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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva genderovymi rozdily ve vedeni lidi v konkrétni spo-
lec¢nosti. Cilem prace je analyzovat genderové rozdily ve vedeni lidi dvou mar-
ketingovych oddéleni, zjistit spokojenost zaméstnancl s osobnim pristupem
manazera a stylem vedeni. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.
V teoretické Casti se zaméruje na osobnost manazera, diversity management a
vysvétluje pojem gender. Praktickd ¢ast charakterizuje spole¢nost a respon-
denty. Pro vyzkumné Setfeni bylo vyuZito MBTI testu, testu manazerského stylu
vedeni (GRID), polostrukturovanych rozhovorl s manazery a dotaznik{ pro je-
jich pfimé podfizené. Vystupem je zpétna vazba manazerim a nasledné dopo-
ruceni na zlepSeni.

Klicova slova

Osobnost manazera, vedeni lidi, manazerska mfizka, diverzita, diversity ma-
nagement, gender



Abstract

The bachelor's thesis deals with gender differences in managing people at a
specific company. Its objective is to analyse the gender differences in leading
people in two marketing departments and to ascertain the level of satisfaction
of employees with their manager's personal approach and leadership style. The
thesis is divided into a theoretical and practical part. The theoretical part fo-
cuses on the manager's personality, diversity management, and it explains the
term gender. The practical part characterises the company and the respond-
ents. The research part makes use of an MBTI test, a test of the managers’' lead-
ership style (GRID), semi-structured interviews with managers, and question-
naires for their direct subordinates. The output provides feedback to managers
along with subsequent recommendations for improvement.

Key words

Manager's personality, leading people, managerial grid, diversity, diversity
management, gender
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Dnedni doba se velmi rychle vyviji a je potfeba na ni reagovat. Zejména se objevuji
stale nové trendy v fizeni lidskych zdrojd, kterych je dobré si v§imat a brat na védomi,
jelikoZ mohou vedeni lidi posunout vpred a tim kladné ovlivnit vykon celé spolecnosti.
Tato bakaldrskd prace se zabyva genderovymi rozdily ve vedeni lidi. Pojem gender za-
¢ind byt stéle vic diskutovanéjsim tématem. Aktudlné zaznamendvdme neustdlé
snahy o dosazeni genderové rovnosti. Je to ale spravné?

Bakalarska préace se déli na dvé ¢asti. V teoretické je popsdna osobnost manazera, ve-
denilidi a jednotlivé styly vedeni. Dalsi kapitola pojednava o pojmu diverzita, zejména
pak o Diversity managementu. Vysvétluje tento termin a upozoriiuje, proc je dilezité,
aby se jim spolecnosti pri svém fizeni lidskych zdrojd zabyvaly. Treti kapitola se jiz de-
tailné zaméruje na jednu z dimenzi diverzity, a to na pojem gender. Uvadi do této pro-
blematiky a dale otevird podkapitolu genderové role, genderova diskriminace a se-
gregace. Néasleduje téma o zendch ve vedoucich pozicich, na kterou navazuje podka-
pitola Bariéry pfistupu do vedlejsich pozic. Tuto ¢ast uzavird podkapitola Gender a fe-
minismus.

Prakticka ¢ast této bakalarské prace definuje cil a vyzkumné predpoklady. Pfedstavuje
spolecnost a respondenty, jez byli zapojeni do vyzkumného Setfeni a zvolenou meto-
diku. Nasleduje interpretace vysledkd jednotlivych pouzitych metod. Jedna se o MBTI
test, Test manazerského stylu vedeni (GRID), polostrukturované rozhovory a dotazni-
kové Setfeni. Zavérem praktické ¢asti je shrnuti vysledk(l a ndvrh na doporucenti.

Cilem této prace je analyzovat genderové rozdily ve vedeni lidi dvou marketingovych
oddéleni, zjistit spokojenost zaméstnancl s osobnim pfistupem a stylem vedeni.
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1 OSOBNOST MANAZERA

.ManaZefi jsou zajimavy druh. Jsou dobre placeni, maji obrovsky vliv a znacny nedo-
statek selského rozumu.” Henry Mintzberg

Manazefi jsou klicovymi osobami kazdé organizace, jelikoz se podili na fizeni lidskych
zdrojd. Stoji v Cele jednotlivych oddéleni a pomoci nékolika manazerskych nastrojd ve-
dou a fidi své tymy k dosahovani o¢ekdvanych cild organizace.

Definovat presnou roli manaZera je tézké, nebot je to velmi individualni s ohledem na
organizaci a jim vedené oddéleni. Dle Vebera & kol. (2009, s. 35 - 36) véak mazZzeme
obecné popsat manazerské funkce témito body:

e _Rozhodovani
e pléanovanf

e kontrolovani,
e organizovani”

Pricemz je nazyvé jako klasické funkce a upozorfiuje, Ze od fidiciho stylu pfikaz — kon-
trola, by se mélo ustoupit, a naopak zavést fizeni, pfi kterém své podrizené ovlivhime
a presvédcime. Dalsi Ulohou manazera pfi praci s lidmi je:

e  Komunikovani,
e motivovani,
e [izenikariéry atd.”

Role manazera se tedy pomalu slucuje s roli viidce neboli lidra, ktery se pfi vedeni opira
o odborné znalosti a svym charismatem zaujima, presvédcuje, zmocnuje a ovliviiuje
své podfizené k dosahovani co nejefektivnéjsino pracovniho vykonu. Zarovernt musi
hledét do budoucna, volit spradvnou strategii a tim byt pro organizaci vizionarem, ktery
je ale, v pfipadé potreby, otevien zménam a inovacim. (Veber, 2009, s. 36)

1.1 Vedeni lidi

Strategie, kterou manazefi pouzivaji pfi vedeni zaméstnancl v organizaci, mé vy-
znamny vliv na efektivitu dosazeného pracovniho vykonu napfi¢ vSem pracovnim sku-
pindm, oddélenim a celé organizace. Jednatelé a vrcholové vedeni se proto zaméruji
na jednotlivé manazery a vedouci oddéleni s mysSlenkou, jak jesté vice navysit jejich
vykonnost. (Bélohlavek, 2008, s. 13)

Vyvoj pohledl na vedeni lidi mizeme rozdélit do nékolika Usek(, které se Casuji zhruba
po dvaceti letech:

1. Teorie rysa, kterd vychazela z osobnich kvalit vedoucich zaméstnancd a pred-
pokladala, Ze dobrym vedoucim zaméstnancem se uz jako takovy rodi.
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2. Na konci 40.let se objevil novy postoj, ze Uspésny vedouci zaméstnanec se po-
znd podle spravného zplsobu chovani. Tedy, Zze se chovani vedoucich zamést-
nancl nijak vyrazné neméni a v urditych situacich je stejné nebo velmi po-
dobné. ZpUsoby chovani neboli styly fizeni mohou byt Uspésné i nelspésné.
Uspé&snému zplsobu chovani je mozné se naudit.

3. Situacionalisticky pristup zacal prevazovat na konci 60.let a zdUraznuje situ-
aci. Tvrdi, Ze neexistuje jeden univerzalni, platny zplsob chovani. Kazda situace
si 74dé jiného zplsobu chovani, tedy stylu fizeni. Dobry vedouci zaméstnanec
nejprve zhodnoti situaci a pak se rozhodne pro urcity postup.

4. Na pocatku 80. let se objevuji nové pohledy na vedeni lidi, komplexné oznacené
jako nové vedeni. To zdlraznuje emocionalitu a stranku citovou pfi vedenf lidf.
Dobry vedouci zaméstnanec mé charisma a silu osobnosti, diky niZ si snad ziska
lidi a strhne je pro plnéni cild organizace.

Tyto postupné po sobé jdouci pohledy se jevi, Ze kazdy z Usek( postupné navazal a
doplnil ten predchozi na zdkladé novych poznatkl. Vzdjemné se tedy nevyluluji, ne-
protifedi. Jde o postupny vyvoj, ktery hledéd optimalni pristup k vedeni zaméstnanca.
(Bélohlavek, 2008, s. 14)

1.1.1 Teorie rysu

Lidé se navzdajem odlisuji svymi vlastnostmi, schopnostmi, dovednostmi, zajmy
atd. Obecné to mizeme nazvat jako rysy osobnosti. Radu rys(, kterd uréuje
dobrého vedouciho zaméstnance délime na ,schopnosti, znalosti a dovednosti,
vlastnosti osobnosti a postoje”. (Bélohlavek, 2008, s. 14)

Schopnost je vlastnost osobnosti k vykonavani néjaké cinnosti. Pro vedouciho
zaméstnance jsou klicové ,rozumové schopnosti (inteligence)” jedna se o na-
sledujici schopnosti:

e  koncepcni (strategické) myslent,
e operativni mysleni,
e pruznost mysleni.”

Znalosti jsou souhrn teoretickych informaci, kterym je mozné se naucit studiem. Aby
byl manazer Uspé&sny jsou pro né€j podstatné prevazné:

e ,odborné znalosti (strojirenstvi, stavebnictvi atd.),
e znalost managementu (obecné znalosti fizeni, které se uplatnuji pri rizeni nej-
riznéjsich odvétvi a organizaci).”

Dovednosti jsou dispozice ziskané vycvikem a praxi. U vedoucich zaméstnancid se
jednd o:

e _organizaciprdce a fizeni ¢asu,
e vedenilidi, motivovani a delegovani,



e komunikacni dovednosti a vyjednavani,
e komunikovani v cizich jazycich,
e prace s PC.”"(Bélohlavek, 2008, s. 14)

Vlastnosti osobnosti je ustdlené chovani ¢lovéka. Clovék se totiz chové v jednotlivych
situacich stejné nebo podobné, zndme-li ho, jsme schopni odhadovat, jak bude rea-
govat. Uspé&3ny vedouci zamé&stnanec se vyjadfuje:

e asertivitou (zdravé sebeprosazeni),

e citovou stabilitou (vyrovnanost, klid),

e komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni,

e vciténim do jinych lidi,

e odpovédnost, vytrvalosti a diislednosti,

e pruznosti (pripravenosti pfimérené zareagovat na neplanované zmény situ-
ace).”

Postoje vyjadfuji vztah ¢lovéka k ostatnim lidem, vécem a skutecnostem. K dosazeni
profesiondlniho Uspéchu jsou dllezité:

e  orientace na vykon, na vysledek prace,

e orientace na zakaznika,

e orientace na tym,

e oddanosti vaci firmé,

e Cestnost, oddanost viaci mordlnim hodnotam.” (Bélohlavek, 2008, s. 15)

1.1.2 Spravny zpusob chovani

Ze je vedouci zamé&stnanec Uspé&sny, nemaji na svédomi jen rysy osobnosti. Ale také
zpUsob jednani neboli styl fizeni.

RozliSujeme tyto styly fizenti:

e  orientace na lidi snaha o uspokojeni vSech potreb pracovnikd, o vytvoreni a
udrZeni pratelské atmosféry na pracovisti,

e orientace na ukol, usili splnit ulozené tkoly a dosdhnout co nejvyssiho pracov-
niho vykonu.” (Bé&lohlavek, 2008, s. 15)

Bélohlavek popisuje tzv. systém GRID, jinak taky oznacovany jako manaZerskd mrizka,
kterou vytvofrili Jane Moutonova a Robert Blake. Ta je tvorfena dvéma osami, z nichz

v

jedna je orientace na lidi, druhd pak orientace na Ukol. V této manazerské mriZzce na-

o v/

lezneme hned nékolik styll fizeni, z nichZ kazdy ma svou soutadnici:

e _Vedouci spolku zahradkarG (1,9) se starostlivé vénuje potifebam lidi, aby
uspokojil vztahy, které vedou k prijemné, pratelské organizacni atmosfére a
snesitelnému pracovnimu tempu. Pozornost je zamérfena na vytvareni
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pozitivnich pociti mezi kolegy a podrizenymi, casto na uUkor pracovnich vy-
sledkd.” (Bélohlavek, 2008, s. 16)

Tureckiova (2004, s. 14) tento styl vedeni pojmenovéava také jako ,vedeni ven-
kovského klubu”a zmifiuje, Ze zaméstnanci vétsinou tento styl vedeni vitaji, je-
likoZ jsou zde snizené naroky na vykon.

,Tymovy vedouci (9,9) dosahuje pracovnich vysledkl skrze zaujeti lidi. Pocit
vzajemného sdileni ,spolecného krajice” ve spolec¢nosti vede ke vztahim da-
véry a spoluprace. Tymovy vedouci je orientovany na dosazZeni cile, tymovy pfi-
stup, kterym se snazi dospét k optimalnim vysledkim skrze participaci, odda-
nost pracovnik( a spolecné reseni problémd.

Volny prabéh (1,1) Vedouci, ktery vydava minimalni dsili k odvedeni poZado-
vané prace a nevsima si potreb pracovniki. SnaZi se pouze do té miry, aby na
svém misté prezil.” (B&lohlavek, 2008, s. 16)

Dle Tureckiové (2004, s. 14) se tomu fika také ,volna uzda” neboli ,liberalni styl”.

v s

,PlantaZnik (9,1) Vykonnost v operacnim fizeni je spojena s minimalni pozor-
nosti problémim lidi. Vedouci se vénuje pouze plnéni ukolu a dosahovani co
nejvyssiho pracovniho vykonu, opira se o moc a autoritu, ddsledné kontroluje
lidi, diktuje jim, co maji délat a jak. Jakykoliv odpor tvrdé potlacuje.”(B&lohlavek,
2008, s. 16)

Tento styl mGZeme pojmenovat také jako ,autoritativni fizeni”, hlavni je neu-
stale dosahovat Zddanych vysledk( tak, aby zde ,lidsky faktor co nejméné pre-
kézel.” (Tureckiovd, 2004, s. 14)

,Kompromisnik (5,5) dosahuje pfiméreného vykonu balancovdanim mezi potie-
bou prijatelné splnit tkoly na jedné strané a udrZet tnosnou moralku lidi na
strané druhé.

Paternalista (9 + 9) kombinuje zdjem o lidi s orientaci na ukol. Nejde vsak od
skutecnou integraci, jak je tomu u stylu 9,9. Nepfistupuje k podiizenym jako ke
skutecnym kolegim, ale z pozice ,Patiis mi a ja pomohu tvé kariére. Proto ole-
kavam, Ze budes vici mné loajalni. Béda vsak, kdyZ nebudes ochoten pfizptso-

bit se mym poZadavkim”.

Oportunista pouZiva vsech styl( neprincipialnim zplisobem. Ve snaze dosdh-
nout vyhod, zejména pak lepsiho platu nebo povyseni, napodobuje takovy styl,
ktery je zrovna v organizaci Zadany.” (Bélohlavek, 2008, s. 16)
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vedouci spolku zahradkai tymovy vedouci
19 99

5,5| kompromisnk

1,1 9.1
volny pribéh plantainik

Obrazek 1 Systém GRID
Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek, 2008. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5. [i.e. 1. vyd.]. Brno: Computer Press.
ISBN 978-80-251-2235-8.

