SKODA AUTO VYSOKA SKOLA o0.p.s.

Studijni program: N0413A050001 Ekonomika a management

Studijni obor/specializace: Specializace Mezinarodni marketing

Management diverzity a inkluze zen
prostiednictvim modernich nastroju

komunikace vybrané firmy

Diplomova prace

Bc. Lenka ROUSKOVA

Vedouci prace: Mgr. Dagmar Sieglova, M.S.Ed., Ph.D.



V tisténé verzi zavérecné prace tento list vyjméte a nahradte zadanim zavérecné

prace. V elektronické verzi prace zde vloZte oskenované zadani se vSemi podpisy.



Prohlasuji, Zze jsem zavére¢nou praci vypracoval(a) samostatné a pouzité zdroje
uvadim v seznamu literatury. Prohla$uji, Ze jsem se pfi vypracovani fidil(a) vnitfnim
predpisem SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. (dale jen SAVS) smérnici

0S.17.10 Vypracovani zavére€né prace.

Jsem si védom(a), Ze se na tuto zaveéreCnou praci vztahuje zakon ¢. 121/2000 Sb.,
autorsky zakon, Ze se jedna ve smyslu 8§ 60 o Skolni dilo a Ze podle 8§ 35 odst. 3 je
SAVS opravnéna mou praci vyuzit k vyuce nebo k vlastni vnitfni potfebg.
Souhlasim, aby moje prace byla zvefejnéna podle § 47b zakona &. 111/1998 Sb., o

vysokych Skolach.

Beru na védomi, ze SAVS ma pravo na uzavieni licenéni smlouvy k této praci za
obvyklych podminek. Uziji-li tuto praci, nebo poskytnu-li licenci k jejimu vyuziti, mam
povinnost o této skuteénosti informovat SAVS. V takovém ptipadé ma SAVS pravo
ode mne pozadovat pfispévek na uhradu nakladu, které na vytvoreni dila vynalozila,

a to az do jejich skutecné vyse.

V Mladé Boleslavi dne .........



Timto bych rada podékovala pani Mgr. Dagmar Sieglové, M.S.Ed., Ph.D. za jeji
odborné vedeni, trpélivost a veskeré poskytnuté rady. Dale bych rada podékovala
vedouci diplomového seminafe za podporu béhem stanovovani stézejnich bod
prace a osobnostni koucink. V neposledni fadé bych rada podékovala svému
milujicimu partnerovi, ktery se mnou state¢né snasel ty nelehké stresové situace a
mé uzasné rodiné, ktera se mi to snazila usnadnit po vSech strankach. Nakonec
dékuji svym pratelim, ktefi mé& motivovali a inspirovali k Uspé&Snému dokonceni

prace.



(1Yo o SRRSO 7
1 ManagemMENt AIVEIZITY ........uuuiiiiiiii e 8
1.1 Interkulturni tEONE ..o 8
1.2 Diverzita @ iNKIUZE .........ooiiiiiiiiieeci e e e eeeeees 15
1.3 Nevedomeé predSUdKY .........coooiiiiiiiiiii 16
2 problematika genderu ve firemnim prostfedi ............cccvvieiiiiiii 20
2.1 gENAdEIrOVA NEIOVNOSE.......uuiiiiiiiieeeee ittt e e e et e e e e e e eeeeeas 21
2.2 Soucasny stav VYVAZENOSH .........ccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 24
2.3 Faktory ovlivAiujici sebeveédomi Zen ............covvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 27
2.4 SEDEVEAOMI ZEN ...uviiiiiii e 30
2.5 PR kampané podporujici sebevédomi Zen...........ccceeevvvviiiiieeeeeeeiiin 31
3 Prace s nevédomymi pFedSUAKY .........coouviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeee e 34
G 700 R W T o T 4= Vg F= To [T 0 1T | 35
3.2 Nastroje Nudge managementu v fizeni diverzity.............ccccvvvvivcinnneenen. 36
4 Prakticka CAST .....ooiviiiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 39
4.1 PopisS vYBrané firmy .........ouueiiiii e 39
o \V = (o To 11 = W o] = (o = P 41
4.3 Vysledky dotaznikového Setfeni.......cccccovviiiiiiiiiiiii e, 42
4.4 PoloStrukturovaneé roZN0OVOIY ..........cccuuuuiiiiiii et 49
4.5 Analyza dat a ShrnULi...........coooiiiiiiii e 56
SR V=14 =Tor =W (o] oY) U Lo~ o | PR 58
Y= gL T T 1= = L (0 PR 61
Seznam obrazkl a tabulek ... 65
SEZNAM PFIlON L.eee e e 66



Seznam pouzitych zkratek a symboli
SSCI  Social science citation index

CSR Corporate Social Responsibility



Uvod

ZavéreCna prace se zaméfuje prfedevSim na zeny a jejich postaveni
v manazerskych pozicich. Tato prace byla vybrana autorkou na zakladé vlastnich
zkuSenosti s vybranou firmou a povSimnuti si nizkého obsazeni Zen
v managementu. Cilem prace je prvotné odhalit moznou pfiCinou, Zze Zeny
neinklinuji na vy$Si pozice v oblasti finanéniho poradenstvi. Teoreticka ¢ast prace
se déli do Ctyfech zakladnich kapitol, kdy prvni tfi se zaméfuji na managament
diverzity a inkluze Zen ve firemnim prostfedi a poukazuji na nevédomé predsudky,
které znacné ovliviuji chovani a rozhodnuti nejen Zen. Dale se zabyva genderovou
problematikou a sou€asnym stavem vyvazenosti. Mezi dalSi podkapitoly se Fadi
i faktory ovliviujici sebevédomi Zen a dale se probira i samotné sebevédomi a jaky
ma vliv na osobni a karierni Zivot Zeny. Posledni teoreticka pasaz je orientovana na
teorii Nudge managementu, kde je hlavnim zamér na samotnou podstatu teorie a
uvadi se konkrétni nastroje této teorie a je zde kladen dlraz na praci s nevédomymi
pfedsudky. V praktické Casti zavéreCné prace je na zacatku zminéna metodika
prace, ve které se ¢tenar dozvi konkrétni informace o zvolenych nastrojich vyzkumu
a zakladnich informacich o vybrané firmé. Nasledné se prace déli na dvé Casti
souhrnt vysledkll, a to na vysledky dotaznikového Setfeni, ktery byl mezi
zameéstnanci napfi€¢ ruznymi pozicemi ve spoleCnosti a na vysledky
polostrukturovanych rozhovorll s manazZery spoleCnosti. Na zakladé téchto
vysledku je sepsano zavérecné doporuceni pro firmu po zodpovézeni nasledujicich
vyzkumnych otazek. Prvni vyzkumna otazka zni, zda existuje ve firmé pfesvédceni,
aby Zeny vstupovali do manazerskych pozic. Nasledujici vyzkumna otazka se
zaméfuje na zjisténi, jaké benefity pfinasi Zzeny do pracovnich kolektivu. Treti
vyzkumna otazka se pta na prekazky, kterym Zeny Celi pfi vstupu do managementu,
a nakonec posledni vyzkumna otazka se tyka sebevédomi Zen a vliv na jejich
kariérni a soukromy zivot. Zkouma se predevsim, zda je mezi tim jista korelace Ci
nikoliv. Vyzkumna €ast prace se také snazila odhalit miru povédomi o jiz zmifiované
teorii Nudge managementu, jez je jednim z modernich zplUsob implementace

managementu diverzity a inkluze ve firmé.



1 Management diverzity

Tato kapitola se zaméfuje na vymezeni pojm0 diverzita a inkluze a jejich vliv
v kontextu pracovniho prostfedi. Mimo jiné jsou popsany zakladni interkulturni
teorie. DalSi podkapitola pojednava o predsudcich, ktery jsou Castou prekazkou

uspésnosti Zen na pracovisti.

1.1 Interkulturni teorie

Managemnet diverzity vychazi ze situaci danych rdznorodosti kultur spocivajicich
v fadé kritérii, napfiklad rozdilném etnickém plvodu, véku, pohlavi nebo i nazoru Ci
zivotnich styla. Interkulturni interakce jsou proto ¢im dal aktualnéjsi téma k diskusi,
obzvlasté kdyz je firma oteviena diverzantnimu pfistupu. Je dulezité mit ve firmé
alespon jednoho clovéka, ktery se v kulturach orientuje, jelikoz mize byt velmi
napomocny béhem pfipadnych spor a nedorozuméni mezi zaméstnanci z rliznych

kultur a uSetfit tak spoleCnosti €as, nepfijemnosti i pfipadny usly zisk.

Moree podotyka, Zze smysl interkulturni komunikace a dulezitost jeji porozuméni
spociva nejen ve spravném piedani informace, jak je tomu u obecné komunikace,
nybrz ve snaze o upevnéni vztahl. To mGze byt nékdy velmi naro¢né, kdyz se sejde
vice kultur najednou a k nedorozuméni muze dojit velice snadno (Moree, 2015).

K nedorozuméni dochazi i béhem komunikace nejen lidi, ktefi jsou z riznych, ale
i téch, ktefi jsou ze stejnych kultur. Jak je konstatovano Becvarovou a Humlerovou,
komunikaéni proces zahrnuje dvé vyznamove linie, a to obsahovou a interpretacni
(Becvarova a Humlerova, 2013). V obsahové linii je kladen duraz pfedevSim na
informaci, ktera se predava, kdezto v interpretacni linii se zaméfuje na smysl
pfedané informace. K nedorozuméni a nepochopeni mize snadno dojit i pfi
neverbalni komunikaci napfiklad pfi setkani uz jen pfi pozdravu. Viditelné je to pfi
porovnani naptiklad &eské a japonské kultury. V Ceské republice je ,normalni*
podat ruku pfi prvnim setkani a predstavit se. Pease vysvétluje, Ze spravné podani
ruky by nemélo byt slabé tzv. ,lekla ryba“, ani silné tzv. drti¢ kloubu, ale zkratka néco
mezi (Pease, 2011, str. 34). Hraji tam vSak i dalSi okolnosti napfiklad délka podani,
zpUsob podani rukou a dalSi typy podani rukou. V ¢eské kultufe je tento jev podani
rukou bézny nicméné napfiklad v japonskeé kulture je vSak osobni kontakt nevhodny.
Interkulturnimi kulturami se zabyvalo a zabyva mnoho odbornikd. V nasledujicich

odstavcich bude popsano nékolik vybranych z&kladnich teorii.



Edward T. Hall

Edward Hall je americky respektovany antropolog a vyzkumny pracovnik kultur. Je
oznacovan jako jeden ze zakladajicich otct mezikulturni komunikace. Zkonstruoval
fadu mezikulturnich konceptl, které se staly soucasti kazdé diskuse o kulturnich

rozdilech na rdznych tréninkovych seS$lostech.

MacLachlan uvadi, Zze jeho koncepty zahrnuji proxemiku, monochroniku a vysoky
¢i nizky kontext. Hall v 50.letech také spolupracoval s armadou a americkym
institutem zahrani¢nich sluzeb pfi Skoleni vladnich pracovnikl za ucelem zlepSeni
komunikaénich dovednosti v mezikulturnich interakcich. Tyto koncepty jsou
zapojovany do Skolicich program0 jako je napfiklad ,Doing Business in the Middle
East, Living and Working in France“ a dal$i podobné programy v ramci zlepSovani

porozumeéni komunikacnich styld (Maclachlan, 2009).

Hall se snazil pfedevSim rozpoznat hlavni rozdily mezi kulturami a vytvofit toleranci
vuci lidem odliSnych kultur. Véfil vSak, ze velkou roli v ¢innostech, komunikaci
a stylu Zivota hraje pfedevsim Cas. V dnesni dobé je ¢as velmi cenny pro kazdého,
proto je pochopitelné, Ze i podle toho se uzplsobuje vesSkera komunikace. Kazda
kultura ktomu v8ak ma naprosto jiny postoj a cenu Casu si urCuji rozliSné.
Adaptovana interpretace vysvétleni Halla na jiné ukazce zni takto: napfiklad v Italii
lidé maji na prvnim misté hlavné rodinu a co se tyCe dochvilnosti, zdrzeni €i posunuti
termind s tim si nedélaji starosti, kdezto ve Vidni si zakladaji na v€asnosti a rychlém
splnéni ukolu.

Jak podotyka Hall, v nékteré zemi mize byt v pofadku odsunout vyfeseni néceho
do té doby, nez se tfeba vSe nevyjasni, kdezto jinde to muze predstavovat nizkou
uroven priority, a tudiz i snizeni zajmu. (Hall, 1959) A uz jen tento odliSny postoj
muze velice zkomplikovat spolupraci. Podle Halla vSak jsou jesté velmi dulezitymi
aspekty misto ovliviiujici jednani jedince, materialni stranka, vazby pratelstvi,

dohody, které vymezuji jasna pravidla, a nakonec vzor &i priklad (Hall, 1959).

Zkratka béhem kulturni interakce je potfeba zvazit situaci, za které jedinci
komunikuiji, jakym zplsobem komunikuji, zda uvadi i néjaké pfiklady, aby se lépe
pochopili ¢i si stanovi jasnou dohodu, kde jsou vytyCena stéZejni pravidla a dalSi
ovliviiujici aspekty. Jsou to nepsana pravidla, kterymi by se méli jedinci fidit, aby

nedoslo k nespravné interpretaci i vzajemnému nepochopeni se a zaroven



poukazala na dllezitost poznani odliSnosti kultur a jednani s respektem. Jak fika
Hall, kli¢em k uspésnému zivotu a podnikani je pravé pratelstvi a znalost skrytého
jazyka kultur (Hall, 1959).

Geert Hofstede

Hofstede popisuje zakladni dimenze kultur, podle kterych se kazda kulturni
spolecnost liSi. Nejprve pojmenoval pét zakladnich dimenzi a pozdéji dodal jesté
jednu. Dimenze jsou pojmenovany nasledujicim zpusobem: vzdalenost od moci,
kolektivismus vs. Individualismus, feminita vs. maskulinita, vyhybani se nejistoté

a dlouhodoba vs. kratkodobé orientace v zivoté, a nakonec pfidal dimenzi pozitku.
Dimenze vzdalenosti moci

Jak je definovano Hofstedem, jedna se o ,rozsah, v némz méné mocni Clenové
instituci a organizaci v dané zemi pfedpokladaji a pfijimaji skuteCnost, Ze moc

v

je rozdélovana nerovné“ (Hofstede, 2007, str. 45).
Dimenze individualismus versus kolektivismus

Hofstede vysvétluje individualismus jako ,stuperi samostatnosti ve spoleCnosti.
Na kolektivismus nahlizi nasledujicim zpusobem. ,Kolektivismus pfinalezi
ke spoleCnostem, ve kterych jsou lidé od narozeni po cely zZivot integrovani

do silnych a soudrznych skupin“ (Hofstede, 2007, str. 66).
Dimenze maskulinita versus feminita

Jak je pfimo citovano Hofstedem ,maskulinita se vztahuje na spole¢nosti, ve kterych
jsou socialni rodové role jasné odliSeny; feminita se vztahuje na spolecnosti,
ve kterych se socialni rodové role prekryvaji“. Muzi podle Hofstedho cili hlavné
na uspéch a uznani. Femininni socialni rodové role jsou nejblize k Hofstedeho
vyroku ,0 Zenach se prepoklada, ze budou nenarocni, jemni a orientovani na kvalitu
zivota“ (Hofstede, 2007, s. 97).

Dimenze vyhybani se nejistoté

Tuto dimenzi Hofstede uvadi jako ,Stupen, v némz se pfislusnici dané kultury citi
ohrozeni nejistotou nebo neznamymi situacemi“ Hofstede (2007, s. 131). Tito

prislusnici se drzi pravidel a osvéd€enych postupl a neradi vystupuji z komfortni
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zény za ucel poznani Ci ziskani né€eho nového. Jistota jim dava pocit bezpeci
a klidu.

Dimenze dlouhodobé vs. kratkodobé orientace

Dimenze orientace se zaméfuje predevsim na preferenci planovani jedinct bud
prevazné v kratkém ¢&i dlouhém horizontu. Kratkodoba orientace se zamérfuje
na blizkou budoucnost a zaklada si na splnéni nejnutnéjSich cilt v blizké dobé.
Dlouhodobé orientace se soustfedi na vétsi cile a vice se do pland zohledruji

techniky a pfilezitosti pro dosazeni téchto vétSich cilu.
Dimenze pozitku

Posledni dimenzi byla dodate¢né pfidana v roce 2010 jak podotyka MacLachlan.
Zjednodusené feSeno déli jedince a jejich kultury na dva pdly, kdy prvni preferuje
volny €as, svobodu, pohodu, zaméfuje se na Stésti a prozivani kazdého momentu
na plno. Druhy typ kultury véfi, Ze takové poZitky je potfeba regulovat a omezit jasné
stanovenymi normami. Tyto kultury davaji méné najevo pozitivni emoce a svoboda
vCetné volného Casu pro né nejsou stézejnim faktorem ovliviujici jejich rozpolozeni
(Maclachlan, 2013).

