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ABSTRAKT

HLAVACOVA, Martina: Rodové stereotypy — Ekonomicka univerzita v Bratislave.
Podnikovohospodéarska fakulta so sidlom v Kosiciach; Katedra manazmentu. — VedUci
zavereénej prace: prof. Ing. Bohuslava Mihal¢ova, PhD., PhD., EUR Ing... — KoSice: PHF
EU, 2019, pocet stran 51.

Cielom zavereCnej prace je: analyzovat’ manazérske pozicie, zistit’ ispesnost’ institicie na
riadiacich poziciich na zaklade pohlavia a identifikovat sktsenosti z hladiska
diskriminacie zamestnancov. Praca je rozdelena do 5 kapitol. Obsahuje 17 grafov, 6
tabuliek, 2 obrazky a 2 prilohy. Prv4 kapitola je venovana zékladnym pojmom spojenych
s rodovymi stereotypmi, podrobnymi vlastnostami muzov a zien manazérov, rozdiely
Vv platovych podmienkach, taktiez hlavné bariéry, ktoré najviac brania zendm vykonavat
hlavné pozicie vo firmach. V druhej a tretej kapitole je popisany hlavny ciel’, metodika
prace a metddy skimania. V Stvrtej kapitole su podrobne popisané a vyhodnotené otazky,
ktoré boli polozené v Strukturovanych rozhovoroch zamestnancom firmy. Zavere¢na
kapitola sa zaoberd zhodnotenim vysledkov na zéaklade tychto odpovedi. Vysledkom
rieSenia danej problematiky je preukazanie posobenia rodovych stereotypov vo vybranom

podniku a nizke zastpenie Zien na vrcholovych Grovniach riadenia.
KPluacové slova:

Rodov¢ stereotypy, efektivnost’, ispech organizacie, manazérske pozicie



ABSTRACT

HLAVACOVA, Martina: Gender sterotypes — The University of Economics in
Bratislava. Faculty of Business Economy with seat in KoSice; Department of
Management. — Supervisor: prof. Ing. Bohuslava Mihal¢ova, PhD., PhD., EUR Ing. —
Kosice: PHF EU, 2019, Number of pages 51.

The aim of the final thesis is: analyze managerial positions, find out the success of the
institution in management positions on the basis of gender and to identify experiences in
terms of employee discrimination. The thesis is divided into 5 chapters. It contains 17
charts, 6 tables, 2 pictures and 2 attachments. The first chapter is devoted to the basic
concepts associated with gender stereotypes, the detailed characteristics of men and
women managers, the differences in pay and the main barriers that most prevent women
from performing major business positions. In the second and third chapter the main goal,
methodology and methods of research are described. The fourth chapter describes and
evaluates in detail the questions that have been asked in structured interviews with
company employees. The final chapter deals with the evaluation of the results based on
these answers. The solution to this issue is to demonstrate the effect of gender stereotypes

in the selected enterprise and the low representation of women at top management levels.

Key words:

Gender stereotypes, efficiency, success of organizations, managerial positions
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Uvod

Rodove stereotypy a diskriminacia spojena sjej problematikou sa objavuje uz
v ddvnej minulosti, kde muzi lovili potravu. Muz bol teda vzdy niekto, kto zabezpecoval
potravu pre rodinu a robil zasadné rozhodnutia. Zeny sa vzdy spolichali na svojich muzov
a davali na ich rady. Casom sa tento stereotyp stal kazdodennou su¢astou Zivota mnohych

T'udi. Zena bola vzdy podriadena a muz vzdy rozhodoval 0 tom, kto ma &o robit’.

Postupom casu sa vSak takéto fungovanie vytratilo a spolocnost’ ako ju pozname
dnes uz nie je takd ako kedysi. Pri fungovani muzov azien vSak stile nachadzame
problémy ktoré sa tykaju rodovych stereotypov a diskriminacii. Tieto problémy moZeme

nachadzat’ v osobnom alebo profesionalnom zivote.

V osobnom zivote sa s diskriminaciou stretdvame len zriedka, v profesionalnom
zivote vSak ovela castejSie. SpoloCnost’ utvara prostredie kde si Zeny povazované za
menej schopné riesit’ problémy a viest' I'udi. Prave v tejto oblasti maji Zeny velka
nedbveru a musia neustale presvied¢at’ spolo¢nost’” o opaku. Dovodom tejto bakalarskej
prace je prave tato problematika, ktora je velmi aktualnou témou dne$nej spolo¢nosti.
Pokusime sa analyzovat rodové stereotypy a jednotlivé vlastnosti muzov a Zien
v pracovnom odvetvi. Taktiez urobime prieskum na vzorke zamestnancov firmy a zistime
aky maju nazor na tito problematiku. Nasledne vyhodnotime vysledky zo §truktUrovanych

dotaznikov a rozhovorov a taktiez poskytneme objektivny pohl'ad na danti problematiku.

Ciel'om tejto prace je teda zistit’ priciny pripadnej diskriminacie a poukdzat na
nich. V mnohych aspektoch rodové stereotypy zabranuji urcitym spdsobom zenam
rozvijat’ sa v profesiondlnom Zivote. M6Zu to byt’ rodicovské povinnosti alebo fakt, Ze
Zeny su zamerané viac na rodinu. Prave tieto povinnosti zabraiujii Zenam v kariérnom

rozvijani a maja za nasledok ich nizky pocet na veducich poziciach.
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1 Rodova rovnost’ doma a v zahranici

Rodova rovnost medzi muzmi a zenami patri k zakladnym principom Eurdpskej
unie. Tato rovnost’ sa datuje od roku 1957, kedy princip rovnaka odmena za rovnakd pracu
sa stala sicastou Rimskej zmluvy. Velky pokrok sa dosiahol pri ziskavani vacSieho poc¢tu
zien do pracovnej sily. Priemer Eurdpskej Unie je v sucasnosti takmer 60%, ¢0 je 0 52%
viac ako v roku 1998. Eurdpska komisia sa usiluje 0 hodnotu 75% muzov a zien do roku
2020. Je jasné, zZe viac Zien musi byt sucast'ou pracovnej sily aby sme dosiahli tento ciel

(Reding, 2010).

1.1 Vymedzenie zakladnych pojmov

Stereotypy

Pojem stereotyp znamena vo v§eobecnosti pohl'ad a predpoklad o atribdtoch alebo
vlastnostiach, ktoré maji alebo by mali spinat’ ¢lenovia konkrétnej socidlnej skupiny alebo
ulohy, ktoré zohravaju tito ¢lenovia v jednotlivych socidlnych skupinach. S to akeési
modely spravania. Formuju sa v Gtlom veku dietat’a a to hlavne vychovou rodi¢ov (United
Nations, 2014). Podl'a Schneidera (2004) mé6zeme stereotypy opisat’ ako kvality vnimané
a suvisiace s konkrétnymi skupinami alebo kategériami T'udi, priCom tieto vlastnosti
zahfnaji znaky, oCakavané spravanie alebo rodové role. Pouzivanie stereotypov nam
umoziuje rychle spracovanie a uloZenie informacii, aj ked’ za cenu ich skreslenia (Hartl

a Hartlov4, 2000).

Madon, Guyll, Hilbert, Kyriabatos a VVogel (2001) definoval stereotypy ako
vSeobecné presvedéenia o socialnych skupinach auviedli, ze stereotypizacia sa Gasto
vyskytuje na zaklade obmedzeni kognitivnej kapacity. Ziadna konkrétna a dosledna

definicia pojmu ,,stereotyp* vSak neexistuje.
Rodova stereotypizéacia

Rodova stereotypizécia pripisuje v praxi individuélne a $pecifické vlastnosti muzov
a zien, ich charakteristiky alebo tlohy iba z dovodu jej alebo jeho ¢lenstva v socialnej
skupine zien alebo muzov (United Nations, 2014). Stereotypizécia v niektorych pripadoch
sltizi ako prinos pre ,,drzitelov* stereotypov, najmi ak su aspekty stereotypu nezluciteI'né

s pracovnymi alebo zamestnaneckymi poziadavkami (Wheeler, Jarvis a Pretty, 2001).
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Stereotypné hrozba

Stereotypna hrozba je fenomén, ktory sa objavuje vtedy, ked’ sa aktivuje negativny
stereotyp spojeny s tlohami. Zac¢astneni tak mozu nasledne podat’ slabsi vykon bez ohl'adu
na skuto¢nu schopnost’, ktorou disponuju. Jednym z takych stereotypov je, ze muzi st
v matematike lepsi ako zeny. Predoslé stadie (Martens, Johns, Greenberg a Schimel, 2006)
preukazali, ze Zeny na matematickych testoch dosahuju podpriemerné vysledky vtedy, ked’

su vystavené stereotypnej hrozbe ale naopak, rovnaky vykon ako muzi mo6zu podat’ vtedy,

ak stereotypna hrozba nie je pritomna.