1.1.3 Situacionalisticky pFistup

Tento pfistup upozoriuje, ze neni vzdy vyhovujici tymovy styl vedeni. Napfiklad je-li
tfeba rychlého rozhodovani a zdsahu, zde se spiSe uplatni autoritativni vedeni. Ve sku-
piné motivovanych zameéstnancd, ktefi spole¢né dokoncuji urlity projekt mdzeme po-
uzit styl zahradkarsky nebo volny prdbéh. Jaky styl vedeni vybereme zalezi tedy na
situaci. Co musime pfi volbé brat v potaz je zralost zaméstnancd, tedy do jaké miry
jsou pfipraveni na Ukol. Dale je to psychologickd zralost, kterou je myslena odpovéd-
nost za pInéni Ukolu. Vedouci zaméstnanec byl mél zvolit styl fizeni, jenZ rozviji zralost
zaméstnancl. Jeho chovani délime do dvou dimenzi - ,vztahové chovani (orientace na
lidi) a direktivni chovani (orientace na Ukol).” A podobné jako u manazerské miizky ma-
zeme vymezit ,4 styly vedeni (pfikazovani, presvédcovani, participovani a delego-
vani).” (Bélohlavek, 2008, s. 17)

T S3 S2

N
AN

S4 S1

vztahové chovani

direktivni chovani

Zralost <

Obrazek 2 Situacni vedeni
Zdroj: BELOHLAVEK, Frantisek, 2008. Jak vést a motivovat lidi. Vyd. 5. [ie. 1. vyd.J. Brno: Computer
Press. ISBN 978-80-251-2235-8.
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1.1.4 Nové vedeni

Doposud jednotlivé pohledy nahlizeli na vedeni lidi bez citové strdnky vztahu mezi ve-
doucim a zaméstnancem, tedy nadfizenym a podfizenym. Je to ale prdvé emociona-
lita, kterou dokdze vedouci zasadné ovlivnit chovdni zaméstnance a tim transformovat
organizaci. Tento nadfizeny se oznacuje jako transformacdni vedouci. Jiny nadfizeny,
ktery pouziva spise tradi¢ni motivaéni metody, jako je odménovani a postihovani za-
méstnancy, se nazyva transakéni vedouci. (Bélohlavek, 2008, s. 19)

Transformadni vedouci ma velmi pevnou a jasnou vizi, kam ma organizace sméfovat a
je schopen ji predstavit zaméstnanclm a dostate¢né je namotivovat, aby ji s chuti na-
sledovali. Takovy vedouci pouziva k vedeni osobni prostrfedky, jakou jsou:

e ,Charisma,

e o0sobnilcta,

e Citové povzbuzeni,

e stimulace mysleni.” (Bélohldvek, 2008, s. 19)

Transakéni vedeni je postaveno na oboustranné transakci neboli sménég, uzavreni ob-
chodu mezi nadfizenym a podfizenym. MdZeme to nazvat jako barter, tedy vyména
,nNéco za néco”. MUze mit dvé podoby:

e ,Rizeni vyjimkou” kdy hovoiime o odezvé na ,neZddouci stav, odchylku od
normy.” V. momenté, kdy dojde k nesplnéni stanovenych pozadavk(, zamést-
nanci se odchyli od normy nebo vyrazné porusi pracovni kdzen, vedouci za-
méstnanec pristoupi k vyjimecnym opatfenim - zaméstnance prefadi, nasadi
dalsi zaméstnance ¢i pouzije jiny postih.

e _Podminéné odmény” které jsou zaloZeny na motivaci zaméstnancC a to tim,
Ze jim pfislibime rdzné vyhody, pakliZze budou splfiovat normy a dosdhnou po-
zadovaného pracovniho vykonu. Vyhody mohou mit podobu finanéni nebo
predmeétnou, napft. sluzebni mobil, auto nebo i zvyseni postaveni ¢i rozsifeni
kompetenci a pravomoci. Tato podminénd odména je silngjsi, &im jasnéjsi je
zaméstnanci ,vztah mezi pracovnimi vysledky a vyhodou.” (B&lohlavek, 2008, s.
18-19)
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2 DIVERZITA

2.1 Vyznam pojmu diverzita

Pojem ,diversity” pochdzi z anglického jazyka a v prekladu znamena rdznorodost, roz-
manitost nebo také odlisnost & rozdilnost. Ddlezité je zminit, Ze se na tento pojem
nahliZzi v kladném slova smyslu.

Téma diverzity je velmi individudlni, rozhodné se na rozdilnosti nepohliZi jako néco
rozdélujiciho, ale naopak ma spojovat. Diverzita nabizi prilezitosti, kterych je treba vy-
uzit k dosahovani téch nejlepsich vysledkd.

Kazdy Clovék prichdzi na svét s jinou barvou pleti, jinymi proporcemi a dovednostmi ¢i
schopnostmi. Kazdy je origindl a je tfeba k nému tak pfistupovat a zdrovers maximalné
tak vyuZit jeho potencidl, a praveé tim se zabyva Diversity management.

Veliskova (2007, s. 16) hovofi o diverzité jakozto o vytvoreni nejen ve spolecnosti, ale
v pracovni oblasti takovych podminek, které umoznuji vSem lidem rozvinout, co nej-
[épe svij potencidl, a to bez ohledu na jejich individudlIni odlisnosti.

Vyhodou diverzity na pracovisti je napfriklad lepsi rozhodovani, snadnéji se hled§
Ucinné reseni problémd diky rozmanitéjsim pohleddm na konkrétni situace. Diverzita
na pracovisti zvysuje kreativitu a inovace, také prispiva k dosazeni prosperujiciho mar-
ketingu ,mezi rGznymi skupinami zdkaznikG a v pripadé talentovanych pracovnik{ jde
o jejich propojeni a podnécovani jejich angaZovanosti, aby prispéli unikatnim zpliso-
bem ke zvyseni vykonnosti organizace.” Rizikem diverzity na pracovisti mizZe byt ne-
porozumeéni ¢i nedostatecné pochopeni v komunikaci zapri¢inéné kulturnimi pred-
sudky ¢i diskriminaci. (Dvordkova, 2012, s. 416)

Aby bylo v organizaci fizeni diverzity co nejvice efektivni je nezbytna spravnd interni
komunikace. RGzné kulturné zalozZeni lidé totiZz mohou vnimat zprdvy a informace
rizné arozdilné. Dvordkova (2012, s. 416) dle Hofsteda uvadi, ze rozdily se vyrazné pro-
jevuji podle kultury, ze které lidé pochdzi. Tedy jestli se jedna o kulturu s vysokym nebo
nizkym kontextem. Interni komunikace se stane uUcinnou, paklize zaméstnavatel pfi-
stupuje k organizaci, v niz jsou zameéstnani lidé z rGznych skupin na kulturu s nizkym
kontextem. ,Strategické rozhodovani v této oblasti aktivit organizace je o volbé zdrojd
a kanali komunikace v zavislosti na tom, nakolik je interni komunikace Gc¢inna a smys-
luplnd.” Chceme-li rozvijet komunikaci v multikulturni organizaci, musime se zamérit
na rozvoj dovednosti a schopnosti, zejména v téchto rovinach:

e ,sebeuvédoménive smyslu uvédomit si, jak hovorici ovliviiuje jednani jiného, a
motivovat k ochoté zménit své jednani podle tohoto poznani,
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e empatie, protoZe prijemce sdéleni jde za slovni vyznam zpréavy a bere v Gvahu
pocity, hodnoty, pfedpoklady a potfeby toho, kdo mluvi.” (Dvofakova, 2012, s.
416)

2.2 Diversity management

Diversity management je stdle pomérné novym pojmem ve spolecnosti, avsak je nej-
vyssi ¢as s nim zadit pracovat. Doslovné bychom ho mohli pfekladat jako Fizeni rozma-
nitosti.

Hubbard (2004, s. 27) definuje diversity management procesem ,planovani pro orga-
nizovani, rizeni a podporu mixu spolecenské riGznorodosti a to tak, Ze prinasi méritelny
rozdil pro vykon organizace.”

Za zminku také stoji definice diversity managementu od Ludvika Egera (2009, s. 14),
podle kterého je to koncept, ktery vychazi ,z prirozené podstaty rozmanitosti, kterd
existuje v lidské spolecnosti, kde rGznorodost lidi z hlediska véku, pohlavi rasy, etnické
prislusnosti, mentdlnich a fyzickych schopnosti, sexudlni orientace, ale i dalSich znakd
je prirozenou zéalezZitosti."

SloZeni spolecnosti se neustdle méni. Lidé Casto emigruji za praci a jinym Zivotem do
svéta, a naopak do Ceské republiky pfichdzeji lidé z odlisnych zemi a kultur, ktefi zde
nachazeji své uplatnéni. Také ndm populace starne. Odchod do dlchodu se stale pro-
dluzuje a naudit se pracovat a vést lidi pokrocilejsSiho véku se zdd byt nezbytnosti.
Stejné tak jako zaradit do pracovniho tymu mladé a Cerstvé absolventy. VSechny tyto
vékové skupiny se nyni na pracovistich potkavaiji.

Diversity management se proto také zabyva tim, aby tyto rozdilné skupiny lidi spolu
mohli byt zaméstnéani a efektivné dosahovali co nejvyssich vykon( ve spolecnosti. Sku-
tecnost zaméstnavani lidi z jinych zemi a kultur pfindsi spolecnostem spoustu cen-
nych poznatk({ a z pohledu ostatnich podnikd zvysSuje také svoje postaveni na pracov-
nim trhu. Stava se tak spolecnosti multikulturni a tim atraktivnéjsi.

Armstrong (2015, s. 579) diversity management ve své knize popsal jako politiku, kterd
si uvédomuje, Ze se jednotlivi zaméstnanci mezi sebou navzdjem lisi a Ze tyto odlis-
nosti se naopak daji vyuzit ve prospéch spole¢nosti, pokud jsou fizeny spradvnymi po-
stupy. Neni to jen o problematice diskriminace spole&nosti, nybrZz o uvédomovani si
rozmanitosti lidi a jejich rozdild.

Diversity management neboli fizeni rozmanitosti je tedy koncept, ktery vnima rozdily
mezi zameéstnanci pozitivné a vyuziva vyhod, které z n&j plynou. Nejednd se nastavo-
vanirovnosti na pracovisti, které by zaméstnance néjak omezovali, ale predpoklada se,
Ze se zaméstnanci v organizaci 1épe zacleni. Tento akt by se dal pfirovnat k pozitivni
diskriminaci. (Armstrong, 2015, s. 579)
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U zavadéni diversity managementu je velmi dlleZité fizeni lidskych zdrojQ, které ur-
¢uje strategii podniku. Cely proces stoji na poznéani, porozuméni a respektovani rozdil{
a rozmanitosti, co se tyce véku, pohlavi, rasy, sexudlni orientace, ndbozenského vy-
znani, etnické prislusnosti nebo fyzickych a mentélnich schopnosti.

Politika diversity managementu by tedy mohla:

e uzndvat kulturni a individudlni rozdily na pracovisti
e Vyjadrovat Ze organizace oceriuje rizné kvality, které lidé vkladaji do své prace;

e Zdlrazriovat potrebu eliminovat prfedpojatost v takovych oblastech, jako je vy-
bér, povysovani, hodnoceni pracovniho vykonu, odmériovani nebo poskytovani
prileZitosti ke vzdélavani:

e Zamérfovat pozornost spise na individudlni nez na skupinové rozdily.
(Armstrong, 2015, s. 579)

Tuto politiku diversity managementu m0zeme podporovat zaklddanim skupin lidi,
ktefi se vyznacuji uréitym hlediskem diverzity. Nazyvdme je Diversity networks. Jedna
se o skupiny lidi, jinymi slovy sité, které tyto lidi maji spojovat a podporovat. Davaji jim
prostor ke sdileni svych poznatkl, problém( a zkusenosti. Dale mohou poméahat orga-
nizacim |épe poznat své zaméstnance a zlepsit tak jejich vzajemné pUsobeni a fungo-
vani.

MUzZe se jednat napfiklad o rizné sité pro Zeny, sité pro zaméstnance se zdravotnim
handicapem nebo tfeba pro homosexudlné orientované zameéstnance apod.
(Armstrong, 2015, s. 579)

Pristupy organizaci k diversity managementu jsou liberdlni, radikaIni a transformujici.
LiberdIni znamena, ze zdkladnim kamenem fizeni je tzv. ,tvorba pravidel hry”, ty zabez-
peluji nastavenirovného zachazeniarovnych pfilezitosti. Radikalni se zabyva vysledky
diversity managementu, napfiklad rovnym zastoupenim kazdé kategorie zamést-
nancl pri obsazovani pracovnich mist, zvlasté fidicich pracovnich mist, a to skrze na-
staveni genderovych kvot. Radikalni pristupy také usiluji o prosazovani principd stejné
vysSe mzdy za stejnou praci. Transformujici pfistup je kombinace ,kratkodobych a dlou-
hodobych politik a opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojd, tj. v podstaté usiluje o in-
tegraci pozitivnich postupl akcentovanych pri liberdlnim a radikalnim pristupu.” Pri-
kladem mUze byt situace, kdy organizace se snazi odhalit pri¢iny rozdild mezd meazi
muzi a Zenami a na tomto zdkladé se potom snazi dosédhnout zmény ve své politice a
v metodach, které pouziva pfi fizeni lidskych zdrojd. (Dvorakova, 2012, s. 415 - 416)
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3 GENDER

3.1 Vymezeni pojmu gender

Spolecensky je pojem gender vniman jako pohlavi. Pochazi sice z latiny, ale ¢asto ho
nalezneme v angli¢tiné a do ceského jazyka bychom ho preklddali jako rod. Zatimco
pohlavije vnimdano z biologického pohledu, gender je charakterizovdn jako pohled so-
cidlni. (Snydrovd, 2006, s. 11). Poprvé byl pouZit v druhé poloviné& 20.stoleti, po padu
komunistické éry, v socidlnich védach. V této bakalarské praci vSak bude vystihovat
rozdily mezi rolemi a chovdnim muZe a Zeny.

Oakleyova (2000, s. 11) pojem gender popisuje jako ,socidlni konstrukt, ktery vyjadiuje,
Ze vlastnosti a chovani spojované s obrazem muZe a Zeny jsou formovany kulturou a
spolecnosti. gender ukazuje, Ze urceni roli, chovani a norem vztahujicich se k Zenam a
muzam je vrdznych spolecnostech, v riiznych obdobich ¢i riiznych socialnich skupi-
nach rozdilné. Jejich zédvaznost ¢i determinace neni tedy pfirozenym neménnym sta-
vem, ale docasnym stupném vyvoje socialnich vztahl mezi muZi a Zenami.”

Jinymi slovy mdzZeme fict, Ze gender upozorfiuje na pritomnosti socidlniho nastavent,
které je spjato s pohlavim jedince. Pfi pohledu na muze a Zenu se ndm vybavi jiz prfed-
nastavené vlastnosti, aspekty chovani, ty ale nejsou vrozené. Formuji se postupné, jak
se spole&nost socializuje a pracuje. A na tomto zadkladé takové chovani ocekdvame.
Vznikaji tak urcité modely chovéani, které prifazujeme k urcitym kulturdm ¢&i k historic-
kym obdobim. (Snydrova, 2006, s. 11)

Gender je viude kolem né&s a s touto problematikou setkdvdme denné. Casto se nad
nim vedou kontroverzni diskuse. Vzhledem k historickym udélostem na Gzemf Ceské
republiky po padu komunismu, kdy postupné dochazelo k velké ekonomické a poli-
tické transformaci, se Cesi snazili diskutovat o problematice rovnosti genderu, avéak
tyto diskuze nebyly nijak prijaty. Néktefi se se na to ,od samého pocatku divali jako na
uméle vykonstruovany problém a politicky vymysl.” (Kfizkova, 2004, s. 12)

3.2 Genderové role

Spolecnost svym dynamickym vyvojem utvéari socidlni modely chovani, na zédkladé jed-
notlivych kultur nastavuje jejim ¢lentGm urdité vzorce chovani, dle kterych se pak odviji
i spoleCenské postaveni, ale také postaveni na trhu prace. Jejich moZnosti jsou vyme-
zeny charakteristikou pohlavi. Tyto modely oznacujeme jako genderové role. Ukryvaji
v sobé ,soubor neformalnich pravidel vytvofenych spolecnosti, které pripisuji urcity
typ chovani jednomu nebo druhému pohlavi.” (Snydrova, 2006, s. 12)
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Jedna se o role socidlni, které si cely Zivot pfivlastiiujeme béhem procesu socializace.
Paklize ¢lovék odbocuje z genderové role, tedy nechové se dle nastaveného vzorce,
vypadava z role ur¢ené svym pohlavim, m(ze se dostat az do socidlniho konfliktu, kdy
se mu okoli mlze posmivat, ukazovat si na néj a v konecné fazi ho treba i vyradit ze
spolecnosti a tim ho socidlné izolovat. Tento fakt vybizi k tomu, aby se ¢lovék choval
dle svého modelu, dle své role a naplnil o¢ekdvani dané spoleénosti. (Snydrova, 2006,
s.14)

Tato genderova vyhranénost a socializace probihd i skryté, a to prfes nepatrné signaly.
Napfriklad jakym zpUsobem mezi sebou dospéli jednaji a jakym zplsobem jednaji
k détem. Jasnym dikazem je oblékani déti to jednotlivych barev. Holci¢ky nosivaji ob-
vykle rGZovou, kdeZto kluky oblékdme do modré. Stejné je tomu i s hrackami — k hol-
Ci¢ce patfi panenka a klukdm kupujeme auticka. Déti se u¢i uz pouhou ndpodobou, pfi
pozorovani dospélych. Ztoho vyplyva, Ze se genderu mizeme naudit, jelikoZ na déti
tyto genderové signaly pUsobi jiz od Utlého véku. V dospé&lém véku se to za¢ind ménit
v zavislosti na individualité kazdého clovéka, kdy se zacne srovndvat s ostatnimi a na-
stavené spolelnosti se Castecné podfizuje, a prfitom si hledd to ,svoje misto”.
(Snydrové, 2006, s. 15 - 16)

Dvordkova zmifuje, Ze zeny jiz ve vybéru vzdélani inklinuji k takovému, které je pred-
uréeno k naslednym typicky zenskym c¢innostem a odvétvim, tedy tam, kde je pracovnf
kolektiv sloZzen prevazné z zen ,a kde jsou pracovni, socidlni a mzdové podminky horsi
neZ vodvétvich a pracich, kde mezi zaméstnanci prevazuji muzi.” Tato skutecnost
utvari postaveniZzen na pracovnim trhu a udava ,urcité charakteristiky Zenské pracovni
sily.”(2012,s.421)

