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Abstrakt

KI'tac¢om k dspechu podnikov v dobe globalizicie je schopnost inovovat.
Vyvoj novych produktov, vylepsené technolégie a vytvaranie novych priemyselnych
odvetvi zohrava hlavnu rolu v globalnej ekonomike. Cim dalej, tym viac inovécie st
dolezitejsie pri dosahovani hospodérskeho rastu. Zeny v tejto dobe predstavuja zdroj
talentov, ktory je malo vyuzivany a vystihuju aj vyrazny potencial pre celosvetovy rast
ekonomiky. Prispevok je zamerany na problematiku postavenia Zien na manazérskej
pozicii a orientuje sa na moznosti dosiahnutia top pozicie Zenou v podmienkach
malych a strednych podnikov na tizemi Slovenskej republiky.
Klacové slové: Zeny. Inovacie. Manazment. Bariéry. MaSP.

Abstract

Innovation appears to be the main key to the success of enterprises in the
times of globalization. Development of new products, improved technologies, and
creating new industries, play the main role in the global economy. More and more,
the innovations are becoming essential in achieving the economic growth. In this time,
women represent not only the source of talent, which is not utilized to its full capacity,
but at the same time a very strong potential for the growth of the worldwide economy.
Our paper focuses on the problem of the position of women in management, and
discusses the possibilities of achieving the top positions by women, in the conditions of
small and medium enterprises in the Slovak Republic.

Keywords: Women. Innovation. Management. Barriers. SMEs.

JEL Classification: L26, M12, M14

Uvod

Zeny - manazérky domacich a medzinarodnych spolo¢nosti, ¢ majitelky
firiem vo vietkych sférach ekonomiky uZ na Slovensku nie sa vynimkou. Uspesnych
zien a pozitivnych prikladov pribida. Napriek tomu ich v8ak este stale nie je dostatok.
Pritomnost medzinarodnych spolo¢nosti na Slovensku prispela k tomu, Ze sa prekonali
lokédlne predsudky a na riadiacich postoch sa objavuju aj Zeny. Déovodom je, Ze
zahrani¢ni manazéri s na Zeny v riadiacich pozicidch zvyknuti a tento trend dlhodobo
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presadzujt aj u nés. Podla Javorskej (2011) Zeny st vo vSeobecnosti menej odvazne
ako muzi a dlhsie rozmyslaju ak im pontknu nejakt funkciu. Viac zvazuju pre a proti
- na rozdiel od muzskych kolegov, ktori majt ovela viac odvahy a sebavedomia prijat
vyzvy. Tym sa mnohokrat samy Zeny diskvalifikuja. Zeny taktiez vahaja poziadat o
laskavost, lebo sa obavajt, aby neposobili dotieravo. A zaroven je tu stale pritomna
obava z klebiet ohl'adne spochybriovania ich odbornosti ¢i nebodaj sposobu ziskania
pozicie. Na druhej strane st zeny vybornymi komunikatormi a diplomatkami, pri
sporoch sa nesnazia svojhlavo masirovat svoje ego, ale dopracovat’ sa k obojstranne
prospesnému vysledku. Nehovoriac o ich empatii a mensom individualizme.

V 21. storoci, ked’ je v Eurépe takmer 23 miliénov malych a strednych
podnikov v priemere s piatimi zamestnancami, Zeny - podnikatel’ky tvoria len priblizne
30% z celkovej podnikatel'skej obce. Poznanie aktudlneho postavenia zien - manazérok
na slovenskom trhu préce je Gé¢innym sposobom, ktory by mal napomoct k lepsiemu
vyuzitiu I'udského kapitédlu, orientovat sa na moznosti dosiahnutia top pozicii Zenami
a tak vyuzit ich potencidl v kreativite, inovaciach, ¢im si podnik zabezpe¢i konkurenc-
nud vyhodu.

