok, organizacnymi zmenami a strategickymi rozhodnutiami vedenia

spolo¢nosti.

Mnoho vyskumov potvrdzuje, Ze rodové stereotypy sa skuto€ne menia. S tymto
zistenim sthlasime aj my, ked’Ze aj na$ vyskum ukazal, Ze tieto stereotypy sa prispdsobuju
modernému svetu. Podl'a Eagly a jej kolegov (2020) a Berkeryho (2013) je tento trend
globalny a pozorovani v réznych regiénoch. Tieto Studie naznacuji, ze rodove stereotypy sa

neustale vyvijaji, ¢o znamend, Ze nazory tvrdiace, Ze sa nemenia, mozu byt zastaralé.

Dal$im nasim cielom bolo zistit, aké kroky Tesco v oblasti rodovej rovnosti
vynaklada. Zistili sme, Ze firma vynaklada systematické usilie na vyrovnanie zastipenia
muzov azien na veducich poziciach. Tesco sa zaviazalo k zvySeniu podielu Zzien
V manazmente a zaviedlo viaceré iniciativy na podporu ich kariérneho rastu. Medzi
najdodlezitejSie patri rovnost’ prilezitosti pri nabore, individualne rozvojové plany pre zeny,
mentoringové programy a spolupraca s organizaciami podporujucimi zeny v podnikani
a kariére. Tieto opatrenia nam priniesli meratel'né vysledky — napriklad zvysenie podielu
zien v manazmente v hypermarketoch 03% V porovnani s predchadzajucim rokom
a celkovy ndrast poc¢tu zien v manazmente o 20% od roku 2019. V manazmente a vys$Som
manazmente tejto spoloCnosti Zeny tvoria viac ako 50%. V podiele Zien na veducich
poziciach dokonca prekonala aj d’alSie velké spolocnosti v strednej Eurdpe. Z uvedenych
zisteni mozno konStatovat’, Ze opatrenia na podporu rodovej rovnosti su u¢inné a veda

K postupnému zlepseniu rodovej vyvazenosti.

V ramci Struktirovaného rozhovoru sme sa zamerali na otazky tykajlice sa rovnosti
prilezitosti a vplyvu pohlavia na kariérny rozvoj a obsadzovanie veducich pozicii.
Respondenti, z ktorych 57% tvorili Zeny a 43% muzi, vyjadrili svoje ndzory na pracovnu
rovnost’. Pri otdzke o rovnakych prilezitostiach na kariérny rozvoj odpovedalo 65% Zien a
69% muzov kladne, pricom vicSina vnimala rovnaké moznosti pre obidve pohlavia.
Statistické testovanie ukazalo, e medzi pohlavim a vnimanim rovnosti prileZitosti

neexistuje statisticky vyznamna zavislost’. Pri otazke o slobode vyjadrit’ nazor na rovnost
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prilezitosti bez strachu z negativnych nasledkov sa 77% muzov a 65% zien citilo slobodne,
pricom testovanie nepreukazalo vyznamnu zavislost medzi pohlavim a slobodou vyjadrenia
sa. Pri otazke vplyvu pohlavia pri rozhodovani o obsadzovani vediicich pozicii zeny Castejsie
povazuji pohlavie za rozhodujuci faktor. Statisticky test potvrdil $tatisticky vyznamnu

zavislost’ medzi pohlavim a ndzormi na tito problematiku.

5.2 Vlastné navrhy a rieSenia

Tesco by mohlo rozsirit’ moznosti flexibilnych pracovnych hodin a pracu z domu.
Tieto Gpravy by nielen pomohli lepSie zladit’ pracovny a osobny Zivot, ale aj podporili
zamestnancov, ktori sa staraji o deti alebo starSich pribuznych. Tym by sa vytvorili lepsie

podmienky pre obe pohlavia na dosahovanie veducich pozicii.

Na znizenie rodovych stereotypov by Tesco mohlo aktivnejSie podporovat’ otcov,
aby vyuzivali rodi€ovsku dovolenku. Pre oboch rodiCov by mali existovat’ rovnakeé
prilezitosti na rozdelenie starostlivosti o deti, ¢im by sa ukazalo, Ze rodinné povinnosti nie

su len zalezitost'ou zien.

Na zaklade analyzy, ktorta sme spracovavali vysSie sme zistili, ze v spolocnosti Tesco
na oddeleni LPS pracuje Strnast’ zamestnancov, dvanasti z nich st muzi a len dve Zeny. Aj
Z tejto Statistiky vyplyva, Ze na oddeleni, ktoré zastreSuje bezpecnost na obchode
aprichddza do styku s moznymi vyhrazkami, prace s policiou a sudnych konani gro
oddelenia tvoria muzi. Na znizenie rodovych stereotypov a moznych predsudkov voci Cisto
muzskej praci by mohla spolocnost’ Tesco vytvarat’ Skolenia, ktoré budu zamerané na
zvysovanie sebavedomia zien aj v oblastiach, ktoré nie st vnimané ako zenské. Z pohl'adu
vedenia spolo¢nosti by Tesco mohlo pristipit’ k transparentnym vyberovym konaniam

a poskytnut’ rovnaku prilezitost’ rozvijat’ sa pre obe pohlavia.