3.3 Genderova diskriminace

Pro spoustu Zen existuji dva ddlezité milniky jejich Zivota. Jsou to budovani kariéry a
zalozeni rodiny. Ne vzdy se ale Zzendm podafi tyto dva milniky skloubit. DalSim po-
jmem, se se kterym se pfi studii genderu setkdvame je diskriminace. Genderova dis-
kriminace oznacuje nerovny pohled na muze a Zeny nejen ve spolecnosti, ale hlavné
v pracovni oblasti, kde vznikaji tendence znevyhodnovat jedno pohlavi na Ukor dru-
hému. Na trhu prdce panuje prostredi, které primo vybizi k vytvareni nerovnych pod-
minek a tim fadi Zeny do diskriminované skupiny. Zijeme ve spole&nosti, kterd je utvo-
fena prevazné muzskymi hledisky, proto i kdyZz se mohou zdat nékteré Ukoly, ¢innosti
nebo projekty jako neutralni z genderového pohledu, pfi hlubsim proniknuti do studie
se viak jevi androcentricky. (Snydrovd, 2006, s. 16)

Androcentrismus bychom mohli preloZit jako ,muzostfednost”. Jedna se o ,nadrazo-

vani maskulinity nad feminitou, tendence stavét muZsky pohled do centra déni”
(Slovnik cizich slov, b.r.)
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Diskriminace dle Slovniku cizich slov je definovéna jako ,rozlisovani, omezeni nebo od-
néti prav urcité kategorii osob pro tfidni nebo spoleCenské postaveni, narodnost, rasu,
néboZenstvi, pohlavi, politické ndzory apod.” (Snydrova, 2006, s. 16)

Snydrova viak dle Kiizkové uvadi uzsi definici, kterd se zamé&ruje Cisté na pohlavi se
snahou pribliZit, jakym zpGsobem tato diskriminace vznikla a déle se reprodukovala
do této formy. ,Diskriminace podle pohlavi je apriorni zamezeni pristupu ke zdrojam,
moZnostem a pfileZitostem jedinci pouze na zakladé kategorizace podle pohlavi bez
zjistovani a ovérovani jeho individualnich schopnosti a moZnosti.” (2006, s. 17)

Diskriminaci rozliSujeme pfimou a nepfimou neboli zjevnou a skrytou. Prfi¢emZ pfiméa
diskriminace se, na rozdil od té nepfimé, dé snadno prokézat a postihnout. Bohuzel se
Castéji setkdvame s tou skrytou diskriminaci. Je totiz tvofena zajetymi stereotypy spo-
le¢nosti a predsudky, které se odbourdvaji velice téZko a jednd se o dlouhy proces. Co
se tyle zjevné diskriminace — ta je spiSe na Ustupu, jelikoz nékteré projevy diskrimi-
nace jiz byly zakdzany. Napfiklad diskrimina&ni inzerce. (Snydrovad, 2006, s. 17)

Krizkova a Pavlica napfiklad jako diskriminac¢ni jednani uvedli tzv. genderové schéma.
Jednd se o soubor ,stereotypnich charakteristik pfisuzovanych jednomu pohlavi bez
ohledu na individudlni rozdily.” To znamend, ze napfiklad u diskriminace Zen se za-
meéstnavatelé chovaji a jednaji s nimi na zakladé jednoduchych soud(, jeZ si o nich,
jako o socidlni skupiné vybudovali. Na pracovnim trhu se tedy jednéd o rlzné podcerio-
vani zen a pochybnosti, zda danou praci zvladnout, zda maji dostatek kompetenci.
Predpokldda se u nich inizsi stabilita a vypadky v praci z ddvodu péce o déti, horsi kva-
lifikacni dovednosti, neschopnost k prosazeni svého nazoru, postupu, sjednat si re-
spekt a vybudovat autoritu, analyzovat problémy a nalézat vhodnd reSeni i vést tymy
zameéstnancl. Chovani dle genderového schématu nemusi nutné znamenat zavrhovat
zenskou silu, ale ¢asto se jednd o pokryti Zenami takové pracovni pozice, které muzi
nechtéji vykonavat. At uz z d@vodu naplné pracovni pozice nebo nizsiho mzdového
ohodnoceni. (2004, s. 73)

Od roku 2004, tedy vstupu Ceské republiky do Evropské unie je ,problematika rovného
zachazeni a zakaz diskriminace v pracovnich vztazich zakotvena v novele zakoniku
prace a zakona o zaméstnanosti”V tomto roce byly také ,do legislativy zavedeny defi-
nice primé a neprimé diskriminace a sexudlniho obtéZovani.” (Formankova, 2015, s.
10)

V ¢ervenci 2009 Cesk& republika (dale CR) pfijala antidiskrimina&ni zdkon (ADZ).
Nicméné dle byvalého prezidenta, Vaclava Klause, Ize vypozorovat dva kli¢ové dlvody,
které CR brani prosazovat legislativu na Gpravu rovnosti pohlavi:

e ,Chybizékladni pochopenirovnostijako sdilené hodnoty (znalosti), kterd, mimo

jiné, vychazi z chybéjiciho vzdélani a uceni se o problematice genderové rov-
nosti.
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e Genderova kultura, kteréa se vyznacuje tradic¢nimi piistupy, neoliberalnimi hod-
notami a myslenkou svobodné volby a svobodného trhu; genderova kultura,
kterd zamériuje rovné zachdazeni s genderovou slepotou.” (Forméankova, 2015,
s.11-12)

Ochranou pred diskriminaci na pracovnim trhu se zabyva Ministerstvo préce a sociél-
nich véci CR (dale MPSV CR), kontrolou potom Ufad prace a Inspektoréty prace. MPSV
CR také sleduje pInéni zadkona. (Formankova, 2015, s. 12)

3.4 Genderova segregace

Pracovni trh je dle pohlavi strukturovany takovym zptsobem, kdy v uritém odvétvi Ci
oboru povolanije rozdilnd koncentrace muzd a Zen. Napfiklad Zeny bychom radili spise
do Skolstvi, zdravotnictvi nebo sluzeb, a to obvykle na nizsi pracovni pozice. Muze zase
prevazné nalezneme v prdmyslovych oborech, technickych nebo v zemédélstvi, a to
na vyssich pracovnich pozicich, jez maji rozsitené kompetence ¢&i vétsi ridici odpovéd-
nost. Touto specifickou koncentraci je nazyvana genderové segregace. (Kfizkova, 2004,
s.71)

Genderova segregace hraje roli pfi vybéru typu pracovni pozice jednotlivymi Zenami,
LV jejich rozhodovani, ovlivnéném genderovymi stereotypy o genderové vhodné volbé
zaméstnani, tak i vjednani zaméstnavatell a spolupracovnikl v pracovnim kolektivu,
ale i ve zplGsobu zachdzeni vzameéstnani napr. v pridélovani konkrétnich pracovnich
Ukold.” Premysleni o tom, jestli je nebo neni Zena schopna zastdvat urcitou pracovni
pozici a otdzky, zda vibec miZe délat urcitou praci jsou na pracovnim trhu jedno-
znacéné klicové. (Kfizkova, 2011, s. 88 - 89)

Pri studiu genderové segregace je potfeba zminit, Ze ji mdZeme délit na segregaci ho-
rizontalni, kterd se mysli Zenské a muzské zastoupeni na rdznych pracovnich pozicich,
oborech ¢i odvétvich a segregaci vertikalni, kterd je spjata s podilem muz0 a Zen na
rozlisSnych drovnich organiza¢niho uskupeni. Problém genderové segregace je potvr-
zen i studii, kdy vysSlo najevo, Ze paklize se Zeny pokusily proniknout do ryze muzské
pracovni struktury a prosadit se, Casto doslo k tzv. resegregaci a zaroven , ke konstituci
muzZskych a Zenskych ghett uvnitr povolani.” (Kfizkova, 2004, s. 71)

KiiZkova v knize Sexualizovand realita pracovnich vztahd dle Cermékové zmifiuje, Ze
Lvyse podilu Zen v urcité profesi je faktorem, ktery ovliviiuje socidlni status a prestiz
profese, cenové ohodnoceni na trhu prace i vnitini hierarchizaci profese.” Znamky ne-
ustadlého podcenovani Zen a jejich schopnosti na pracovnim trhu je zna¢né ovlivnéno
také faktem, Ze kariéra zeny je ¢asto prerusovana matefrstvim. Tento fakt ovliviiuje so-
cidlni postaveni Zzen na pracovnim trhu. ,Rovnost Zen pred pracovnim pravem byla de
facto anulovdna bézné uplatiovanym predpokladem, Ze kaZzda uchazecka o misto se
drive Ci pozdgéji vda a bude mit déti.” (2006, s. 18)
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Genderové segregace, resp. déleni muzl a Zzen do rlznych pracovnich pozic a odvétvi,
ma opét kofeny jiz v raném détstvi a vychové. Charakteristiky rGznych pracovnich po-
zic, které jsou ryze Zenské ¢i muzské jsou popisovany jiz v détskych knihdch, na kterych
jsme vsichni vyrostli, déle se u¢ime na prvnich stupnich zakladni skoly, k jakému po-
hlavi spadaji, jaké profese. Timto vznikaji genderové stereotypy. Tyto stereotypy se na
prvni pohled mohou jevit jako redlné charakteristiky muz( a Zen, ¢asto vSak jde pouze
o falesné predsudky, které se zakladdaji na vSemoZnych zastaralych ndzorech a pred-
stavdch, které mnohdy ani nemaji opodstatnéni. Genderové stereotypy tak ¢asto pred-
stavuji bariéru jak na pracovnim trhu, tak ve spolecnosti. Jak tohle ale zménit? Prede-
vsim je potreba si uvédomit, ze to v sobé mame vypéstované jiz velmi Utlého véku, a
tak je potfeba s kazdym jedincem od narozeni zachazet jako s individuem a dat mu
tak prostor k individudInimu rozvoji lidské osobnosti. Tedy pohliZzet na déti z hlediska
jejich schopnosti, dovednostia preferenci, a ne Cisté dle biologického predpokladu, dle
pohlavi. Ze strany zaméstnavatele se pak vyzaduji, k ndpravé téchto zajetych gende-
rovych stereotyp0, vstricné kroky, které by vedly k vice pfileZitostem Zen na pracovnim
trhu. (Kfizkovd, 2004, s. 72 - 76)

3.5 Zeny ve vedoucich pozicich

,Dejte Zené prava muZe a ona tim ziska i vsechny jeho prednosti.” (Oakley, 2000, s. 17)

V dnesnich dnech jsou Zeny stéle jesté opomijenou a leckdy podcernovanou pracovni
silou. Velmi pomalu a téZko se spolecnost zbavuje rlznych predsudkl vici Zendm na
trhu prace.

Mary Wollstonecraft také poukazala na to, ze paklize je Zena brdna podradné je to
pouze dUsledkem, a ne pricinou, Zzenského postaveni ve spolecnosti. Pokud by lidé
prestali této podrazenosti verit a chovat se podle ni, pfestaly by i Zeny byti podrad-
nymi. (Oakley, 2000, s. 17)

Jejich zastoupeni ve vedoucich pozicich v Ceské republice ve srovndni zemi Evropské
unie (zkr. EV) je velice podprdmérné. Zatimco napfiklad v Parlamentu je Zenského za-
stoupeni 26 %, na pozicich vyssich Urednikd jsou to uz pouze 3 %. Tato skutecnost se
ani b&hem let nijak vyrazn& neméni. Stav genderové rovnosti v Ceské republice je
omezen na minimum. V soucasnosti totiz neni zadné politiky, legislativy ¢i jiného typu
opatreni, diky kterému by v hospodarském rozhodovani doslo ke genderové rovno-
véze. (Forménkova, 2015, s. 5)

Krizkovd a Pavlica se zamé¥ili pracovni pozice manazerek a uvadi, ze v Ceské republice

jejich podil predstavuje pouze okolo 3,5 % ze véech pracovné aktivnich Zen. U muzd,
manazery, je to zhruba 8 %. (2004, s. 92)
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Skutecnost, Ze se Zeny ve vedoucich pozicich vyskytuji minimalné nebo vibec byla ig-
norovdna nebo se to povazovalo za normalni stav, kterym se nikdo moc nezabyval a
plsobilo to moZna prirozené. Dnes jsou ovsem tyto teorie oznac¢ované jako genderové
slepé. Genderova slepota byla jiz v této praci zminéna, ted je na ¢ase vysvétlit, co si
pod tim vyloZit a jaky je rozdil mezi genderovou slepotou a genderovou neutralitou.
Genderova neutralita vyklada, ,Ze urcita skutecnost (jev, presvédceni, produkt atd.) je
na existujicim usporadani spolecenskych vztah( mezi muZi a Zenami nezavisla.” Gen-
derova slepota znamena ,ignorovani a/nebo neschopnost brat genderovou dimenzi
spolecnosti v ivahu.” Celé to spociva vtom, Ze jakmile existuje né&jaky nadzor ¢i mys-
lenka, coz se jevi jako genderové neutrdlni, ¢asto to pravé byvé vyrazem genderové
slepoty. (Kfizkové, 2004, s. 86 - 87)

Rozdild mezi muzi a Zenami je skute¢né mnoho, at uz se jednd o chovani ¢i pfistupu
pohliZzeni na svét nebo vztahy které vyhledavaji. Tyto rozdily maji vliv na jejich plso-
beni a prezentaci v organizaci. Snydrovéa dle Mendellové upozorfiuje, Ze pro Zeny jsou
nejdbleZitéjsi a na ¢em si skutec¢né zakladaji pravé vzajemné vztahy mezi zamést-
nanci. Muzi vSak davaji prednost dllezitym ¢indm a jejich moznym disledkdm. Neresi
ani moc vztahy jako takové, spiSe se zamé&tuji, jaky maji vliv na vysledky. Zeny jsou
obecné vice citlivé, empatické a [épe se socializuji, kdezto muzi vykazuji vétsi znamky
dominance a agrese. Zeny jsou proto nachylné&jsi k podmarovani ze strany muz@ a ur-
¢itému socidlnimu tlaku. (2006, s. 17)

Snydrova dle Argyle a Hendersen publikuje seznam Z4doucich muZskych a Zzenskych
vlastnosti, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni:

,Zaddouci vlastnosti muZe
e Uspéch
e Dominance
e Profesni kompetence
e Fkonomicka kompetence
e Intelektudlni schopnosti
e Pozornost
e Zdravy selsky rozum
o Teoretické nadani

Zadouci viastnosti Zeny
e Télesna atraktivita
e Froticka obratnost
e Afektivni kompetence
e Socidlni kompetence
e Schopnost pro domdacnost
e Chapani mezilidskych vztahi
e Moralné-duchovni chapani
o Umélecko-tvirci nadéni” (2006, s. 18)
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Uz na prvni pohled je zfejmé, ze Zzddouci vlastnosti jednotlivych pohlavi jsou naprosto
odlisné. Dle predsudk( si tvorime urcity prototyp muze a Zeny, kdy na muzsky prototyp
je ,logicky, raciondlni, agresivni, strategicky, soutézivy a vedouci, ktery rozhoduje”. Za
Zensky pak povazujeme prototyp, ktery je ,intuitivni, emocialni, submisivni, empaticky,
pecovatelsky a loajalni, tedy podporovatelka, kterd nasleduje”. Obecné plati, Ze Zeny
oplyvaji vice verbalnimi schopnostmi, muZi zase prostorovou orientaci. (Snydrova,
2006, s. 21)

Zavérem této kapitoly je upozornéni, které uvedly Kfizkovéa a Pavlica a to, Ze ,podniky,
které genderovou problematiku ignoruji, se chovaji nejen zastarale, ale také hloupé —
plytvaji svym lidskym kapitalem a ohroZuji svoji budoucnost na globalnim trhu.” (2004,
5.9)

3.6 Bariéry pristupu do vedoucich pozic

Jiz zde padlo, Ze rozloZeni Zen na pracovnim trhu je daleko mensi nez u muzQ. Pri bliz-
sim zkoumani vychazi najevo, Ze obvykle Zeny pracuji na nizsich a/nebo méné place-
nych pracovnich pozicich. S bariérami pfistupu Zzen do vedoucich pozic, respektive do
vy$dich manazerskych funkci, je spjat pojem sklenény strop. (Kfizkova, 2004, s. 92)
Jedna se o neviditelné, neformalni i skryté bariéry, které znemozniuji Zendm dostat se
do vedouci pozice, respektive dosdhnout na vyssi manazerskou funkci. Taktéz zabra-
nuje zendm dosdhnout rovnosti v nastaveni mzdového ohodnoceni, zvySeni socidlniho
a spolecenského statutu, paklize se pres bariéry prece jen dokdzaly prosadit do ve-
douci pozice. (Snydrova, 2006, s. 53)

Krizkova a Pavlica (2004, s. 92 - 93) popsali nékolik typU bariér, které spole¢nou kombi-
naci nebo jednotlivé utvari sklenény strop:

e Spolecenské bariéry, které vykresluji rovné prilezitosti v pfistupech ke vzdélani
a kzaméstnani.

e Informacdni bariéry, které vystihuji fakt, Ze v organizacich je Zzaddna nebo nedo-
state¢nd informovanost o poctu Zen na vedoucich a fidich pozicich. To zpUso-
buje faleSnou predstavu o skutecném stavu a zaroven odrazuje Zeny od aspi-
race na povyseni.

e Bariéra odliSnosti znamend, Zze zaméstnavatelé, ktefi nabiraji nové zamést-
nance si stereotypné vybiraji uchazece, ktefi se od nich pfilis neodliSuji. Redlné
to vyjadruje, ze paklize jsou na vedoucich pozicich muzi, budou si k sobé pfiji-
mat opét muze.

e Genderové rozdéleni pracovniho trhu predstavuje skutecnost, Ze Zeny dosa-
hujici vedoucich a fidicich pozic jsou uplatrovany spiSe ve feminizovanych,
méné prosperujicich a/nebo méné finanéné vyhodnych odvétvich.
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e Existence tzv. old-boys networks mini sité neformdlnich vztahd, které si mezi
sebou muzi buduji, a to rGznymi aktivitami na pracovisti i mimo né. Téchto siti
neformalnich vztahl pak muZzi hojné vyuzivaji a Zeny tim znevyhodnuji, neb je
pro né tézké do nich vstoupit. Jednd se napriklad o mimopracovni muzské
sporty.

e Sexualni obtéZovani znamend nezddouci chovani, které vykazuje sexudlni po-
vahu nebo jiné chovani, které vychazi ze sexualnich praktik a zasahuje do dd-
stojnosti Zen. Konkrétné ze strany muz0 se jednd o svaddéni a nechténé flirto-
vani, signdly vysilané smérem k Zenég, ¢asto podrizené.

e Nedostatky v antidiskriminacnich zdkonech poukazuji na legislativu, jejiz
opatreni zakazuje diskriminaci, ale dost ¢asto neoplyvé sankcemi, které by byly
ucinné. Napriklad obzalovany spor sice prohraje, ale trest, ktery mu je prisouzen
je tak nedmeérny a spise symbolicky, Ze to nevynahradi U4jmu Zalobkyné.