Teoretické vychodiska

Zamerom prispevku je objasnit’ bariéry' s ktoré museli zvlddnut Zeny
posobiace na poste manazérok. Pri praci Zien ich presadenie sa na pracovnom trhu
a vybudovanie si vlastnej Zivotnej drahy byva prepojené s niekolkymi problémami.
Jednym z najvicsich demotivatorov je fakt, Ze zeny dostdvaju menej zaplatené za
rovnaku pracu ako muzi. Nas trh préce nie je dostato¢ne pruzny a pripraveny navrhnat
zenam, aby skibili svoje povinnosti, ktoré sa tykaja rodinnych zéleZitosti, spolu s
vybudovanim si vlastnej kariéry, a tak sa stat’ nezavislymi od muZzov. Ak berieme do
tvahy mladsie ro¢niky, mozeme povedat, Ze z pohladu zamestndvatela ide hlavne o
obavy z dlhsej nepritomnosti v praci v doésledku rodinnych povinnosti.

V poslednom obdobi Eurépska komisia zintenzivnila boj proti diskrimindacii
v pracovnopravnych vztahoch. Je nesporné, ze rozhodujtcim faktorom v ndprave
diskrimina¢nych praktik, sa stala legislativa, ktord sa premietla aj do narodnych
legislativ ¢lenskych statov. V dokumentoch Eurépskej komisie sa priznédva, Ze napriek
rozsiahlej legislative, ktord podporila vyuzivanie pozitivnych akcii® (positiveactions)
k naprave situdcie v oblasti diskrimindcie, sa dosiahol len obmedzeny pokrok
v definovani parametrov pozitivnych akcii a ich aplikécie (Kosta, 2010).

Podla Dytrta (2014) diskriminacia redukuje predpoklad plne vyuzit I'udsky
potencidl, ktory je na nasom tzemi k dispozicii, znizuje konkurenciu v rdmci trhového
prostredia a pracovnej sily, z toho vyplyva, Ze klesa tlak na zvysenie celkovej kvality
I'udského kapitédlu, ¢oho nasledkom je negativny dopad na rozvoj ekonomiky a tymto
zniZujeme $ancu na vyvoj hospodarstva.

Eurépska tnia sa usiluje bojovat v oblasti rodovej rovnosti zavedenim
réznych zakonov a kvot motivovat spolo¢nosti, aby zamestnavali viac Zien do rdznych
manazérskych pozicii.

! Termin bariéra chapeme ako prekazku, hranicu alebo zabranu, ktora obmedzuje Zeny - manazérky vo svojej praci.
Ide o bariéry legislativne, rodové, rodinné, skleny strop.

2 Pojem pozitivna akcia charakterizujeme ako skupinu I'udi, ktori st diskriminovani alebo inak znevyhodneni oproti
ostatnym. V nasom pripade ide o diskriminaciu zien. K samotnému procesu pozitivnych akcii prispieva monitoro-
vanie rozsahu a kvality rovnovahy medzi muzmi a Zenami v pracovnopravnych vztahoch.
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Slovensko prijalo tzv. stratégiu rodového hladiska, ktord sa snazi pracovat
s pohladom Zeny do rozhodovacieho procesu na roznych tdrovniach, s planom
prijat rovnost pohlavi. V tejto stratégii pracujeme s réznymi metédami, ako by sa
diskriminécia pri hodnoteni na zdklade pohlavia dala eliminovat. Zasah legislativy
v podmienkach Slovenska nestaci, lebo rodové stereotypy st zafixované hlboko v
mysli T'udi. Problematika v oblasti rodovych rozdielov sa zameriava na rozdiely
medzi Zenskym a muzskym pokolenim a snazi sa prekondvat prekazky, ktoré boli
hlboko ,,zakotvené” v zmysl'ani spolo¢nosti. Ak sa stane beznou rutinou, Ze pochvala
manazérky je nieco neobvyklé, sme obetou predsudkov, ktoré st v nasich hlavéach.

Rodové bariéry vychadzaju zo vSeobecnych predsudkov resp. predstav,
ktorymi a akymi vlastnostami maja disponovat muzi a Zeny na manazérskych postoch,
bez ohl'adu v akej oblasti pracuja.

Na Slovensku, nie kazdy podriadeny je ochotny prijat’ na riadiace pozicie
zenu, ¢o suvisi najmd s predstavou tradi¢nej tlohy Zeny. Ak si Zena vyberie kariéru
manazérky, medzi najcastejsie nedostatky patri nepriebojnost, ktora muzom
nechyba. Pozicia manazérky predstavuje urcita pripravenost na odmietanie nielen od
muzského pohlavia, ale toto odmietanie prichddza zo strany Zzenskych kolegyn. Pri
prijimani na urcité pozicie, ale aj pri zaobchadzani so zamestnankyfiami - matkami,
sa zamestnavatelia dopuastaju skrytej diskriminacie na zédklade pohlavia, materstva,
fyzickej krasy a pod. (Marosiova a kol., 2006).