Pohlavie

Rozdiely medzi muzmi a Zenami mézeme rozdelit’ do dvoch kategorii. Prva sa tyka
biologickych a fyziologickych vlastnosti ktoré s dané genetikou. Tieto vlastnosti si nam
vopred dané a nevieme ich zmenit. Pohlavie je teda biologicka danost’ ¢loveka, teda fakt ¢i

je muzom alebo zenou ( Cviklova, Debrecéniova, Kobové, 2006).
Rod

V druhej kategdrii moéze byt rozdiel medzi muzom a Zenou ovplyviiovany
socialnymi a kultarnymi faktormi ktoré st vytvarané spolo¢nostou a nie st pevne dane.
V tomto ohl'ade hovorime o rode. Teda rod je akasi socialna kategdria vytvarana I'ud’'mi
pomocou ktorej vieme rozliSovat muzov a zeny. Kazdému rodu teda pripisujeme jeho
postavenie v spolo¢nosti, ulohy, prava, oblecenie a spravanie. Obmiena sa historicky a ma
rozne formy v rdmci jednotlivych kultdr, ale aj medzi kultdrami. Odovzdéava sa pomocou

socialneho ucenia.

Pomenovania ako chlapec a diev¢a, ktoré zaznievaju hned’ po narodeni dietat’a, st
na prvy pohl'ad konstatovanim biologickych danosti, o ¢om nie st Ziadne pochybnosti. No
tieto pomenovania sa netykaju iba biologickych skuto¢nosti, ale s relevantné aj v tom,
akym smerom sa bude uberat’ dieta zo socialneho hladiska ako dievcatka a zeny ¢i ako

chlapca a muza.

Je zrejmé, Ze spolocnost, v ktorej zijeme, potrebuje pre svoje fungovanie bez
konfliktov jednoznacné odliSenie oboch pohlavi, preto je ddlezité udrziavanie socidlnych
odliSnosti Zenskosti a muzskosti. Toto odliSenie pohlavi sa zdévodiuje ulohou Zien

amuzov v procese reprodukcie atyka sa nielen biologickych poziadaviek ale aj
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biologického postavenia. Napriklad vyvodenie zakladnych rozdielov tykajucich sa spdsobu

Zivota, vlastnosti, vyzoru a spravania (Cviklova, Debrecéniova, Kobova, 2006).

1.1.1 Rodové roly

K pohlaviu sa viazu r6zne vlastnosti, sposob Zivota, chovanie, ktoré je vroden¢ ale
aj formované. Vyplyva to z uloh muZa a Zeny v socializacii (Snydrova, 2006). V désledku
tychto oc¢akavanych odliSnosti oboch pohlavi, im spolo¢nost’ prirad’'uje uréité roly, ktoré
st typicky zenské a muzské. Prave prostredie v ktorom sa pohybujeme nas ovplyviiuje uz
od detstva. Je to hlavne rodina, priatelia, masmédia. Najlepsim prikladom je, Zze Zena sa
povazovana predovSetkym ako matka, manzelka, ktora sa ma starat’ o domacnost’. Naopak

typickou rolou muza je chodit’ do prace a tak zabezpecit rodinu finan¢ne.

V minulosti boli zeny obmedzené vo svojich ¢innostiach. Nemali pravo volit, ¢i
Studovat’ na univerzite. Ich hlavnou tlohou bolo venovat’ sa rodine, domécnosti, kym muzi
pracovali na zivobytie. Typicka bola praca pre Zenu bola zdravotna sestra, ucitel’ka alebo
sluzka. Dnes je vSetko inak a Zeny mozeme vidiet' aj v typickych muzskych povolaniach

ako napriklad v politike, priemysle ale aj na manazérskych poziciach.

1.2 Rodove stereotypy na riadiacich poziciach

1.2.1 Viastnosti muzov a Zien manazérov

Pohlavie by nemalo byt faktorom v tom, ¢i osoba moze alebo nemédze byt velkym
vodcom. Schopnosti vedenia osoby by mali zavisiet’ od ich individuédlnych silnych stranok
a osobnostnych vlastnosti. V mnohych pripadoch vSak Zeny nie st povzbudzované, aby
prevzali veducu tlohu tak Casto, ako ich muzski kolegovia, ¢o prispieva k nerovnovéhe

toho, kto je pri moci. (Gausepohl, 2016)
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Tab. 1 Charakterové ¢rty rodovych stereotypov

Muzi podnikatelia

Zeny podnikatel’ky

Jednoduché rozhodovanie

Tazkosti pri rozhodovani

Podnikanie zamerané na ekonomiku a
naklady

Podnikanie zamerané na vytvaranie
sociélnych prispevkov a kvality

Ochota riskovat’

Viac konzervativne, ked’ ide o finan¢né
riziko

Manazéri orientovani na ulohy

Zamerané na dobré vztahy so
zamestnancami

Obchodné vyroba a stavebnictvo

Obchodné orientacia na malé a stredné
podniky

Zdroj: Vlastné spracovanie

Tabul'ka ukazuje, ze muzi azZeny sa v podniku rozhoduju inak. Muzi maju

tendenciu sa rozhodovat’ rychlejSie a Zeny potrebuji viac ¢asu. Muzi ako podnikatelia sa

zameriavaju na zabezpelenie toho, aby boli naklady pod kontrolou a boli viac riadené

ziskom. Zeny sa usiluju o socialny prispevok a chcti zabezpeéit' ich kvalitu. Pokial’ ide

0 riziko, muzi st ochotnej$i podstupit’ riziko ako Zeny. Muzi byvaji viac orientovani na

ulohy a Zeny sa skor orientuji na dobré vzt'ahy so zamestnancami (Shmailan, 2016).

Tab. 2 Vlastnosti Zien a muzov

Vlastnosti Zzien

Vlastnosti muzov

Jemné Ambiciozni
Emocionalne Suatazivi
Citlivé Objektivni
Uzkostlivé Racionalni
Usluzné Nezavisli
Kreativne
Trpezlivé

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Aj napriek roznym pochybnostiam v naSej spoloCnosti, stale viaceré vyskumy
poukazuju na pozitiva, ktoré Zeny prinaSaju do riadenia firmy. Napriklad Mayerova (1997)
dava do pozornosti nezvy&ajny pristup a vyborné pracovné vysledky. Zeny, ktoré pracuji
Vv timoch maju lepSie vzt'ahy a komunikaciu s ostatnymi v time. Vedia im porozumiet
a zaroven si zachovat vysoka Uroven autority. Zeny su kreativnejsie, empatickejsie,
intuitivnej$ie a podporuju inovacie. St schopné lepSie motivovat’ ako muzi a pozitivne
zapOsobit’ na inych. Velmi dolezitou vlastnostou u zien je skutocnost, ze zeny riadia
organizaciu s ohl'adom na jej ciele a nie na vlastna potrebu ukazat’ moc. Tyson a Jackson
(1997) popisuji vo svojej publikacii d’alie pozitivne vlastnosti zien. Podl'a nich majd
zeny ¢o sa tyka kariérneho rastu mensi pocit neistoty aj napriek ich podcenovaniu a to
vdaka ich schopnosti si lepSie ur¢it hodnoty a prispdsobit’ sa moZznym problémom.
Jednym z hlavnych rozdielov medzi muzmi a zenami V kariérnom raste je, Ze muZzi robia
dolezité rozhodnutia na zaciatku ich kariéry na rozdiel od Zien, ktoré uskutociuju tieto
rozhodnutia pocas celej ich kariéry. Je ale zaujimavé, Ze zeny na urovni socialnej dovery
a asertivity zaznamenali niZSie skore ako muzi. Mo6zZe to byt kvdli tomu, Ze Zeny vyjadruji
autoritu inak ako muzi a teda nespliaju tradi¢né poziadavky pre autoritu v time. TaktieZ

Zeny sa snazia byt’ va¢§im prikladom pre kolegov v time ako muzi (Good.co team, 2017)

Business News Daily (2016) poziadal lidrov, aby sa podelili 0 svoje myslienky
0 zenach pri moci. YO Hausman hovori, Ze Zeny si skvelé vodkine, pretoze si radi
vypocuju druht stranu a aZ potom reaguju na dant situaciu. Vazia si l'udi a ich nazory, ¢i
uz su spravne alebo nie. Carolann Tutera si mysli, Ze Zeny st dobré liderky pretoze st
schopné prirodzene reagovat’ na rézne tlohy, v roznych oblastiach zaroven, ¢o je klI'ai¢ovou
zlozkou tspesného vedenia podniku. Pre Huma Gruaz je dolezitym atributom v liderskej
pozicii vyrovnat’ sa s Krizovymi situciami so sucitom a trpezlivostou ¢o ako mami vedia
najlepsie.