3.7 Gender a feminismus

Pri zkoumdni a zabyvani se problematikou genderu je tfeba zminit i pojem feminis-
mus, ktery s ni v pomérné Uzkém vztahu. Nejprve stoji za objasnéni, ze jiz pod samot-
nym pojmem feminismus se ukryva fada mytQ a predsudkd. Mnozi totiz nabyvaji do-
jmu, Ze feministkami jsou oznaceny davy Zen, které néjakym zplsobem stoji na okraji
spolecnosti. At uz z vnéjsi, vzhledové stranky, tak i z té vnitini, kdy jim jsou pfisuzovany
nejriznéjsi mindraky a komplexy smérujici k muzdm. Z nichz poté vychazi nendvistny
postoj k muzdm, pfipadné ke vdanym Zendm. Dalsim mytem je, odkud feminismus
vlastné& pochézi. Casto jsou jim oznacovany Spojené staty Americké, diky kterym vzni-
kaji dalsi faleSné nazory, jako napfiklad, Ze feministky nemaji ujasnénou svoji sexudlni
orientaci a prevazna vétsina z nich jsou lesbicky, které se chtéji mstit muzlm a rozvra-
cet spole¢nost. (Kfizkova, 2004, s. 15)

Kdyz si tyto jednotlivé myty a predsudky rozebereme, zjistime, Ze nic vlastné neni tak
horké, jak se zda. Jednak je ddlezité si uvédomit, Ze i pfes vzdjemnou blizkost pojma,
nejsou gender a feminismus na stejné Urovni. Feminismem je vykldddno Zenské hnuti
za prava zen, ke kterym patfirlzné historické kampané a jiné projevy, které se v Evropé
zacaly objevovat jiz od 17.stoleti. Vté dobé prosazovaly obecnéd ,prava Zen na vlast-
nictvia majetku a o zpristupriovani vyssiho vzdélanim Zzenam.”V 19.stoleti se pak ,Zen-
ské hnuti zacalo orientovat na zisk volebniho prava" a ve 20.stoleti se ,zamérilo na pro-
sazovani rovnych socidlnich a ekonomickych prileZitosti muzd a Zen.” Samotny pojem
gender se zacal uzivat ,az na prelomu 60. a 70.let dvacdtého stoleti v souvislosti s na-
stupem tzv. druhé viny feminismu.” (Kfizkova, 2004, s. 16)

Tyto kroky a iniciativa za zenskd prdva se cCasto setkdvaly s tézkym nesouhlasem, coz

zapficinilo, Ze mnoho feministek zacaly jesté vice zesilovat svoji nendvist vici vsemu,
co souviselo s muziavelmitouzily po odplaté. Netykalo se to vSak vétsinového minéni,
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nebot se jednalo ¢asto o prehnané reakce na bezradnost, bezmoc a zoufalstvi. Myty,
Zze feminismus pochazi z Ameriky jsou spojeny s faktem, Ze ve Spojenych statech se
tyto hnuti objevovaly a prosazovaly nejvyraznéji, a to z d@vodu velké rozli¢nosti a roz-
manitosti kultur, které se zde nachdazely. Na zavér je dlleZité podotknout, Ze proble-
matika genderu se tykda obou pohlavi, bez rozdilu ras a socialnich hodnot, i proto je
dobréd zprava, ze se ji dnes zacdind zabyvat stéle zvysujici se pocet muzd. (Kfizkova,
2004, s.17)
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PRAKTICKA CAST
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4 CiL A METODIKA PRACE

4.1 Cil

Cilem bakalarské prace je analyzovat genderové rozdily ve vedeni lidi na dvou marke-
tingovych oddéleni v konkrétni spolenosti. Identifikovat jejich manazersky styl fizeni
a zarazeni do jedné ze 16 typl osobnosti a odlvodnit, jak to mdze ovlivnit jejich pod-
fizené. Déle zjistit spokojenost zaméstnancy, tedy jejich pfimych podfizenych, s osob-
nim pfistupem a vedenim a na zdkladé téchto informaci navrhnout doporuceni na
zlepseni a poskytnout zpétnou vazbu manazerdim.

4.2 Vyzkumné predpoklady

V rédmci praktické ¢asti této bakaldrské prace vychazime z péti vyzkumnych predpo-
klad(:

e Muz ve spolecnosti ma prirozené vétsi autoritu ve vedeni nez Zena

e Opacné pohlavi nadfizeného ma vliv na spolecny vztah

e Zena ve spole¢nostije ve vedeni vice empaticka

e Zeny maji pro vedouci pozice vice ptekdzek / bariér (rodina, déti, domécnost
atd.)

e Jsouzaméstnanci s vedenim a se vztahem spokojeni?

Lze prepoklddat, Ze muz mé ve spolecnosti vétsi autoritu ve vedeni nez Zena. Déle, Ze
opacné pohlavi nadfizeného ma vliv na spolecny vztah nadfizeného a podfizeného
Nasledné se domnivame, Ze Zena ve vedouci pozici je vice empatickd, ale dodnes ma
pro vstup do vedoucich pozic tézsi podminky, ovlivnéné starosti o rodinu, déti a chod
celé domacnosti. Posledni vyzkumnou otdzkou je, zda jsou zaméstnanci v soucasné
dobé spokojeni s vedenim jejich manazerd.

Tyto predpoklady se v rdmci vyzkumu bud potvrdi nebo vyvrati.

4.3 Piedstaveni spole¢&nosti a respondentu

Spolecnost, v niz byl vyzkum proveden si pfeje byt zachovdna v anonymité, proto
v této praci nebude jmenovdna. Jedné se vSak o soukromou vzdéldvaci skupinu, kterd
zastreSuje 6 vzdélavacich spole&nosti a dohromady se spolecné zamérfuji na celozi-
votni vzdélavaci proces a rozvoj inovaci ve vzdélavani.

Vyzkum byl proveden na marketingovém oddéleni spolecnosti, jez budu pro potreby
této prace oznacovat jako A. Dale na marketingovém oddéleni spole&nosti oznaco-
vané jako B.
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Spolecnost A vznikla v roce 2001, spolecnost B pak v roce 2005 a to nezavisle na sobé.
Vroce 2014 doslo kjejich spojeni do holdingu ke vzdéldvaci skupiné. Tato skupina
dnes ¢ita okolo 140 zaméstnancd.

Marketingové oddéleni spolecnosti A a B sdileji od ¢ervna 2017 jeden open space. Do-
Slo k tomu pfi sestéhovéani se spolecnosti do novych, vétsich a modernéjsich prostor.
Tato zména nyni umoznuje prfimou komunikaci mezi vedoucimi manazery jednotli-
vych spolec¢nostiijejich podfizenymi.

Spolecnost je usporddéna do liniové stabni organizalni struktury, kdy je fizena jednim
muzem, vykonnym feditelem neboli Chief executive officerem (CEO). Déle jednotlivymi
oddélenimi jako je Management, Marketing, HR, Finance, IT a Zakaznickd péce, které se
nasledné ¢leni do dalsich oddéleni a stabnich Utvard.

Ve vyzkumném Setfeni bylo dohromady zainteresovanych 16 respondentl. Jedna se o
manazera, jeho osm pfimych podfizenych a manazerku se Sesti primymi podfizenymi.
Dvou respondentl se tykaly dva testy a polostrukturované rozhovory a zbylych 14 re-
spondent( vyplnilo online dotaznik. V tomto poctu trvalo vyzkumné Setifeni 14 dni. Cel-
kem tak bylo do Setfeni zapojeno 100 % obou marketingovych oddéleni spolecnosti A
a B.
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4.4 Metodika sbhéru dat

Pro vyzkum genderovych rozdild ve vedeni lidi v konkrétni spolecnosti byla zvolena
kvalitativni metoda vyzkumu. V prvni ¢asti se vyzkum zameéril na jednotlivé manazery,
tedy na muze a na zZenu. Nejprve z vysledkd MBTI testu, ktery byl vyplnén manazery
samostatné a v online podobé na serveru http://test-mbti.hys.cz/, vzesel osobnostni
typ manazerky a manaZera. Tento test se skldda ze 48 otdzek, v nichz méli na vybér
vZzdy dvé tvrzeni a Ukolem bylo zvolit to tvrzeni, se kterym se nejvice ztotoznuji. Vy-
sledkem tohoto testu je zarazeni do jedné ze 16 typl osobnosti. Tento test mé& pomoci
pfiblizit charakter manazera.

Druhym testem byl Test manazerského stylu dle modelu GRID, tedy manazerské
mrizky. Autory tohoto testu jsou Robert R. Blake a Jane S. Mouton. Sklada se z 36 tvrze-
nich, které byly doprovdzeny dvéma alternativami, jez odrdzi rozdilné hodnoty mana-
Zera. Zde bylo Ukolem mezi tyto dvé alternativy rozdélit 3 body a to tak, ze pridélil celé
3 body k tvrzeni, se kterym se jednoznacné ztotoznuje. Pfipadné body rozdéli mezi obé
alternativy, tedy 2 body prifadi tomu, ke kterému se priklani vice a 1 bod ke zbylému
tvrzeni. Tento test byl manazerlim predan v tisténé podobé.

Dalsi metodu, kterd byla pro vyzkum zvolena byl polostrukturovany rozhovor s kazdym
z manazer( zvlast. Rozhovor se sklddal ze 12 otevienych otdzek a trval pfiblizné 40
minut.

Druhé &ast vyzkumného Setfeni se zaméfila na jejich primé podfizené. V online formé
byl vSem pfimym podfizenym rozesladn dotaznik na celkovou spokojenost s vedenim
jejich manazera. Tento dotaznik byl aplikovdn prostfednictvim webového portalu
https://www.survio.com/cs/. Sklddal se z Gvodu, vnémz byla predstavena autorka
Setfeni a cil vyzkumu. Opomenuta nebyla také informace o tom, ze je dotaznik zcela
anonymni a jeho vysledky budou pouzity pouze pro Ucely této bakalarské prace. Do-
taznik byl prevdzné strukturovany do dvou, tfi nebo ¢tyf moznosti odpovédi. Obsaho-
val ale také rozmanitéjsi otazky, napriklad u dvou otdzek byla odpovéd oteviend a u tri
otazek byl pouzit sémanticky diferencial se stupnici od 1 do 7. Vysledky dotazniku byly
statisticky zpracovany a nasledné zndzornény graficky.
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5 INTERPRETACE VYSLEDKU

5.1 MBTI test

Prvnim néastrojem Setfeni byl MBTI test neboli osobnostni test, ktery tvrdi, Ze existuje
16 typd osobnosti, které se vyznacuji uréitymi spoleénymi znaky. Tento test byl mana-
Zerce a manazerovi zaslan kvyplnéni v elektronické podobé prostfednictvim webo-
vého portalu: http://test-mbti.hys.cz/.

Dle testu manazerka zaujima typ ENTP - Vyvojar invencni, neboli ,Vécny tvirci extro-
vert s pfevahou vnimani, neni na dotahovani a detaily”. Vyznam jednotlivych pismen
je: extraverze, intuice, mysleni a vnimani. Tento typ se vyznacuje vécnou nezli lidskou
strdnkou. D4 se fici, Ze o oblibenost ve spolecnosti museji usilovat o néco vice. Tito lidé
jsou velmiinovativni, dokazi slu¢ovatina prvni pohled velmirozdilné véci. Nemaji radi
konzervatismus, pro svoji vysokou kreativni stranku. Dokazi improvizovat. Kolem sebe
mivaji ustadlenou skupinu lidi, a pfestoze to nejsou prfimo spoleensti typy, velmi se
dokdzi zajimat o nazory svého okoli. Casté&ji nez kritika, u nich prevaZzuje velkorysost.
Maji sklony k pali¢atosti a i proto ,maji vétsinou otevreny dvere k postupu, to nékdy
déla problém Zenam. Divodem je, Ze jejich projevy ne vZdy odpovidaji prototypickym
predstavam toho, jak se ma ,spravna” Zena chovat.” Je to zpUsobeno jejich intelektu-
alem a ohromnym zapalem pro véc. Jsou netrpélivi. Zaroven maiji smysl pro budouc-
nost. Vizionafi, co se radi vSemu novému a dosud nepoznanému. Maji nutkani jednat
impulzivné a stale néco tvorit, coz vede obcas ke zbrklosti, je pro né obtizné setrvat a
spravné véci ¢asovat.

NT jsou tzv. Raciondlové a tvofi 12 % populace. Vhodny typ do manazerskych pozic,
védci nebo k oboru projektového designu. Inklinuji k ziviu vzduchu.

Manazer dle testu ma typ ENFJ - Komunikator spolehlivy, neboli ,Nekonfliktni, dobre
komunikujici extrovert s pfevahou citéni.”Vyznam pismen je: extraverze, intuice, citéni
a usuzovani. Tyto osoby jsou skutecné empatické, dokazi se neuvéritelné vcitit do dru-
hych. Jsou to milovnici zivota, co si rédi vSe planuji. Podrobné zapisuji do didre a vzdy
vSe spolehlivé spini a dodrzi. Jsou skvéli vidci, jelikoZ jsou prirozeni. Pro jejich cha-
risma, nemaji ostatni problém se jim podfidit. Jsou velmi tolerantni a absolutné nemaji
sklony k manipulaci. Nepotfebuji ji. Jsou velmi komunikativni a pro ostatni je snadné
se jim svérovat. Jejich prioritou jsou dobré a spokojené vztahy, vyhybaji se konfliktGm.
Tyto osobnosti mohou vyniknout témér v jakémkoliv oboru a povoldni, praveé pro jejich
mimoradné dobré vychazeni s ostatnimi. Ale jsou i pomérné citlivi, odmitnuti ¢i nepfi-
jemné situace si mohou brat az prilis osobné. Jsou ale velmi silnym &lankem pfi zmeé-
nach.

Pod zkratkou FJ se ukryvaji tzv. Idealisté a tvofi taktéz 12 % populace. Snazi se vcitovat
do druhych a ménit nejen sebe, ale i svét k lepsSimu. MGzZeme je najit v HR, psychologii
nebo tfeba mezi spisovateli. Jejich Zivlem je voda.
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5.2 Test manazerského stylu vedeni (GRID)

Druhym nastrojem setfeni byl test ManazZerského stylu dle modelu GRID, ktery vychazi

Vv

z manazerské mfizky. Tento test byl manazerlim prfedan v inoru 2018.