Ak by zamestnavatelia zamestnavali priblizne v rovnhakom pomere muzov
a zeny v ramci manazérskej pozicie, tak by dochddzalo k efektivnej alokacii ludského
kapitalu. Avsak v realite je tento nepomer znacne citelny, nakol'ko st tieto manazérske
posty obsadzované viac muzmi.

Znevyhodiiovanie v podobe mzdového ohodnotenia a nizsieho zasttpenia
zien na manazérskych postoch je dokazatelny jav. Manazérky musia podat vyssi vykon
v préci ako muzi, aby mohli byt ohodnotené rovnako. Avsak preukdzatelnym faktom
zostava, ze niektoré Zeny si uz pri pohovoroch neziadaja platovo tolko ako muzi, ¢o
zostava pre zamestnavatelov urcitym ,ldkadlom”, ¢o sa tyka mzdovych nakladov a
rovnakej kvality (www .karierainfo.sk).

Bez ohladu na rozne zikony ¢i reformy na pracovnom trhu zazname-
navame neustale rodové rozdiely v zamestnanosti Zien a muzov. Dévodom preco
existuje nerovnost medzi pohlaviami na trhu prace spociva na jednej strane v
rozdel'ovani do rodovych roli, a na druhej strane nedostato¢nymi prostriedkami, ktoré
by mali preklenut tieto rozdiely. V nasom prostredi zaznamendvame nedostato¢ny
pocet socidlnych sluzieb, ktoré by napomohli zladit manazérsky pracovny Zivot spolu
s rodinnym Zivotom.

Dytrt (2014) tvrdi, Ze nizSie zasttpenie zien vo vrcholovych riadiacich
funkciach znizuje efektivitu riadenia a kvalitu rozhodovania, pretoze podporuje
model preferujaci osobné zdujmy pred zdujmami celku (spolo¢nosti, organizacie)
prostrednictvom udrzovania mocenskych pozicii a klientelistickych sieti a umelého
zoslabovania konkuren¢ného prostredia.

Rodinna bariéra ako prekazka s ktorou sa Zeny stretdvaju pri snahe o
budovanie manazérskej kariéry, savisi s jej rodinnymi povinnostami. Stkromny Zivot
(deti, rodina, domacnost) predstavuje dolezitt oblast kariérnych bariér v ktorych sa
muzi a Zeny diametrdlne odlisuja.

Zeny, ktoré st na poste manazérky si Coraz Castejsie kladu otazku, & sa
majt rozhodnut pre rodinu alebo kariéru. Zeny na rozdiel od muzov sa v uréitom
obdobi rozhoduja pre dieta alebo pracu, a kvoli materskym dovolenkdm maja v
kariérnom aj platovom postupe par rokov pauzu (www karierainfo.zoznam.sk).
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Ako uvadza Marosiova a kol. (2006), Zeny byvaja znevyhodnované v ramci
trhu préce hlavne z dovodu tehotenstva alebo materstva. Va¢$ina zamestnavatelov sa
tymto zendm vyhyba, aj ked' je vedecky podlozené, ze Zeny - manazérky, ktoré sa
zéaroven i matky, predstavuja spolahlivejsiu silu, vedia dodrziavat lepsiu pracovnu
disciplinu a prejavuja vacsiu spolupatri¢nost voci organizacii.

Na zaklade realizovaného vyskumu ,Charakteristiky a kariérne cesty
vrcholovych manazérok” konstatujeme, Ze jednou z najvacsich prekazok je skleneny strop
alebo glassceiling®. Aj napriek tomu, ze sa nachddzame v 21. storo¢i stéle existuju a
pretrvéavaji neviditelné a neoficidlne prekazky, ktoré zeny fixuju do tradicnej roly.
Tieto prekazky resp. predsudky sa dotykaji najmi nedostatoénych predpokladov
pre vykonavanie tej - danej prace pri stanovenom mieste v préci. Skleneny strop je
najviac citelny pri obsadzovani prdve manazérskych pozicii zenami. Skleny strop
moze byt spajany aj s pojmom psychologicka bariéra, ktord predstavuje urcity blok
v samotnych hlavach manazérok. Niektoré Zeny nemaji dostato¢né sebavedomie
na to, aby si viac verili na pozicidch lidrov.