Fons Trompenaars

Mimo jiné profese je Trompenaars holandskym teoretikem organizace
a konzultantem interkulturniho managementu a pojima dimenze na bazi
vztahu klidem, kpfirodé a Casu. Rozdélii a zjednodusil ¢lenéni téchto i
skupin z nichz specifikoval sedm zakladnich dimenzi kultury. Jak poukazuje
LukaSova ve své knize Organizacni kultura a jeji zména, tyto dimenze se znacné
projektuje i v manazerské praxi. Dimenze Trompenaars pojmenoval jako
universalismus versus partikularismus, kolektivismus versus individualismus,
neutralita versus emocionalita, specificnost versus difuznost, orientace
na pfisuzovani versus orientace na dosahovani, orientace na minulost, pfitomnost

¢i budoucnost, interni orientace versus externi orientace (Lukasova, 2010).

Univerzalismus/partikularismus
Kultury s univerzalistickou orientaci si zakladaji na pevné stanovenych normach

a pravidlech, proto jsou zde velmi uznavany smlouvy a lidé, ktefi je dodrzuiji.
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Za pravdu se bere to, co bylo dohodnuto obéma stranami. Jak z tohoto popisu samo
vyplyva, vztahy tu nejsou stéZejni. Partikularistické kultury se naopak na tyto vztahy
a pratelska pouta zaméruji. Normy a pravidla jsou pro né na druhé strané a pro své
pratele jsou ochotni tyto pravidla pfekroCit v momenté, Zze to nepovoluji. Pravda
se odviji od uhlu pohledu kazdého jednajiciho jedince. Uznavani jsou lidé, ktefi

pfijimaji ménici se dohody a okolnosti.

Individualismus/kolektivismus

Jak jiz z nazvu vypovida, jedna se o zaméfeni na jedince Ci kolektiv. Rozhodnuti
¢ini bud jedinec sam nebo kolektiv spole¢né. V individualistickych kulturach
se jedinec zamérfuje na vysledky sam a nese za to jen on odpovédnost. Motivuji
ho individualni pobidky. V kolektivistickych kulturach je tomu pfesné naopak a hledi

se na vysledky celku dané skupiny, za které odpovidaji vSichni ¢lenové skupiny.

Neutralita/lemocionalita

V této dimenzi se neutralni kultury nesnazi domyslet, co citi a co si mysli.
Své emoce skryvaji a potlacuji, coz mlze vést k neCekanému projevu v nezadouci
okamzik. Chladné, racionalni chovani a monotonni projev je jim blizky. Emocionalni
kultury se naopak odkryvaji a davaji na znat své emoce, myslenky, pocity at uz
pomoci verbalni €i neverbalni komunikace. Vyrazna mimika a gestikulace vcCetné

vyraznych projevu je pro né specificka.

Specifi€nost/difuznost

Jasné, strucné, presné, vécné, transparentni, nékdy az strohé a pfimé vyjadrovani
a jednani je pro specifické kultury zdkladem. Pracovnici na manazerskych pozicich
dokazou oddélit pracovni vztahy od ostatnich vztah(. Orientace a cile a splnéni
vytyCenych standardu. Pro difuzni kultury je typicka nepfimost, vyhybavost,
dvojsmysly. Moralni zasady a jejich dodrzovani zavisi na okolnostech a osobach.

Management se soustfedi na neustalé zdokonalovani za chodu.

Orientace na prisuzovani/orientace na dosahovani
Tato dimenze se tykd na to, jak je nabyvan status. V kulturdch orientovanych
na pfisuzovani se status pfisuzuje na zakladé véku, vzdélani, profesi,

spole¢enského plvodu, konexi a dalsi. V kulturach orientovanych na dosahovani
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se hledi pfedevsSim na to, ¢eho jedinec sam dosahl, na jeho uspéchy, vysledky
a jejich prokazani.

Orientace na minulost, pritomnost ¢i budoucnost

Zde se kultury déli na skupiny podle toho, jakou vahu pfisuzuji minulosti, pfitomnosti
a budoucnosti. Podle toho vyplyva, jak jsou orientovani a co je pro né dulezité. Co
se tyCe minulosti, zde se klade duraz na plvod, tradice, historii, respekt vUCi
predkim, zakladatelim a obecné starSim lidem. Pfitomnost vyzdvihuje momentalni
stav. Budoucnost je orientovana na smér jedince, planovani budoucich cilll, vyuzité
prilezitosti ke spInéni plana.

Interni orientace/externi orientace

Tato orientace kultur se tykd zejména vztahu k pfirodé a okoli, kdy interné
orientované kultury upfednostriuji okoli a mysli si, Ze jej mohou ovliviiovat a libi se
jim mit ho pod kontrolou. Stfedem pozornosti jsou oni sami a k jejich okoli se chovaji
nadfazené. Externé orientované kultury vnimaji své okoli i pfirodu a snazi se zit ve
vzajemné harmonii. Stfedem pozornosti jsou vSichni a respektuji pozadavky

a potfeby svého okoli a jdou cestou kompromisu.

Richard Donald Lewis

Richard Lewis je anglicky komunika¢ni konzultant, spisovatel, polyglot a socialni
teoretik. Jeho model mezikulturni komunikace se fadi mezi nejnovéjSi modely,
jelikoz byl konstruovan v 90.letech 20.stoleti. Ziskal celosvétové uznani a v roce
1997 i cenu Spojenych statd jako kniha mésice. Tento model rozdéluje lidi do tfi
kategorii, ktery vychazi z jejich chovani coz je zobrazeno v obrazku 1. Kategorie
nazval jako linearné aktivni, velmi aktivni, reaktivni. Jak uvadi Lewis, muzeme
konkrétné specifikovat tyto kategorie pomoci nasledujiciho  popisu
v tabulce 1 (Lewis, 1996).
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Tab. 1 specifikace kategorii podle Lewise

Linearné aktivni

Velmi aktivni

Reaktivni

Hovofi polovinu &asu

VétSinu ¢asu mluvi

Posloucha vétSinu ¢asu

Déla pouze jednu véc v dany
Cas

Délaji nékolik véci najednou

Reaguje na jednani partnera

Planuji dopfedu krok za

krokem

Planuji pouze okrajové

Zabyva se obecnymi zasadami

Zdvofily ale pfimi

Emocné zalozeni

Zdvorili, nepfimi

Castedné skryvaji své pocity

Davaji na znat své pocity

Skryvaji pocity

Konfrontuje s logickym

postupem

Konfrontace na emocéni bazi

Vyhybaji se konfrontaci

Neradi ztraceji tvar

Maji dobré vymluvy

Nesmi ztratit tvar

Obcasné vyruseni

Casté vyrugeni
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Zdroj: (Lewis, 1996)

Obr. 1 Zjednoduseny model mezikulturni komunikace
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1.2 Diverzita ainkluze

Diverzita je velice obsahly tematicky celek, do kterého spada i genderova
vyvazenost. Nejprve je zapotiebi si vysvétli zakladni rozdil t&chto pojml a zduraznit,
co maji spoleéného a pro¢ spolu souviseji. Jejich spoleCnym jmenovatelem
je predevsSim zkoumani jedince jako takového. Jaky dany jedinec je, s jakymi
vlohami se narodil, jaké je povahy, co jsou jeho silné a slabé stranky, jak reaguje
na jednotlivé situace a mnoho dal3ich oblasti zkoumani. Citatelem vSak pro
genderovou vyvazenost je odliSnost ve vSech téchto oblastech na zakladé rozdéleni
jedincu dle pohlavi. Na druhou stranu u diverzity je Citatelem srovnani rozliSnosti na
zakladé jednotlivych pomysinych skupin, na jejichz zakladé se daji roztfidit a v téch
skupinach vzajemné porovnat odliSnosti. Jednou ztéchto skupin mohou byt
napriklad narodnost, nabozenstvi a jejich rozdilnosti, nebo se mize zkoumat
jednotliva kultura vybrané zemé a porovnat s ostatnimi okolnimi zemémi ¢i rasy
jedincl a co je pro né specifické, nebo vékové kategorie a mnoho dalSich priklad(

skupin, tak je tomu u vySe zminénych interkulturnich teorii.

Kazda tato skupina se pfesné specifikuje a zhodnoti se, v ¢em se lisi, jaké jsou jeji
slabé a silné stranky, do jakého prostifedi se hodi a diky témto informacim mohou
manazefi firem kombinovat své zaméstnanecké struktury a vytvaret tymy, které
mohou byt efektivni, vzajemné se obohacovat o své zku$enosti, dovednosti

a znalosti €i vnést do firmy inovativni napady.

Diky témto poznatkim se bezpochyby daji dobfe FeSit spory mezi jednotlivci
na pracovisti pomoci dosazeni jedince do kolektivu, ktery utlumi nedostatky Ci
negativni synergie nebo naopak se vymeéni jedinci a zméni se jim jejich kompetenéni
modely, aby to lIépe korespondovalo s pozadovanym cilem firmy. Vyuziti diverzity
v pracovnim prostfedi pfinasi mnoho benefitl to je vdak prednostné v rezZii vedeni
firmy a manazert tymu, ktefi by téchto znalosti méli vyuzit a diverzifikovat svdj

kolektiv zaméstnancu tak, aby zajistil pozadovany vysledek.

Inkluze je vSeobecnéjSi pristup, ktery jde &asto ruku v ruce s konkrétnéjSim
pfistupem pod nazvem integrace. Jak uvadi pani Kfizova a pan Pavlica ve své
knize, integrace se zaméfuje predevS§im na spojeni raznorodych a odliSnych
aspektl do jednoho fungujiciho, konzistentniho a vyvazeného celku uvniti i zvendi
(KFizova, Pavlica, 2004, s.38). Inkluze je vSak zaméfena pfedevSim obecné
na zaclenéni do konkrétniho celku a nepoukazuje tolik na odliSné aspekty jedinca.
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Inkluzivni a diverzitni firemni prostfedi podporuje svij tym, ktery je pestry
a raznorody, diky ¢emuz dokaze dosahnout flexibility pfi neustale se ménicich

podminek byznysu, dokaze pfinaset nové a inovativni myslenky.

Monokulturni tym, ktery uvazuje stejné muze mit jeden pohled na véc a diky
groupthinkingu dojit ke Spatnym zavérim, kvlli kterym firma muze snadno
stagnovat. Inkluzni a diverzitni tym v8ak nepfinasi pozitiva jen co se tyCe efektivnosti
v tymu. Celkové slouzi k tomu, Ze zaméstnanci nemusi pfi praci skryvat svou
identitu a mohou pracovat, jak nejlépe dovedou, to dodava zaméstnancim vétsi
svobodu a déla je StastnéjSi a ti poté Sifi kladné recenze ve svém okoli. Tento jev
mUze prilakat potencialni zaméstnance ¢&i zakazniky a ti by mohli pfinést do firmy
novy nevyuzity potencialy a generovani vétsich ziskd. Diverzita a inkluze je soucasti
také budovani identity firmy. Tim, Ze firma bude vytvaret takové prostfedi, zaradi se
do skupiny firem, které se zabyvaji spoleCenskou odpovédnosti a tim stoupnou

nejen v o¢ich zaméstnancu, ale pravé i samostatnych zakaznika.

Jak zmifiuje Healy, Kirton a Noon, podle zavért SSCI, které byly vyhodnocovany
kazdoro&né a pozorovany od roku 1970 do roku 2008 se zaméfenim na tématiku
rovnosti, diverzity a inkluze, bylo zjisténo, Ze pfistup inkluze je vice implementovan
v samotné praxi, nez je vysvétlovano na akademické pudé. Z tohoto zavéru
muzeme usoudit, Ze inkluze je pfirozenym aktem jedincu, ktery neni potfeba tolik
specifikovat a zamérovat se na jeho teoretické poznatky a samotnou problematiku.
(Healy, Kirton a Noon, 2010, s.32)

1.3 Nevédomé predsudky

Nevédomé predsudky jsou soucasti vlivl, na jejichz zakladé dojde jedinec k jistému
zaveru, proto je naprosto pfesné podotknout, Ze znacné ovliviuji zivot kazdého
jedince. Je to predevsim vysledek naseho chovani vici situaci mistu &i Clovéku,
sobé nebo reakce na danou situaci. Pfedsudky jsou sou¢asti nasi pfirozenosti, proto
j&¢ mozné, ze si mnoho lidi ani neuvédomuje, Zze je ma. V momenté kdy se
s nevédomymi pfedsudky nepracuje dochazi k omezovani potencidlu jedince
a prinosu benefiti pro firmu v podobé& angazovanosti zaméstnancUl, inovaci
a vykonnosti tymu i celku. Jak uvadi Unconscious Bias and Higher Educaiton
Pfedsudky v sob& nesou Casto negativni energii a mohou vést k diskriminaci,

predpojatosti, piehnané obezietnosti vii¢i nékomu i samotné nesnasenlivosti. Byvaji
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Casto znazorfiovany jako odraz naSich upfednostnéni. Mylnym zavérem muze byt,
Ze se s nimi neda nic délat. Problematika nevédomych pfedsudku se objevuje ve
velké mife zejména v naborovém procesu firem. (Unconscious Bias and Higher
Educaiton, Equality Challenge Unit, 2013). Pfedsudky také do jisté miry souvisi i se
stereotypnim chovanim, které se mulze vytvofit na zakladé predsudkd. VySe
popsané pfedsudky budou nazorné prezentovany ve smyslené pfipadové studii

nize, ktera reflektuje dopad negativniho efektu stereotypniho chovani.

Fiktivni ndzorna pripadova studie I.

Firma XYZ porada konkurz na manazera oddéleni marketingu. Vybérového fizeni
se zUucCastni starSi muz ve véku padesati let a Zena ve véku fficeti péti let. Vedouci
se jiz od prvniho momentu setkani naklani pro vybér zeny. V pfipadé spravného
rozhodovani vedouciho by tento vybér byl podloZzen zejména nezbytnymi faktory,
ktery ukazuji, Zze mladSi Zena je na tuto pozici vhodnéjsi. Vybér by byl odivodnén
napfiklad dosazenym odbornym vzdélanim, ziskanymi dovednostmi, vhodnymi
vlastnostmi pro danou pozici, zkuSenostmi v oboru, elanem a nadSenim pro tuto
¢innost, skvéle vypracovanymi uUkoly, které byly zadany uchazeclm bé&hem
vybérového fizeni a dalSich podobnych faktorech. Nyni bude popséano, jak by
se vedouci rozhodoval, kdyby dal na negativni pfedsudky. Vedouci bez hlubsiho
hodnoceni uchazec€e by dosel k zavériim, Ze je to Zena, ktera ma déti, bude se jim
vice vénovat, nebude se tolik soustfedit na své vykony na pracovisti, jelikoz jeji
energie bude prioritné vénovana détem a nebude mit tak velkou motivaci chodit
do prace jako muz samozivitel. Dal$i negativni pfedsudek by mohl byt, Ze je mlada
a neni tolik zkuSena jako starSi muz, pfili§ empaticka, coz by mohlo vést
k neautoritativnimu stylu vedeni, coz je na této pozici nezadouci. Jako dalSi
predsudek by mohl byt usudek, Ze Zena a nebude tak efektivni a zaméfena na cil,
ale bude zohledniovat mnoho detailu a bude se snazit byt pfilis kreativni, pecliva

a neunese takovy napor stresu jako muz.

Diky tomuto pfikladu mozné vyjmenovat hned nékolik typu prfedsudki jako jsou
predsudky vékové, kdy se predpoklada, ze v jistém véku se jedinec chova specificky
a je v konkrétni zivotni etapé, ¢ekaji ho povinnosti napfiklad rodinné a z toho se daji
vyvodit, jak bude pracovat. Na zakladé tohoto myslenkového postupu se snadno
utvareji zavéry, aniz by byly podlozené konkrétni situaci jedince. DalSim pfikladem

je predsudek genderovy, ktery €leni uchazece dle toho, jakého jsou pohlavi, jaké
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maji role a jaké jsou jejich typické vlastnosti pro dané pohlavi. Jistym pfedsudkem
muZze byt sexualni orientace, kdy hodnotitel vychazi z toho, ze pokud pfijme do tymu
pohlednou Zenu, mohlo by to narusit jeho pracovni tym a rozptylovalo by to néjaké
jedince. Pfedsudkem mlze byt ale i to, ze jeden ze zaméstnancl zna jednoho
z uchaze€u a hodnoticimu sdéli néjakou informaci na jeho ucet at uz pozitivni
¢i negativni, a to do jisté miry ovlivni rozhodnuti vedouciho, protoze bude
predpokladat, Ze je to pravda, ale pfitom se muze jednat pouze subjektivni pohled
jeho zaméstnance, ktery mize mit danou informaci zkreslenou svym zaujatym

pohledem na uchazece.