Manazerce vySel manazersky styl vedeni ,9 + 9 Paternalista” (obrazek 3), feceny také
jaké styl,cukra bic”. V tomto stylu manazer pfivedeni se stfidavé orientuje na lidi a na
vykon. Chova se podobné jako rodi¢ k détem. Jakmile jeho podfizeni pIni veskeré po-
Zadavky a vedou si dobfe, manazer je chvali a odménuje. Paklize by ale jejich vykon
nedostacoval nebo by se pokouseli chyb, pak je prisné trestd a udava sankce. Mana-
Zerce tento vysledek vysel s 32 body. Na druhém misté byl styl, ktery ji vysel s 19 bodly.
Vzhledem k vysokému rozdilu bodd mezi jednotlivymi styly, pfisuzuji prvni vysledek
jako jednoznacdny.

c"- 9'9

Vysoka

5.5

Pozornost vénovana lidem
5

Nizka
1
[N
-

Nizka . L . Vysoka
Pozornost vénovana vyrobé

Obrdzek 3 Zobrazeni stylu paternalisty v manazerské miizce
Zdroj: managementmania.com
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U manazera vySel na prvnim misté stejny styl vedeni, tedy ,9 + 9 Paternalista" a to
s poctem 26 bodly.

Na druhém misté vSsak manazerovi vysel jesté styl ,1,9 Vedouci spolku zahradkard”
(obrdzek 4) a to s poltem 25 bodl. Manazer se vtomto stylu vedeni silné orientuje na
potreby lidi. Zakldda si na velmi prijemné a pratelské atmosfére. Nez na zvysovani pra-
covniho tempa se radéji zaméruje na vztahy na pracovisti, coZ nékdy mbze byt praveé
na Ukor pracovnich vykon(. M& sklony mit aZz nepriméreny strach z konfliktd a zabyvat
se vécmi, které mohou byt ndsledné ztrata ¢asu a vygradovat az v neprospéch vykon-
nosti spolecnosti.

c\. 9'9

Vysoka

Pozornost vénovana lidem

Nizka

= 1.1 9.1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Nizka . o . Vysoka
Pozornost vénovana vyrobé

Obrazek 4 Zobrazeni stylu Vedouci spolku zahréddkari do manazerské mrizky
Zdroj: managementmania.com

Na rozdil tak od manazerky, které vysel jednoznacné jeden styl vedeni, miZeme u ma-
nazera vypozorovat kombinaci dvou styld vedent.

5.3 Polostrukturované rozhovory

Pro zkvalitnéni vysledkd vyzkumu byly do metodiky zafazeny i polostrukturované roz-
hovory s kazdym z manazerd zvlast, pficemz rozhovor mél obsahoval 12 otdzek a trval
cca 40 minut. Pro snadné rozliseni odpovédi je manaZerka oznac¢ena jako ,Z" a mana-
zer jako ,M".

Prvni tfi otdzky byly identifikacni. Dozvédéli jsme se z nich, Ze manazerka je na své pra-
covni pozici tfi ¢tvrté roku, ale na obdobné pracovni pozicije jiz 5 let, manazer zastava
svou pracovni pozici rok a pll. Z druhé otazky jsme zjistily, Ze mé manazerka pod se-
bou Sest pfimych podfizenych, zatimco manaZerovi je pfimo podfizeno osm zameést-
nancl. Z odpovédi na treti otdzku vzeslo, Ze jak manazerka, tak manaZer maji gende-
rové vyvazené tymy.
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Ctvrtd otdzka znéla ,Myslite si, e vedeni lidi mGZe byt ovlivnéno pohlavim mana-
zera?"

Z: ,Ano. Mné osobné se s muZi pracuje Iépe. Za svou praxi, z prostiedi, kterého jsem
vzesla. M0j tatinek ma stavebni firmu, pracovala jsem hodné v IT a telekomunikac-
nich spolec¢nostech, coz je doménou muzl a jsem sportovné zaloZend, takZe cely
Zivot tihnu spiSe vic k muzadm. MuZi jdou do vSeho jako do soutéZe a jsou primo-
carejsi tak mé osobné toto vice vyhovuje. Uvédomuji si, Ze mozZna nejsem typicka
zastupkyné Zen. Na muZzich mi imponuje urcita taktika a nacasovani, a to mi tfeba
u Zen ve vedeni chybi. Ale nemohu to néjak pausalizovat, protoZze jsem jich nepo-
tkala tolik ve vrcholovych pozicich. Pokud vim o néjakych Zendch ve vrcholovych
pozicich, tak to bylo diky kvétam.”

M: ,Urcité ano, moznd se timto dostavame do jakychsi stereotypl, Zeny podle
mého do vedeni vnaseji vice empatie, vice korektnosti. Nemyslim to tak, Ze bych
je hodnotil, ale jak to mam vypozorované. Ve velké Casti bych rekl, Ze je tam ze
strany Zen méné dravosti. Zeny maji dle mého ndzory véci vice rozmyslené, vice
naplanované.”

Otdazka ¢&islo 5 byla poloZzena takto ,Myslite si, Ze mad muz ve vedeni lidi vétsi auto-
ritu?”.

Z: ,Upfimné& nevim. Spi§ bych rekla, Ze pokud je ten &lovék ten lidr, ten boss tak, Ze
se to prosté pozna. Nehledé na pohlavi. | kdyZ pokud je boss chlap, tak je to takové
jasné a pokud je to Zena mnohdy nékdo prohodi ,no jo, Zenska..” aZ lehce pohr-
davé.”

M: ,To si nemyslim. Zmého pohledu to tak necitim. Vétsi ego asi ano, ale ne auto-
ritu. Je to velmi individudlni, zalezi na konkrétni osobnosti.”

V Sesté otdzce jsme se zajimali, jakému genderovému slozeni tymu davaji manazefi
pfednost. Manazerka pohotové odpovédéla, ze prevdzné muzskému, ackoliv ma v sou-
c¢asnosti genderové vyvazeny tym. Manazer sdélil, Ze je mu to Uplné jedno, Ze ma tak-
téz genderové vyrovnany tym a vnima to velmi pozitivné.

Sedmé otdzka se manazerd ptala, zda si mysli, Ze mize mit stejné ¢i opacné pohlavi
jejich podfizeného vliv na jejich vzdjemny vztah. Jak manaZerka, tak manazer se shodlj,
Ze urcité ano. Manazerka zminila, Ze ne vzdy to mUze byt pozitivné. Napfiklad atraktivni
Zena mUze mit nepfijemnou zkusenost s muzem. A také uvedla, Ze v minulosti se se-
tkala s tim, Ze byl jejim podfizenym vyrazné starsSi muz a bylo tézké si vybudovat re-
spekt. Podarilo se to az prokdzanim, Ze manazerka dané problematice rozumi a je sku-
te¢né na svém misté. ManazZer svou odpovéd také doplnil: ,Minimalné ja jsem k Zené
ze zacatku galantnéjsi opatrnéjsi rezervovanéjsi. Ale to se miZe vyrovnat jiz béhem
nékolika tydnu. A je to skoro nevédomé, neodtvodnéné. VV komunikaci si k ni nedovo-
Iim tolik, ke chlapovi jsem od zacatku primé;jsi.”

132



Osma otédzka byla poloZzena nasledovné: ,Jste spokojend/y se vztahy ve Vasem
tymu?”

Z: ,V zdsadé jsem spokojend. Vlyhovuje mi to. Hodné udélé to, Ze u nds kdokoliv ma
s nécim problém, tak to rfrekne. Nemusi se bat rict uprfimné svij néazor, co simyslia pro¢
si to mysli, jsme otevreni vsemu.”

M: ,Naprosto. My se hodné viddme i mimo préaci a kdyZ nékoho nabirame, davame do
toho hodné empatie. Aby ten Clovék mezi nas zapadl. A vétsinou se nam to dafi hned
napoprvé. Vybrat toho ¢lovéka, ktery mezi nds zapadne.”

V devéaté otdzce jsme se ptali, zda maji manazefi pocit, Ze je podfizeni respektuji.

Z: ,Ja dokdZu uznat, kdy? nemam pravdu. TakZe si troufam tvrdit, Ze ano. Beru peclivé
v potaz ndzory mych podrizenych a nejdu si tvrdohlavé za svym, rdda vsechnu vy-
slechnu a spolecné se shodneme.”

M: ,Myslim si, Ze ano. Ze je to takovy pfirozeny respekt. Ze to neni vynucené. Na tom si
velmizakladam. Nejsem takovy ten autoritarsky séf typu: musite mé vsichni zboZriovat
a poslouchat, ale oni mé vidi, Ze pracuji stejné nebo vice nez oni. Maji velkou volnost,
kterou si ale musi zaslouZit. Spis bych rekl, Ze je koordinuji, neZ néjak direktivné séfuji.
Ale kdyZ uz potrebuji mit hlavni slovo, tak vytahnu takovou moji pomyslinou boss kartu
a pres to nejede vlak. Funguje u nds demokracie a ja mam velice vyjimecné to posledni
slovo, vétsinou totiZ jsou jejich rozhodnuti v souladu s nasimi plany a vidi to tak, jako
ja, takZe se vlastné shodujeme.”

Otéazka cislo 10 znéla ,Myslite si, Ze Zeny maji pro vedouci pozice vice prekazek?
(domacnost, déti apod.)".

Z: ,Uréité panuje nézor, Ze vdané Zena s détmi je na manaZerské pozici neomylna. Ale
nikdo nevi, co siZena treba v sobé nese. KdyZ tfeba réno odchdzi od nemocného ditéte
a udéla v praci chybu, protoZe je rozrusena. Ale myslim, Ze v dnesni dobé uz dost fun-
guji i ti tatinci. Pfece jen je hodné muZi uZ dnes na rodicovské dovolené a tu praci
zastanou taky, takZe Zena nemusi nutné mit bariéru. Ze bychom mély prekdzky? No
prosté mame jinou roli. Strasné zaleZi, jak to maji doma nastavené. Faktem je, Ze kdyZ
je muZz nemocny, tak je nemocny. Pokud je nemocna Zena, tak jesté u toho uvaria po-
stard se. Ale nerada bych to pausalizovala. Znam muZe, ktefi prijdou domi a Zenu v do-
macnosti stridaji.

Ale je pravda, Ze ta Zena toho ma asi opravdu vice. Jede si takovy ten multitasking a ti
muZi se Iépe koncentruji jen na jednu véc. My jsme tudiZ tfeba vice roztékané. Ale
moZna jsou zase Zeny kolikrat efektivnéjsi, protoZze védi Ze maji na néco méné casu, a
tak pod tim tlakem délaji Iépe.”

M: ,Urcité se na to takhle vice nahliZi. Za mé je to jedno. Nefesim to. BohuZel to citim
tak, Ze stdle se treba déti berou jako pfitéZ, protoZe se fesi, jestli bude nemocné, jak
bude nemocné, jak to tu Zenu omezi. Neni to diskriminace, ale vZdycky tam ta mys-
lenka je. Ale tfeba Jana ma dité a neni to vibec problém. Je to i tim, Ze my jedeme
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trochu na jiné bazi. Tady neni ddlezZita pracovni doba. My spis jedeme na ukoly. Pokud
je prace hotova, je jedno, zda sedis v kancelari nebo ne. Nicméné urcité chapu, Ze v ji-
nych pozicich, které jsou vazany tou pracovni dobou, tak to zajisté musi byt problém.”

Predposledni, jedendctd, otdzka zjistovala, zda se manazerdm jejich podrizeni svéruji.
Manazerka odpovédéla: ,Myslim si, Ze ano. Ale omezené. Jsem rdda, kdyZ vim, co se
déje, ale neZijeme spolu.”

ManaZer byl ve své odpovédi o néco konkrétnéjsi: ,Ano. Bavime se i osobnim Zivoté,
nejen o préaci. Kazdého Ctvrt roku mame kvartalni rozhovory, kde mi mohou mezi
¢tyfma oc¢ima rict cokoliv, co se jim nezda, nelibi, trapi, a i tfeba to, co se jim ode mé
nelibilo. A ja jim taky ddvam hodnoceni, zpétnou vazbu, jak to vidim ja. A Uplné stejné
davaji zpétné hodnoceni i mé, které je pro mé ddleZité a mohu se také podle toho
zaridit.”

Posledni otdzka se ptala, zda jsou manazefi momentalné ve své pozici spokojeni. Ma-
nazerka odpovédéla s lenkym zavdhanim: ,Viceméné ano.” kdezto manazer velmi pre-
svédcivé rekl: ,Extrémné. Jsem spokojeny.”.

5.4 Dotaznikové setreni

Dotaznikové Setfeni probéhlo v dnoru 2018 a ochotné se ho zucastnilo 14 respon-
dent(, tedy 100 % podfizenych zaméstnancl nasich dvou manazerd. Diky tomuto po-
¢tu respondentl a také jejich aktivnimu pfistupu spoluprace k této bakalarské praci,
trval sbér dat pouze 10 dni. Dotaznik obsahoval celkem 23 otdzek rGizného typu. Obje-
vily se zde otdzky s uzavienymi odpovédmi, s otevienymi odpovédmi, kde respondenti
mohli odpovidat vlastnim textem &i otdzky, na které byl pouzit sémanticky diferencial.

Respondenty bychom mohli rozdélit do dvou skupin, a to podfizeni manaZera a pod-
fizeni manazerky. Dotaznik byl vdak pro vSechny jednotny, v prezentaci vyslednych dat
bude pouzit filtr na jednotlivého manazera nebo manazerku, aby byly vysledky zfejmé.

V prvni otdzce nds zajimalo pohlavi respondenta. Ze 14 respondentd bylo 7 Zzen a 7
zen. Zde jsme tedy dosli ke genderové rovnovéze.
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Ze druhé otazky, kterd znéla ,Vasim prfimym nadrizenym je:" jasné vidime, jak se re-
spondenti rozdélili k jednotlivym manazerdm. Tedy 6 (42,9 %) respondentl jsou pfi-
mymi podfizenymi Zeny, manazerky a 8 (57,1 %) respondentd mé& za nadfizeného
muze, manazera.

Vasim primym nadfizenym je:

42,9 %

® Zena ® Muz

Graf ¢. 1 Prehled podrizenych manaZerky a manazera
Zdroj: Survio.com

Treti otazka zjistovala vék respondentd. Nejc¢astéjsi odpovédi bylo 26 — 35 let, tuto
moznost zvolilo 57,1 % (8) respondenty, druhd nejcastéjsi odpovéd byla 15 — 25 let
zastoupend 35,7 % (5) respondentd, do skupiny 46 a vice se zaradilo 7,1 %, tedy pouze
jeden respondent. MoZnost 36 — 45 let zUstala bez jediné odpovédi.

Kolik je Vam let?

71%

357 %

®15-25let ®26-35let ®36-45let ® 46avice

Graf ¢ 2 Vék respondenti
Zdroj: Survio.com
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Otdazka ¢&islo 4 byla poloZzena nasledovné ,Myslite si, Ze vedeni lidi miZe byt ovliv-
néno pohlavim nadfizeného?” Dle grafu vidime, Ze nej¢astéjsi odpovéd byla Spise
ano, takto odpovédélo 50 % (7) respondentd. Tfi respondenti (21,4 %) odpovédéli, ze
Spise ne. Odpovéd ano a ne méla stejné zastoupeni 14,3 %, tedy ano odpovédéli dva

respondenti a ne taktéz dva respondenti.

Myslite si, Zze vedeni lidi mdze byt ovlivnéno pohlavim nadfizeného?

143 % 143 %

21,4 % ——

® Ano ® Spideano @ Spisene ® Ne

Graf ¢ 3 Vliv pohlavi nadfizeného na vedeni
Zdroj: Survio.com

Patd otdzka znéla ,Kdo si myslite, Ze ma ve spolecnosti ve vedeni vétsi autoritu?” a
bylo mozné na ni odpovédét jednou ze tfi moznosti. Ze 71,4 % byla odpovéd Muz, od-
poveédélo tak 10 respondentd. Pouze Ctyfi respondenti zvolili odpovéd Pohlavi neroz-
hoduje, a to s pomé&rem 28,6 %. Moznost Zena neodpovédél nikdo.

Kdo si myslite, Zze ma ve spolecnosti ve vedeni vétsi autoritu?

28,6 % N

714 %

® Zena ® Muz ® Pohlavi nerozhoduje

Graf ¢. 4 Autorita ve vedeni
Zdroj: Survio.com
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V Sesté otdzce jsme zjistovali, zda respondentim pfipada jejich nadfizeny pfirozeny
ve své pozici.

Podfizeni manazerky se rovhomérné rozdélili do odpovédi Rozhodné ano (2), Spise
ano (2) a Spise ne (2) se 33,3 %.

Pripada Vam Vas nadfizeny pfirozeny ve své pracovni pozici?