Dalsou okolnostou, ktora vplyva na celkovt existenciu skleného stropu
je fakt, ze Zeny si neudrzuju v ramci pracovnych vztahov i neformélne vztahy. To
znamena, ze mimo prace netrdvia dostato¢ne vela ¢asu ako muzi. Vieme, ze muzi st
vela zo svojho osobného ¢asu v praci a pre organizaciu znamenaju pridant hodnotu
(Barosova, 2007).

Na zaklade eurdpskeho prieskumu pre Eurépsky parlament ktory sa
konal v marci 2013 mozeme povedat, Ze vd¢sinu zamestnavatelov pri pohovoroch
zien do zamestnania zaujima hlavne fakt, ¢i Zena ma alebo nema deti. Od muzov si
zamestndvatelia vyzaduja hlavne znalost, pricom od Zien o¢akavaji bezdetnost.

Pre skuto¢né kvalitné uplatnenie zien a nediskrimina¢ny pristup
pri obsadzovani riadiacich funkcii je predovsetkym nutné zmenit aj vnimanie
spolo¢nosti vo vztahu k rodine a k rodicovstvu. Na jednej strane sa u nds propaguje
neokonzervativny model rodiny, ktory definuje rodinu ako zdkladnd hodnotu
a zakladny kamen spolo¢nosti, na druhej strane je v beznom Zzivote vztah k rodine
a k rodicovstvu degradovany ako negativny faktor z hladiska kvality pracovnej
sily. Len maloktora spolo¢nost alebo zamestnavatel sa snazi vyjst mladym rodi¢om
v Gstrety. Tyka sa to ¢asového rozvrhnutia pracovného dria, organizacie pracovnych
porad a rokovani, konania a zamerania spolo¢enskych akcii a aktivit mimo pracoviska
(Dytrt, 2014).

Material a metody

Parcialnym cielom prieskumu na tému Zeny a manaZment realizovaného na
EF UMB v BB (marec 2015) bolo zistit najcastejsie bariéry zien v ich kariérnom raste.
Dotaznik obsahoval 33 otdzok, z toho osem otdzok bolo zameranych na identifikaciu
najcastejsich bariér v ich kariérnom raste. Dotazniky sme distribuovali organizécidm
o ktorych sme vedeli, Ze na manazérskej pozicii posobi Zzena. Dalsim kritériom pre
posielanie dotaznikov boli najméd podniky, ktoré patrili do skupiny mikro, malych a
strednych podnikov. Distribuovali sme 175 dotaznikov, miera ndvratnosti bola 41 %.
Vysledky sme spracovali pomocou programu EXCEL. Hlavnt cielovt skupinu (stbor
prieskumu) tvorili manazérky, ktoré pracuji na veducej pozicii v mikropodnikoch,
malych a strednych podnikoch na tizemi Slovenskej republiky.

3 Pojem skleny strop je oznacenim stiboru prekazok zaloZenych na subjektivnych, strukturalnych a organiza¢nych
pric¢inach, ktoré brania zenam ako skupine v ich postupe na strednt a vyssiu riadiacu poziciu (Dytrt, 2014).
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Tabulka 1 Rozdelenie manaZérok podla jednotlivych kritérii

. POCET PERCENTUALNE
KRITERIUM | p/ANAZEROK | VYJADRENIE
do 30 rokov 32 45%
do 30-40 rokov 15 21%
vek
od 40-50 rokov 14 20%
50 a viac rokov 10 14%
slobodnad 33 47%
rodinnyj stav vydatd 25 35%
rozvedend 13 18%
stredoskglské s 13 18%
maturitou
najvyssie ukoncené vysokoskolské 1. o
. N 16 23%
vzdelanie stupnia
vysokoskc;lske 2. 4 599
stupnia
do 10 20 28%
zamestnancov
rozdelenie na
zéklade poctu 10-50 25 35%
zamestnancov
zamestnancov
50 - 250 2% 379%
zamestnancov
rozdelenie podniku sukromny 57 80%
podla vlastnictva verejny 14 20%
primarny sektor 9 13%
rozdelenie Fien sekundarny sektor 13 18%
na zéklade sektorov tercidlny sektor 35 49%
kvartalny sektor 14 20%
Prameri: Vlastné spracovanie
Vysledky a diskusia

NajpocetnejSou skupinou z oslovenych respondentiek boli manazérky na
prvom stupni riadenia (58 %), druhou najviac pocetnou skupinou boli manazérky
strednej iirovne (41 %) a najmenej pocetnou boli top manazérky, graf 1.