Spolo¢nost” Expandtech, a. s., je lidrom v automobilovom priemysle, kde Zeny
zastavaji  kIiGové pozicie. Sestnast rocna skusenost a know-how s produkciou
expandovaného polystyrénu, bezméla 5 milionov dodanych komponentov ro¢ne
a spokojnost’ zakaznikov s prakticky nulovymi reklamaciami radi spolo¢nost’ medzi
vyznamnych dodavatel'ov pre takmer dvadsat’ modelov aut, ktoré schadzaji z vyrobnych
liniek 6smich svetovych znaciek automobiliek. Aj za tymto vSetkym stoji manazment,

ktory tvori 77% Zien. Zastupenie zien mézeme aj priamo vo vyrobe. (Trend, 2019)
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1.2.2 Bariéery zien

Podl'a mesaénika Trend (2008) sa Zeny neposuvaju vo veducich a riadiacich
funkciach a aj tym maju nizsie zarobky aj ked” st vykonnejSimi zamestnancami. Napriek
tomu, ze Zeny su schopné rast’ v kariérnom rebricku, v ich mysli a aj v realite existuju isté
nevidite'né, respektive malo viditené bariéry. Nazyva sa to skleneny strop, ktory brani
zenam v kariérnom postupe. Tedria skleneného stropu hovori o tom, Ze zeny st schopné
uspiet’ a dostat’ sa d’aleko vo svojej kariére ale mozu jej stat’ v ceste napriklad neformalne
siete, do ktorych sa nezaclenuje. Ide o stretnutia mimo pracoviska, kde sa robia vyznamné
rozhodnutia. | ked’ by Zeny mohli do tychto skupin patrit, nepreniknti do nich z dovodu, ze

po pracovnych povinnostiach by si mali plnit’ iné¢ povinnosti.

Pri holistickom pohl'ade na kariérny postup zien je jasné, Ze zatial ¢o vécSina
prekazok je vonkajSia, niektoré su tiez interného charakteru. Historicky, spolo¢nost’
ovladanad muzmi vzdy povazovala zeny za nerovné a odsudené na sekundérne préce. To sa
stdle odrdza na modernom trhu prace zalozenom na zrucnostiach tym, ze sa Zeny Coraz
viac zaraduju do rutinnych pracovnych miest, ktoré ale nevykonavaju rozhodovaciu
pravomoc. Dokonca aj v radmci novych modelov riadenia l'udskych zdrojov sa mnoho
procesov naboru, rozhovorov a skasok sposobilosti ststred’uje skor na muzov ako na Zeny.
Zatial' ¢o zékladné pracovné miesta ako je ucitel'stvo, zdravotnictvo su pristupné pre
kazdého, vel’ky pocet zamestnancov st vSak muzi a ponechavaju menej pracovnych miest
pre Zeny. Je ale mozné konStatovat’, Ze v dneSnej dobe sa situicia vyvija v prospech zien.
Z dostupnych Statistik je v tychto odvetviach zamestnanych 53% zien a 47% muzov. Tuto
problematiku mézeme nazvat’ aj socidlno-rodovym problémom. Muzi maju oproti Zenam
zna¢nt vyhodu v niektorych typoch pracovnych miest ako st napriklad povolania, ktoré

vyzaduju vel'a cestovania alebo su fyzickej povahy (Jacowski, 2019).

Podl'a spolocenskovedného ustavu SAV (2005) st Zeny vnimané ako tie, ktoré
hlavne zodpovedaju za starostlivost’ o rodinu, deti, starsich T'udi, ¢o znamena Ze zeny st
Casto nutené si vybrat’ medzi kariérou a rodinou. Tieto nerovnosti majd nepriaznivy dosah

na zamestnanie zien a zniZuju Sance na trhu prace. NajcastejSie dosledky su:

e Zamestnavatelia nie st ochotni zamestnavat’ zeny s malymi detmi, ¢o ma za
nasledok Castli absenciu v praci. Zamestnavatelia si tiez myslia, Ze Zeny
nemoOZu podavat’ rovnaky vykon ako muzi, kedZe musia znasSat' dvojité

zat'azenie.
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e Ked Zena prerusi kariéru z dosledku materstva, ktor¢é moéze znamenat

ziadny vyvin v jej kvalifikacii a adaptacii na modernejsie poziadavky trhu.

e Nepostacujuce podmienky, aby sa efektivne dal zosuladit pracovny

a rodinny Zivot.

Eurostat (2017) uvadza, Ze podstatnym hladiskom v zosUladeni rodinného
a pracovného zivota je praca na ¢iasto¢ny uvazok. Z pochopitenych dévodov je tato praca
odlisne rozsirena ako medzi muzmi, tak zenami. V roku 2016 v Eurdpskej Unii pracovalo

na Ciasto¢ny Gvidzok 32% zien v porovnani s 9% muzov.

Aby sa odstranili niektoré fyzické a psychologické prekazky v kariérnom postupe
zien, musi urobit’ zdsadny postup v nasej spolocnosti. Zmena neprichddza okamzite, ale
postupom ¢asu, ked’ sa spolo¢nost’ stadva Coraz viac spokojnejSou s rastiicou tlohou Zien

Vv podnikatel'skom svete (Jacowski, 2019).

1.2.3 Rozdiely muzov a Zien na manazérskych poziciach

Vel'a sa uz napisalo o zenskom vedeni a mnohé hypotézy boli formulované tak, aby
vysvetlili, preco je stdle tak malo zenskych vodcov. Sice sa pocet zien na manazérskych
poziciach oproti minulému storo¢iu zvysil, aj dnes existuje vyrazna nerovnovaha medzi
po¢tom muzov a Zien na veducich poziciach. Antverpska univerzita a Hudson (2018) tato

otazku preskumali spolocne a dospeli k jasnému zaveru.

V diioch minulych to malo za nasledok, Ze viac muZov pracovalo alebo viac muzZov
malo vysokoskolské vzdelanie. V dneSnej dobe, ked’ tol'ko zien ziska vysokoSkolské
vzdelanie ako muzi, uzZ to tak nie je. V skutocnosti v§ak Zeny absolvuji Skolu s lepSimi

znamkami, za kratsi Cas.
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SKUSENOSTI SO ZNEVYHODNENIM PRE POHLAVIE

MLzl Zeny
ANO 12 % ANO 40 %
NIE 88 % NIE 60 %

PRIEMERNY CISTY OSOBNY MESACNY PRIJEM

MUZI ZENY
mene) ako 166 € 0% 1%
166 € a2 400 € [Hnmmm 4% 15%
& 401 € a2 600 € R 25% 32%
\\/\/& 601 €z 800 € [N 28% 27%
\v 801 €22 1 000 € = 8% 13%
1C01€821500€F 16 % 4 %
viac ako 1 500 € [® 3 1%
nechcem odpovedat [iim 5 9% 8 %