Predsudek je zkratka Usudek jedince na zakladé obecnych okolnosti
a predpokladani, aniz by se ztotozZnovali s konkrétnim posuzovanym jedincem,
ale vzhledem k tomu, Ze jsou diskutovany nebo se déji tak Casto, lidé je jiz bézné
uzivaji a vytvafi se z nich stereotypni chovani jako je napfiklad zena je v domacnosti
a muz zivy rodinu a pracuje. V dnedni moderni dobé jsou tyto role rovhomérné
rozdéleny a zZeny jsou jiz béZznou soucasti pracovni sféry zastoupeny v riznych
profesich. Nicméné se stale tyto stereotypy jesté objevuiji, taktéz je to u predsudkd,
aniz by byly aktualni i pfesné pro posuzovaného jedince objevuji se v jednani
¢i rozhodovani hodnoticich. Stereotypni chovani nemusi byt vSak jen negativni. Jak
uvadi JanoSova ve své knize, stereotypy nam davaji do jisté miry navody, jak
se chovat a orientovat v socialnim svété. Jsou vychozim bodem, kdyZ se jedinec
setka s né€im novym a znamena tak pro néj usporu €asu a energie, ktera by se
musela investovat do komunikace a poznavani diky zafazovani novych skutecnosti
mezi fakta dfive znama (JanoSova, 2008). Mnohdy se stava, zZe lidé jednaji takto
automaticky aniz by si to uvédomovali. To je mozné vidét na dalSi nazorné

pfipadové studii.
Fiktivni nazorna pripadova studie II.

Skupina kamaradl Petr, Pavel a Dominik se dohodli, Ze si v sobotu zahraji spole¢né
tenis. Vzhledem k tomu, ze si chtéli zahrat dvojhru, pozval Dominik svou novou
kamaradku Moniku. O této kamaradce jiz mluvil Jakub minulou stfedu (bratranec
Pavla) na filmovém veceru u nich doma. Dle jeho nazoru je Monika krasna sle¢na,
ale je dost pfisna, cilevédoma, nesnasi nespravedlivost a je dost naro¢na. Diky této

informaci kluci byli dost opatrni a bavili se s Monikou se zdrzenlivosti. Toto jednani

vrws
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sebeduvéru a od toho se mlze odvijet sled nepfijemnych dopadl. Jednim z nich
muze byt osamélost, vnitfni nespokojenost, uzavienost vuc&i okoli, v horSich
pripadech zacatek psychdézy. Toto vyjadieni Jakuba mohlo pfijit z ddvodu osobni
zkusenosti, kdy napfiklad vidél jednat Moniku s jeho kamaradem. Monika mohla byt
dost razna a mohlo dojit ke hlasitéjSi vyméné nazorl béhem konverzace a z této
situace si mohl Jakub odnést dojem, nebo mohl naopak slySet od nékoho informaci
0 Monice predavat jinému pfijemci. Tudiz ve vysledném pohledu mohla byt
informace predana hracm na tenisu mylna a zpasobit zbyte¢né neprijemnosti. Tato
modelova ukazka vSak byla popsana s nadsazkou, aby byly vidét jeji souvislosti
a dopady. Samoziejmé mulze dojit i k opaénym pozitivnim vysledkim, nicméné
zakladni mysSlenkou zlstava nedat na nazory ostatnich i okolnosti vypovidajici
o néCem, ale nejprve daného Clovéka Ci situaci nezaujaté poznat a poté dojit k jistym

zaveéry.
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2 problematika genderu ve firemnim prostredi

Pfedsudky a s nimi spojené stereotypni zplsoby chovani a uvazovani jsou
neustalou soucasti nasich Zivotd v riznych oblastech a existuje fada teoretickych
vykladl a konceptu (Kfizova a Pavlica 2004, Kostalova 2012), které jasné definuiji
vyznam tohoto slova feckého plvodu sloZzeny ze stereos (pevny) a typos (dojem).
Vzhledem k obsahu prace bude pfedevSim zamifena pozornost na stereotypy,
jakozto popis typickych vlastnosti, charakteru, rysu, zpasobl chovani i vnimani
a dalSi aspekty pfifazujici se rolim Zzeny a muze. Tyto stereotypy se pfedevsim
vazou s pojmy uvadi Renzetti a Curran jako ,maskulinni muz® a ,feminni Zena“
(Renzetti a Curran, 2003) V jiném pojeti uvadi Karsten jako stereotypni vlastnosti

pfiznacné pro ,typické Zzeny“ a ,typické muze® (Karsten, 2006).

Karsten také zmifiuje dle béznych stereotypl maiji zeny symbolizovat: zamérenost
na rodinu, citlivost, upovidanost, bezmocnost, kiehkost, empatii, upravenost, lasku
k détem, naladovost, ohleduplnost, ustaranost, peclivost, poslusnost, pfitazlivost,

soucitnost, touhu po jistoté, potfebu ochrany, zavislost a dalSi podobné vlastnosti.

Muzi naopak maji symbolizovat: odvahu a odhodlani, ctizadostivost, aktivnost,
dominanci, nezavislost, sebevédomi, rozhodnost, realisticky pohled, silu,
rozhodnost, odolnost, objektivnost a vécnost, nikdy neplaou, jsou vyrovnani

a spolehlivy a dal8i podobné specifikace vlastnosti (Karsten, 2006, s. 24-25).

V dile Teorie optickych skel od americké psycholozky, Sandry Bem, je uvedeno,
Ze predpoklady zakorfenéné v nasich kulturach, socialnich institucich ¢i psychikach
jednotliveu zpasobuji utlaCovani Zzen a udrzovani moci. Toto dilo se zaméfuje
stéZejné nejen na nevyvazenost muzl a zen, ale i na mensiny, etnické skupiny,
diskriminované homosexualy nebo socialné slabsi. V tomto dile predpoklady
ztvarfiuji tzv. genderova skla a jsou to optiky, pfes které spatfime socialni realitu
(Bem, 1993). Tyto aspekty nam napomahaji lépe chapat debaty o genderu
a sexualité. Pani Bem uvadi tfi zakladni opticka skla, na zakladé kterych, jsou

vyobrazeny teorie o muzich a Zenach.

Prvni optikou, jak uvadi pani Bem, je Androcentrismus, ktera vnima muze a jejich
obvyklé vlastnosti jako standard, naopak Zeny a jejich obvyklé vlastnosti shledava
jako vykyv od standardu. Druh& optika je nazvané jako Genderova polarizace, jez

se snazi vyzdvihnout rozdilnosti muzu a Zen po v8ech strankach at uz se to tyka

20



osobnosti jedince, dovednosti, vkusu, postoju &i tuzeb. Posledni optika se nazyva
Biologicky esencialismus, ktery je zaméfen na rozumné vysvétleni dvou
predchozich optik vychazejici z disledku vnitfni biologické povahy Zen a muza. Tyto
optiky jsou k nalezeni kdekoliv a promitaji se i v diskurzu nasich kultur (Bem, 1993).
Hlavni zamér je vSak redukce optik za u€elem nahrazeni novymi spolecenskymi

a ideologickymi formami.

Obr. 2 muzské a Zenské c¢innosti

2.1 genderova nerovnost

Roku 2020 tomu bylo 10 let od doby vzniku komise OSN ,UN Women*, ktera
se zabyva otazkami v oblasti genderu, mezi nimiz je i samotna rovnost Zen a muza.
Béhem celé doby pusobeni této komise byl zaznamenan jisty pokrok v této oblasti,

nicméne jsou zde stale problémy, které pretrvavaji, a to pfedevsim na trhu prace.

Dle satistik Eurostat (2018) viz obrazek 3 bylo zjisténo, Ze evropské zeny jsou
odménovani v priméru o 15 % méné nez muzi, za pouziti hrubé hodinové mzdé.
V Estonsku rozdil &ini az 23 % a CR je hned v jeho zastupu, jelikoZ zde méa Zena
vydélek o pétinu mensi nez priimérny muz.

V néasledujicim grafu je mozné vycist rozdily v odménovani zen napfi¢ vybranymi
zemémi EU. VSichni zaméstnanci, ktefi se zuc€astnili prizkumu pracuji ve firmach
s okolo 10 zaméstnanci. Rozdil mezi primérnym hrubym hodinovym vydélkem

muzU a zZen vyjadienych jako procento hrubého pfijmu muzl (Eurostat, 2018).
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Obr. 3 rozdil v odmériovani Zen a muzi v zemich EU

Je mnoho aspektl, které pravé ovliviiuji onen rozdil v odménovani. Postaveni
je jednim z aspektl, ktery maiji jisty vliv. Dle statistik Eurostat v roce 2018 byly
zZjistény nasleduijici vystupy. Z hlediska miry zaméstnanosti obyvatel v produktivnim
véku je 62,3 % zen a 73 % muzl. Zaméstnanych na CasteCny Uvazek zastava
29,9 % Zen a 8,3 % muzdl. V fidicich funkcich se nachazi 33 % Zen, kdezto muzu
je 67 %, coz je dvojnasobny rozdil a vypovida to o nizké inkluzi zen na fidici pozice.
Z davodd rodinnych &i pecovatelskych povinnosti jsou néktefi osoby neaktivni
konkrétné je to 31 % Zen a 4,2 % muzu, zde je mozné se domnivat, ze Zeny
zUstavaji doma Castéji kvuli péci o jejich déti i ¢lena rodiny rodice, prarodice.

Jak jiz potvrzuji samotné role Zen a muzl a to, co je pro né typické, je zfejmé,
Ze vice Zen inklinuji na vysokoskolské vzdélani. Totéz se vSak neda tvrdit i o situaci
na trhu prace. Kolem 30 % ZzZen v EU maji CasteCny uvazek a v momenté,
kdy je potieba péCe o Clena rodiny je pravdépodobné, ze se toho ujme spiSe
ona nez jeji muz &i jiny ¢len rodiny opa¢ného pohlavi (Eurostat,2018).

Tyto rozdily se zvétSuji béhem pfibyvajiciho véku, to se v8ak muze liSit
v jednotlivych odvétvich, dikazem je toho rok 2017, kdy rozdil v soukromém sektoru

byl vySSi nez ve vefejném, a to ve vétSiné zemi EU. Z toho ale také plyne, Zze zenam
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v dobé stafi hrozi chudoba, jelikoZz budou pobirat méné, a to az o 30 % oproti

muzim, v CR pouze 13 % rozdil v roce 2018.

DalSim dulezitym faktorem ovlivnéni je i feminizace odvétvi, které jsou Spatné
ohodnocené, a naopak malo zen v dobfe ohodnoceném odvétvi. Napfiklad v roce
2018 bylo v EU primérné 59 % muzu a 41 % zZen z oblasti védcl a inzenyr(

a celoplodné jen 33 % bylo obsazeno Zenami vedouci pozice.

V posledni dobé se ukazuje, ze v porovnani zen mlizu ve vékovém rozmezi
20-35 let je mnohem vice vzdélanych Zen nez vzdélanych muzu. Cesky statisticky
ufad zaznamenal vroce 2018 celkem 68 550 absolventl vysokoSkolského
vzdélani, z néhoz bylo 41 005 absolventek, 27 545 absolventd, z nichz zastoupilo
8 572 absolvent( a absolventek z ciziny. (CSU, 2018)

Dle magazinu Forbes se uvadi skutenost, Ze v Cechach je Zen podnikatelek
mnohem méné nez muzl podnikateld. Pozice majoritnich vlastnikd firem
je zastoupena muzi ¢tyfnasobné vice nez Zenami, coz je mozné vidéti na grafickém
znazornéni obrazku 4. S rustem trzeb firem se podil majitelek redukuje. U firem
jejichz trzby prekrocuji Castku jedna miliarda je zastoupeni Zen méné nez procento.

Vysledek prizkumu magazinu Forbes tedy mluvi za vSe.

* 57%

e 14%

o 29%

Zdroj: (CSU, Bisnode Byznys pro spole&nost, 2010-2019)

Obr. 4 Majoritni vlastnici

Dale je prokazano dle Casopisu Forbes, Ze pokud se jedna o Zeny ve vedeni,
segmentuji se dle typu pozice ve vedeni konkrétniho typu spolecnosti,
a to konkrétné na jednatelky spoleCnosti s ruCenim omezenym, Cclenky

pfedstavenstva akciovych spolecnosti, ¢lenky dozoréi rady akciové spolecnosti
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a na zeny v top 250 Ceskych firmach, kde byl hlavnim méfitkem obrat ke konci roku
2016 k vidéni na obrazku 5 (Cerna, 2019).

® TOP 250 CESKYCH FIREM DLE OBRATU K 31.12.2016 & DOZORCI RADA A. S.

i PREDSTAVENSTVO A. S. i JEDNATELKY S. R. O.

14%

42%

Zdroj: (CSU, Bisnode Byznys pro spoleénost, 2010-2019)

Obr. 5 Zeny ve vedeni

2.2 Soucasny stav vyvazenosti

Rok 2021 mnoha jedincim zménil zivot, tudiz je pochopitelné, Ze sou€asna situace
postaveni Zzen v podnikani se znatelné pozménila. Jak uvadi ve své knize KFfiZzova
a Pavlica, Zeny v podnikani musi pfedvést velké vykony a byt tfikrat lepSi nez muzi,
aby si ziskaly autoritu, respekt a uznani, fika ¢eska manazerka ve vysledku studii
(Kfizova a Pavlica, 2004). V této nesnadné dobé, kdy déti zistavali doma
a potifebovali od rodi€¢l podporu a vedeni béhem online vyuk to bylo pro zeny velmi

narocné po vSech strankach.

Dle vyhodnoceni pfipadové studie (americké Zeny v korporatnich spole¢nostech)
provedenym firmou McKinsey&Company rapidné pfibyva pocet zZen, které byly
zasazeny syndromem vyhoreni. Tento vysledek neni pfekvapujici, protoze zena
musela zastavat mnohem vice roli v jednom okamziku, a jesté vyzadujici mnohem
vétSi péci nez kdy jindy. PInili roli matek, ucitelek, Zen v domacnostech, peCovatelek
o déti pfi nemocich &i pfi nakazeni Covidem, dale se museli stale vénovat své praci

na homeoffice, obstaravat chod domacnosti zejména zajiStovat stravu pro své déti
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a popfipadé manzela a mnoho dalSiho. Zkratka v takové situaci bylo pochopitelné,
Ze to pfinese negativni vystup pfi tak silné zatézi a stresu, jelikoz lidské télo je této
zatézi Celit pouze urcitou nezbytnou dobu v Fadech mésicl a pfi nedoplnéni patficné
energie nastava C&as vytizeni organismu az kjeho Udplnému selhéni.

(McKinsey&Company — Burns, Huang, Krivkovich, Rambachan, Rkulja a Ye, 2021).

Jak uvadi informacni servis magazinu pro finanéni feditele CFOwrold dle prazkum
pred covidovou situaci Ize finalné vyhodnotit, Ze Cesko se Fadi mezi pét narodd EU,
ktefi stoji za tradi€nim genderovym rozdélenim roli a chovanim v domacnosti nebo
zaméstnani, to také prokazuje posledni prizkum vefejného minéni Eurobarometr.
Ze vSech respondentd si mysli pouze 15 %, Ze nerovnost mezi pohlavimi
je problém, ktery je nezbytné feSit i navzdory pfetrvavajicim mzdovym rozdilim.
Dle prizkumu Grafton Recruitmen i na nejvice zastoupeny obor zejména muzi
zaCinaji atakovat pravé Zeny. Na Ceském trhu jsou vSak stale mzdy Zen
znevyhodnény, a to v diskursu o 22 %. Data dokonce poukazuji na postupné
narovnani nerovnovahy v nékterych oborech. Napfiklad v oblasti IT jiz za€ina byt
10 % zen a jejich primérna mzda ¢ini nékdy i o 10 000 K¢& vice. Opacny pfiklad
je opacny pohled, kde existuji obory, které jsem pocCetné prevazeny zZenami

napfiklad oblast administrativy, prava a HR, kde je procentni pomér 80:20.