Cas prepracovania sa na post manazérky neraz ovplyviiuje sprévanie
zamestnancov i spolo¢nosti. Prieskumnti vzorku tvorilo 25 manazérok (35%), ktorych
dizka prepracovania sa na aktudlnu poziciu trvala od 1-3 rokov, v rozmedzi 3 a viac
rokov trvalo dostat sa na stucasnu poziciu 21 manazérkam (30 %), ihned po néstupe
sa stalo manazérkou 11 respondentiek (16 %), 6-12 mesiacov 9 manazérok (13 %) a
do 6 mesiacov ostatnych 5 respondentiek (7 %).
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Reakcie respondentiek ¢im boli motivované, resp. najviac demotivované,
aby sa stali manazérkou boli rozne. Pri tejto otdzke mali moZznost vyberu viacerych
odpovedi. Vad¢sina manazérok bola motivovana vy$$im platovym ohodnotenim - 50
respondentiek, sebarealizaciu uviedlo 41 respondentiek, moznost kariérneho rastu
uviedlo 35 respondentiek. Oblast’ neustdleho vzdeldavania sa pri praci uviedlo 33
respondentiek, tizbu po tspechu uviedlo 25 respondentiek, potrebu uznania oznacilo
23 manazérok. Strach zo zlyhania ako bariéru uviedlo 34 manazérok. Obavu, Ze budu
v préci travit viac ¢asu ako doma s rodinou uviedlo 20 respondentiek. Dalej uviedli,
Ze pocituja velky tlak zo strany zamestnavatel'a, ak chcti napredovat v ich kariérnom
raste a to, aby boli ¢asovo viac flexibilné a 19 respondentiek uviedlo strach z moznej
ignorancie zo strany kolegov - muzov.

Graf 1 Rozdelenie manaZérok podla stupria riadenia

| Wtop manazérka

W manazérka strednej
urovne

@ manazérka prvej urovne

Pocet manazérok

Prameri: Vlastné spracovanie.

Predsudky, tradi¢né chdpanie roly Zeny, vysokd intenzita prace uviedlo 17
respondentiek.

Spolupraca nielen s opa¢nym pohlavim je dolezitym faktorom, ktory
ovplyviiuje pracu manazérky v jej kazdodennej ¢innosti. Za vyborna spolupracu s
opa¢nym pohlavim sa vyjadrilo 41 respondentiek, 17 respondentiek uviedlo spolupracu
s muzmi ako priemernt a 13 respondentiek uviedli spolupracu s muzskymi kolegami
ako najhorsiu.

Co sa tyka diskriminécie na pracovisku, 18 manazérok z opytanych uviedlo,
7e sa s diskriminaciou stretli v oblasti rodinného Zivota, d’alsich 16 manaZérok sa stretlo
s diskriminaciou v ramci predsudkov o Zenskych vlastnostiach. Najmenej manazérok
(4) sa stretlo s diskrimindciou v oblasti ich vzdelania, pracovnych skisenosti a
kariérneho postupu. Najviac z opytanych (33 respondentiek) diskriminaciu nepocituja
vobec. Co sa tyka samotného ohodnocovania ich prace, 53 manazérok uviedlo, Ze st
rovnako ohodnotené ako ich muzski kolegovia a 18 respondentiek (25 %) uviedlo,
Ze v otdzke odmeriovania citia nespravodlivost voci svojim muzskym kolegom na
manaZzérskej pozicii. Graf 2 prezentuje vysledky prieskumu, kde sme zistovali, ¢o si
myslia, ktoré faktory najviac spdsobuji niz$ie ohodnotenie Zien oprosti muzskym
kolegom na riadiacich poziciach.
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Planovanie dietata ako bariéra v o¢iach budiiceho zamestnavatel'a, bola tiez
predmetom nasho zaujmu. Dieta alebo pripadné pldnovanie materstva predstavuje
urcity problém pri prijiman{ do zamestnania, ¢o potvrdilo 69 % manazérok. Dalgich
21 % sa nestretli s diskriminaciou tohto druhu a 10 % sa nevedeli vyjadrit. Ci pocitovali
podobnt bariéru (pldnovanie dietata) aj poc¢as budovania ich kariéry zo strany vedenia
podniku, uviedlo 47 % z opytanych respondentiek. Urcite nie odpovedalo 23 %. Ostatné
respondentky sa k danej otazke nevyjadrili. Uvedené tvrdenia podciarkuje fakt, ze
takmer polovica respondentiek nema v sticasnosti ziadne dieta. Z toho 21 vo veku do
30 rokov a 9 vo veku od 30 do 40 rokov a 3 respondentky vo veku od 40 do 50 rokov.
Na zédklade parcidlnych vysledkov prieskumu moZzeme konstatovat, Ze v stcasnosti
pomaly vzrasta troven ambiciéznych Zien. Kvoli kariére st ochotné odkladat zaloZzenie
si rodiny, ¢i zakladanie si klasickych partnerskych vztahov. Nakol'ko sa nedostato¢ne
riesi problematika harmonizovania kariéry s rodinnym Zzivotom, tak sa Zeny najskor
rozhodnt vybudovat si kariéru a neskor si zalozit rodinu.