Obr. 1 Rozdiel ¢istého mesacného prijmu pre muZov a Zeny

Pramen: 2muse, Postova banka, 2017

Najzasadnej$§im rozdielom na manazérskych poziciach uoboch pohlavi je
rozdielnost Vv odmenovani. Nepochybné faktory, ktoré ovplyviiuji rozdielnost
v odmeniovani su kvalifikacia a vzdelanie pri priprave na vykon danej profesie a taktiez to
modze byt vd’aka segmentécii na zdklade odvetvia. TaktieZ hraju vel’ku rolu faktory ktoré
st vytvorené na zaklade rozdielov. MoZu to byt rozdiely v pomere muzov a Zien na
pracovnom trhu, rozdiely v pracovnom ¢ase, v povolaniach ktoré su ur¢ené vylucne pre
muzov alebo zeny alebo vo vedeni spoloc¢nosti z hl'adiska kariérneho postupu kde je

zohl'adnena materska dovolenka.
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Percentualny rozdiel priemernej mesa¢nej mzdy muZov a Zien
v roku 2016

Ozbrojené sily +— _g.20
Z&kladné zamestnania NEEEEEEEEEEEEEEEEEEEES———— 2270
Operatori strojov a zariadeni ST 20.40
Remeselnici nE——  27.00
Pracovnici v pol'nohospodarstve, lesnictve a rybolove IImmmm———————_— 14.60
Pracovnici predaja a sluzieb I 27.30
Administrativny pracovnici IEEEEE———————— 13.00
Technici I 22.70
Specialisti I 2720
Manazéri I  30.70
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Graf 1 Percentudlny rozdiel priemernej mesacénej mzdy muZov a Zien v roku 2016
Vo vsetkych pracovnych odvetviach okrem odvetvia ozbrojenych sil je znacny
rozdiel priemernej mesac¢nej mzdy. Najvacsi rozdiel bol zaznamenany pri manazérskych

poziciach (30,70%) a naopak najmensi, ba dokonca opacény, kde zeny zarabaju viac ako

muzi v oblasti ozbrojenych sil (-0,20%).

Priemerna hruba nominalna mesa¢na mzda za rok 2016 v eurach
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Graf 2 Priemerna hrubd nomindlna mesaénd mzda za rok 2016 v eurdch
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Znacné platové rozdiely, kde muzi zarabajt viac ako Zeny su badatel'né aj v grafe 2.
Najvyssie mzdy sa dosahuju na riadiacich poziciach, kde si zaroven aj najvicsie platové
rozdiely medzi pohlaviami. Zaujimavost'ou je, Ze v oblasti ozbrojenych sil Zeny zarabajt

Vv priemere 0 3 eura viac ako muzi.

bl ek

di |

0% 25% 50% 75% 100%
Obr. 2 Podiel mu%ov a fien na manazérskej pozicii v ramci EU
Prameti: SU SR, 2017

V Europskej unii muzi zastavaju najvacsi podiel na pozicii manazérov. Iba jedna
tretina (33%) v Eurdpskej unii boli Zeny. V Ziadnom z ¢lenskych 3tatov EU podiel Zien na
tejto pozicii nebol vyssi ako 50%. Najbadatelnejsi podiel bol v Lotyssku (47%), Pol'sku

Cvwr

Holandsku ¢i Grécku (25%).
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1.3 Podpora Eurdpskej unie

Uspechy Eurépskej tnie pri podpore rovnosti medzi Zenami a muzmi pomohli
zmenit’ zivoty mnohych eurdpskych obcanov k lepSiemu a poskytnut’ zaklad, na ktorom sa
d’alej bude budovat’ rodovo rovnocenna spoloc¢nost’. Hospodarske a obchodné prinosy
mozno dosiahnut’ posilnenim rodovej rovnosti s cielom dosiahnut’ ciele stratégie Eurdpa
2020, ato inteligentné, udrzatelné a inkluzivne. Charta zékladnych prav zabezpecuje
takuto rovnost’ a zakazuje diskriminaciu na zaklade pohlavia. Vychadzajuc z planu
uplatfiovania rovnosti Zien a muzov 2006 — 2010 ako aj v ramci Eurdpskeho paktu pre
rodovt rovnost’ sa v stratégii uvadzaju ¢innosti v ramci piatich priorit vymedzené v Charte
zien, kde st opisané kl'icové akcie na podporu zmeny a dosiahnutie pokroku v rodovej
otazke. Stratégia predstavuje pracovny program Eurdpskej komisie v oblasti rodovej
rovnosti, ktorého cielom je stimulovat’ vyvoj na vnutrostatnej urovni a poskytli zaklad pre

spolupracu s ostatnymi europskymi institiciami a zainteresovanymi stranami.
Eurdpska komisia a jej pat’ kl'a¢ovych akcii ha podporu rodovych stereotypov:
1. Rovnaka ekonomicka nezavislost’
2. Rovnaka odmena za rovnako vykonanu pracu
3. Rovnost’ v rozhodovani
4. Dostojnost’, integrita a koniec nasilia zalozeného na pohlavi

5. Rovnost’ pohlavi vonkajSich ¢innosti

1.3.1 Legislativa

Eurdpska unia ma dlhodoby pravny poriadok proti diskriminacii na zaklade
pohlavia v zamestnani aaj vinych oblastiach kazdodenného zivota. Prostrednictvom
zjednoduSenia a modernizacie bola tato legislativa pristupnejSia a zodpovedala
spolo¢enskym zmenam. Prepracované znenie smernice z roku 2006 a smernice z roku
2010 o pravach na rodicovsku dovolenku a 0 samostatne zdrobkovo ¢innych pracovnikoch
st dolezitymi mil'nikmi v tejto oblasti.

Efektivny prdvny rdmec vyZaduje monitorovanie, presadzovanie a pravidelné
hodnotenie a aktualizaciu, ako aj prebiehajuci dialég s podnikmi, sociadlnymi partnermi,

organmi pre rovnost’ a zastupcov obc¢ianskej spolo¢nosti, aby sa zabezpecilo, Ze je vhodny
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na svoj ucel. Organy pre rovnost’ na narodnej trovni, ktoré poméhaji obetiam, podporuji

prava a rozvijaji vyskum uplatiiovanie prav v praxi.

Na zaklade Studii boli zistené mozné priciny diskriminacie na zéklade pohlavia.
Jednou z hlavnych pri¢in nezamestnanosti zien je ich vysoky vek a teda je potrebné zaviest’
pravne predpisy, ktoré by pomohli mnohym zenam v tejto oblasti a chranit’ ich. Komisia
tiez skiama Specifické otazky tykajuce sa diskriminacie na zaklade pohlavia v slvislosti

s rodovou identitou (Eurdpska komisia, 2010).

V marci tohto roka sa v New Yorku uskuto¢nilo najvacsie 63. zasadnutic Komisie
OSN pre postavenie Zzien, ktorého sa zucastnuju delegécie z celého sveta arokuju

0 posilneni postavenia zien a dievcéat po celom svete.
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2 Ciel’ prace

Hlavnym cielom bakalarskej prace je analyzovat’ manazérske pozicie, zistit
uspesnost’ vybranej institicie na riadiacich poziciach na zéklade pohlavia a identifikovat’
skdsenosti z hl'adiska diskriminacie zamestnancov. K poodhaleniu pri¢in tohto nevitaného
stavu a dosledku po6sobenia stereotypov maju analyzovanie osobitnych odpovedi
Struktirovaného rozhovoru vo vybranom podniku a taktiez stanovenie hlavnej hypotézy

spolu s ¢iastkovymi ciel'mi.
Hlavnéa hypotéza:
H1: Vrcholové pozicie st obsadzované najmd muzmi
Pomocné hypotézy:
H2: Muzi dosahuju vyssi prijem ako Zeny.
H3: Vicsina zamestnancov uprednostiiuje ako svojho nadriadeného muza pred Zenou.
H4: Pri dosiahnuti manazérskej pozicie musia zeny vynalozit vicsie usilie ako muzi.
Ciastkové ciele:
1. Resers teoretickych poznatkov tykajucich sa skimanej problematiky.

2. Ziskanie informacii pomocou Strukturovaného rozhovoru vo vybranom

podniku.

3. Syntéza udajov, diskusia a zaver.
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3 Metodika prace a metody skimania

Kapitola sa venuje charakteristike objektu skimania, ktory bude klacovym pri
rieSeni danej problematiky a poslizi k naplneniu hlavného ciel'a zdvere¢nej prace. Okrem
objektu skumania, konkrétne T-systems, poskytuje prehlad o postupoch a metddach,

ktorymi sa Udaje ziskavali a spracovavali.