Dfive nebylo mozné vidét Zenu v povolani typicky muzském jako je fizeni
lokomotivy €i autobusu ani taxiku, IT programatorky, manazerky, hasicky, logisti¢ky
Ci strojni inZzenyrky a nyni tyto i dalSi povolani jsou vykonavany zenami. Na zakladé
zjiSténi organizace Byznys pro spole¢nost tvrdi, ze v dozorCich radach 250
nejvétSich firem vykonava svou praci pouze 15,8 % Zen, kdy meziro€ni rust &ini
méné nez 1 %,“ konstatuje Jitka Souckova, marketingova manazerka Grafton
Recruitment (CFOworld, 2018).

Dle priizkumu Forbes je vCR je 51 % Zen vidéno na grafické ukazce
obrazku 6. VCR je 40 % vysokoskolsky vzdé&lanych Zen v porovnani s muZi
je to 0 13 % vice. Od roku 2010 do roku 2017 se poCet podnikatelek zvysil o 43 000
podnikatelek, kdezto pocet podnikatelt poklesl viz obrazek 7. Hodnoty na obrazku

jsou uvedeny v tisicich korunach.
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Zdroj: (CSU, Bisnode Byznys pro spole&nost, 2010-2019)

Obr. 6 rozdil v odmérovani
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Obr. 7 vzdélanost muzi a Ze v CR

V momenté, kdy jsou zeny v roli zaméstnankyn bylo zjisténo, Ze jejich plat neni
na stejné udrovni jako u muzd na stejné pozici, ba dokonce je jejich plat nizsi,
konkrétni ¢astky jsou k dispozici na obrazku 8. Jako posledni fakt magazin Forbes
uvadi, Zze spole¢nost postrada eské ,selfmade” miliardarky (CSU, Bisnode, Byznys
pro spolec¢nost, 2010-2019).
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Zdroj: (CSU, Bisnode Byznys pro spole&nost, 2010-2019)

Obr. 8 Platovy median CR

Spatna implementace genderové vyvazenosti

Je nutné dodat, Ze soucCasnosti se spole¢nost ¢im dal vice vénuje tématice
genderové vyvazenosti po v8e strankach a zaméfuje se predevSim na Zeny
v managementu. Nicméné nékteré firmy si genderovou vyvazenost vysvétlily
nespravné a dusledkem toho je silnd penetrace manazerské struktury umélym
dosazovani zen do téchto struktur. Na zakladé téchto jednani dochazi k vytvareni
tzv. umélé vyvazenosti jen za uCelem dosazeni stanovenych kvot, které nastavilo
vedeni. Je to sice atraktivni v oCich verfejnosti i potencialnich uchazec¢d, nicméné
diky tomu mlze Castéji dochazet k naruseni pracovniho kolektivu a Zeny dosazené
do téchto pozic nedobrovolné mohou byt vnitfrné nespokojené a neodvadét
tak spravné svou praci, nebo mize pouze dojit k napéti v kolektivu v dusledku
stresu a pracovni zatizenosti, a to muze vést k disharmonii na pracovisti a snizeni

efektivity prace.

2.3 Faktory ovliviiujici sebevédomi zen

V nasledujici pasazi budou diskutovany faktory ovliviiujici sebevédomi Zen
s vyuzitim modelu kulturnich dimenzi podle Hofstedeho teorie, jez nejlépe vystihuje
vliv na Zenské sebevédomi. Na zakladé provedeného srovnani (hofstede-insights,
2021) pomoci optiky 6-D modelu byly indikovany néasledujici hluboké hybné sily
Ceské kultury v porovnani s odliSnymi kulturami, jez budou zobrazeny ve vysledném
grafickém znazornéni na obrazku 9. Tento model posuzuje vybrané zemé
na zakladé Sesti nasledujicich aspektl: sila vzdalenosti, individualismus,
maskulinita, vyhybani se nejistoté, dlouhodoba orientace a pozitek. Nyni bude

podrobnéiji vysvétlen hlavni zamér a vysledek srovnani Ceské republiky.
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Obr. 9 Srovnani s dalsimi zemémi podle 6-D Modelu

Mira vzdalenosti moci

Lze konstatovat, Zze hlavni myslenkou je zaméfit se na skute€nost nerovnosti vSech
jedincl ve spolecnosti a vyjadfuje postoj kultury dané zemé k této nevyvazenosti.
Definuje se jako mira oekavani a pfijimani nerovhomérného rozdéleni moci méné
mocnymi &leny instituci a organizaci v dané zemi. V této oblasti ma Ceska republika
skore 57, coz je pomérné vysoké. To vypovida o hierarchickém typu spole¢nosti,
kdy lidé pfijimaji tento druh pofadi, ve kterém jsou vSichni jedinci na svém misté.
Neni zde prostor na dalSi vysvétlovani, je to zkratka takto dano a musi
se to dodrzovat. Pravé hierarchie v organizaci odrazi vnitfné spjaté nerovnosti.
Podfizeni jsou pfipraveni pfijimat delegaci pfesné definovanych ukolu, proto idealni

Séf je vétSinou benevolentni autokrat.

Individualismus
Tato oblast se tykd vzajemné zavislosti mezi Cleny spoleCnosti a rozdéluje
ji tak na dva typy, a to kolektivistickou a individualistickou. Kolektivisticka spolec¢nost

zahrnuje lidi, ktefi jsou soucasti ,skupin®, které se o né staraji za loajalitu. Kdezto

v individualisticky spoleCnosti pecuji lidé pouze o sebe a svou pfimou rodinu.
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Vysledek 58 zafadil spoleénost Ceské republiky do jednoznaéné individualistické
sekce. Zde plati, Ze v pracovnim vztahu muze byt jedinec povySen pouze
po zasluze a obecné muze nastat ztrata sebeucty a zpusobit vinu v pfipadé

néjakych prestupku.

Maskulinita

SpoleCnost je pohanéna konkurenci a uspéchy téch nejlepSich v oboru.
Je zde pfitomnost takzvaného hodnotového systému, ktery je zavadén
uz ve Skolnim prostfedi a doprovazi jedince po cely Zivot, coz je Cisté muzZska
spole¢nost. Naopak Zenska spoleCnost se zaméfuje na kvalitu Zivota a péci
o ostatni. S opé&tovnym skdérem 57 se Ceskéa republika opét fadi do muzské
spolec¢nosti, coz znadi, ze zde ,ziji lidé zejména proto, aby pracovali“. Manazerska
role je vtomto pfipadé asertivni a rozhodna. Spravedinost, konkurence a vykon

jsou v této spolecnosti na prvnim misté.

Vyhybani se nejistoté

Vzhledem k tomu, Ze nikdo nevi, co budoucnost pfinese, vytvafi tato skutecnost
velikou nejistotu, se kterou se musim jedinci naucit Zit, jelikoz jim navozuje pocit
Uzkosti, ktera vd8ak mnohdy omezuje v kazdodennim rozhodovani. Vyhybani se této
nejistot& a jejim nasledkiim se snazi podpofit rizné viry a instituce v dané zemi. CR
ma v tomto pfipadé skoére 74, coz fika, Ze zemé ma silné mechanismy proti nejistoté
a udrzuji pfisné kody viry a chovani a netoleruji neortodoxni chovani a napady.
V této spolecnosti jsou velké potfeby mit jasna pravidla, protoze to Setfi Cas a Cas
jsou penize. Inovacim se odolava, protoze to pfinasi nové situace, nejistotu a nékdy

az nebezpedi. Dllezitym elementem individualni motivace je bezpe&nost.

Dlouhodoba orientace

Tato dimenze popisuje, jak spoleCnost udrzuje vazby se svou vlastni minulosti
béhem vyporadavani se s vyzvami souCasnosti a budoucnosti a kazda spoleCnost
upfednostiuje tyto dva existencéni cile jinak. Dle vysokého skore 70 je mozné
potvrdit, Ze spoleénost v CR je pragmaticka, kde lidé vé&fi, ze pravda se odviji
od situace, kontextu a Casu. Ukazuji schopnost jednoduché adaptace tradici
na zménéneé podminky, sklon k usporam i investovani, spofeni a vytrvalosti

v dosahovani vysledku.
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Pozitek

Jednou z velkych vyzev, ktera je i nyni aktualni je mira socializace malych déti,
jelikoz to je zaklad pro jejich budouci zZivot jedince. Dale je tato dimenze oznaCovana
jako mira potlaceni tuzeb a impulst dle zpusobu vychovy. Dle nizkého vysledku
skore CR se fadi mezi spoleénosti s nizkou urovni pozitku, kde jsou jedinci ob&as
cynicti pesimistiti a je zde kladen duraz na saturaci svych tuzeb. Lidé vnimaji

socialni normy jako osobni omezeni.

2.4 Sebevédomi zen

Jak nazyva spravné pan Rogers, jedna se o takzvané ,sebepojeti“. Z amerického
Uhlu pohledu se jedna podle néj o podminku Stésti, vykonnosti i dusevniho zdravi
(Rogers, 1954). Tento pohled doplfiuje i Rigan, ktery podotyka, Ze pfi nesplnéni této
podminky pfichazi negativni pocity jako je napfiklad ménécennost, neuspéch
Ci selhani jinak pfezdivany ,mindrak“, coz je =zakladni vyraz v oblasti
psychopatologii. To je divodem kladeni velkého durazu na posilovani sebevédomi
déti jiz od zadatku jejich vnimani, jak uvadi pan Rigan ve své knize Psychologie
osobnosti.

(Rigan, 2010)

Zeny se potykaji s neustalym bojem proti stereotypdm a jejich kariérni draha
je utlumena matefstvim, mozna i proto se tak malo objevuji ve vrcholném
managementu. Pozice Ceskych Zen v byznysu neni tak ¢asto obsazovana kvuli své
narocnosti, to vSak neznamena, Ze tam neni mozné se dostat. Jak je uvedeno
i v magazinu Forbes ,Mély bychom byt vic sebevédomé ve vefejném prostoru
a vyjadfovat si navzajem podporu. Jen tak to prokopneme,“ potvrzuje Pavlina
Kalousova, predsedkyné platformy Byznys pro spoleCnost, zabyvajici

se dlouhodobé touto tématikou (Forbes, 2019).

V pracovnim prostfedi se Zzeny nachazeji obCas az ve stresujicich pozicich, jelikoz
neustale musi dokazovat svym kolegim, Ze jsou stejné dobré. Na zakladé
pruzkumu se ukazalo, ze ¢im dal vice rodi€im se prestava libit pfisuzované pecuijici
roli Zenam a roli zivitele muzim. Matefstvi je velky zasah do celého Zivota zeny

a s nim uzce spjatym sebevédomim, proto pro né znaci vétSinou celozivotni
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vyrovnani. Magazin Forbes konstatuje, Ze naopak u 75 % muzu otcovstvi nijak extra

nenarusilo jejich pracovni sféru, nybrz nékdy i vylepSilo (Forbes, 2019).

PFi navratu na pracovisté zeny ¢eka mnoho prekazek. Jednou z nich mize byt
napriklad neduvéra, Ze mohou zvladat oboji najednou nebo, Ze jsou stale tak
schopny a jejich specializace je stale na stejné urovni a dal$i podobné bariéry.
Nékteré z téchto Zen dokazou tyto prekazky prekonat, nicméné ty se dostanou

do niz§iho managementu nikoliv do toho vyssiho na pozici top manazerky.

Zeny by si obecné& méli vice véfit, ale hlavné se vzajemné podporovat a diky tomu
se rychleji propracovat na poZadované misto nez si zbyte¢né podryvat sebevédomi
kvuli zavisti, ba hufe kvuli zabavé. Podle studie Amnesty International trva
jen 30 vtefin, nez nékdo slovné zautoCi tfeba na novinarku po vyjadfeni jejiho
néazoru. Casto se stava, Ze se Zeny nechaji ovlivnit pfedsudky svymi &i svych pratel
a okoli, a to midze narusit sebevédomi jim samotnym nebo posuzovanému jedinci
(vétSinou Zené).

Blatny a Plhakova vysvétluji, Ze méfeni sebevédomi se povazZuje za opravdu
stéZzejni v praxi americké psychologie. Sebevédomi muze byt jednoduse
specifikovana jako spokojenost se sebou a je velmi dullezity v posuzovani
a hodnoceni sebe sama z rlznych hledisek (Blatny a Plhakova, 2003). Higgins
rozlisil tfi druhy sebevédomi: aktualni, idealni a ,povinné“ (Higgins, 1987). Bylo nim
také analyzovany rozpory mezi témito druhy. Napfiklad jeden z rozporu je to, jak
se jedinec vnima v daném okamziku a jak by se idealné vnimat chtél ¢asto vede
k nespokojenosti, nasledné rozpor mezi vlastnim vnimanim a vnimanim blizkého
okruhu rodiny vede k zahanbeni. Rozdil, jak se vidi a jak by podle svého nazoru mél
byt vyustuje v pocit viny, ob&as dokonce az pohrdani sam sebou a dalsi podobné
vazby. (Ri¢an, 2019)

Od sebevédomi se odvijeji veSkeré ambice jedince, a tudiz je opravdu dulezité
si své sebevédomi peclivé budovat, avSak do jisté miry, jelikoz vSeho moc Skodi

i v tomto pfipadé a jedinci by tak hrozilo nepochopeni €i pokles v ocich okoli.

2.5 PR kampané podporujici sebevédomi zen

Na nedostatek genderové vyvazenosti ve firmach jiz nékteré firmy reaguiji,
a to prostfednictvim motivacnich PR kampani. Ty slouzi zarover jako modernich

nastroju komunikace. Vybrané uspé&sné kampané maji za cil podpofit Zeny a dodat
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jim sebeddvéru prostfednictvim pFib&hu ze Zivota. Zeny maji celkové jiny pohled
na véc, zvladaji lepé odhalit rizika, kreativné vyresi kritické situace a firmy s Zzenami
podle studii Iépe obstoji béhem krize. Ve smiSeném tymu je pravdépodobnéjsi,
Ze dojde kvytvofeni inovativni atmosféry a nasledné zajimavych vystupl
az 0 20 % nez v jednotném tymu. Zeny dokazou odhalit skryté talenty v oboru,
a tak se hodi na nabor novych zaméstnancu. V pfipadé, Zze vedeni postrada Zzenské
zastoupeni, muze to mit negativni dopad na potencialni nové zaméstnankyné,

kterym je mezi fadky sdéleno, Ze v této firmé maji nizkou Sanci mifit vysoko.

Z tohoto duvodu by se spole¢nosti méli snazit o pfilakani novych potencialnich
talentl Zzenského pohlavi zejména zménou starého zpuUsobu fizeni spolecnosti.
Pokud se cili na pfijeti zeny do vedeni, je zakladem uzpusobit tomu také podminky
na pracovisti a napfiklad zohlednit konec porady, ktery by mél byt planovan nejdéle
do Ctyf odpoledne v pfipadé Zeny s malym ditétem. Je na misté byt ochotny
poskytnout Zzené flexibility v ramci moznosti a poskytnout daldi podobné benefity,

které by mohly zeny zaujmout a pfi nejmensi pfimét o tom alespor uvazovat.

K tomu napfiklad perfektné slouzi PR reklamni kampané, které slouzi k podpore
Zenského sebevédomi a méa dva hlavni cile. Sifit povédomi o tom, Ze tato znagka
podporuje Zzeny a zapojuje se do aktivit vramci CSR druhym cilem je Zenam

néjakym zpusobem pomoct.

Jednou z uspésnych PR kampani je Dove kampan (Dove, 2021), kdy zZeny pfijdou
k muzi (umélci), ktery kresli podobizny pachatelt a hledanych lidi, Zeny ho vSak
nevidi a pouze mu popisuji sami sebe, na tomto zakladé on nakresli jejich portrét.
Poté kazda Zena dostane za ukol popsat jinou zZenu z ucastnic rozhovoru,
jak ji vidéla, co si pamatuje a vizualni popis. Nasledné se portréty zkompletovaly
a Zeny se mohly podivat na portrét, jak se popsaly a na portrét, jak je vidi jiné zeny.
Diky této studii bylo zjisténo, ze Zeny ve vétsiné pfipadl byva k sobé velmi kriticka,
a tak Dove tyto zeny vyzyva k tomu, aby si véfily, protoze ostatni je nevidi v tak
Spatném svétle jako oni samy, a to jim vabec neprospiva k posunu za splnénim

svych vyty€enych cil( a snu.

Jejich projekt sebediavéry ma dalSi kampan, ktera je spusténa pro rok 2021, kdy

kosmeticka znacka stoji proti retuSovani selfie pro socialni sité, cehoz se dopoustéji
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hlavné mladé divky snazi se tak pfiblizit spoleCensky stanovenym idealim krasy,

COZ na sebe vaze spoustu negativnich nasledku.