333 % - 333%

I 333%

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene @ Ne

Graf ¢. 5 Prirozenost manaZzerky ve vedeni
Zdroj: Survio.com

Podfizeni manazera odpovidali velmi rozdilné. S87,5 % vyhrala odpovéd Rozhodné
ano a na druhém misté byla odpoveéd Spise anos 12,5 %.

Pripadé Vam Vas nadrizeny prirozeny ve své pracovni pozici?

12,5% \

87.5 %

® Rozhodnéano ® Spiseano @ Spisene @ Ne

Graf ¢. 6 Prirozenost manaZera ve vedeni
Zdroj: Survio.com
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Otéazka ¢&islo 7 se ptala, zda respondenti preferuji, kdyz je nadfizeny opacného pohlavi
nez oni. Odpovédi se lisily. Spise ano zvolilo 5 (35,7 %) respondentd, Ne odpovédéli 4
(28,6 %) respondenti, Spise ne 3 (21,4 %) respondenti a Ano 2 (14,3 %) respondenti.

Preferujete, kdyZ je Vas$ nadfizeny opacného pohlavi nez Vy?

143 %

286%

357 %

214% '/

® Ano @ Spiseano @ Spisene ® Ne

Graf €. 7 Preference opacného pohlavi nadiizeného
Zdroj: Survio.com

Osmé otazka znéla ,MGZe mit stejné ¢i opacné pohlavi Vaseho nadrizeného vliv na
Vas spolecny vztah?” Pllka respondentd (7; 50%) odpovédéla, Zze Spise ano. Vice nez
tretina respondentd odpovédéla Rozhodné ano (5; 35,7 %) a dva respondenti odpové-
dé&li Spise ne (14,3 %).

Mlze mit stejné &i opaéné pohlavi Vaseho nadfizeného vliv na Vas spole¢ny
vztah?

357 %

® Rozhodnéano ® Spiseano @ Spisene @ Rozhodnéne

Graf ¢. 8 Vliv opacného pohlavi nadrizeného na spolecny vztah
Zdroj: Survio.com
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Otdzka cCislo 9 zjistovala, jak jsou respondenti, tedy podfizeni, spokojeni se vztahem se
svym nadfizenym.

Nejprve se podivdme, jak odpovidali podfizeni manazerky. Vétsina (5; 83,3 %) odpové-
déla Rozhodné ano. Jinou odpovéd, Spise ano, zvolil pouze jeden respondent (16,7 %)

Jste spokojeny se vztahem, ktery se svym nadfizenym mate?

167 % \

® Rozhodnéano ® Spiseano @ Spisene ® Rozhodnéne

Graf ¢. 9 Spokojenost podfizenych se vztahem s manaZerkou
Zdroj: Survio.com

Na dalsim grafu vidime, jak odpovidali podfizeni manazera. Polovina (4) respondentd
taktéZ odpovédéla Rozhodné ano, ale byli zde i tfi respondenti (37,5 %), ktefi odpové-
déli Spise ne a jeden (12,5 %) respondent zvolil odpovéd Spise ano.

Jste spokojeny se vztahem, ktery se svym nadfizenym mate?

37,5 % ~_

50%

12,5 % /

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene ® Rozhodnéne

Graf ¢. 10 Spokojenost podfizenych se vztahem s manazerem
Zdroj: Survio.com
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Desatd otdzka se zajimala, zda si respondenti mysli, Ze Zeny maji pro vedouci pozice
vice prekazek. Napriklad s ohledem na rodinu, déti, domacnost apod. Témé&r vsichni
respondenti (10; 71,4 %) odpovédéli, ze Spise ano. Stejny pocet respondentl (2, 14,3
%) odpovédélo Rozhodné ano a Spise ne. Odpovéd Rozhodné nezvolil z&dny respon-
dent.

Myslite si, Ze Zeny maji pro vedouci pozice vice prekazek?

143 % \ 3 143 %

[ 714 %

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene ® Rozhodnéne

Graf ¢. 11 Prekazky Zen ve vedoucich pozicich
Zdroj: Survio.com

U otézky Cislo 11, kterd se ptala ,Je snadné divérovat Vasemu nadfizenému?” se
odpovédi témér neliSily, proto je prezentuji souhrnné na oba manazery. Dvandct re-
spondentd (85,7 %) odpovédélo Rozhodné ano, dva (14,3 %) respondenti odpov&déli
Spise ano.

Je snadné dlvérovat Vasemu nadfizenému?

143 % \

85,7 %

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene @ Rozhodnéne

Graf ¢ 12 Davéra k nadrizenému
Zdroj: Survio.com
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Dvanactd otdzka se ptala, zda je snadné nadfizeného respektovat. Zde si vysledky opét
rozdélime na podFfizené manaZerky a manaZzera.

Podfizeni manazerky z 66,7 % (4) odpovédéli, Ze Spise ano, avsak 33,3 % (2) odpové-
délo Spise ne.

Je snadné ho respektovat?

333 % ~_

- 667%

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene @ Rozhodnéne

Graf ¢ 13 Respekt k manaZerce
Zdroj: Survio.com

Podfizeni manazera z 87,5 % (7) odpovédéli Rozhodné anoa z 12,5 % (1) Spise ano.

Je snadné ho respektovat?

12,5 % -\

87,5 %

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene ® Rozhodnéne

Graf ¢ 14 Respekt k manaZerovi
Zdroj: Survio.com

Ve tfindcté otdzce jsme se ptali, komu se respondenti na pracovisti spiSe svéruji.
Jedenéct (78,6 %) respondentd odpovédélo Zendm, jen tfi (21,4 %) respondenti odpo-
védeéli Muzim.

Otazka ¢&islo 14 znéla ,Vyhovuje Vam vzajemné tykani si s Vasim nadfizenym?”. Od-

poveéd zde méla tfi moznosti— Ano, naprosto; Ne, radéji bych vykania Jiné: Radéji bych
vykal a nadrizeny tykal. Vdichni respondenti (100 %) odpovédéli Ano, naprosto.
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V patnacté otdzce jsme se ptali, zda je pro respondenty snazsi spoluprace se Zenou
nebo s muzem. Zde se respondenti rozdélili s odpovédmi presné na pUl. Tedy 50 % (7)
odpovédélo Se Zenou a 50 % (7) S muZem.

Sestnéctd otdzka znéla ,Na stupnici vyznacte spokojenost s vedenim Vaseho nad-
fizeného” a odpovédi byla sedmistupfiovéd skala sémantického diferencidlu. Vysledky
jsou graficky zndzornény opét zvlast za manazerku a manazera.

Ctyti (66,7 %) podfizeni manazerky zvolili stupeft 6 a dva (33,3 %) podiizeni zvolili
stupen 5. Celkovy vysledek je 5,7.

Na stupnici vyznacte spokojenost s vedenim Vaseho nadrizeného:

Nespokojeny Maximalné spokojeny

2 5 7

Graf ¢. 15 Spokojenost s vedenim manaZerky
Zdroj: Survio.com

Pro porovnani — pét (62,5 %) podfizenych manazera zvolili stupen 7, dva (25 %)
podfizeni zvolili stupen 6 a jeden (12,5 %) zvolil stupen 5. Celkovy vysledek je 6,5.

Na stupnici vyznacte spokojenost s vedenim Vaseho nadfizeného:

1 3 4 6
2 5 7

Graf ¢. 16 Spokojenost s vedenim manaZera
Zdroj: Survio.com

| v otdzce Cislo 17 byl pro odpovédi pouZit sémanticky diferencial. Na otdzku ,Na stup-
nici vyznacte Vasi pracovni motivaci” odpovidali podfizeni manazerky témér se-
hrané. Polovina (3; 50 %) zvolila stupen 5 a druhd polovina (3; 50 %) stuper 6. Celkovy
vysledek je tedy 5,5.

Ctyti (50 %) podfizeni manazera zvolili nejvy3si stupen, tedy 7. Dva (25 %) a dva (25 %)
podfizeni potom zvolili stupné 6 a 5. Dohromady je celkovy vysledek 6,3.
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Osmnéctéd otdzka se zabyvala hodnoticimirozhovory. Konkrétné se ptala, jak ¢asto tyto
hodnotici rozhovory, mezi ¢tyfma ocima, probihaji. Na vybér byly &tyfi odpovédi. Kaz-
dych 14 dni, Kazdy mésic, Kazdé Ctvrtletia KdyZ je potreba.

U manazerky 4 (66,7 %) respondenti odpovédéli Kazdé Ctvrtleti. A po jednom (16,7 %)
odpovédéli Kazdy mésic a KdyZ je potreba.

Jak Casto s Vasim nadfizenym probihaji pravidelné hodnotici rozhovory?

167 % \ T / 167 %

[ 66,7 %

® Kazdych 14 dni  ® Kazdy mésic @ Kazdé Ctvrtleti @ Kdyz je potfeba

Graf & 17 Cetnost hodnoticich rozhovor manazerky

Zdroj: Survio.cz

U manazera byly vysledky podobné. 5 (62,5 %) respondentl odpovédélo Kazdé Ctvrt-
leti dva (25 %) respondenti odpovédéli KdyZ je potieba a jeden (12,5 %) respondent
odpoveédél KaZzdy mésic.

Jak ¢asto s Vasim nadfizenym probihaji pravidelné hodnotici rozhovory?

/- 125 %

\‘ 62,5 %

® Kazdych 14 dni @ Kazdy mésic @ Kazdé tvrtleti @ Kdyz je potfeba

Graf & 18 Cetnost hodnoticich rozhovord u manaZera

Zdroj: Survio.com

Otazka Cislo 19 zjistovala, zda respondentiim vyhovuje ¢etnost téchto rozhovorQ. Vy-
sledné odpovédi u manaZerky i manazera si opét byly podobné.

U manazerky 5 (83,3 %) respondentl odpovédélo Ano, naprosto a jeden (16,7 %) od-
povedél Ne, mély by byt Castéji.
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U manazera 7 (87,5 %) respondentd odpovédélo Ano, naprosto a taktéZ jeden (12,5 %)
respondent odpovédél Ne, mély by byt Castéji.

Dvacata otdzka znéla ,Co ocernujete na vedeni Vasim nadfizenym?” a byla oteviena.
Zde méli respondenti mozZnost se rozepsat. Podfizeni manazerky napsaly tyto odpo-
védi: ,Upifimnost a kreativitu.” ,Primocarost a Ze je hodné akéni”, ,Divéru ve mné.”,

7 7

JPozitivni pristup.”, ,Osobitost a smysl pro originalitu.”, ,Je velmi pracovita.”

U podfizenych manazera dotaznik zaznamenal nasledujici odpovédi: ,Pratelsky pri-
stup, pfiznani, Ze je také jen Clovék a Ze se mu obcas nékdy néco nechce nebo nepo-
vede, spravné vedeni k reseni problémd, nestresovani podrizenych tim, co se déje ve

7

vedeni spoleénosti.” ,Ze je komunikativni.” ,Pratelsky pfistup a celkovou pohodu

v kancelari, kterou okolo sebe Siii.” ,Davéru, prehled.” ,Upfimnost a je zodpovédny.” a
,Zkusenosti.”,

Nésledovala otdzka Cislo 21, kterd byla také oteviend a podobného typu, konkrétné ,Co
by naopak mohl zménit i zlepsSit?”. Ne kazdy respondent si zde troufl odpovédét.
Dvakrat se u manazerky objevila odpovéd ,Nevim.” ale pak zde byly i odpovédi jako

,Vic mé motivovat do prace.”, ,Dat nam vic prostoru pro samostatnost.”, ,Vice jit prikla-
dem”nebo ,Vice se zajimat o nase néapady.”

TaktéZ u manazera se objevilo slovicko nevim, ale v kontextu ,Popravdé nevim, lepsiho
séfa jsem neméla.”, ,Nic, jsem spokojeny.” ale také odpovéd ,Nic mé momentalné ne-

napada.” Dalsi odpovédi jiz byly konkrétni - ,Byt vice dochvilny.” ,Ubrat na prisnosti.”,
,Odpovidat driv na emaily.” nebo ,Vic mé respektovat.”.
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Predposledni otdzka Cislo 22 zjistovala, zda nadfizeny naslouchd nadzorlm svych pod-
fizenych.

Polovina (3; 50 %) respondentd podfizenych manazerky odpovédéla Spise ne, tfetina
(2; 33,3 %) odpoveédéla Spise ano a jen jeden (16,7 %) respondent zvolil odpové&d Roz-
hodné ano.

Naslouché Va$ nadfizeny Vasim nazordm?

333%

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene ® Rozhodnéne

Graf & 19 Naslouchad manaZerka nazorGm
Zdroj: Survio.com

Pro porovnani, polovina (4; 50 %) respondentd podfizenych manazera zvolila odpovéd
Rozhodné ano, tfi (37,5 %) respondenti odpovédéli Spise ano a jen jeden (16,7 %) re-
spondent oznacil odpovéd Spise ne.

Naslouché Va$ nadfizeny Vasim nazordm?

12,5 % -\

50%

37.5%

® Rozhodnéano @ Spiseano @ Spisene @ Rozhodnéne

Graf & 20 Nasloucha manazer nazorGm
Zdroj: Survio.com
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Z&vérecnd otédzka cCislo 23 znéla ,Na ndsledujici stupnici porovnejte vlastnosti Va-
Seho nadfizeného” a jako odpovéd byla znovu pouZita sedmistupriovd skala séman-
tického diferencidlu. Vysledky manazera a manazerky byly pomérné odlisné.
Nejprve jsou graficky zndzornény vysledky odpovédi podfizenych manazerky.

Na nasledujici stupnici porovnejte vlastnosti Vaseho nadfizeného:

Autoritafsky 7 LiberdInf

Neschopny vcitit se Empaticky

Povyseny Skromny
Nerozhodny I Rozhodny
Lehkomysiny Zodpovédny
Nekomunikativn( 4,8 ‘ Komunikativn(
Nerespektujici ndzory ostatnich Otevfeny n&zorlim
Zaujaty 5.8 [ Spravedlivy
1 3 4 6
2 5 7

Graf ¢. 21 Vlastnosti manazerky
Zdroj: Survio.com

V grafu ¢islo 23 jsou zndzornény vysledky, jak odpovidali podfizeni manaZera.

Na nasledujici stupnici porovnejte vlastnosti Vaseho nadfizeného:

Autoritafsky LiberdIni

Neschopny vcitit se _ Empaticky
Povyseny _ Skromny
Nerozhodny _ Rozhodny
Lehkomysiny Zodpovédny
Nekomunikativni 5,8 Komunikativnf
Nerespektujici ndzory ostatnich Otevfeny n&zorlim
Zaujaty 53 Spravedlivy

=
w
-
o

Graf ¢. 22 Vlastnosti manazera
Zdroj: Survio.com
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6 SHRNUTI A DISKUSE

V této kapitole jsou analyzovany vysledky vSech ndstrojd Setfeni praktické ¢asti baka-
larské prace vzhledem k vyzkumnym predpokladlm, jeZ byly stanoveny jesté pred za-
C¢atkem samotného Setfent.

Nejprve bylo jiz z MBTI testd osobnosti zjisténo, Ze manaZerka nema typicky Zensky
styl vedeni. Tento fakt i sama potvrdila vrozhovoru, kdy odpovédéla, Ze podvédomé
jiz od détstvi inklinuje spiSe k muzskym vlastnostem a ddva jim prednost také v pra-
covnioblasti. Dle jejich slov ji ,Na muZich imponuje urcita taktika a nacasovani.”Je tedy
pravdépodobné, ze se témito muzskymi principy inspiruje a jsou ji vzorem.

Jeji vysledek osobnosti ENTP, charakterizovan jako Vyvojarinvencni, je typ osobnosti
pfisuzovany spise muzim. Také z vysledku vzeSlo, Ze je zamérena spiSe na vécnou
neZzli lidskou stranku.

Oproti tomu manazerovi vysel vysledek ENFJ popisovan jako Komunikator spolehlivy.
Tento typ osobnosti bychom spise radili k zenam. Také je u tohoto typu vysokd prevaha
citéni, jsou velmi tolerantni a nekonfliktni.

Z nasledného testu GRID na styl manazerského vedeni vzeslo, Ze jak manazerka, tak
manazer zaujimaji stejny styl vedeni - 9 + 9 Paternalisty. Metodu cukru a bi¢e. Na rozdil
od manazerky, u které byl tento styl jednoznalny, manazerovi vySla kombinace s ve-
dlejsim stylem 71,9 Vedouci spolku zahradkard. Tento styl vedeni se silné orientuje na
lidi a vytvareni pfijemné atmosféry na pracovisti, ¢asto i na Ukor pracovniho vykonu.
Proto v kombinaci s timto stylem se manazer ve vedeni jevi velmi pfivétivé.