3.1 Postup prace

Prvym krokom bolo zozbierat’ ¢o najviac informacii o skimanej problematike
z r6znych clankov, publikécii, vyskumov a Casopisov zaoberajucich sa ekonomickym

témam. Dalej bola stanovend osnova, ktorej sme sa drzali pocas celej doby pisania prace.

Hlavnou ¢astou tejto kapitoly je praca s primarnym zdrojom dat, ktorym je
Struktarovany rozhovor. Druhym krokom bolo vypracovanie otazok k tomuto rozhovoru na

zaklade poznatkov ziskanych dokladnym preStudovani sekunddrnych zdrojov.

Poslednym krokom bolo triedenie vSetkych odpovedi, ktoré by bolo mozné
analyzovat’ anasledné hladanie vztahov a suvislosti, ¢im sme nadobudli informacie

potrebné pre dosiahnutie vopred stanovenych ciel'ov.

3.2 Pouzité metody

Na dosiahnutie spravnych vysledkov je potrebné pouzit’ niekol’ko vedeckych metod

ktoré st akymsi Standardom pre spracovanie ziskanych tdajov. Medzi tieto metddy patri:

Syntéza - spajanie ¢iastkovych udajov do jedného celku. Tato metdda sa pouziva
ak mame viacero relevantnych informacii v ktorych hl'adame suvislosti. Nésledne st tieto

udaje pouzité k vyrieSeniu problému.

Analyza - vytvorenie mensich tloh na zaklade hlavného ciel'a. RozloZenim
hlavného ciela na Ciastkové ciele dosiahneme lepSie pochopenie problému. Zistit’ ¢i st na
manazérskych poziciach zastupeni vo vidcSine muZi ndm pomohlo roz€lenenie tohto

problému na otazky. Tieto otazky nam poskytli mnozstvo informacii k danej problematike.

Indukcia — vyvodenie désledkov na zaklade teoretickych informacii. Na zéklade

ziskanych poznatkov sme mohli lepSie spracovat’ ziskané udaje.
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Dedukcia — vyvodenie dosledkov na zéklade ziskanych informacii. Odpovede ktoré

nam poskytli jednotlivy respondenti su pouzité k vytvoreniu logickému zaveru.

Abstrakcia — prihliadnutie na podstatné informécie tykajuce sa danej problematiky.
Pri spracovani dat sme pouzivali len relevantné informacie ktoré sa tykali danej

problematiky.

Komparécia - porovnavanie ziskanych dat. Tato metéda bola pouZivana pri

porovnavani odpovedi muzov a zien.

Statistické metédy - spracovanie dat pomocou Statistickych hypotéz. V praci st
pouzivané Statistické metddy ako Chi-kvadrat testu nezavislosti a tiez zistenie miery
zavislosti pomocou Cramerovho kontingenéného koeficientu V. Testovanie hypotéz

prebiehalo nasledovne:
1. Bola stanovena hypotéza HO, ktora hovori ze namerané udaje st ¢isto nahodné.

2. Bola stanovena hypotéza H1, ktor4 hovori Ze vrcholové manazérske pozicie st

obsadzované hlavne muzmi a teda existuje urcita zavislost'.
3. Bola stanovena hladina vyznamnosti 5%.

Zbieranie dat prebiehalo formou $truktirovaného dotaznika alebo formou rozhovoru. Tieto

metody sa povazuju za relevantny zdroj informécii na ziskanie demografickych udajov.

3.3 Sposob vyberu vzorky

Na vypocet vzorky sa pouZziva jednoduchy vztah, ktory sa pouZziva, aby sme vedeli

presne ur¢it’ minimalny pocet respondentov pre nas vyskum a aby bol aj relevantny.

Z*xpx(1—p)

kde:
n -velkost’ vyberovej vzorky

Z - hodnota, dosadzujica sa zo Statistickych tabuliek. Pre Groven spolahlivosti 95% je

Z hodnota rovna 1,96, pre 99% troven spol’ahlivosti sa rovna 2,58.

p - podiel znaku, pri nezndmych hodnotéch je p=0,5
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c — pripustné rozpétie chyb, v beznom marketingovom vyskume sa stanovuje od
2% do 10%.

Po dosadeni vel'kost’ vyberovej vzorky vypocitame ako:

2,582%%0,5 * (1-0,5
n= ( ) = 166,41
0,102

V pripade, ze velkost populdcie pozname, moézeme prist k zaveru, Zze
predchadzajici vztah nam vrati tol’ko respondentov, kolko neobsahuje celd populacia
(napr. zamestnanci malého podniku). V takom pripade musime zohladnit’® velkost

populacie a vypocitat’ korekciu pre celkovu populéciu.

n
Ngor = —

1421

pop

kde:
n — vel'kost’ vyberovej vzorky bez zohl'adnenia vel'kosti populacie
pop — velkost populacie

Vypocitame to nasledovne:

166,41
Mkor = 16641 — 1
1+ 3930

= 159,74

Vypocltom sme zistili, Ze nasSu vzorku respondentov bude tvorit’ 160 zamestnancov
T-Systems, ktory budu tvorit' vzorku. ViacSina respondentov bude odpovedat’ na otazky

prostrednictvom dotaznika a s niekol’kymi budeme viest’ otvoreny rozhovor.
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4 Vysledky prace

V tejto kapitole su zahrnuté vsetky otazky, ktoré boli polozené zamestnancom
firmy T-Systems v rozhovore s nimi aich nésledné odpovede rozpracované do grafov.
Vicsia Cast’ rozhovorov bola vedend v skupinkach, vo forme debaty, ked’Ze zamestnanci na
niz§ich riadiacich poziciach pracuji v timoch. Stretnutie so zamestnancami na vysSich
poziciach bol miestami problém bud’ z dévodu neposkytovania Udajov takéhoto typu, alebo

vo vacsej miere to bola pri¢ina ¢asovej vytazenosti.
CAST A: Zakladné demografické otazky.

Respondenti, ktori boli osloveni a aj ochotni odpovedat’ na polozené otazky v ramci
rozhovoru je 160, z toho 93 muzov, Co predstavuje 58,13 % a 67 Zien, Co predstavuje
41,88%.

Pocet muZov vo firme zna¢ne prevySuje pocet Zien. MozZe to byt aj z dovodu Ze
firma T-Systems sa zaobera vo vicsine informaénymi technolégiami. Mohli by sme teda
povedat’ ze vzhl'adom na zameranie firmy nie je rozdiel medzi muzmi a Zenami prili$

velky.

Rodové hPadisko

= Muz = Zena

Graf 3 Rodové hl’adisko zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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Vekovu Strukturu tvorili predovSetkym respondenti strednej vekovej kategorie od
28 do 37 rokov, z toho 59,32 % muzov a 40,68 % zien. Vo vekovom rozpdti 58 a viac
rokov sa vo vyskume nenachédza ziadna Zena. Tuto skupinu tvorili muzi, ktori s na

najvyssich riadiacich poziciach.

Vekova Struktura

sgaviec MO
ss-57 I
38-47 (NS
28-37 (S
18-27 I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

HZeny HEMuzi

Graf 4 Vekové rozpatie zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Najvacsiu vzorku opytanych tvorili zenati respondenti, ktorych bolo 26,88 %
a vydaté respondentky ktorych bolo 23,75 %. Rozvedenych bolo 13,13 % muzov a 7,50 %
zien. Slobodnych muzov bolo 17,50 % a zien 10,63 %. Rozhovoru sa zlcastnil aj jeden
vdovec. Najpocetnejsiu vzorku tvorili muzi v strednom veku medzi 28. a 37. rokom zivota,

ktori boli Zenati a mali dve deti.
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Rodinny stav

Vdovec/vdova
Rozvedeny/a

Zenaty/a

Slobodny/a

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 5 Rodinny stav zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Z hladiska poctu deti najviac Zien uviedlo dve deti v pocte 29, o predstavuje 18,13
% a ako druha najcastejSia odpoved’ zien bola ziadne dieta. U muzov az 22,50 % uviedlo,
ze ma dve deti. Mozeme ale skonStatovat’ Ze v otazke deti sa to medzi oboma pohlaviami

nelisi a odpovede boli rovnaké vzhl'adom na pocet muZov a Zien, ktori tvorili vzorku.