Podobné uspésna byla i reklamni Always kampan (Always, 2014) se zaméfuje
na zeny ve v8ech vékovych kategoriich, konkrétné se snazi poukazat na to, jak jsou
Zeny velmi sebekritické a spole€nost a jejich okoli usmérnuje jejich vnimani sama
sebe Spatnym smérem. K prokazani tohoto postoje jim slouzi jedna jedina otazka
nahodné vybranym zenam a sleénam rlzného véku, kdy pozaduji, aby svou
odpovéd transformovali na osobni ztvarnéni a pfedvedeni v podobé pantomimy

s povolenymi doprovodnymi zvuky. Otazka znéla: ,Jak bé&haji zeny/divky?*

Vysledek byl velmi prekvapivy. Malé sleCny, které jesté nezakoncili svUj proces
socializace a nebyli jesté tolik ovlivnéni svym okolim a vzorci chovani dospélych
béhaly jako vrcholovi sportovci, dynamicky a rychle, nijak odliSné od chlapcu.
U mladSich divek ve vékové kategorii od tfinacti let jiz byla patrna znamka zmény
ve stylu ztvarnéni onoho béhu, zde divky trochu vice machaly rukama vice Zzenskym
zpusobem dalo by se pfirovnat typickym filmovym scénam, kdy Zena ztvarriuje
kiehkou bytost a muz udatného a stateéného ochrance. Zeny ve vékovém rozhrani
od 20 do 40 jiz béhaji naprosto ,typicky zenskym zpusobem® pfipominajici baletku
az hystericky skakajici zenu, ¢imz vlastné ukazuiji, jak se vidi plsobit v oblastech,

ve kterych je uspésné muzské pokoleni.

Vysledkem této reklamni kampané je, zZe tfikrat vice divek ma nyni pozitivni asociaci
s frazi ,Like a Girl“, konkrétné doslo k ristu z 19 % na 76 %. Velice neCekany byl
i vysledek odpovédi 72 % divek, které uvedli, Ze se citi byt omezovany spolecnosti.
Dokonce 7 z 10 divek citi, Zze nepatfi do sportu. V obdobi pubescence
se az 50 % divek je paralyzovano strachem ze selhani, pfi¢emz vétSina divek ma
pocit, Ze tento strach ze selhani fidi spoleCensky tlak na to, aby byly dokonalé.
To vede k tomu, zZe se divky vyhybaji zkouSeni novych véci, protoze se pfilis boji

selhani. Ale pravdou je, Ze neuspéch je vzacna zkusenost.
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3 Préace s nevédomymi predsudky

Pokud firma nepracuje s nevédomymi pfedsudky, mize dochazet k nevytéZeni
potencialu zaméstnance Ci sniZeni jeho produktivity, nékdy dokonce az ke ztraté
kvalitniho zaméstnance, pokud se bude citit nevitané, nedulezité, nedocenény
Ci zkratka neviditelny. Zaméstnanci €asto ztraceji iniciativu a inovativni myslenky,
a to ovlivni produkt i sluzby firmy. Tomu vS8emu se da zamezit a mélo by to byt
v hlavnim zajmu vedeni, jelikoz takto utikaji jejich zisky. Prvnim krokem
je vzdélavani zaméstnancu, aby si uvédomily, Ze je potfeba s témito predsudky
pracovat. Dale je potfeba jim pfedat znalosti, Ze to, jak nahliZime na ostatni jedince,
je utvareno diky vychové, socialnimu zazemi, kultufe, Zivotnim zkuSenostem,
zkratka se to odviji od procesu socializace a utvareni jednotlivych spole€enskych
skupin jedince, kde hraje jisté role. Pfi praci s nevédomymi pfedsudky je stéZejni
si je uvédomit a byt k sobé upfimni. Jednou z moznosti feSeni v tymu je uspofadat
workshop a zjistit, jak to ma kazdy jedinec v tymu, protoze to vyznamné pomuze
odhalit pfedsudky nékterého z jedincli, kterych si sam jedinec neni védom,
jak podotyka Kubacakova. Ta zdlrazhuje, ze probadanim téchto predsudku
se zabrani negativnim dopadim. Je nezbytné zhodnaotit, jestli pfedsudek je zalozen

na néjakém faktu &i zkusenosti s danym jedincem (Kubacakova, 2020).

Jak bylo avizovano dfive, pfedsudky obecné nemusi byt jen Spatné ve smyslu,
Ze se jedinci néco nebo nékdo nelibi, ale mohou byt povazovany za pozitivni
ve smyslu, zZe jedinec upfednostriuje néco ¢i nékoho pred ostatnimi vécmi &i lidmi.
Pfedsudky je mozné tedy rozdélit do dvou skupiny podle jejich smyslu. Prvni
skupinu tvofi predsudky, na jejichz zakladé jedinec néco prehlizi ¢i odmita
nebo na druhou skupinu pfedsudku, na jejichz zakladé jedinec néco Ci nékoho
upfednostiuje. Kazdy jedinec po skonCeni firemniho workshopu by mél dostat
postup, jak pracovat s nevédomymi pfedsudky viz obrazek 11 a patficny popisek,
aby se sebou mohl pracovat, kdyz o to bude stat.

Nezbytnost prozkoumat své podvédomé predsudky a roztfidit si je do skupin
pozitivni a negativnich. Ovéfit, zda jejich existence je podlozena né&jakym
konkrétnim faktem, dukazem &i osobni zkusenosti. Definovat jaky mohou mit dopad

na VasSe rozhodovani, chovani a vykonnost v osobnim i kariérnim zivoté.
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Pro cely tym je klicové budovat kvalitni vztahy. Zakladni pfisadami pro kvalitni vztah
jsou empatie, zajem o vzajemné poznavani a predevsim upfimnost. Pevné vazby
v kolektivu dokazou prekonat nelehké situace nejen spolecnosti, ale i Zivotni
nastrahy jedincll v osobnim Zivoté. Pfeci jen €as straveny na pracovisti je znacnou

¢asti dne a je pfinosné ho travit pfijemné s fungujicim kolektivem.

Je vhodné provéfit vSechny zplsoby, jak je mozné vyporadat se s predsudky
a nebat se toho, protoze to pfinese velka pozitiva. Mlze se stat, ze béhem
workshopu dojde ke konfrontaci, ale nékdy je opravdu Zadouci si mezi sebou tzv.

vycistit ovzdusi, uvést véci na pravou miru a nebat se vystoupit z komfortni zény.

Y ALY Ay

Zdroj: (adaptovano podle Franklin Covey, 2021)

Obr. 11 prace s nevédomymi predsudky

3.1 Nudge management

Managementu diverzity v pracovnim prostfedi se vénuje Thaler a Sunstein skrze
teorie Nudge managementu (Thaler a Sunstein, 2008). Tato kapitola pojednava
0 jiz jmenované teorii, ktera se Fadi mezi flexibilni a moderni koncepty behavioralni
ekonomie, za které ziskali i ocenéni. U&elem této teorie je pochopit, jak lidé uvazuii,
jak se chovaji &i rozhoduji, nasledné slouzi ke zlepSeni jejich stavajicich navyku
uvazovani a rozhodovani se, zvladani zmén vSech podob a identifikovani nebo

modifikovani vyskytujici se neuzite¢né vlivy lidi.

Hlavni pfinos do Nudge teorie pfispéli americ¢ti akademici, a to konkrétné Richard
Thaler a Sunstein. Jejich prace byla podlozena vystupy izraelsko-americkych
psychologll Daniela Kahnemana a Amose Tverského, ktera poprvé spatfila svétlo
slunce v 70.letech pomoci publikace v psychologickych €asopisech. Pojem Nudge
theory byl proslaven hlavné v knize ,Nudge: Improving Decisions About Health,

Wealth, and Happiness®, ktera byla publikovana v roce 2008 a byla nominovana
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na mezinarodni bestseller. Cela teorie je zalozena pfedevsim na moznych volbach,
které ovlivhuji nase rozhodnuti. Nudge teorie tvrdi, Ze moznosti voleb by mély byt
zaloZeny na tom, jak lidé opravdu uvazuji a jak se rozhoduiji (instinktivné a spisSe
iracionalné), nez jak vadci a autority tradicné (a typicky nespravné) veéri, ze lidé
uvazuji a rozhoduji se logicky a racionalné. K dosazeni zmény Nudge teorie oproti
jinym teoriim je odliSna a sofistikovanéjsi z hlediska pfistupu k dosazeni vytyCeného
cile. Efektivni technika, ktera je aplikovdna vtéto teorii je postavena
na povzbuzovani a aktivaci jedince pomoci motivace a dalSich metod. Nepreferuje
natlakové €i vymahaci techniky. Nastroje Nudge managementu jsou v praxi hojné
vyuzivany mimo jiné i k podporfe diverzity a inkluze v pracovnim prostfedi.

Tyto teorie jsou porovnany v obrazku 10

_ ~_Nudge techniky ‘

|:| nafidit podfizenému vygenerovat zisk stimulovat podfizeného odménou za
vygenerovani zisku

D prikazat ditéti uklid pokoje zahrdt si s ditétem hru Kdo uklidi pokoj
nejlépe
koupit si mési¢ni vstup do posilovny a . . I S
donutit se tak vratit se do kondice D nepouZivat tolik auto a chodit pésky, nejezdit

vytahem a pouZit schody

Zdroj: (Thaler & Sunstein, 2008)

Obr. 10 porovnani technik

3.2 Nastroje Nudge managementu v fizeni diverzity

Konkrétni nastroje Nudge managementu v této teorii byly zvoleny na zakladé osobni
zkuSenosti respondenta ve firmé a specifikuji pravé ty nastroje, které jsou ve firmé
pfirozené implementovany. Zakladem pro uzivani nastroji je vytvoreni idealniho
prostiedi pro spravna rozhodovani zaméstnancu firmy, ktefi cCeli tézkym
rozhodnutim. Dale je dUlezité vybrat oblasti, kde je potfeba zavést nudge nastroje.
Pfedvidatelné problémy se zvySuji pfi rozhodovani, které provéfuje jejich
sebekontrolu. Vétsina lidi ani nepotfebuje povzbuzeni rozhodnout se, ale mizou

ktomu vyuzit spravné nastroje, které je pfivedou na spravné rozhodnuti.

36



Pro vybrani spravnych nastroji je potfeba prozkoumat stupen slozitosti. Néktera
rozhodnuti mohou byt tak slozita a jedine¢na, zZe k nim neni mozné pfifadit zadny
nastroj, ktery by to mohl usnadnit. DuleZité je udrzet si pravidelnost uzivani a osvojit
si novy navyk uzivani nastroje. Pro zvySeni efektivnosti vysledkd je Zadouci davat
zaméstnancim okamzitou a jasnou zpétnou vazbu. Jak zduraziiuje Thaler
a Sunstein Nezbytnou soucasti Uspéchu je pfesné stanoveni Zzadoucich stavu a cil(
(Thaler & Sunstein, 2008).

Vyuziti nastroj0 Nudge managementu v fizeni diverzity je pfinosna pomuicku
pro vrcholové vedeni, aby spravné nasmérovalo své manazery ve vedeni
zaméstnancl a cela firma se udavala spole¢nym smérem k dosazeni svych vizi
a misi. Jednim z vyuzitych nastroji by tak mohla byt pravé prace s nevédomymi
predsudky, aby manazefi vytvareli efektivni a fungujici tymy, k ¢emuz mohou také
pouzit nastroje, které spoji prednosti jedinct a vzajemné je podpofi. Mohou to byt
napriklad motivacni nasténky, kde budou vykony jedincl, které maji podnitit
jedinci z riznych skupin at’ uz kulturnich, vékovych, sexualnich a dalSich skupin
a ti by monhli vést Skoleni pro ostatni a vysvétlit jim, jak pracuji, pro¢ jim to funguje
a jak na to celkové nahlizi. Jednou za mésic by mohlo byt uspofadany workshop,
béhem kterého by tym feSil pfipadovou studii z praxe, na zakladé cCehoz
by si provéfili, v €em je kdo dobry a zarovenl pomoci rychlé a jasné zpétné vazby
by dobfe védéli na ¢em pracovat. Pro tyto ucely by mohlo byt vytvofeno softwarové
rozhrani, kde by mohli vSichni zaméstnanci vkladat své ulohy, které feSi, dale
by mohla byt aktivni zaloZka v tomto systému, kam by se mohly vkladat inovativni

napady pro zlepSeni a zefektivnéni prace €i napady na nové projekty.

Velmi osvédcenym nastrojem jsou také rlizné soutéze, které umozni vyzdvihnout
jedine€nost zaméstnancu v riznych oblastech. Vedouci tymu by mohl specifikovat,
kdo je v ¢em nejlepSi a dat mu symbolickou odménu a poté vymyslet hodnotnou
odménu za splnéni stanovenych pozadavkl, coz zase zacili na dalSi skupinu
soutézivych zaméstnancl. Je nezbytné, aby vedouci tymu dobfe znal svij tym
a vedl na zakladé téchto znalosti. To znamena, ze kdyz zaznamena, ze v tymu
je jedinec, ktery zapasi s prokrastinaci, mél by spravny vedouci pro ného vymyslet
systém cCinnosti a cviceni, aby nad tim zvitézil a zvladal se vénovat svym

povinnostem v momenté, kdy je to potfeba. Ktomu by mohl pouzit napfiklad
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seznam navykd na 30 dni, které bude pravidelné provadét a na konci si s timto

zameéstnancem muze dat sezeni a prodiskutovat, jak v§e probihalo.

Timemanagement hraje dullezZitou roli nejen u fadovych zaméstnanc,
ale i u manazerQ a vrcholového vedeni, proto je duleZité ujistit se, Ze tomu vSichni
rozumi a zvladaji to ve své rezii spravné. Velmi efektivni v tomto pfipadé jsou
sdilené kalendare, kde je vidét jaké Casové moznosti kdo ma a pfi vyuzivani
blokového systému vyplhovani se docili maximalni efektivity. Blokovy systém
vypada tak, Ze se do kalendafe zapiSe dana Cinnost a rovnou se na tu €innost
vyhrani nezbytny €as, ktery je nutny pro jeji spInéni. Zapsanim ¢innosti v takové
formé vytvofi v kalendafi jednotlivé bloky, diky kterym ma jedinec dokonaly pfehled

o jeho Casoveé vytizenosti. Nezbytné je vSak tento ¢asovy harmonogram dodrzovat.

DalSi chytrym feSenim pro efektivnost a dosazeni cilt je nastroj pro uvolnéni mysli
formou vedeni si seznamu UkolUd v online rozhrani. Nejen ze se uSetfi Zivotni
prostiedi od uzivani nadbytku papirli, ale k tomu jsou jesté vSechny poznamky
kdekoliv k dispozici, jsou pfehledné a nestane se, Ze se poliji Cajem Ci se ztrati
po cesté do pace. Velice inovativnim nastrojem pro uvolnéni mysli je také nulovy
inbox emailové schranky. Diky roztfidéni emailu do slozek dojde k uvolnéni mista
v inboxu a po kazdém spinéni ukonu pozadovanych v emailu, mize byt pfesunuto

rovnou do odpovidajici slozky a nemusi se na to jizZ myslet.

Spravny vedouci by mél byt zaroven i kou€¢ kazdému c¢lenu tymu a pomoct
mu v pravou chvili. Vedouci je také kliCova osoba, ktera by méla znat diverzitni
pfednosti pracovnikl ve svém tymu a umét je vyuzit ve prospéch pracovniku
i spoleCnosti na zakladé synergie obou polarit. Tim mimo jiné pfispéje k vytvoreni

harmonického prostfedi na pracovisti.
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4 Prakticka cast

V praktické Casti zavérecné prace je uvedena vybrana spole¢nost eDO finance, a.s.
(dale jen eDO) spolu se zakladnim popisem pusobeni na trhu a obchodnim
zamérem spolecnosti. Nasledné je definovana metodika vyzkumné casti, ktera
sestava z polostrukturovanych rozhovort a dotaznikového Setfeni. V neposledni
fadé jsou popsany a zhodnoceny vysledky obou vyzkumnych &asti a na zaveér

je navrhnuto doporuceni pro firmu.