Nyni prejdéme k potvrzeni &i vyvraceni vyzkumnych predpokladd, ze kterych jsme pfi
vyzkumu vychazeli.

e Muz ve spolec¢nosti ma pfirozené vétsi autoritu ve vedeni nez zena

Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, Zze se tento predpoklad potvrzuje. Vrozhovorech
s manazery to zjiStuje otdzka ¢islo 5. Zde manazer rfekl, Ze si nemysli, Ze by slo pfimo o
autoritu jako spiS 0 ego a Ze je to velmi individudlIni. ManaZerka pfiznala, Ze si neni jista.
Po rozvinuti své odpovédi, ale vzeslo, Ze prece jen se na Zenu ve vedeni miZe pohlizet
pohrdavé. Jednoznacnéjsi pak byly vysledky z dotaznikového $etfeni, kdy se 10 (71,4
%) respondentl v paté otdzce shodlo, ze vétsi autoritu ve vedeni ma muz. Pouze 4
(28,6 %) respondenti si mysli, Ze pohlavi nerozhoduje.

K tomuto predpokladu se vaze i Sestd otdzka v dotazniku, kterd se respondent( ptala,
zda jim nadfizeny pfipadd ve své pozici prirozeny. U manazerky se respondenti
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rozdélili na tretiny, kdy jedna odpovédéla Rozhodné ano a druhd Spise ano, ale dva
respondenti odpovédéli, Ze Spise ne. V porovnani s vysledky respondentd manazera,
kdy respondenti zvolili vétsinové (87,5 %) Rozhodné ano a Spise ano (12,5 %), je zde
viditelny rozdil. U Zeny ve vedeni doslo k zavdhani, u muze negativni odpovédi nikdo
nevyuzil. V rozhovorech s manaZery se pta otdzka Cislo 12, zda se citi pfirozené ve své
pozici. Manazerka odpovédéla s lehkym zavahanim ,Viceméné ano.” kdezto manazer
pohotové fekl, ze ,Extrémné. Jsem spokojeny.”

e Opacné pohlavi nadfizeného ma vliv na spole¢ny vztah

Tento predpoklad se potvrdil. Jak manazerka, tak manazer v rozhovorech potvrdili, ze
jednoznacéné ma opacné pohlavi vliv. OvSéem manazerka zminila, Ze ne vZzdy to mdze
byt pozitivné. Napriklad atraktivni Zena m0ze mit neprijemnou zkusenost s muzem. Co
se tyce slozeni tymu svych podfizenych, manazerka uprfednostiuje spise muzsky ko-
lektiva manazerovi je to jedno. Oba ale maji tymy genderoveé vyrovnané a v podstaté
jsou spokojeni.

V dotazniku se sedma otdzka respondentl ptala, zda preferuji opacné pohlavi nadfi-
zeného. Vysledky byly ale nejednoznacné, jelikoz sedm respondentl zvolilo odpovédi
Ano a Spise ano a sedm respondentd odpovédélo Spise ne a Ne.

Vypovidajici pak byly vysledky otdzky Cislo 8 dotazniku, kterd zjistovala, zda mGze mit
opacné pohlavi manaZera vliv na jeji spolec¢ny vztah. Z vysledkd vzeslo, Ze jedno-
znac¢né ano. Jen dva respondenti odpovédéli negativné, tedy ze Spise ne.

e Zena ve spole¢nosti je ve vedeni vice empatickd

Na tento vyzkumny pfedpoklad jsme Cerpali vysledky z otdzek &islo osm, devét a jede-
nact v rozhovorech s manazery. Z odpovédi manazerky vyplynulo, Ze se snazi dat svym
podfizenym urcity prostor k vysloveni ndzoru, ale na otdzku, zda se ji podfizeni svéruji
uz odpoveédéla: ,Myslim si, Ze ano. Ale omezené. Jsem rada, kdyZz vim, co se déje, ale
neZijeme spolu.”V ndvaznostiina jeji vysledek osobnosti ENTP Ize usuzovat, Ze mana-
Zerka pfilis empatickd neni, i kdyzZ je tfeba sama jiného nazoru. Vysvétlit si to mGzeme
i tim, Ze je dle jejiho manazerského stylu zaméfend spise na vécnou nezli lidskou
stranku. PrestoZe z dotaznikového Setfeni vzeslo, Ze podfizeni manazerky jsou spiSe
spokojeni s jejich spole¢nym vztahem, v dalSi otdzce ¢&islo 21, kterd byla oteviend je-
den respondent odpovédél ,Vice se zajimat o nase napady.”. Nejvice se to pak proje-
vilo v otdzce 22, kterd se pfimo ptala, zda nadfizeny naslouchd nazorm svych podfi-
zenych a zde polovina respondentl odpovédéla Spise ne. Definitivné se tento fakt po-
tvrdil v zavérecné otdzce, kde na skale sémantického diferencialu vysel manazerce vy-
sledek empatie 4,7 a naslouchani ndzorim 4,3.

V porovnani s manazerem mdizeme vidét znatelny rozdil, jelikoZ jeho vysledek u em-
patie byl 5,6 a otevienost nazordm 5,4. V otdzce &islo 22 vétSina jeho podfizenych
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odpovédéla kladné na otdzku, zda naslouchd jejich ndzorlim. Ostatné tento fakt se i
opird o vysledek jeho osobnosti ENFJ, ktera jak je jiz popsdna vyse, je velmi empaticka
osobnost, kterd se dokdze neuvéritelné vcitit do druhych. Shodu shleddvédme i v jeho
vedlejsim manazZerském stylu, ktery se velmi orientuje na lidi, pfijemnou atmosféru a
dobré vztahy se svymi podfizenymi. Sdm manaZzer v rozhovoru potvrdil, Ze do pracov-
niho prostredi vnasi hodné empatie, napriklad pfi vybéru pracovnikd.

V tomto vyzkumném vzorku tedy tento pfedpoklad zamitdme. V nasem pfipadé je zde
muz ve vedouci pozici vice empaticky.

e Zeny maji pro vedouci pozice vice prekaZek / bariér (rodina, déti, doméc-
nost atd.)

V rozhovorech s manazery toto zjiStovala otadzka cislo 10. Z odpovédi manazerky se
nejdfive mohlo zdat, Ze s timto tvrzenim nesouhlasi. Ale po delSim rozpovidani se pfi-
znala, ze ,Ale je pravda, Ze ta Zena toho ma asi opravdu vice. Jede si takovy ten multi-
tasking a ti muZzi se Iépe koncentruji jen na jednu véc. My jsme tudizZ treba vice rozté-
kané.”

ManaZer ve své odpové&di pfiznal, Ze citi, e to takhle ve spole&nosti je. Ze , Uréité se na
to takhle vice nahliZzi." Zaroven ale fekl, ze jemu osobné je to jedno. Nediskriminuje tim
zeny, ale posléze uznal, Ze mUZe Zenu dost pracovné omezit napriklad nemocné dité.

Vysledky z dotaznikové Setfeni hovofi jasné, témér vsichni respondenti (10) v desaté
otdzce odpovédéli SpisSe ano a dva respondenti odpovédéli Rozhodné ano.
Na zdkladé téchto odpovédi predpoklad potvrzujeme.

e Jsou zaméstnanci s vedenim a se vztahem spokojeni?

Na tuto vyzkumnou otdzku jsme se ptali v dotaznikovém Setfeni v devaté otdzce.
Jelikoz vétsina (5) podfizenych manazerky odpovédéla Rozhodné ano a jeden Spise
ano, mUzeme potvrdit, Ze podfizeni manazerky jsou se vztahem spokojeni. Dle odpo-
védi v oteviené dvacdté otdzce vidime, Ze podfizeni manazerky na ni ocenuji jeji
upfimnost, kreativitu, pfimocarost, pozitivni pristup nebo jeji pracovitost. Naopak z od-
povédi na otdzku cislo 21 vime, co by podle respondentd méla manazerka zménit
nebo zlepsit. Zaznamenali jsme odpovédi jako, Ze by ocenili vice motivace nebo aby
se manazerka vice zajimala o napady svych podfizenych.

Konecnou spokojenost s vedenim manazerky vidime v Sestnacté otdzce, kde ji vysla
hodnota 5,7. To neni Uplné moc. Zaméstnanci tedy viceméné spokojenijsou, ale je zde
urcité prostor pro zlepseni.

Podfizeni manazera se v devaté otdzce Uplné neshodli. Polovina uvedla, ze rozhodné

jsou spokojeni se vztahem s manaZerem, ale tfi zvolili odpovéd, Ze spiSe nejsou spo-
kojeni. Ve dvacaté otdzce zminili, Ze na ném ocenuji pratelsky pfistup,
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komunikativnost, ddvéru a prehled nebo uprimnost a zkusenosti. Naopak dle dvacaté
prvni otdzky by mél byt vice dochvilny, vic své podfizené respektovat nebo uSbrat na
prisnosti. Na sedmistupriové Skdle v Sestnacté otdzce ptajici se na spokojenost s ve-
denim ziskal manazer vysledek 6,5. Jeho podfizeni tedy, az na drobnosti, jsou spoko-
jeni s jeho vedenim.
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6.1 Doporuceni

Z vyzkumného setfeni vyplynulo, Ze jak manaZerka, tak manazer uplatniuji styl vedeni
lidi, ktery podfizenym vyhovuje a maji s nimi pomérné uspokojivé vztahy. Vyskytly se
ale i oblasti, ve kterych by se manaZefi mohli pokusit zapracovat na zlepseni.

Na zékladé vysledkl testd typologie osobnosti MBTI a manaZerského stylu vedenf
(GRID) byly vyhodnoceny silné a slabé stranky manazera a manazerky, které jsou za-
znamenany v tabulce 1 a 2.

Tabulka 1 Silné a slabé stranky manazerky
Zdroj: Autorka

Manazerka
Spravedlnost, mysleni
Silné stranky Tvofivost, kreativita
nezavislost
Impulsivnost

Nestdlost, netrpélivost
Slabé stranky
Vykyvy nalad, uzavienost

Nedostatelny respekt

Z celkového hodnoceni vedeni manazerky vzeslo, Ze se uplatfiuje styl vedeni Paterna-
listy, coZ koresponduje i s jejim typem osobnosti ENTP. ManazZerka se primarné zameé-
fuje na vécnou stranku. Ma-li dojit ke zvySeni vykonnosti celého procesu, je zapotrebi
se zameérit na atmosféru na pracovisti a konkrétné na lidskou stranku véci, na své pod-
fizené. | z dotaznikd bylo zjisténo, Ze malo naslouchd svym zaméstnanclm a pdsobi
uzaviené. Manazerce je doporucovano vnést do svého vedeni vice empatie a celkové
se zamerit na lepsi a ¢astéjsi komunikaci se svymi prfimymi podfizenymi. Ujasnit si a
pevné stanovit, kdy a jak ¢asto budou probihat pravidelné hodnotici rozhovory a zda
probihaji efektivné. Zaroven si vybudovat autoritu a ziskat tak vétsi respekt. Na zdkladé
odpovédi v dotazniku, by zamé&stnanci ocenili vice prostoru pro samostatnost a sebe-
realizaci. To souvisi i se zvySsenim motivace zaméstnanc(, a to napfiklad zadavanim
zajimavych Ukold a patfi¢cnym ohodnocenim.
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Tabulka 2 Silné a slabé stranky manazera
Zdroj: Autorka

Manazer

Empatie, starostlivost
Silné stranky = komunikativnost
Obétavost, spolecenskost
vztahovacnost
Slabé stranky Zvysena citlivost

Strach z konfliktG

Manazer uplatfiuje kombinaci styld Paternalista a Vedouci spolku zahrddkarQ, zamé-
fuje stfidavé na lidi a na vykon. JelikoZ se rfadi k typ0m osobnosti ENFJ, vytvari kolem
sebe prijemné pracovni prostredi, ve kterém se jeho podfizeni citi dobfe. Pfesto v do-
taznikovém Setreni dva respondenti odpoveédéli, Ze spiSe nejsou spokojeni se vzajem-
nym vztahem. Toto zjisténi mUzeme odClvodnit napriklad tim, Ze je dle vysledkd po-
mérné autoritarsky a objevila se zde i odpovéd, Ze by manazer mél ubrat na prisnosti.
Manazerovi je tedy doporucovano se jesté vice zaméfit na rovnovadhu mezi pracovnim
vykonem a lidskou strédnkou svého tymu. To souvisi i s odpovédi, Zze by mél dfive od-
povidat na emaily a byt vice dochvilny. V celkovém souctu hodnoceni vsak manazZer

vychéazi jako oblibeny nadfizeny, jehoz si podfizeni spiSe chvali.

Tato doporuceni vyplynula z Setfeni, vyhodnocend na zdkladé vysledkl vyzkumného
Setfeni. Je tedy na zvdzeni manazerky nebo manaZzera, zda se témito vysledky budou
zabyvat a fidit.
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ZAVER

Téma genderu je vSude kolem nas, neni se tedy ¢emu divit, Ze je témé&rf na dennim
poradku. Stale se resi, zda nejsou v nékterych oblastech ¢&i profesich vyzdvihovani
pouze muzi a zda jesté pordd nedochazi k potlacdovdnim Zen. Napriklad do vedoucich
pozic. A jaké jsou ty, neviditelné, neformalni nebo skryté, bariéry pfistupu Zen do ve-
doucich pozic, respektive do manazerskych funkci.

Tato bakalarska prace se zabyvala tématem diversity managementu, konkrétné gen-
deru a genderové rovnovaze. V teoretické ¢asti byla prvni kapitola vénovana osobnosti
manazera a vedeni lidi, kdy popisovala jednotlivé styly, napriklad zafazenim do mana-
zerské mrizky, jinak nazyvané také jako GRID. Ve druhé kapitole byla vysvétlena diver-
zita a nasledné jsme se zabyvali diversity managementem, kdy bylo upozornéno, jak
je dllezité, aby se jim dnesni spolecnosti zabyvaly. Treti kapitolou bylo otevieno kli-
cové téma gender. Nejprve byl vymezen vyznam tohoto pojmu. Nasledné byly
popsany genderové role, ze se jednd o role socidlni, které si cely zivot pfivlastiujeme
béhem procesu socializace. Paklize ¢lovék odbocluje z genderové role, znamené to, Zze
se nechova dle nastaveného vzorce. Dalsi kapitoly byly vénovadny genderové diskrimi-
naci a genderové segregaci, kterd se déli na horizontdlni a vertikaIni. V posledni ¢asti
teoretické prace se resilo téma Zen ve vedoucich pozicich a jejich bariéry pfistupu do
vedoucich pozic. Teoretickou ¢ast uzavirala kapitola vysvétlujici rozdil mezi genderem
a feminismem.

V Uvodu praktické ¢asti byl stanoven cil a pét vyzkumnych predpokladd, ze kterych se
pfivyzkumném Setfenivychéazelo. Ddle byla pfedstavena spolecnost a respondenti, jez
byli do vyzkumu zainteresovani. Zvolend metodika se sklddala z dvou testd pro mana-
Zery, testu MBTI na zarazeni do jednoho z 16 typ{ osobnosti a testu na styl manaZzer-
ského vedeni, jehoz vysledky byly interpretovany v manazerské mrizce. Manazefi tak-
téz vramci Setfeni podstoupili polostrukturované rozhovory. Pro jejich prfimé podfi-
zené bylo zvoleno dotaznikové Setreni. Vysledky vyzkumu byly statistiky zpracovany a
graficky zndzornény. Néasledné doslo k potvrzeni ¢i vyvraceni vyzkumnych predpo-
kladd. Ctyfi vyzkumné predpoklady byly potvrzeny, jeden vyzkumny pfedpoklad byl
vyvracen. V posledni ¢asti praktické prace je navrhnuté doporuceni na zlepseni pro
manazerku a manazera. Tato Vyzkum této bakalarské prace jim poskytuje zpétnou
vazbu.

Zavérem je tfeba fict, Ze vysledky této prace se vztahuji k jedné konkrétni spolec-
nosti. Téma tohoto vyzkumného Setfeni je vSak velmi rozsahlé a abychom ho mohli
aplikovat na celou spole¢nost, napfiklad v CR, vyzadovalo by to daleko hlub&i vy-
zkumnou analyzu, kterd by rozsahoveé presahovala format bakaldrské prace.
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PRILOHY

Dobry den, s
R
G UCENI
jsem studentkou tfetiho ro¢niku bakalafského studia oboru Persondlni ma- / \J TR
nagement

v pramyslovych podnicich na §kole CVUT v Praze.

Rada bych Vs touto cestou pozadala o vénovani par minut Vaseho Casu testu manazerského
stylu vedeni, ktery bude slouzit jako jeden z dilezitych podkladl pro praktickou ¢ast mé
bakalarské prace na téma "Genderové rozdily ve vedeni lidi".