Pocet deti
Tiaviee SRR
ove 8% 2%
seano o0 s
Ziane D
0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 6 Pocet deti zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie
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NajcastejSie uvadzané vzdelanie bolo vysokoskolské II. stupna. Z celkového poctu
respondentov uviedlo toto vzdelanie az 36,88 % muzov a 25,63 % zien. Avsak az 11,88 %
Zien ma najvysSie dosiahnuté vzdelanie stredoskolské s maturitou, zatial’ o u muzov je to
len 8,13 % z celkového poctu opytanych. Uz pri tejto otazke vzdelania je zrejmé, Ze
vysokoskolské vzdelanie III. stupna viac dosahuju muzi ako zeny a naopak stredoskolské

vzdelanie s maturitou ma vo firme viac zien ako muzov.

Vzdelanie

Vysokoskolské II1. Stupiia
Vysokoskolské 1. stupna

Vysokoskolské I. stupna

Stredoskolské s maturitou

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Muzi ®Zeny

Graf 7 Vzdelanie zamestnancov
Zdroj: Vlastné spracovanie

Cast’ B: Otéazky tykajlce sa skimanej problematiky.

1. otédzka: Akd je Vasa pozicia vo firme?

Najviac obsadzovand pozicia je pozicia strednej Urovne na ktorej pracuje
z celkového poctu respondentov az 48,13 % l'udi. Z toho az 66,23 % zien a 33,77 %
muzov. Ako mdézeme vidiet' z grafu, VVrcholové pozicie si najviac obsadzované muzmi
pricom Zeny maju zastupenie na vrcholovych poziciach iba 3,20 %. Na druhej strane v§ak

Zeny najviac zastavaju zaciato¢nicke pozicie .



Aka je Vasa pozicia vo firme?

Zasaomickaporicin | R
pozica srecne rovne | S

Vrcholova pozicia

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny
Graf 8 Pozicia muZov a Zien vo firme

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri tejto otdzke budeme testovat’ hypotézu, ¢i ma typ pohlavia nejaky vplyv na

vyber pozicie alebo medzi pohlaviami a poziciou neexistuje ziadna zavislost. Na zaklade

skumania a vypocétov dokazeme zistit', ¢i je hlavna hypotéza pravdiva alebo nie. Mame

teda dve hypotézy s ktorymi budeme pracovat’:
HO: Medzi poctom Zien a muzov na jednotlivych poziciach neexistuje zavislost.

H1: Medzi poctom zZien a muzov na jednotlivych poziciach existuje zavislost.
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Tab. 3 Vypocet testovacieho kritéria k otazke 1

Zacdiato¢nicka pozicia| Pozicia strednej Grovne | Vrcholova pozicia | Spolu:
Zeny 29 26 12 67
Muzi 11 51 31 93
Spolu 40 77 43 160

Zaciato¢nicka pozicia| Pozicia strednej rovne | Vrcholova pozicia | Spolu:
Zeny 16,75 32,24 18,01 67
MuZzi 23,25 44,76 24,99 93
Spolu 40 77 43 160

Zacdiato¢nicka pozicia| Pozicia strednej Grovne | Vrcholova pozicia | Spolu:
Zeny 8,96 1,21 2,00 12,17
Muzi 6,45 0,87 1,44 8,76
Spolu 15,41 2,08 3,44 20,9402

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zéklade vysledkov moézeme skonstatovat, ze zamietame hypotézu HO
a prijimame hypotézu H1. Na hladine vyznamnosti 5 % a stupni volnosti 2 dostdvame
kriticki hodnotu 5,99, ¢o je menej ako testovacie kritérium 20,9402. Moézeme teda
povedat, Ze sa hypotéza potvrdila a medzi pohlaviami existuje zavislost, ked'ze zeny

zastavaju skor nizsie pozicie a muzi zase skor vyssie pozicie.



2. otazka: Koho by ste uprednostnili ako svojho nadriadeného?

Na zéklade odpovedi koho by si zamestnanci vybrali ako svojho nadriadeného sme
zistili ze na pohlavi nezalezi. Tuto odpoved’ vybralo az 39,38 % respondentov. Z toho

46,03 % muzov a 53,97 % zien.

Koho by ste uprednostnili ako svojho
nadriadeného?

Je mi to jedno

Zenu

Muza
0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 9 Uprednostnenie nadriadeného
Zdroj: Vlastné spracovanie

HO: Medzi poctom Zien a muzov vo volbe nadriadeného neexistuje zavislost.

H1: Medzi poctom Zien a muzov vo volbe nadriadeného existuje zavislost.



Tab. 4 Vypocet testovacieho kritéria k otdzke 2

Zenu Muza Spolu
Zeny 18 15 33
Muzi 47 17 64
Spolu 65 32 97

Zenu Muza Spolu
Zeny 22,11 10,89 33
MuZi 42,89 21,11 64
Spolu 65 32 97

Zenu Muza Spolu
Zeny 0,77 1,55 2,32
MuZi 0,39 0,80 1,19
Spolu 1,16 2,35 3,51

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri vypocte testovacej charakteristiky na otdzku koho by respondenti uprednostnili
ako svojho nadriadeného moznost’ neutralna — je mi to jedno, nie je relevantna, ked’ze
testovanie je zamerané konkrétne na pohlavie. Cize pri hladine vyznamnosti 5 % a stupni
vol'nosti 1 zamietame hypotézu H1 a prijimame hypotézu HO. Kriticka hodnota je 3,84, ¢o
je viac ako testovacie kritérium 3,51.



3. otazka: Myslite si, Ze muzi disponuju lepsimi schopnostami na vykondvanie riadiacej

funkcie ako Zeny?

NajcastejSou odpoved’ou pri tejto otdzke bola odpoved’ éno, ktorti oznacdilo az 46,88
% respondentov. Druhou naj€astejSou odpoved’ou bola odpoved nie ktori oznacilo 43,13

% respondentov.

Myslite si, Ze muzi disponuju lepSimi
schopnost’ami na vykonavanie riadiacej
pozicie ako Zeny?

Neviem posudit’

Nie

Ano
0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 10 Schopnosti riadenia firmy na zaklade pohlavia
Zdroj: Vlastné spracovanie

4. otazka: Je podla Vis prdaca manazéra ohodnotend rovnako ako prdca manazérky?

Hodnotenie prace je Casto vel'mi komplikovana zalezitost’, ¢o potvrdzuji aj naSe
vysledky. Az 30,63 % muzov si mysli Ze ich praca je ohodnotena rovnako ako u zZien. No

az 25,63 % zien mé opacny nazor.

Je podla Vas praca manazéra
ohodnotena rovnako ako praca
manaZzérky?

Neviem
nie
Ao e w8 )

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny



Graf 11 Ohodnotenie vedUcej pozicie z pohl’adu muzov a Zien

Zdroj: Vlastné spracovanie

5. otazka: Akd je Vasa priemernd mesacnd mzda?

Z odpovedi respondentov vieme ustdit’ Ze najviac zamestnancov ma plat vyssi ako
1000 € co je 40,63%. Ztoho 78,46 % muzov a 21,54 % Zien. Najviac Zien ma plat
v rozmedzi 800 — 1000 €.

AKka je VaSa priemerna mesacna mzda?

ocavec M
wo-coc [
0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 12 Priemernd mesacnd mzda zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

HO: Medzi platmi muzov a Zien neexistuje zavislost.

H1: Medzi platmi muzov a Zien existuje zavislost.



Tab. 5 Vypocet testovacieho kritéria k otdzke 5

600 — 800 € 800 — 1000 € 1000 € a viac Spolu:
Zeny 22 31 14 67
MuZi 15 27 51 93
Spolu 37 58 65 160
Oskivanipotetnost: |
600 — 800 € 800 — 1000 € 1000 € a viac Spolu:
Zeny 15,49 24,29 27,22 67
MuZi 21,51 33,71 37,78 93
Spolu 37 58 65 160
Chikadraces:
600 — 800 € 800 — 1000 € 1000 € a viac Spolu:
Zeny 2,73 1,86 6,42 11,01
MuZi 1,97 1,34 4,62 7,93
Spolu 4,7 3,20 11,04 18,94

Zdroj: Vlastné spracovanie

Na zaklade vypoctu moédZeme opit skonStatovat, Ze zamietame hypotézu HO
a prijimame hypotézu H1. Na hladine vyznamnosti 5 % a stupni vol'nosti 2 sme vypoctom
dostali kriticki hodnotu 5,99, ¢o je menej ako testovacie kritérium 18,94. Mdzeme teda
povedat, Ze hypotéza sa potvrdila a ako mézeme vidiet', najviac muzov uviedlo, Ze ich
priemerna mesaéna mzda je viac ako 1000 €. Zeny zarabaju v priemere od 800 € aZ po
1000 € mesacne.