4.1 Popis vybrané firmy

Firma eDO operuijici ve financnim sektoru sluzeb, vytvafi fungujici zazemi pro vice
nez 400 pracovniku. Sklada se z valné hromady, dozor¢i rady, vykonného feditele,
sekretariatu, fediteld jednotlivych oddéleni a odborli, jak poukazuje
obrazek 12. Jedna se o firmu, ktera nepatfi mezi nové vzniklé, ale ma jiz
vybudované know-how a uspésné ho uziva na trhu vice nez 10 let. Navzdory tomu,
Ze tato firma neni nova, zavadeéji velmi inovativni pfistupy, které jim pomahaiji rast
a byt silnéjSi nez kdy dfive. Uvédomuiji si velmi dobfe, Ze zakladem je silna komunita
s dobrymi vazbami, ktera je neustale v obraze déni a dostava adekvatni vzdélavaci
program, aby ve svém oboru mohli byt mistfi a poskytnout tak svym klientim
to nejlepSi feSeni upravené na miru. Jejich vize je byt pro klientem nejen
dodavatelem sluzeb, ale zivotnim partnerem, diky kterému se rozhodnou spravné
a stanou se bohatSi. Misi pro dosazeni této vize je predevSim postavena
na peclivém naslouchani potfeb a zajmu nejen klient, ale i spolupracovniku
samotnych. Spokojeny zaméstnanec totiz pracuje mnohem radsi nez ten nestastny
a tim se tato firma Fidi. | z tohoto duvodu se klade dlraz na harmonii v pracovnim
kolektivu a vzajemnou pomoc a spolupraci, kdy si kazdy pfedava své zkuSenosti,
pomucky i samotné know-how. DUkazem toho je fada Skoleni, workshopU a porad
kazdy mésic. Vzdélavani a predavani si zkuSenosti je totiz nezbytné pro uspéch
vSech pracovnikld v silné konkurenénim prostfedi na trhu financi, proto firma
spolupracuje s odborniky ve svém oboru a poskytuje svym zaméstnanctiim odborné
Skoleni pod vedenim téchto odborniki. Za ucelem dosazeni maximalni
profesionality jsou na zaméstnance kladené naroky, které jsou mnohem vétsi,
nez stanovuje zakon. Nezbytnou soucasti vzdélavani vidi eDO i v osobnim rozvoiji

na ktery také apeluje. Diky systému eDOcation jde firma ruku v ruce s nejnovéjSimi
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trendy v oboru. Zakladem je vSak neustale investovani do technologii, s nimiz jsme
dosahli konkurenéni vyhodu. Od multifunkéni aplikace usnadnujici praci vSem
poradclm az po vlastni téZici centrum kryptomény, tym analytikd, ktefi neustale
sleduji vyvoj investic &i intuitivnich systému a pracovnich postupl, které Setfi Zivotni
prostfedi a snazi se zajiStovat vesSkerou administrativu v online rozhrani, zkratka
firma neustale zavadi inovativni feSeni ve spolupraci s odborniky v IT, ato se i mimo
jiné odrazi na pécCi poradcu o své klienty. Predmétem specializace
eDO finance, a.s. jsou Uvéry, Hypotéky, Pojisténi, Investice, Spofeni, Dopliikové
penzijni sporeni, Reality, Poradenstvi, Finan¢ni poradenstvi, Finance, Technologie,
IT, Servis, Stavebni spofeni, Korporatni pojisténi, Firemni poradenstvi,
Developerské projekty, Pojisténi odpovédnosti, Rozhled ve spravé majetku,

Investiéni analyzy a precizni zpracovani audita.

em Organizacni schema

Zdroj: (Vyrocni zprava eDO finance, a.s., 2019)

Obr 12: Organizacni struktura firmy

40



4.2 Metodika prace

Vyzkumna &ast je zaméfena na konkrétni oddéleni spoleCnosti, a to zejména
na konkrétni pobocky firmy. Tyto pobocky jejichz kritériem vybéru je lokace danych
poboCek. Na zakladé rozboru zaméstnanecké struktury, budou pracovnikim
jednotlivych pobocCek zaslany dotazniky, které poslouzi k prvni €asti vyzkumu.

Nasledné budou provedeny rozhovory, které vychazi z dotaznikového Setreni.

Pro dotaznikové Setfeni bylo celkem sestaveno patnact otazek, které jsou rozdéleny
na dvé Casti. Prvni verze je sestavena pro muze, druha verze se naopak zaméfuje
na zZensky pohled na véc. Dotaznikoveé Setfeni slouzi k vytvofeni spojitého obrazu
o tom, jak si spole€nost stoji v oblasti otazek genderové vyvazenosti, a zda je tomu
oteviena. Z tohoto prizkumu se odviji dalSi dil praktické casti,

a to polostrukturovany rozhovor.

Na zakladé shromazdénych dat dotaznikového Setfeni budou sestaveny otazky
k doplnéni pohledu pracovnikd z manazerskych pozic, z jejichz fad budou vybrani
Ctyfi reprezentanti. Ti budou odpovidat na sedmnact otazek. Otazky jsou sestaveny
v prvni fadé tak, aby doplnily pohled ze strany manazeru. V druhé fadé, aby odhalily
jejich  cestu za ziskdnim manaZerské pozice. Hlavnim zamérem
polostrukturovanych  rozhovoriG je  zejména  doplnéni  vyvstavajicich
nezodpovézenych otazek z dotaznikového Setfeni, které nemohly byt zodpovézeny
zameéstnanci spolecnosti, tudiz polostrukturovany rozhovory plni dokreslujici funkci
celkového pohledu na véc, zjiStujici existenci problematiky a jeji nasledné feSeni

ve vybrané spolecnosti.

Konecnym vystupem vyzkumné &asti je posouzeni, do jaké miry je problematika
zastoupeni Zzen v managementu reflektovana ve firmé, na zakladé ¢ehoz budou
doporuceny postupy pro zamezeni vyskytu a zlepSeni celé situace. Pro zajisténi
pfiznivéjSiho vyvoje budou doporuceny nastroje Nudge managamentu, kde budou

uvedeny konkrétni implementace v daném prostredi.

Polostrukturovany rozhovor slouzi k hlubSimu prizkumu pohledu na véc vysoce
postavenych zaméstnancu v oblasti managementu. Zucastnily se jej dvé zeny
v pozici manazerek a dva muzi v pozici manazera a partnera spoleCnosti

s manazerem v jednom. Jedna se o sadu otazek, které maji odhalit nazory
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zaméstnancl v oblasti, na kterou je prakticka ¢ast prace zaméfena a zaroven

ma odhalit jejich cestu na tuto pozici.

4.3 Vysledky dotaznikového Setreni

Celkem bylo 100 dotazanych respondentl, z ¢ehoz odpovédélo 44 %, z toho bylo
70,5 % muzu a 29,5 % zen. Dotaznikové Setfeni je rozdélena na dva zasadni
pohledy, a to pohled muzu a pohled Zen, jak je mozné vidét v pfiloze 1. Dle toho
bude posuzovana kazda otazka a vysledky budou oznaceny jednotlivymi zkratkami,

které maji reprezentovat danou skupinu a jejich pohled.

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Zze z pohledu stavajicich pozic
respondentl obou pohlavi, ktery je zobrazen na obrazku 13 a 14, je ziejmé,
Ze Zen konzultantek je vétSina a je zde velky potencial a prostor k pfechodu
na manazerskou pozici, ktera je opravdu zfidka obsazena. U muzl je naopak pouze

deseti procentni rozdil v obsazeni pozic konzultantli a manazeru.

= konzultatnt = senior konzultant = manaZer feditel oddé&leni senior feditel

3,2%

45,2%

3,2%

Zdroj: (Dotaznikoveé Setfeni, 2021)

Obr. 13 muzské obsazeni pracovnich pozic
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= konzultantka = manaZerka asistentka

15,4%

15,4%

69,2%

Zdroj: (Dotaznikové Setfeni, 2021)

Obr. 14 Zenské obsazeni pracovnich pozic

Dotazovani na zacatku dotazniku méli vybrat hodnotu na stupnici 1-5, ktera méla
reflektovat miru spokojenosti na pracovni pozici a nasledné ji méli slovné oddvodnit.
Muzi pfevazné volili hodnotu 4 a to z 51,6 % néasledné 5 a to 38,7 %. MuzZi jsou
v této firmé velice ambiciézni, jsou spokojeny s firemnim prostfedim s idealnimi
podminkami a podporou, které jim vytvari idealni zazemi pro rast a radi by postoupili
na vysSi pozici, proto bylo vybrano prevazné hodnota 4, jelikoz je vzdy co zlepSovat
na svém vykonu a mifit vySe. Dale bylo uvedenou motivacni financni ohodnoceni,
prace je bavi a jsou spokojeni s pracovnim kolektivem, maji se neustale kym
inspirovat ve svém okoli, libi se jim volnost a svoboda, nicméné nechtéji stagnovat

a neustale se zlepSovat.

Zeny svou spokojenost odtvodnili kvalitnim vedenim, podporou, velkym Zivotnim
posunem bé&hem pusobeni v této firmé, idealni pracovni doba pro Zenu s ditétem,
bavi je prace s lidmi. Nicméné bylo také zminéno, Ze zaCatek je téZky, maji malo
zkuSenosti, musi se neustale ucit, je to obCas velky stres, nicméné zaznély
i odpovédi, kde jim sou€asna pozice nestaci a radi by mifily vySe. Hodnotu 5 zvolilo
46,2 %, nasledné 30,8 % Zen zvolilo 4, dale 15,4 % Zen zvolilo hodnotu a nakonec
7,7 % zvolilo hodnotu 2.

43



Z odpovédi je mozné usoudit, ze na zaCatku byva velmi tézké se v dané branzi
orientovat, vybudovat si klientelu a vydrzet ten prvotni tlak, kdy je potfeba neustale
se vzdélavat a odolavat stresovym situacim, nicméné dle odpovédi je mozné dojit
k zavéru, Zze €im vysSi pozice dosahl dany zaméstnanec, tim vétSi spokojenost.
Rozdilnost je pouze v tom, Ze muzi jsou ambiciéznéjsi, nestaci jim sou¢asna pozice
jiz z nékolika divodd a maji takzvané vétsi tah na branku. Zeny si naopak hledajt
pozitiva na kazdé pozici a déle v ni setrvavaji, nez se rozhodnou pro urcity smér.
Chtéji to totiz mit dobfe promyslené a musi jim to zapadat do celého kontextu nejen

v pracovni sféfe, nybrz v osobnim Zivoté.

VétSina muzu odpovédéla konkrétné a jasné s presnymi cili a Cisly. Pfekvapivé Zeny
meély také jasné stanovené vize, nebyly vSak tolik konkrétni jako muzi. V podstaté
odpovédi byly podobné jako u muzul, coz vypovida o tom, Ze maji podobné

predstavy o jejich kariérnim rastu.

Po secteni vSech odpovédi muzu vyplyva, s rozdilem o jednu odpovéd, Zze vétsSiné
se |épe pracuji s muzi. Odpoveéd je odlvodnéna tim, Ze muzim vice rozumi, nemusi
si davat pozor na to co fikaji, jdou rovnou k véci, jsou vice zaméfeny na vykon, jsou
na spolupraci s nimi zvykly ¢i ve vedeni na né mohou byt pfisnéjSi a dovést
je rychleji k pozadovanym vysledkim. Druha témér vyrovnana Cetnost odpovédi
byla, Ze jim to je jedno. V této skupiné respondentu neni dualezité pohlavi
spolupracovnika, ale predevsim jejich osobnost, charakter a synergie mezi nimi
a dle toho soudi, zda se jim s nimi spolupracuje dobfe nebo Spatné. Nasledujici
Casté odpovédi byly, Ze je to 50 na 50, kdy zalezi na zaméfeni spoluprace. Pokud
by se jednalo o administrativu a organizaci, tak urcité by byly preferovany zeny,
kdezto pfi strategickém planovani by byli vhodnéj§i muzi. Poslednich
9 % respondentu zvolilo, Ze se jim |épe pracuje se Zenami, Ze s nimi jsou dobfe

propojeni diky empatii a je to pro né jistym zpestfeni pracovnich povinnosti.

Dle odpovédi zen vyplynulo, Ze i zenam se |épe spolupracuje s muzi. Své odpovédi
oduvodnili tim, Ze mezi Zenami je velka rivalita a neustale si néco dokazuji, chtgji
si vypravét své pribéhy, muzi jsou konstruktivné;jsi, slozitéjsi fungovani v kolektivu,
Ci zkratka nemaji k zenam takovou dlvéru. Zduvodnéni tohoto razu vypovida o tom,
Ze Zeny meély osobné negativni zkuSenost, kvUlli které se jim lépe pracuje s muzi.
VUuci zenam jsou mnohem vice ostrazité. Dale Zeny odpovidaly podobné jako muZi.

Shodly se na tom, Ze zalezi na Clovéku a nejlepSi je kombinace obou pohlavi
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a mit smigené tymy. Zadna Zena nezvolila jednoznaénou odpovéd, Ze se jim lépe

spolupracuje se Zenami.

Z pohledu muzl zastoupeni Zzen v managementu je pomérné nedostate¢né. Tento
nazor konkrétné zastava 61,3 % z dotazovanych muzd. Zbylych 38,7 % muzu

si mysli, Ze je to takto v poradku.

Naopak zeny si mysli z92,3 %, Ze je Zenské zastoupeni v managementu

nedostatecné a je dobré, aby se pocty mirné, ale hlavné pfirozené zvysily.

Jiny uhel pohledu na véc, spofadanost a organiza¢ni schopnosti, empatie, vzhled
a design, smysl pro detail jsou hlavni nejCastéji vybrané pfinosy zen z pohled( obou
pohlavi. Zeny je$té asto volily kreativni napady na rozdil od muzd, ti naopak vybirali
Castéji nez Zeny doplnéni pracovniho kolektivu. Muzi dokonce vkladaji do zen vétsi
divéry nez zeny respondentky. Vé&fi, ze zeny do jisté miry dokazou nalézt nové

efektivni pracovni postupy.

Na zakladé toho, Ze respondenti vybrali mnoho moznosti je vidét, Zze si plné
uvédomuji, ze Zeny pfinasi v managementu jistd pozitiva a dokazou je i pfesné

specifikovat.

Muzi vidi pfinos predevSim v pro klientském pfistupu, zaméfeni na pfFijemné
pracovni prostfedi, jiném uhlu pohledu, diverzité na pracovisti, zenské energii jako
takové, pozitivni naladé, rozvinuti vySe zaskrtnutych bodu, nové cilové skupiné
klienti a moznosti spoluprace a v moznych inovacich. Néktefi muzi vSak také
naznacili, ze tu bude jista vyzva, které bude pracovni kolektiv Celit. Jedna
se o naruseni soustfedéni muzu, popfipadé rozptyleni vv negativnim slova smyslu

a potencialni sexualni pfitazlivost a jisté narusSeni vztahl mezi sebou.

Dle nazoru zen by vySSi zastoupeni pfineslo zvyS$eni soutézivosti, motivaci, vétsi
ambice Zen na pracovisti, vykony tymu i celku, nové napady pro systém pracovniho
postupu, zménu energie, empatie, psychologicky pfistup, estetiCnost, kreativnéjsi
pohled. Nicméné nékterym Zenam tento stav vyhovuje a berou to jako vhodné
prostfedi a je na kazdé Zené&, kam se probojuje a kolik energie praci vénuje,

aby se dostala do managemnetu.

Z téchto nazord vyvstava, Ze soucCasny stav pracovnikim docela vyhovuje
a mélo by dojit pouze k mirnému zvyseni po¢tu Zen v managementu i na pracovisti,

ale pouze tam, kde je opravdu malo zZen. Je v8ak nezbytné pro efektivni fungovani
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zachovat tuto strukturu. Tento jev vypovid4 o existenci stereotypniho chovani
u nékterych jedinca, ktefi maji tento typ spoluprace osvédceny a chtéji si udrzet

fungujici a efektivni pracovni prostiedi.

V této otazce se oba pohledy na véc téméf shoduji. Respondenti vnimaji
genderovou vyvazenost dvéma sméry. Vidi to jako vyvazenost z hlediska pocta
zaméstnancl muzu a zen ve firmé, kdy obé skupiny respondenti odpovédéli,
Ze v tomto ohledu ta vyvazenost urcité neni. Co se vSak tyCe vyvazenosti z hlediska
podminek a pfilezitosti pro obé pohlavi, zde jiz byla odpovéd kladna a takovych
odpovédi byla zna¢na prfevaha. Respondenti muzi i zeny si uvédomuiji, Ze vSichni
maiji stejné moznosti kariérniho rlstu a zalezi pouze na nich, jakou cestu si zvoli
a co proto udélaji. Ob&as se objevila odpoveéd Cisté ne bez vysvétleni, tady je v8ak
mozne, Ze doslo k mylné interpretaci otazky, jelikoz stéZejné se otazka zamérovala
na rovné prilezitosti. Bylo zminéno také, Ze na Zeny se nahliZi s jistym despektem,
kazdopadné to muze byt dosti subjektivni a mize se to vyskytovat pouze
v konkrétnim  kolektivu, kde nejsou znamy okolnosti takového jednani.