Graf 2 Faktory sposobujiice niZsie ohodnotenie manazérok

M pohlavie-tradi¢nd rola Zeny

M nizsie zastUpenie Zien na
manazérskych pozicidch

M nizsi pracovny vykon

MW nedostatok prace nadcas

W legislativa

E rodinny Zivot

Pocet manazérok

M nevyjedndvanie vyssej mzdy

W myty/predsudky mojich
schopnosti

Prameri: Vlastné spracovanie.

Existujt viaceré bariéry, ktoré sposobujt, Ze Zien je medzi manazérkami stale
malo. Okrem uz spominanych bariér v tomto prispevku, stile prevldda aj mentalna
bariéra muzov a tiezZ mentélne nastavenie Zien, ktoré si nevedia samy seba predstavit
na veducej pozicii. Pricom rozdiel medzi Zenami a muzmi v biznise je v tom, Ze muzi
chet byt za kazda cenu tspesni, Zeny hladaja predovsetkym harmoéniu a stabilitu.
Zeny urcite vzbudzuju vasiu déveryhodnost a vedia veci zvazit z racionalnej i
emocionalnej stranky.

Na zédklade doteraz uvedeného, ur¢ite ma zmysel hovorit aj o vytvoreni a
realnom naplneni moznosti lepsieho zaclenenia sa Zien spit’ do pracovného procesu.
Ulahcilo by to ich rozhodovanie o zaloZeni si rodiny a zapojit sa spidt do préce a
nestratit pracovné navyky. Je vhodné, aby viaceri zamestnavatelia vo svojej organizacii

134



poskytli rozne opatrenia v podobe flexibilného pracovného ¢asu, alebo umoznenie
prace doma. Prave tymto by napomohli v otdzke volby, ¢i sa rozhodnat pre kariéru
alebo pre dieta. Ak by mali k dispozicii takéto opatrenie, mohli by skibit starostlivost
o dieta s pracovnymi povinnostami. Opodstatnenie nasich navrhov podciarkuja aj
vysledky prieskumu, ktoré uskuto¢nilo Férum podnikateliek, ktoré hovori o tom, Ze
viac ako 58 % respondentov odpovedalo, Ze je priam nevyhnutnostou zlepsit sluzby
pre matky, zeny a celkovo i rodiny.

Pre zaujimavost uvddzame model z Nemecka. Zamestnavatel je povinny
garantovat drzanie pracovného miesta este minimalne dvaroky, po nastupe namaterska
a rodi¢ovskt dovolenku, takZe sa Zeny nemusia obédvat, ze pridu o konkrétnu pracu.
O tom, ako sa skoro vratia spat do pracovného procesu, zavisi hlavne od celkovych
prijmov rodiny, od dostupnosti jasli a $kolky a pod. Na zéklade ndsho dotaznikového
prieskumu sme zaznamenali, Ze respondentky sa stretli uz pri prijimacom pohovore
s urc¢itou bariérou v podobe dietata alebo planovaného materstva, ¢o sa povazuje
za formu diskrimindcie.