6. otazka: Stretli ste sa niekedy s diskriminaciou z dévodu pohlavia?

V tejto Casti mame rozlicné odpovede od muzZov a Zien. AZ 41,88 % muZov sa

nikdy nestretli s diskriminaciou na zaklade pohlavia avSak az 29,38 % zien sa

s diskriminéciou stretlo.

Stretli ste sa niekedy s diskriminaciou
z dovodu pohlavia?

Nie

Ano

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny

Graf 13 Pocetnost’ stretu oboch pohlavi s diskriminaciou

Zdroj: Vlastné spracovanie

7. otazka: PovaZujete za pozitivne snahy Zien presadzovat sa do manaZmentu?

Pri oboch pohlaviach sme zaznamenali ako pozitivum presadzovanie Zien do

manazmentu. Az 95,63 % respondentov odpovedalo pozitivne. Z toho 53,95 % muzov

a 46,05 % zien. V platovom rozmedzi od 600 € do 800 € prevladaju zeny.
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PovaZujete za pozitivne snahy Zien
presadzovat’ sa do manazmentu?

-
0% 20% 40% 60% 80% 100%
EMuzi ®Zeny
Graf 14 Nazor zamestnancov na presadzovanie Zien do manaZmentu

Zdroj: Vlastné spracovanie

8. otazka: StotoZiujete sa s vwrokom, Ze: , Pre muzZa je jednoduchSie dostat sa na

veducu poziciu“‘?

Pri obsadzovani veducich pozicii si vacSina respondentov mysli ze pre Zeny je
tazsie sa na danu poziciu dostat’. Mysli si to az 83,13 % respondentov, z toho 55,64%

muzov a 44,36 % Zien.

StotoZnujete sa s vyrokom, Ze: ,,Pre muza
je jednoduchSie dostat’ sa na veducu
poziciu*?

Nesuhlasim

Sthlasim
0% 20% 40% 60% 80% 100%
EMuzi ®Zeny

Graf 15 StotoZnenie muzov a Zien s vyrokom
Zdroj: Vlastné spracovanie
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HO: Volba odpovede na otdzku, ¢i je pre muza lahsie dostat’ sa na vediicu poziciu nezdvisi

od pohlavia danej osoby.

H1: Volba odpovede na otazku, i je pre muza lahSie dostat’ sa na veducu poziciu zavisi od

pohlavia danej osoby.

Tab. 6 Vypocet testovacieho kritéria k otazke 8

Suhlasim Nesuhlasim Spolu
Zeny 59 8 67
Muzi 74 19 93
Spolu 133 27 160

Suhlasim Nesuhlasim Spolu
Zeny 55,69 11,31 67
Muzi 77,31 15,69 93
Spolu 133 27 160

Sahlasim Nesuhlasim Spolu
Zeny 0,20 0,97 1,17
Muzi 0,14 0,70 0,84
Spolu 0,34 1,67 2,01

Zdroj: Vlastné spracovanie

Pri hladine vyznamnosti 5 % astupni volnosti 1, zamietame hypotézu HI1

a prijimame hypotézu HO. Vol'ba odpovede na otazku, ¢i je pre muza l'ahSie dostat’ sa na



vedulcu poziciu teda nezavisi od pohlavia danej osoby pretoze neexistuje zavislost’ medzi

odpoved’ami.

9. otazka: Je podla Vis firma uspesnd na zdklade toho, aké pohlavie je na vediicej

pozicii?

Uspesnost’ firmy podl'a respondentov nezavisi od pohlavia na vedlcej pozicii.

Mysli si to az 93,13 % zamestnancov. Z toho 51,00 % muzov a 49,00 % Zzien.

Je podl’a Vas firma uspeSna na zaklade
toho, aké pohlavie je na veducej pozicii?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
EMuzi ®Zeny
Graf 16 Uspesnost’ firmy na zdklade pohlavia
Zdroj: Vlastné spracovanie

10. otdzka: Poskytuje T-Systems prileZitost pre zosuladenie pracovného a 0sobného

Zivota?

Podla zamestnancov, firma T-Systems poskytuje prilezitost na zosuladenie
pracovného a osobného Zzivota. Toho nazoru je 71,88 % respondentov. Tato otazka bola
rozvinutd podrobnejsie, kde respondenti odpovedali aké konkrétne benefity firma ponuka.
Najvacsim prinosom je praca z domu, ktora je k dispozicii pre zamestnanca 7 krat do
tyzdia, ¢im moZe viac ¢asu travit' s rodinou. Dalej je na vyssich poziciach viac dovoleniek,
moznost’ odmeny na osobny rozvoj a taktiez partnerské ceny u roznych restauracii (Pivaren
Luxor, Coffeshop Company, Maiko Sushi), posiliiovni (Neonka, Family Gym), zdbavnych
aktivit a aktivit pre deti (Steam Factory, Hrackarstvo Bubbu, Kosicka detska historicka
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zeleznica) a mnoho dalSich. Vedenie firmy sa stard o svojich zamestnancov v oblasti
zosuladenia pracovného a osobného zivota bez rozdielu na pohlavie a vek zamestnancov.

Je to moderna firma, ktora si svojich zamestnancov

Poskytuje T-systems prileZitost’ pre zosuladenie
pracovného a osobného Zivota?

Neviem R
-
Ano T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

EMuzi ®Zeny
Graf 17 Zosuladenie pracovného a esobného Zivota zamestnancov

Zdroj: Vlastné spracovanie

CAST C: Otvorené otazky.

S niektorymi respondentmi sme absolvovali osobny rozhovor ktory je aj poslednou
¢astou nasho prieskumu. Sucastou tohto rozhovoru boli aj otvorené otazky ktoré nam
pomohli lepSie pochopit’ danu problematiku. V nasledujucej Casti su spisané odpovede na

otazky ktoré sme im jednotlivo polozili.

1. Aké prekazky Vas sprevadzali pri snahe ziskat' Vasu aktudlnu poziciu?

Muzi:
- Mnoho z&ujemcov o danu poziciu,

- Nedostato¢né ovladanie cudzieho jazyka,



Zeny:

- Predsudky,
- Podcenenie,

- Nel'ahké zladenie prace s rodinou,

2. Akeé su podla Vas dovody, Ze manazérske pozicie su menej obsadzované zenami?

Muzi:
- Zo vsetkych uchadzacov o danu poziciu je vzdy menej zien,
- Zeny su brané ako tie, ktoré sa maju starat’ o domdacnost’ a skdr muzi zarabaju

peniaze a buduju si kariéru,
Zeny:

- Zeny su viac zamerané na osobny zivot a rodinu,

- Nedostatok ¢asu na kariérny rast (tehotenstvo),

3. Co by ste navrhli, aby rodové rozdiely boli éo najmensie v pracovnej sfére?

Muzi:
- Otvorenost firiem obsadzovat’ aj muzské pozicie zenami,

- Stratégia firmy, ktora umoznuje podporovat’ Zeny a rodinu,

- Rozne podujatia vo firme, ktoré mozu navstivit’ aj rodinny prisludnici,
Zeny:

- Vzijomny respekt medzi pohlaviami,

- Rovnocennost’,

- Pracaz domu

- Flexibilita

- Zaruka zamestnavatela, ze sa zena moze po materskej vratit na svoju povodnu

poziciu,
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5 Diskusia

V tejto praci sme sa snazili zistit', ¢i vo velkych firmach ako je T-Systems je nejaka
pritomnost’ diskrimindcie zien. Taktiez by ndm ziskané udaje mali priniest vSeobecny
prehl'ad o tejto problematike ked’ze firma zamestndva momentalne 3960 zamestnancov.
Z toho 58,12 % muzov a 41,88 % zien. Vekova Struktira zamestnancov sa pohybuje vo
véacsine od 28 — 37 rokov. Vicsina opytanych maju rodinny stav zosobaSeny a vychovavajl
2 deti. Co sa tyka vzdelania, najviac respondentov ma dokonéené vysokoskolské vzdelanie

II. stupna.

V dalsej Casti respondenti odpovedali na osobné otazky tykajuce sa skimanej
problematiky. Vé&csina opytanych pracuje na pozicii strednej urovne no najvacsie
zastipenie Zien je v8ak na zaciato¢nickych pozicidch. Naopak na veducich poziciach je
najmenej zien. TaktieZ sme zistili Ze existuje zdvislost medzi poctom Zien a muZov na

jednotlivych poziciach.