Zpracovani dotaznikii bude provedeno anonymné. Vysledky dotaznikového Setfeni budou
vyuzity pouze pro ucely bakalafské prace a jejich prezentace bude souhrnna za cely vyzkum.

Predem Vam velice dékuji za Vas Cas a spolupraci.

Michaela Havlickova

TEST VASEHO MANAZERSKEHO STYLU (GRID)

Kazdé z nésledujicich 36 tvrzeni je doprovazeno dvéma alternativami, které reprezentuji roz-
dilné manaZzerské hodnoty. Vasim ukolem bude vyjadfit, které z alternativ davate ptednost.
Nekter¢ alternativy Vam budou pfipadat stejné piijatelné nebo stejné nepfijatelné. Vzdy se
vsak rozhodnéte, ktera z alternativ je bliz§i vaSemu uvazovani.

U kazdého tvrzeni miiZete mezi alternativy
rozdélit 3 body v nasledujicich kombina-
cich:

Davate jednoznacné prednost

alternativé A pred B: A_3
B 0
Priklanite se spise k alternativé A pied B: A 2
B 1
Priklanite se spise k alternativé B pred A: A 1
B 2

Pouzivejte, prosim, jen uvedené kombinace. Pri rozdélovani bodd vychazejte z pred-
pokladu, Ze neexistuji spravné a spatné odpovédi. Odpovidejte tak, jak byste se vdané
situaci zachovali.

1) Kdyz podrizeny nesouhlasi, mél by vedouci

A zmeénit postoj, aby udrzel dobrou spolupraci.
B dohlédnout, aby podfizeny ptikazy splnil.
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2) KdyzZ vedouci planuje néjakou ¢innost a dostane od podiizenych navrhy, mél by
pouzit

A ty navrhy, které se zdaji ptijatelné, a pod¢kuje vSem, ktefi n¢jaky navrh prednesli.
B zpocatku v n¢jaké podobé vSechny navrhy, at’ uz jsou nebo nejsou dobré.

3) Kdyz podrizeny pirednese navrh, ktery je v rozporu s nazorem vedouciho, ten by
mél

A navrh vyslechnout, ale prosadit spravnost svého nazoru.

B podfizeného upozornit, Ze az bude jeho radu potiebovat, da mu védeét.

4) Vedouci, ktery ma nejlepsi vysledky, je takovy, ktery Fekne podrizenym, co se od
nich

ocekava
A a toto tvrd¢ vyzaduje
B ale uvédomuje si, Ze dokud jsou lidé lidmi, nebudou schopni vSe beze zbytku splnit.

5) KdyZ podtizeny s vedoucim nesouhlasi, mél by vedouci

A neprosazovat spornou zalezitost, ledaze by doslo ke kritické situaci.

B otevrit spornou zalezitost a pokusit se najit takové feseni, které by vedlo k porozu-
méni

a souhlasu.

6) Vedouci, ktery skutecné rozumi lidem, bude praci planovat tak, Ze

A podfizenym piedlozi celkovy obraz ukolu a pobidne je, aby ukol provedli zptiso-
bem,

ktery jim bude nejlépe vyhovovat.

B skazdym z podfizenych individualné probere tikol, ziskd od nich navrhy a na jejich

zaklade vytvofi plan.

7) Vedouci by si mél uvédomit, Ze jestliZe se lidé pokouseji délat co nejméné
A méli by byt tvrdé popohnani, 1 kdyby to mélo byt zdrojem nespokojenosti.
B neda se s tim mnoho d¢lat.

8) Aby si podrizeny ziskal nejvyssi uznani svého vedouciho, musi mu hlasit
A veci, které vedouci pottebuje znat do hloubky, at’ uz jsou v poradku nebo ne.

B jen véci, které nejsou v potadku a vyzaduji ptimy zasah vedouciho.

9) Vedouci by méli vykonavat kontrolu takovym zpiisobem, Ze

A podfizeni si viceméné délaji podle svého a kontrola za¢ne byt nutnd, jediné kdyby
se

objevily kritické problémy.

B se provadi detailni hlaseni.

10) Kdyz podrizeny nesouhlasi s vedoucim, ten by mu mél naslouchat, aby porozumél
A bodim, ve kterych jsou zajedno, stejn¢ jako bodim, ve kterych se rozchézeji, a po-
tom

dosahnout souhlasu podfizeného.
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B bodlim, ve kterych se rozchazeji, a potom po vysvétleni piesvédcit podiizeného o
tom,
ze nazor vedouciho je spravny.

11) Vedouci se miiZe vyhnout potiZim

A akceptovanim pracovniho tempa, které si podtizeni sami zvolili.

B pozadanim podiizenych, aby si sami stanovili své vlastni pracovni tempo, aby si tak
vytvorili pozitivni vztah ke své praci.

12) Kdyz podrizeny dostava specialni tikol, mél by vedouci

A stanovit postup splnéni tikolu véetné Casového vymezeni a netolerovat od nékoho
zadné odchylky.

B rozdélit ukol na dil¢i kroky tak, aby postup mohl byt ocenén a vedouci mohl pii-
jmout

ptipadna opatieni.

13) P¥i hodnoceni vykonnosti je nezbytné, aby vedouci

A soustavné dohliZel na podtizené, coz je v jejich nejlepSim zajmu, protoze jim muze
pomoci vyhnout se opakovani chyb a nedostatkii v praci.

B chvdlil podiizené za dobré vysledky a zdrzel se kritiky.

14) KdyzZ podrizeny nesouhlasi s rozhodnutim vedouciho, mél by vedouci

A vysvétlit divody tohoto rozhodnuti a potom oznamit, Ze a¢ je mu to lito, toto
rozhodnuti musi byt splnéno.
B oznamit podiizenému, ze rozhodnuti plati.

15) KdyZ neni moZné jinak vyreSit nesouhlas pod¥izeného s rozhodnutim vedouciho,
mél by

vedouci

A odlozit toto rozhodnuti

B potvrdit toto rozhodnuti a podfizenému dat na védomi, ze oceni, jestlize je bude
akceptovat.

16) Efektivni spoluprace podiizenych miZe byt dosaZeno
A jejich aktivni ucasti pfi feSeni pracovnich problémd.

B tim, Ze se jim da najevo, ze lidé jsou na prvnim miste.

17) P¥i vedeni pracovni porady by vedouci mél

A naslouchat podfizenym, aby ziskal jejich podporu, pfi¢emz zédveérecné rozhodnuti
udéla sam.
B dbat na to, aby rozhodnuti byla pfijata na zaklad¢ pochopeni a souhlasu.

18) Lidé budou lépe pracovat

A jestlize se vedouci bude starat o jejich uspokojeni z prace povzbuzovanim a vytva-
fenim

dobrého klimatu.

B jestlize jejich usili bude zaloZeno na Giplném pochopeni toho, co je v sdzce.
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19) Jestlize dojde k poruseni predpisii, vedouci by mél
A podniknout okamzité opatfeni, aby bylo jasné, Ze se to nebude opakovat.
B nechat to byt, protoze nejlépe se lidé pouci z vlastnich chyb, které sami odhali.

20) Hlavnim ucelem setkani s podiizenymi by mélo byt
A stanoveni cilti, ur¢eni postupu prace a rozhodnuti, jak bude prace vykonana.
B poskytnuti pfilezitosti ucastnit se, ddvat navrhy.

21) P¥i planovani prace by vedouci mél

A stanovit individudlni odpovédnost a kazdému jednotlivé fict, jak by svou praci m¢l
udélat.

B setkat se s kazdym jednotlivé a praci napldnovat zpisobem, jakym ji podfizeni
chtgji

vykonavat.

22) Vedouci by mél

A pochopit, ze lidem se nechce tvrd€ pracovat, a proto by mél dohlédnout, aby ud¢lali

alesponi tolik, aby se s tim vystacilo.
B doséhnout vyssi produktivity tim, Ze praci u¢ini podfizenym smysluplngjsi.

23) Pri hodnoceni individualni vykonnosti by vedouci mél

A projevit uznani nad tim, co podiizeny udélal, aby splnil, co se od n¢j oekavalo a
ujistit

se, ze podfizeny chape, co se od néj ocekava v budoucnu.

B provést vécnou diskusi nad fakty.

24) Cile by mély byt stanoveny

A ne prili§ vysoké, ani nizké, aby podtizeni véd¢li, Ze jsou piiméiené.

B jen tak vysokeé, aby podtizeni byli ochotni je piijmout.

25) Pri disciplinarnim Fizeni by vedouci mél

A byt diplomaticky a povzbudit podfizeného pouk4zadnim na jeho silné stranky.

B sdelit své vyhrady a dohlédnout, aby se podfizeny zacal opét snazit.

26) Pri hodnoceni vykonnosti podrizeného by vedouci mél

A zvazit prednosti a nedostatky podiizeného, urcit slaba mista, kterd vyzaduji zlepSeni
a

definovat, co déla podifizeny dobfe.

B ujistit se, Ze podtizeny chéape, Ze hodnoceni je udélano na zakladég faktl a ze uka-
zuje

pfic¢iny jeho uspéchill a netispéchi, a pak se s nim dohodnout na tom, co bude cilem
zlepSeni.

27) Pri sledovani postupu prace podiizeného by vedouci mél

A podfizeného nechat samotného, protoze jestlize se objevi problémy, dozvi se to
obvyklymi cestami.
B zlistat s podiizenymi v kontaktu a ujistit se, ze chapou, ze je to pro jejich dobro.
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28) Pri uvedeni podrizeného do prace, ktera je pro néj nova, by vedouci mél
A pracovnikovi sdélit ,,co, kde a jak* s po€etnymi povzbudivymi pozndmkami a
vyjadfenim viry, Ze se to rychle nauci.

B pracovat s podiizenymi, aby mohli stanovit vzdjemna o¢ekavani ohledné vykon-
nosti,

podpofit

iniciativu pracovnika a podrobit kritice navrhy, jak méfit postup.

29) Jednou z cest, jak dojit k dobrym vysledkiim, je stanovit podFizenym cile a
A pozadat je o pomoc, kdyz nejsou plnény.
B ujistit se, ze jsou plnény hned od zacatku.

30) Spolehlivym zptisobem, jak zainteresovat podrizené, je pouZit pracovni porady k
tomu,

A aby vedouci dostal dostatek informaci, na jejichz zakladé ud€la to nejlepsi rozhod-
nuti o

tom, jak praci vykonat.

B aby se probrala rozhodnuti o tom, jak by méla byt prace udélana.

31) Pri predstaveni nadchazejicich zmén by vedouci mél

A presvédcivym zpusobem poukazat na potiebu podpory ze strany zaméstnancti a
zdiraznit vyhody toho, kdyZ zaméstnanci s podnikem spolupracuji.
B osobné podekovat pracovnikiim za podporu.

32) Kdyz podiizeni nevykonavaji praci uréenym zptisobem vedouci by mél

A ponechat chvili situaci jen s tim, Ze 1idé obvykle nakonec udélaji, co se od nich oce-
kava.
B ukdzat podfizenym, ze stanovena pravidla jsou prospé$na v§em a pozadat je o

dodrZovéni ur¢eného postupu.
33) KdyzZ se mezi podiizenymi objevi konflikt, vedouci by mél
A zabranit zaujeti pozice, ktera by mohla podpofit spor.

B ukon¢it konflikt a pod¢kovat lidem za to, Ze vyjadrili své nazory.

34) Do planovani prace by vedouci mél

A vtahnout podiizené spolecnym probranim planu, aby jim tak umozZnil souhlasit se
zpusobem, jakym bude prace vykondvana.
B vélenit do planu tolik navrhl podiizenych, kolik je mozné, aby zlstal zachovan

zékladni stanoveny postup.

35) Vedouci miiZze zmirnit odpor ke zméné
A zdiraznénim pozitivnich aspektii zmény.
B tim, Ze ji provede jen tehdy, pokud je to mozné bez naruseni rutinniho provozu.

36) Jestlize dojde ke sporu mezi vedoucim a podfrizenym, vedouci by mél

A spole¢né s podiizenymi oteviené urcit piiciny sporu a vyfesit je.
B mit posledni slovo.
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Analyza genderovych rozdilii a spokojenosti s vedenim manaZera

Dobry den,

jsem studentkou tretiho ro¢niku bakaléaiského studia oboru Personalni management v pri-
myslovych podnicich na $kole CVUT v Praze.

Rada bych Vs touto cestou pozadala o vénovani par minut Vaseho ¢asu dotazniku na gen-
derové rozdily a Vasi spokojenosti s vedenim manazera, ktery bude slouzit jako jeden z
dalezitych podkladt pro praktickou ¢ast mé bakalarské prace na téma "Genderové rozdily
ve vedeni lidi".

Zpracovani dotaznika bude provedeno anonymné. Vysledky dotaznikového Setieni budou
vyuzity pouze pro ucely bakalaiské prace a jejich prezentace bude souhrnna za cely vyzkum.
Pfedem Vam velice dékuji za Vas Cas a spolupraci.

Michaela Havli¢kova
1. Jste
a) Muz b) Zena

2. Vasim pfimym nadfizenym je
a) Muz b) Zena

3. Kolik je Vam let?
a) 15-25let b)26-35 let c) 36-45 let d) 46 a vice let

4. Myslite si, Ze vedeni lidi mdzZe byt ovlivnéno pohlavim nadfizeného?
a) Anob)spise ano  c) spiSe ne d) ne

5. Kdo si myslite, Ze ma ve spolecnosti ve vedeni vétsi autoritu?
a) Zena b) Muz c) pohlavi nerozhoduje

6. Pripada Vam Vas nadfizeny pfirozeny ve své pozici?
a) Rozhodné anob) spiSe ano  ¢) spiSe ne d) ne

7. Preferujete, kdyzZ je Vas nadfizeny opacného pohlavi nez Vy?
a)ano b)spiseano  c)spiSe ne d) ne

8. MiZe mit stejné ¢i opacné pohlavi Vaseho nadfizeného vliv na Vas vztah?
a) Rozhodné ano b) spiSe ano  ¢) spiSe ne d) Rozhodné ne

9. Iste spokojeny se vztahem s Vasim nadfizenym?
a) Rozhodné ano b) spiSe ano  ¢) spiSe ne d) Rozhodné ne

10. Myslite si, Ze Zeny maji pro vedouci pozice vice prekazek? (domacnost, déti, ...)
a) Rozhodné ano b) spiSe ano  ¢) spise ne d) Rozhodné ne

11. Duvéfujete svému nadfizenému?
a) Rozhodné ano b) spiSe ano ¢ spiSe ne d) Rozhodné ne

12. Respektujete svého nadfizeného?
a) Rozhodné ano b) spiSe ano ) spiSe ne d) Rozhodné ne

13. Na pracovisti se svéfujete spiSe
a) Zenam b) Muziim
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Vyhovuje Vam vzajemné tykani si s Vasim nadfizenym?
a) ano, naprosto  b) ne, radéji bych vykani  c) jiné:

Snazsi je pro mé spoluprace:
a) se Zenou b) s muzem

Na stupnici zakrouzkujte spokojenost s vedenim Vaseho nadfizeného:
Nespokojeny 2> 1—2—3 -4 —5—6—7 <& Maximalné spokojeny
Na stupnici zakrouzkujte Vasi pracovni motivaci:
Velminizka > 1 —2 —3 —4—5— 6—7 €< Velmivysoka

Jak casto s Vasim nadfizenym probihaji pravidelné hodnotici rozhovory?
a) kazdych 14 dni b) kazdy mésic c) kazdé ctvrtleti c) kdyz je potifeba

Vyhovuje Vam ¢etnost téchto hodnoticich rozhovora?
a) ano, naprosto b) ne, mély by byt castéji c) ne, mély by byt méné casto

Co ocenujete na vedeni Vaseho nadtizeného?

Co by naopak mohl zménit éi zlepsit?

Nasloucha Vas nadfizeny Vasim nazoriim?
a) Rozhodné ano b) spise ano c) spise ne d) rozhodné ne

Na nasledujici stupnici porovnejte vlastnosti Vaseho nadfizeného:

Autoritafsky 21-2-3-4-5-6-7 & Liberdlni

Empaticky 2>1-2-3-4-5- 6- 7 < Neschopny vcitit se
Povyseny 2>1-2-3-4-5-6- 7 & Skromny
Nerozhodny >1-2-3-4-5-6- 7 < Rozhodny
Zodpovédny 21-2-3-4-5-6- 7 & Lehkomyslny

Komunikativni >1-2-3-4-5- 6- 7 < Nekomunikativni

Otevieny nazorim > 1-2-3-4- 5— 6— 7 < Nerespektujici nazory druhych

Spravedlivy 2>1-2-3-4-5- 6— 7 < Zaujaty
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Evidence vypujcek

Prohlasent:
Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci rddné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Michaela Havli¢kovéa
V Praze dne: 13. 04. 2018 Podpis:

Jméno Oddéleni/ Pracovisté |Datum Podpis
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