Podla antidiskrimina¢ného zdkona sa povazuja za jednu z foriem
diskriminécie pri prijimacom pohovore otazky tykajice sa tehotenstva i materstva.
Legislativne st tieto formy diskrimindcie podlozené i v zdkonniku prace. Aj napriek
takejto legislative, sa neustdle stretivame s tymto problémom, ¢o ndm potvrdila
i analyzovand vzorka respondentiek. Podla tychto argumentov navrhujeme
zamestnavatelom, aby Zeny, i ked st budicimi matkami, alebo matkami, nezamietli
tento I'udsky kapitdl v zavislosti od budiceho materstva. S tymto stvisi aj jeden z
najvacsich problémov resp. prekdzkou, ktora brani Zendm dostat’ sa na manazérsku
poziciu, a tou je skleneny strop.

Vo vyspelych statoch akym je aj bezpochyby Slovensko, by nemali existovat
bariéry prostrednictvom ktorych by sa Zeny nemohli uplatnit na trhu prace. Napriek
tomu, stéle pretrvavaju skryté prekazky, ktorych povod je v tradi¢cnom chépani roly
zeny, v roznych predsudkoch a mytoch o mensich alebo horsich predpokladoch
pre vykondvanie konkrétnej prace, ¢i zastdpenia pracovnej pozicie. Problémom,
ktorym je potrebné sa zaoberat, je aj absencia vzdeldvania, ktora hovori o dolezitosti
rodovej rovnosti. Na§ vzdelavaci systém nedostato¢ne vedie mladé dievcatd k tomu,
aby si zdravo verili a Ze m6zu byt tspesné v kazdej oblasti hospodarskeho Zivota.
Je potrebné, aby sa viac hovorilo o tspe$nych Zenich - manazérkach na Slovensku,
aby sa prezentovali na réznych besedach uz na strednych a vysokych skolach, aby
posobili ako motivéatorky pre dalsie Zeny na ich kariérnej ceste. Na to, aby sa nieco
takéto mohlo realizovat, je potrebné dostat’ ttto problematiku do povedomia Sirokej
verejnosti, nakol'ko nasa verejnost nema postacujace informdcie o prinosoch a
konkurenénych vyhodéch Zenského potencidlu na vedtcej pozicii v organizacii.

Zaver

Zeny sa Coraz viac presadzuji na najvyssich pozicidch v biznise. Ich pocet sa
v strednej a vychodnej Eur6py nadalej zvysuje. Kym v roku 2013 bolo vo vrcholnych
pozicidch len 12 percent Zien, v roku 2014 sa podiel zvysil az na 17 percent. Slovensko
v tejto oblasti zaostdva dlhodobo. Pred desiatimi rokmi bolo zasttpenie Zien vo
vrcholovych pozicidch vel'kych spolo¢nosti len na tirovni 4 percent. Dovody su z vel'kej
miery dané nasim historickym vyvojom a tradi¢nou del'bou préace. V otazke postavenia
zien sme dodnes stale relativne konzervativnou krajinou. N&s trh prace patri medzi
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rodovo najsegregovanejsie v EU. Ako ukazuje prax, Zeny na Slovensku pracuja
vyrazne Castejsie na niz$ich poziciach v porovnani s muzmi. Aj miera zamestnanosti
Zien je u nés niz&ia oproti vyspelym krajindm. Zeny u nas tradi¢ne pracuju v sektoroch
s nizkym prijmom, ako napriklad $kolstvo, zdravotnictvo, socidlna starostlivost,
kulttra, vyroba. Vyrazne malo ich u nés participuje aj v politike, najma v porovnani
so zépadnou Eurépou a Skandinaviou. Pretlacat Zzeny do vedtcich pozicii umelymi
kvoétami nie je cesta. Samotné Zeny by si mali povedat, Ze chcta veci menit. Najviac zien
v top manazmente - do 40 percent - maju severské krajiny. Na Slovensku zastavaju
zeny iba zhruba pitinu poprednych pozicii. Slovenské Zeny maja urcite potencial
prerazit aj bez kvot. Svet sa dnes meni vel'mi rychlo, treba sa zmendm prispésobovat,
ale popri tom si treba chranit jednoduché zéklady zivota. Ak sa prisposobime len
rychlosti, nemusime prezit, a to Zeny vd'aka svojej intuicii dokazu lepsie pochopit’ ako
muZzi.
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