Pro posouzeni by byl potfeba hlubsi prizkum.

Muzi za nedostatkem Zen v managementu vidi pfedevsim nedostatek sebevédomi
a rodinné povinnosti, kdy jsou zZeny v rolich manzelky, matky, Zeny v domacnosti.
Musi v8e zvladat zkorigovat v€etné pracovni zatéze a vidi to, jako jeden z divodu
proC jsou zeny i timto zasazené a nemaji tak velké ambice ani motivaci k tomu,
protoZze rodinné zazemi jim ktomu dava dalSi znaCnou pFekazkou,
kdy se Zeny mohou potykat s riznymi Zivotnimi situacemi, které jim nedava prostor
usilovat o vy8Si pozice. Jednou ze zajimavych odpovédi bylo poukazano
také na jisty detail, Ze firma byla zalozena muzi, kde byly hlavné muzské tymy
a muzi v rolich manazert/fediteld hledaji opét muze, protoze jsou na né zvykli
a védi, jak s nimi pracovat a co od nich Cekat. Tato pfekazka se vSak da prekonat
pomoci workshopu a jistého vzdélani na toto téma, aby si mohli vedouci pracovnici
uvédomit, jakych pfinost by mohli dosahnout. DalSimi nazory byly napfiklad,
Ze je to velmi individualni Ci to, Zze jsou Zeny dost emocionalni a maji potiZze nahlizet
na véci divat strategicky a z nadhledu €i naopak o inklinaci vibec nestoji, to se vSak

opét vraci k individualnimu pfistupu jedince a neni to pravidlem.

Sebevédomi je z pohledu zen nejvétsi prekazka pro inklinaci zen na manazerské

pozice v tésné blizkosti nasleduje prekazka v podobé rodinnych povinnosti,
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kdy je pro Zenu velmi naro¢né spoijit rodinny Zivot a kariéru. Zkratka pro to nema
idealni prostfedi, aby dokazala oboji. DalSi moznosti je preference work-life
balance. Na tfetim misté nejCastéjSich odpovédi se umistily hned dvé prekazky,
a to absence ambici a rodinné zazemi. Pokud Zeny nemaji dostatek ambici, cesta
tam neni mozna. Nedostatek ambici mize byt na zakladé upfednostnéni rodiny
Ci nedostatku predstavy, jaké jsou jejich mozZnosti a o co by je tato pozice mohla
obohatit. Rodinné zazemi je zakladem pro kazdého jedince. Pokud jeho rodina neni
uzplsobena, aby Zena mohla pracovat v takovém to prostfedi, tak je opravdu
narocné tuto prekazku zdolat. Mlze to vSak i pfekazka typu nepodporovani rodiny
Zeny ve vykonavani této profese, coz je velka prekazka, nicméné se da prekonat
a dokazat své rodiné, ze to ma smysl. Posledni misto ¢etnosti odpovédi zaujmul
nedostatek motivace, coz mize oznacovat nedostatek motivace pouze v nékterych
oddélenich at uz kvdli vnitfini motivaci ¢i okoli a vedouciho daného zaméstnance,
coz dle odpovédi neni tolik pravdépodobné v této firmé a mlze dojit pouze

obCasnému vyskytu.

Seberozvoj je podle muzu nejlepsi podpora, kterou muze firma zenam poskytnout,
aby efektivné zvladly své Zivotni faze a byly uspésSné a spokojené. Celkem
se na tom shodlo 58,1 % muzl. Mysli si vSak, ze je velmi dulezité ukazat Zenam
jejich moznosti a cesty, které se jim nabizeji. Diky tomu si dokazou lépe predstavit,
co jim to muzZe pfinést a srovnat si tak své cile. Mimo jiné je to forma motivace,
kterou by mél dobfe zvladat vedouci. DalSi podporu by pfedstavovaly firemni Skolky,
kdy by se Zeny Iépe dokazaly vracet zpét do prace po matefské dovolené a mohly
by zlstavat déle na pracovisti, kdyby to bylo blizko jejich kancelafe, ba dokonce
ve stejné budové. Vzdélani, Skoleni Ci stimulace a motivace na pracovisti byly
odpovédi se stejnou vahou dulezitosti, jak se muzi shodli. Nasledovala pfinosna PR
kampan, kterou zvolilo pfekvapivych 29 %, je vSak pravdou, Ze spolecnost doposud
jiz ma zkusenost s PR kampanémi, a to naborovymi &i pro klientskymi. Posledni
Cetna shoda odpovédi byla moznost sdilet pracovni misto, nicméné toto
by se v praxi dalo aplikovat pouze na asistentské pozice. Néktefi muzi si ale mysli,
Ze podpora zen by méla byt stejna jako podpora muzu a neni nutné je podporovat

vice.

V ocich Zen zvitézila podpora formou ukazani vSech moznosti a cest, coz

by je pravdépodobné dokézalo dost motivovat a pomoct jim se orientovat ve svych
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budoucich planech. Na druhém misté byla zvolena stimulace a motivace
na pracovisti. Zeny také vnimaji duleZitou formu podpory v oblasti seberozvoje,
takto zvolilo 46 % respondentek. Dale na stejné urovni volily Zeny vzdélani, Skoleni,
pfinosnou PR kampan a firemni Skolky. Cilené vzdélavani, Skoleni ¢i PR kampan
by mohla byt zaméfena na rGzné problematiky a zeny by mohly volit, na kterou
z problematik se chtéji zaméfit a zlepSit nebo by se mohlo jednat o rozvoj
jiz. Prihlasovat by se mohly pfes standardni platformu eDOcation. Posledni Cetna
odpovéd byla stejna jako u muzd. Tudiz z toho Ize usoudit, Ze sdilené pracovni
misto neni uplné praktické a vhodné jako podpora, spi§ by to mohla byt dalSi
komplikace obzvlasté na manaZerské pozici. Zaznéla vSak také zajimava odpovéd,
Ze by Zeny mohly dostavat za své vykony poukazky do restaurace pro celou rodinu,
coz je pfijemna forma motivace pro Zeny, pro které to znamena jeden den bez
vareni a Casovou usporu. DalSi velmi zajimavou odpovédi byla, Ze veSkera
motivacni Skoleni jsou koncipovana pFedevSim pro muze a motivaci, ktera
na né funguje na Zeny vSak ne. Bylo by tedy dobré zkonstruovat Skoleni, které bude
zameéfeno na Zeny a jejich motivaci. K tomu v3ak bude nezbytna segmentace zen
podle jejich preferenci. Rozdélit je na nejlépe tfi skupiny. Prvni skupina by méla
na prvnim misté rodinu. Druhou skupinu by tvofily kariérné orientované Zzeny.
Posledni skupina by byla pfesné ve stfedu tzv. work-life balace. Poslednim krokem
by uz zbylo zkoncipovat miru, formu a obsah motiva¢niho Skoleni na zakladé téchto

skupin.

Soucasti dotaznikové Setfeni bylo zjistit miru povédomi respondentt o teorii Nudge
managementu. Posledni tfi otazky se snaZzily lehce nastinit, co se za touto teorii
skryva a mély nabadat respondenty k odhaleni téchto nastroju, které se nevédomé
ve firmé aplikuiji.

Kolem 90 % respondentt slySelo o této teorii prvné a dosud se s tim nesetkali.
Ti, ktefi hned v prvni otazce tykajici se Nudge managementu odpovédéli
,Ne“, automaticky neodpovidali na dalSi otazky, proto pocet odpovédi se neshoduje
jako u ostatnich otazek. Nicméné zavérem téchto otazek je vysledek, Ze se vétsina
zaméstnancu firmy nesetkala védomé s Nudge managementem ani jeho nastroji,

ackoliv je mnoho z nich uziva v kazdodennich pracovnich rutinach.
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4.4 Polostrukturované rozhovory

Rozhovor I.

Prvni rozhovor byl veden s manazerem (viz Pfiloha 2), ktery v Praze aktivné vede
svUj tym o Sesti lidech. Mimo jiné se vénuje vysoké Skole a k tomu vede vlastni firmu
mimo finanéni obor, proto je pochopitelné, Zze béhem své cesty na manazerskou
pozici byly chvile, kdy chtél jednu z aktivit ukoncit, popisuje respondent. Byly
to momenty, kdy nemél dostatek ¢asu na vSechny aktivity. Nasledné prichazely
pochybnosti o volbé oboru. Tyto pochybnosti nastavaly zejména v momentech,
kdy po vynaloZeni velkého usili se neustale objevovaly dalSi potfebné kroky
a komplikace pfipadu a vyfeSeni nebylo v dohlednu. Po zdolani téchto naroénych
situaci v8ak pfichazel pocit utvrzeni a odhodlani pokracovat. Respondent povaZzuje
svou pusobnost ve finanénim oboru pfinosnou zejména v osobnim rozvoji, moznosti
ovlivnit svUj kariérni rist, svobodé v rozhodnutich, a to vSe ve velmi motivujicim
prostfedi. Diky kariérnimu ristu nabyl respondent mnoho zkusenosti s vedenim lidi

a nasel si v tom svou cestu efektivniho vedeni.

Tato prace neni jednoducha a vhodna pro kazdého a konkrétné pro tuto pozici
je nezbytné k uspésnosti mit jasné vize, byt empaticky ke svym lidem v tymu a umét
spravné vystupovat. Nicméné tim to nekoncCi, manazer musi byt sebejisty a véfit
v to co déla a Sifit to také do svého tymu. Musi tomu rozumét, a k tomu slouzi
odborna Skoleni a vzdélavaci programy, které jsou podle respondenta nezbytné
nejen k uspésnosti na dané pozici, nybrz k vykonu samotného povolani. Kazdy
si v této praci prochazi tézkymi zkouSkami at uz ze strany balancu mezi kariérou
a osobnim zivotem, tézkymi rozhodnutimi, naro¢nymi pfipady ¢i zdravotnimi
problémy, proto je nezbytnou esenci uspéchu vytrvalost. S tim souvisi i kliCové
faktory uspéSnosti ve finanénim oboru jako takovém. Zakladem je mit zajem
o vzdélani, konzistentni prace, byt trpélivy a vytrvaly, schopnost komunikovat

za ruznych okolnosti a byt cilevédomy.

V otazce ohledné svého vyhledu v horizontu péti lety respondent myslel pfedevsim
na svuj tym, pro které by si pral mit vytvofeny kvalitni prostfedi, ve kterém se bude
v té dobé jiz skvéle zkoordinovanému, uspéSnému a rozSifenému tymu dafit. Dale

by rad délal to co ho bavi, vedl své lidi k lepSim vykonim a vybudoval si kvalitni
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obchodni vztahy. Co se tyCe spoluprace s muzi ¢i Zenami nedal respondent
pfednost ani jednomu pohlavi, mysli si, ze to je pfedevSim o tom, jaky Clovék
je, jaké ma ambice a zalezi dost na osobnosti, charakteru a synergii. Zakladem vSak
vSech pracovnich vztahu povazuje upfimnost. V otazce ohledné tlakd okoli vuci jeho
kariérnimu rdstu zaznéla velmi prekvapujici odpovéd. ,Celil jsem tlaku sém proti
sobé, byl jsem si védomy, Ze to pro mé muizZe kratkodobé znamenat velké snizeni
pfijma. V dobé pfesunu na manaZera se mi jako obchodnikovi velice dafilo a tym
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jsem budoval cely ,od nuly*.
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prostiedi a k tomu by mohly vnést Zeny do manazZerského pracovniho prostfedi
vnést odliSny pohled na praci ve financich. Jako pfekazku pro inklinaci Zen
na manazerské pozice vidi respondent hlavné to, Ze obecné o praci ve financich
maji zajem predev8im muzi. Nicméné spole¢nost je plné oteviena genderoveé

vyvazenosti, jak uvadi respondent.

Respondent uvazuje, zda je nezbytna podpora firmy uréena pro Zzeny. Nicméné
vzhledem k pfevaze muzského zastoupeni ve firmé by nebylo na Skodu pfipravit
spole¢né Zzenské workshopy, kde by se mohly potkavat a pfedavat si své zkuSenosti

a vzajemné se podporovat.

Co se tyCe teorie Nudge managementu, jejich nastroju a implementace ve firmé
se s tim respondent jesté védomé nesetkal a slysi o této teorii prvné. Na zavér

respondent vzkazuje zenam, Ze se nemaji bat mifit vysoko.

Rozhovor Il.

Den 1. 4. 2019 se stal osudnym pro prvni respondentku (viz PFiloha 3), od tohoto
dne totiz pusobi na manazZerské pozici. BEhem své cesty neméla momenty,
kdy by pfemyslela o ukonc€eni, pouze jednou se citila byt ve slepé uliCce. Ve chuvili
uvédoméni se vSak zastavila a ujasnila si své priority, tuzby a jak toho chce

dosahnout a hned dostala novy smér.

Na své praci si nejvice vazi moznosti vybéru, s kym bude spolupracovat a mlze
si vytvofit tym dle svych predstav a nastavit pravidla. Ceni si také vedeni firmy, jeji
pfistupy, moudrosti a otevienost. Je velmi rada za své kolegy, ktefi ji obohacuiji
svymi radami, zkuSenostmi a pfistupy ke sluzbé&, kterou poskytuji svym klientim.

Mimo jiné si vazi i prilezitosti vzdélavani se, osobniho rozvoje a ziskavani
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odbornosti, coz vyzdvihuje mozny servis pro klienty na uplné jinou uroven. Libi
se ji také, Ze se ma neustale kym inspirovat, a to zejména ve vedeni, ktery

na ni v nicem netlaci, podporuje ji a v pfipadé potfeby je sméfuje a ukazuiji cestu.

Diky praci v této firmé poznala sebe a své hranice, které neustale posouva. Velmi
zajimavym komentarem bylo, Ze to, co se zdalo byt na zacatku jako nepfekonatelna

prekazka po letech praxe se méni na malou pfekazku.

Dle respondentky je dllezité na manazerské pozici byt empaticky a naslouchat
svym lidem, mit je rad a upfimné se o né zajimat. Samoziejmé je dllezité zacit
u sebe a mit chut se zlepSovat a rozvijet své schopnosti a dovednosti. V neposledni
fadé umét pfijimat zpétnou vazbu, ale i dat zpétnou vazbu. A na konec je zakladem

zvladat obchodni dovednosti a mit rozvinuté komunika¢ni schopnosti.

Z pfedchozich odpovédi respondenty je ziejmé, kam sméfuje, a tudiZz neni
prekvapeni, Ze na otazku, kde by se rada vidéla za pét let odpovédéla, Ze by rada
byla na feditelské pozici a vénovala se mentoringu a propojila svou praci s kurzy

nejen leadershipu, ale i mentoringu.

Co se tyCe spoluprace je pro ni tézké fict s kym se ji spolupracuje Iépe. Momentalné
se jeji tym sklada pouze z Zen a nové jednoho muze. Spoluprace s muzi
je jednodusi, protoze u Zen hraji velkou roli emoce a vnimani, kdy si mohou i dobfe
mysSlenou radu vzit osobné, nicméné zastava nazoru, Ze zakladem je rovnat
na rovinu, ponechat obsah komunikace stejny a upravit jen formu komunikace zajisti
uspéch. Prfiklani se k rovnovaze v pracovnim prostiedi, coz se jesté bude postupem

Casu snazit vyrovnat i ve svém tymu.

Zeny v managementu by mohly dle respondentky pfinést predevsim inspiraci
pro ostatni Zeny, které uvazuji o kariérnim posunu a mohly by tak byt pro né vzorem.
Dost zajimavy uhel pohledu byl u respondentky, kdyz zminila, Ze by stavajici
pfevaha muzl a nevyvazenost mohla byt rozhodujicim faktorem pfi uvazovani
o vstupu do firmy u nékterych zen. Vzhledem k tomu, Ze jsou Zeny vice empatické,
domniva se respondentka, Zze by mohly pfinést do firmy vétsi harmonii a podpofit
sve okoli. Véfi take, ze Zeny maji smysl pro detail a dokazou se na véci divat

zZ jiného ahlu pohledu.