Zo vsetkych opytanych najviac zamestnancov nepovazuje za dolezité, kto je na
vedUcej pozicii. Tuto odpoved’ si zvolilo najviac opytanych ¢o ¢ini az 39,38 % z celkového
poctu zamestnancov. Pri tejto otdzke je zrejmé Ze aj muzi aj Zeny majl neutrdlny postoj.
Taktiez tato teodriu potvrdil aj test zavislosti ktory tvrdi Ze neexistuje zavislost medzi

poctom odpovedi muzov a zien na tito otazku.

OdliSny nazor vSak ma vacSina Zien aj muZov na otazku kto disponuje lepSimi
vlastnostami pre riadenie firmy alebo jednotlivych timov. Muzi zastavaju odpoved’ ze
. C o o s bk . ,
prave oni st lepsi kandidati na riadiacu poziciu zatial’ ¢o Zeny zastavaji odpoved’ Ze ony st
lepSimi kandidatmi a nastava teda konflikt odpovedi. Tento konflikt nastava aj pri otazke,
¢1 je praca manazéra hodnotend rovnako ako praca manazérky. Az 25,63 % Zzien zo
vSetkych opytanych ma nazor, ze prdca manazérky nie je dostatoCne ohodnotend. Na

druhej strane az 30,63 % muzov si mysli, Ze praca je ohodnotena rovnako.

Tieto ndzory vSak déva na pravia mieru otdzka platov. Zo vSetkych opytanych je
vyrazny rozdiel v plate Zien a muzov. Plat vyssi ako 1000 € ma zo vSetkych respondentov
31,88 % muzov a len 8,75 % zien. Je teda zrejmé, Zze zeny nie st ohodnotené rovnako ako
muzi.

Zeny sa celkovo stretavaju s diskriminaciou &astejsie ako muzi. Presnejsie 29,38 %

Zien sa s nou uz niekedy stretlo. Toto Cislo je oproti minulym rokov mensie no stale je
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vysoké. Firma T-Systems vSak ma prisne opatrenia proti diskriminacii, takze vel'mi malé
percento zien sa s diskriminaciou stretlo prave vtejto firme. VicSina opytanych
odpovedalo pozitivne na otazku presadzovania Zien do manazmentu ato aj zo strany

muzov. Je to pre nich urcite t'azsie, ked’Ze Zeny su viac zamerané na osobny zivot a deti.

Obe pohlavia sa ale stotoziuji s nazorom zZe pre muza je I'ahSie sa dostat’ na vedicu
poziciu. Podl'a va¢Siny opytanych by prave Zenam pomohla dostat’ sa na veducu poziciu
zaruka zamestnavatel'a, Ze sa zena moze po materskej vratit' na svoju pdévodnu poziciu.
Uspesnost’ firmy taktiez nezavisi od pohlavia osoby na vediicej pozicii. Mysli si to aZ
93,13 % opytanych zamestnancov. DalSou doleZitou vlastnostou, ktorou by mala
disponovat’ kazda firma je prilezitost pre zosuladenie pracovného a osobného Zzivota.
Firma T-Systems urcite tato prilezitost poskytuje. Dokazom toho je ze az 71,88 %
respondentov ktory v otazke ¢i firma poskytuje prilezitost na zostladenie osobného

a pracovného zivota odpovedalo pozitivne.
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Zaver

V dnesnej spolo¢nosti sa snazime o presadzovanie rovnosti medzi jednotlivymi
pohlaviami réznymi sposobmi. Moze to byt politika v danej firme, zdkony, pravidla
spolo¢nosti. Nemo6zme ale povedat’ Ze tito nerovnost Uplne pominula, mdzeme vSak

hovorit’ len o jej zniZeni.

V tejto bakalarskej praci sme sa na zaciatku venovali analyze rodovych
stereotypov, vlastnostiam zien a muzov ahlavnhym rozdielom medzi nimi. Hlavnym
cielom bolo zistit, ¢i sa v dnes$nej spoloc¢nosti prejavuje diskriminacia a v akej forme.
Ktomu aby sme zistili jednotlivé faktory sme vypracovali Struktlrovany dotaznik
pomocou ktorého sme zbierali Udaje celkovo od 160 zamestnancov firmy. So
zamestnancami sme viedli osobny rozhovor kde nam boli zodpovedané otvorené otazky.
Zistovali sme rozne fakty ako pomer zien a muzov vo firme, vekovy priemer, pocet deti
arodinny stav zamestnancov. Nasledne boli respondentom polozené osobné otazky
tykajlce sa ich postavenia vo firme, platu a osobnych nazorov z ktorych sme nasledne

vedeli usudit’ ¢i je prejavovana nejaké forma diskrimindcie.

Vidsina testovanych hypotéz nam potvrdila nase vysledky a dospeli sme k zaveru,
7ze vmalej forme sa diskriminédcia stale prejavuje aj v dneSnej spolo¢nosti. Mozeme
povedat’ ze kazda forma diskriminacie ma ur€ity negativny vplyv na pracu Zzien a ich
motivaciu v profesijnom Zivote. St to hlavne stereotypy ktoré ovplyviiuju kazdého ¢loveka
anuatia ho chovat’ sa podl'a ofakdvania spolo¢nosti. S odstupom casu vSak moézu tieto

stereotypy znizit’ svoj vplyv na spolo¢nost’.

Mozeme teda zhodnotit', ze vSetky stanovené ciele prace boli splnené. Taktiez boli

potvrdené takmer vSetky hypotézy obsiahnuté v praci.
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Zoznam priloh

Priloha A: CD médium — bakalérska praca v elektronickej podobe

Priloha B: Struktrovany dotaznik
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Priloha B: Strukturovany dotaznik

Cast’ A: Zakladné demografické otazky.

Pohlavie:
Muz

Zena

Vek:

18 - 27
28 - 37
38 - 47
48 - 57
58 a viac

Rodinny stav:
Slobodny/a
Zenaty/a
Rozvedeny/a
Vdovec/vdova

Pocet deti:
Ziadne
Jedno

Dve
Triaviac

Dosiahnuté vzdelanie:
Stredoskolské s maturitou
Vysokoskolské I. stupiia
Vysokoskolské II. stupiia
Vysokoskolské III. Stupnia
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AKa je vaSa sii¢asna pracovna pozicia?
Liniovy manazer
Manazér strednej irovne

Vrcholovy manazér

Cast’ B: Otéazky tykajlce sa skiimanej problematiky.

Koho by ste uprednostnili ako svojho nadriadeného?
Muza
Zenu

Je mi to jedno

Miyslite si, Ze muzi disponuju lepSimi schopnost’ami na vedenie firmy?
Ano

Nie

Neviem

Je podla Vas priaca manazéra ohodnotena rovnako ako priaca manazérky?
Ano

Nie

Neviem

Aka ja vaSa priemerna mesa¢na mzda?

600 — 800 €
800 — 1000 €
1000 € a viac

Stretli ste sa niekedy s diskriminaciou z dévodu pohlavia?
Ano
Nie

PovaZujete snahy o presadzovanie Zien do manaZmentu za pozitivne?

Ano
Nie
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Je pre muza jednoduchSie sa dostat’ na veducu poziciu?

Ano

Nie

Neviem

Poskytuje T-systems prileZitost’ pre zosuladenie pracovného a osobného Zivota?
Ano

Nie

Neviem

Cast’ C: Otvorené otazky.

S akymi prekazkami ste sa streli pri snahe dosiahnut’ Vasu aktualnu pracovni

poziciu?

Aké st podla Vas dévody, Ze manaZérske pozicie s menej obsadzované Zenami?

Co by ste navrhli, aby rodové rozdiely boli €0 najmensie v pracovnej sfére?
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