Okrem podpory Zien v muzskych profesiach by sa mohli zaviest’ §pecidlne programy
na podporu muzov v profesiach, ktoré su tradine vnimané ako Zenské (persondlne
oddelenie, people partner). Tieto programy by pomohli odstraiovat’ rodové stereotypy aj v

opa¢nom smere.

Zaviest flexibilné kariérne programy, ktoré by umoZnili zamestnancom na
rodicovskej dovolenke alebo s malymi detmi pokracovat’ v kariérnom raste. Programy by
mohli zahfnat’ mentorovanie na dial’ku, online Skolenia a flexibilné vzdelavacie kurzy, ktoré

by boli prispdsobené potrebam zamestnancov so zodpovednostami voci rodine.

53



Z.aver

Cielom bakalarskej prace bolo na zaklade teoretickych vychodisk, analyzovat
postavenie muzov a zien v spolocnosti, identifikovat’ nedostatky vyskytujiice sa v danej
oblasti a ur€it’ perspektivy zmien rodovych stereotypov. Praca zaroven skimala, ako sa tieto
stereotypy prejavuji v kariérnom rozvoji zamestnancov a aké kroky podnikd konkrétna

firma — Tesco Stores, a.s. — na podporu rodovej rovnosti.

V teoretickej Casti prace boli vysvetlené zédkladné pojmy ako rodové stereotypy,
skleneny strop ¢i gender gap. Predstavili sme tiez tri perspektivy zmien rodovych
stereotypov, ktoré naznacujl, Ze zmeny v spolo¢enskom vnimani muZov a zien st mozné,
no vyzaduju systematickeé usilie. Z literatary vyplyva, ze historicky podmienené o¢akavania
vo¢i pohlaviam maju stdle znacny vplyv na kariérny rast jednotlivcov, pricom zeny sa

CastejSie stretavaju s prekdzkami, najma pri postupe na manazérske a veduce pozicie.

Praktickd cCast’ prace poskytla analyzu internych udajov a nadzorov zamestnancov
spolo¢nosti Tesco Stores, a.s. Vyskum ukézal, ze firma v poslednych rokoch aktivne pracuje
na znizovani rodovych nerovnosti. Napriek tomu, ze v niektorych regionalnych timoch je
zastipenie muzov a zien relativne vyrovnané, stale existuju pozicie (napr. LPS partner),
ktoré su vyrazne dominované muzmi. Naopak, pozicie ako people partner su CastejSie
obsadzované zenami, ¢o poukazuje na pretrvavajuce stereotypy o "vhodnosti" pohlavia pre

urcity typ prace.

Zaujimavym zistenim bola zmena vo vedeni hypermarketu KoSice Jazero, kde
nahradenie muzského manaZzmentu Zenskym prinieslo 40 % narast obchodnych vysledkov.
Tento fakt potvrdzuje, Ze rozhodovanie o kariérnom postupe by malo byt zalozené na

schopnostiach a vysledkoch, nie na pohlavi.

Analyza odpovedi respondentov potvrdila, Ze vic¢Sina zamestnancov vnhima rovnost’
prileZitosti pozitivne. Statistické testovanie ukéazalo, Ze medzi pohlavim a vnimanim rovnosti
prilezitosti neexistuje vyznamna zavislost, ¢o moze naznacovat’ pozitivny vyvoj firemnej
kultiry smerom k vécSej rovnosti. Napriek tomu Zeny castejSie vnimaji pohlavie ako
rozhodujuci faktor pri obsadzovani veducich pozicii, o poukazuje na pretrvavajuce rozdiely

v skusenostiach.
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Prinosom prace je nielen identifikdcia konkrétnych nedostatkov, ale aj navrhy
opatreni na zlepSenie sucasného stavu. Medzi odporucané kroky patri rozsirenie moznosti
flexibilnej prace, aktivna podpora otcov na rodi¢ovskej dovolenke, Skolenia na posilnenie

sebavedomia zien v stereotypne muzskych profesiach.

Na zaver mozno konstatovat, ze hoci rodové stereotypy maji hlboké historické
korene, spolocnosti ako Tesco Stores, a.s. dokazu prostrednictvom premyslenych opatreni
prispievat’ k ich prekonavaniu. Rodova rovnost’ by nemala byt’ len deklarovanym ciel'om,

ale prirodzenou sucastou kazdodenného fungovania spolo¢nosti.
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