Kli€ovymi prvky uspésnosti pro respondentku v této praci jsou predevsim vytrvalost,

rovnovaha, schopnost délat stéZejni véci naplno, emocni stabilita, a osobni rust.
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Zeny vprib&hu Zivota maji r(zné piekazky pro vstup do managementu,
a to se odviji od jejich véku a Zivotni etapy a rodinného zazemi, tvrdi respondentka.
Zalezi na podpore partnera, se kterym chce Zena zalozit jednoho dne rodinu, zda
je presvédcen, ze Zena ma byt pouze v domacnosti, nebo ji podpofi v kariérnim
rastu. Zenam také maze chybét pravé jiz zmifiovana inspirace a motivace dal$imi
uspésnymi Zenami na vysokych pozicich, to vSak dle respondentky funguje pouze
do jisté miry. Zenam tedy vzkazuje, aby vé&fily sami v sebe a své dovednosti, nebraly
si nic osobné, nebaly se fict o pomoc, byly vytrvalé, netlacily na sebe, daly vSemu
Cas, odpocivaly, sdilely své pocity a obavy, nesrovnavaly se s muzi, délaly svou
praci tak, aby je bavila, a nakonec si stanovily svou vizi, kterou budou komunikovat

s partnerem, rodinou a prateli.

Firma je otevfena genderové vyvazenosti a mohla by Zzeny podporovat sdilenim
zkuSenosti a rad, propojovanim s ostatnimi, poskytovanim uzite€nych kurzl
a poukazani na pfinosy asistentek pomahajicim manazerim/kam. Respondentka

se doposud jesté také nesetkala s teorii ani nastroji Nudge managementu.

Rozhovor lll.

Tfetiho rozhovoru se zucastnil respondent (viz Pfiloha 4), ktery momentalné
zastava pozici vrcholového managementu jako partner spole€nosti. Vede pfiblizné
130 lidi a snazi se vést své tymy, inspirovat je a zavadét inovace a do pracovnich
postupu Ci vzdélavani a seberozvoje. Ve financich zacal pracovat, kdyz mu bylo
dvacet let a studoval v té dobé vysokou Skolu, snazil se najit praci, ktera se da spoijit
se Skolou a zaroven mél moznost dlouhodobé kariéry. Bylo velice zajimavé slySet,
Ze respondent pfiznal, Ze tim, co dokazal, prfekvapil i sam sebe, protoze to saha
daleko za jeho kdysi stanovené cile a vize. Z tohoto divodu jako jediny odpovédél
v otazce tykajici se planu v pétiletém horizontu, Ze chce byt na stejném misté, délat
dal co ho bavi a napliuje, rozsifit svlj tym a zvétsit tak i obrat a zacCit sestavovat

dalSi prospésné projekty.

Na jeho praci si velmi vazi svobody, kterou diky tomu ziskal at’ uz ¢asovou, finan¢ni
nebo moznosti vybéru pracovni naplné, spolupracovniku nebo samotnych klientd.
Prace respondenta obohatila o zajimave lidi, ktefi se stali soucasti i jeho osobniho

Zivota a jsou dobrymi prateli, vzajemné se motivuji a inspiruji a sdileji
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své zkuSenosti. Primarni obohaceni vSak nachazi v tom, ze nasel své poslani,

aby se klienti diky jeho radam méli lépe, a to mu dava smysl Zivota.

Béhem jeho kariérni cesty se objevily dva momenty, kdy uvazoval o ukonceni.
Tyto momenty nastaly v obdobi, kdy pracoval v pfedchozi firmé. Jednim z nich byl,
kdyz jeho nadfizeny respondenta brzdil v kariérnim rdstu, protoZze se mu to zrovna
nehodilo. V tu chvili se citil velmi bezmocny, protoZe se opravdu snazil odvadét
dobfie svou praci a odménou za to byla demotivace. Druhy zlomovy moment se tykal
osobniho Zivota a finanéni situace, kde hral hlavni roli neStastny vztah a dluhy, které
vznikaly v disledku nefunkéniho obchodniho modelu v pfedchozi firmé. Bylo
to Zivotni etapy, kdy se respondent citil opravdu unavené, bez energie Ci chuti jit
do prace a vykonavat to, co vzdy. Od té doby v8ak nic takového nenastalo obzvlasté
od té doby, co pracuje v eDO finance. Byly to zlomové chvile, ale Ize vidét,

co dokaze Cloveék ziskat, kdyz vydrzi, o tom hovofi sam pfibéh respondenta.

Respondent pfi vstupu do managementu necelil zadnym tlakim, ty nastaly spiSe
na zacatku, kdyz nastupoval do finan¢niho oboru. V té dobé povést finanénich
poradcu byla velice Spatna. Nicméné to se v sou€asnosti velice zménilo. Diky tomu,
co zazil v predchozi firmé, vi moc dobfe, jak se to délat nema. Zpusob,
jak se pracuje ve spoleCnosti eDO je naprosty opak pfedchozi firmy.
Toho je dosahovano diky podpofe vedeni, IT a inovacim, z ¢ehoz je vystupem
kvalitni prace, které si cenni i klienti respondenta, ktefi si ho vazi a berou ho jako

rovnocenného partnera.

Respondent si stoji za nazorem, ze spoleCnost by méla vytvaret kvalitni prostredi
pro své zaméstnance, aby byli Uspésni. Pro dosazeni uspéchu je vSak nezbytné,
aby se jedinec nevzdal hned pfi prvni pfekazce a musi byt trpélivy a neCekat, Ze vse
bude hned, protoZze nebude vSe ma svlj €as. To vSe vSak nefunguje bez
seberozvoje, sebedlvéry a vzdélani. Z tohoto divodu se snazim svym lidem byt
oporou nejen v pracovni, nybrz osobni sféfe a nasloucham jim. Jsem vlastné jejich

kou€ a psycholog v jednom, odpovida respondent.
Co se tyCe spoluprace s muzi ¢ zenami nikoho neupfednostriuje, protoze kazdy
ma sve pfinosy. Je to opravdu o jedinci, jeho osobnosti a charakteru, proto by méla

spolecnost byt otevifena vSem a pfistupovat ke kazdému individualisticky a netlacila

na zameéstnance, aby Sli urCitym smérem, ale dala jim volnost najit si svou cestu
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a zpusob fungovani, coz se v eDU uspésné déje. Respondent si mysli, ze Zeny
obecné do kolektiva pfinasi lidsky pfistup, néhu, klid, empatii a zkratka Zenskou
energii, také proto by mohlo byt vice Zen v managementu, nicméné to musi mit
pfirozeny prubéh a Zeny musi sami chtit. Je jasné, Ze u Zeny jsou Zzivotni etapy,
kdy je pro ni tézké zustat na pracovisti a drzet krok a je to pfedevsim v obdobi, kdy
se chtéji usadit a mit déti, toho si je respondent védom nicméné Zeny ve firmé jsou
prevazné mladé nebo maji jiz vetSi déti a zvladaji to. Do budoucna vSak bude
potfeba FeSit néjaky typ podpory Zen. V uvahu pfichazi i détské koutky ve vétSich
pobockach, to vSak jeSté neni v feSeni a uvidi se jaka inovativni feSeni firma

zavede.

V otazce ohledné Nudge managementu respondent zcela upfimné uvadi, ze o této
teorii slySi prvné. Po vysvétleni, o co se jedna nasledoval velice zajimavy komentar
z jeho strany. Uvedl, Ze to je pfesné ten rozdil v jejich obchodnim modelu
a standardnim modelu, Ze na rozdil od konkurence se ve firmé zavadéji pomucky
a nastroje pfirozené na zakladé pozitivnich zkuSenosti pracovniku a jejich potvrzeni,
ze funguje, déje se to pfirozené, ne v disledku zavadéni povinnych teorii,

aby se spliiovaly néjaké nafizené podminky, stanovy i kogentni strategie.

Na zavér respondent vzkazuje vSem zZenam, které zacinaji ve firmé pracovat,
aby si na zacCatku stanovily své hranice, jelikoz pfichazi do pfevazné muzského
prostifedi a budou se potykat s jistymi poznamkami ¢i narazkami a je velmi dulezité

jiz na za¢atku urcit pravidla, jinak se jim to mize vymknout kontrole.

Rozhovor IV.

Posledni rozhovor byl veden srespondentkou (viz Pfiloha 5), ktera vstoupila
do financi poprvé jiz v roce 2010. V té dobé Celila velkym tlakim ze vSech stran proti
vykonavani této prace, jelikoz povést finanéniho poradce byla dost Spatna.
V dusledku toho v&eho v roce 2014 respondentka odesla z této branze a pracovala
v ruznych firmach mimo tento obor, kdy skoncila v IT, kde vedla svuj tym. Védéla,
Ze vedeni lidi ji bavi a libi se ji zdokonalovani jejich schopnosti a dovednosti. V roce
2017 byla oslovena svymi prateli z financi, ktefi nastupovali do nové firmy a chtéli,
aby se k nim pfidala, a tak zapocala jeji dvojita snaha o vybudovani si kariéry
na obou pozicich. Po tfech letech se v§ak plné vratila k financim a naplno se vénuje

svému tymu.
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Nejvice si na své praci vazi, Ze je svym panem a muze si kdykoliv kamkoliv odjet.
Béhem svého kariérniho ristu se naucila, ze to, co si dokaze predstavit, dokaze
i splnit. Za pét let by se rada vidéla na feditelské pozici. Co se tyCe spoluprace
S muzi a Zenami uvedla respondentka, Ze se ji snaze spolupracuje s muZi, jelikoz
se na né mlze spolehnout, jelikoz jsou silné orientovani na cil. S Zenami je to slozité
obzvlasté, kdyz maji déti, je zde poté vétsi pravdépodobnost zruseni terminu.
Nicméné si mysli, Ze mohou pfinést velka pozitiva v podobé peclivosti, rozvaznosti
a Zenské energie. Obecné pracovni tym by mél byt vyvazeny podle respondentky,
coz se Vv jejim tymu uspésSné povedlo. Nicméné v oblasti managementu je podle
ni pomérné malo zZen, ale to neni kvuli firemnimu prostfedi, to je naopak oteviené

genderové vyvazenosti a nabizi podle ni stejné podminky.

Pro dosazeni uspéchu v této praci shledava predevsSim sestaveni si kvalitniho
time-managementu a udélat néco navic a vystoupit z komfortni zdny.
Respondentka tvrdi, Ze osobni rozvoj a vzdélani, je klicovy na kazdé pozici ve firmé.
Na otazku, co je nezbytné na jeji pracovni pozici odpovédéla, ze je to urcité
odhodlani néco délat, stanovit si cil a jit si za nim. Ji osobné velmi pomaha osobni
.sebe-kouc€ink®, kdy si sepisuje kazdy tyden, ¢eho chce dosahnout a postupné
si to odskrtava. Dale vyuziva spoluprace s kouci, coz ji velmi posunulo vpfed a bez

nich se nyni neobejde.

Strach je podle respondentky velkou pfekazkou zZen pro inklinaci na manazerské
pozice. Jak uvadi paradoxem je, ze kdyz pfijde Zena do kolektivu s zenskou energii,
vétSinou ji muzi poslouchaiji a jsou radi za jeji nazory, coz muze byt jistou vyhodou.
Déle také podle ni musi vystoupit z komfortni zény, coz neni jen jejich pfekazkou.
Nakonec zminuje respondentka i lenost, protoze na zacatku manazerské drahy
musi délat je§té naborova Cinnost mimo jejich obchodni Cinnosti a ze zacatku
je to prace navic, kterou jim nikdo nezaplati a manazerska pozice v po€atku je hure

hodnocena nez vypracovana konzultantska €innost, ktera tomu pfechod predchazi.

V otazce podpory Zen firmou ma respondentka jasno, jelikoz jiz samotna pracovni
doba je podporou samou o sobé. Neni stanovena pfesna pracovni doba a diky tomu
si zeny mohou pfizpUsobit harmonogram a sladit tak kariéru i osobni zivot. Dale
by podpofila zeny formou néjakych zenskych kruhl a specialnimi akcemi, které

se momentalné nedélaji, protoze Zen neni mnoho.
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Velmi zajimavé zjisténi bylo, Zze tato respondentka se jako jedina setkala s teorii
Nudge managementu, kdy pred asi péti lety &etla pfimo knihu s nazvem Stouch.
Jako implementaci ve firmé uvedla investiéni akademii, ktera probiha kazdy
rok a svym zplsobem sméfuje své zaméstnance na urcitou cestu. Diky tomuto
nastroji se respondentka nechala inspirovat a zavadi podobné ve svém tymu také
akademie a workshopy na rGzna témata. Dale uzivaji online Excel soubor, ktery

mezi sebou sdili a vidi své vykony a tim se vzajemné motivuji.

Vzkaz pro zeny, které zaCinaji nebo uvazuji o zacCatku ve firmé eDO
finance, a.s. znéla nasledovné: ,Upfimné se na budu strané moc tésit. Poradila bych
jim, aby se nebaly a mély odvahu, nikdo je tu neukousne, pravé naopak jim vSichni

moc radi pomuzeme.*

4.5 Analyza dat a shrnuti

Zaveérec€na prace byla zaméfrena predevsim na zjiSténi aktualniho stavu zastoupeni
Zzen v managementu. Dale bylo hlavni snahou zjistit, jak vnimaji tuto situaci
manazefi a ostatni pracovnici, zda je vlbec Zzadouci, aby pfibylo vice Zen
do managementu. Soucasti toho bylo také zjisténi, zda jsou Zeny dostateCné
ambicidézni a chtéji na vySsi pozice. V neposledni fadé bylo ve vyzkumné Casti
ucelem zjistit, jestli zeny pfinaseji jista pozitiva do managementu a co by vySsi
zastoupeni mohlo pfinést vybrané firmé. Zjistovala se také otevienost firmy vuci
genderové vyvazenosti a zda jiz existuje podpora Zen ze strany firmy. Mimo jiné
se zkoumalo, jestli Celi zeny néjakym prekazkam pfi vstupu do managementu,
a nakonec soucasti dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovort bylo

zjisténi miry povédomi o teorii Nudge managementu.

Na zakladé vysledku se potvrdilo, ze zastoupeni Zen v managemntu je z pohledu
pracovniku firmy nedostateéné. Velmi pfekvapivé zjisténi bylo, Ze pomér prevahy
muzl obecné na pracovisti pracovnikim vétSinou vyhovuje, jelikoz jim to zatim
funguje dobfe. To muze byt zaroven vysledkem jistého stereotypniho chovani, ktery
drzi své pracovniky u dosud osvéd&enych struktur pracovnich tymud. Pracovnici
i manazefi se shodli na tom, ze Zeny pfinasi do firmy mnoho benefitu, a proto
je zadouci, aby bylo vice Zen v pracovnich kolektivech nejen na manazerskych

pozicich. NejCastéji vybrané benefity, které zeny pfinaseji byly napfiklad jiny pohled
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na danou zalezitost, sporadanost empatie, Zenska energie obecné&, organizacni

schopnosti, estetika a dalsi.

Dle vysledkl dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze pracovnici jsou ambiciézni
a usiluji o vysSi pozice, muzi jsou vSak v tomto ohledu konkrétnéjSi nez zeny.
Jako dvé hlavni pfekazky, na kterych se shodli obé pohlavi, byly vybrano na prvnim
misté sebevédomi a jako druhé rodinné povinnosti, nasledovala absence ambici

a rodinné zazemi.

PFi vstupu do managementu Zeny Celi mnoha pfekazkam. Respondenti uvadi,
Ze nejCastéjSimi prekazkami jsou rodinné povinnosti, které zenam udéluji téZzkou
situaci k rozhodnuti. Musi se rozhodnout, zda daji pfednost rodiné Ci kariéfe, nebo
zda se budou snazit oboji vyvazit a usilovat o takzvany ,Work-life balance®. DalSi
velmi Casto zmifiovana prekazka byla rodinné zazemi ve smyslu, Ze rodina
nepodporovala daného jedince, nicméné to nebylo v rdmci inklinace na vys$Si
pozice, ale obecné pfi vykonavani profese ve financnim sektoru. Na tfetim misté
nejCastéji dopovézenych moznosti skoncila pfekazka sebevédomi, coz zaroven
odpovida i na posledni vyzkumnou otazku. Nejen Ze sebevédomi silné ovliviuje
chovani Zen v osobnim zivoté a diky tomu nemusi dosahnout toho, co si pfeji a byt
spokojené, nybrZz to zasahuje do jejich pracovniho Zivota, kdy jim to brani

v kariérnim postupu, protoze v sebe dostateCné neveri.

Z toho vyplyva, ze by se Zeny mély vice motivovat a poukazat na jejich moznosti.
Pomoci zavedeni nékterych doporuceni by mohlo dojit k narustu zastoupeni zen
nejen v managementu, ale i v ostatnich strukturach. To se vSak nestane ze dne
na den a je potfeba byt trpélivy. Musi to vSak byt nenuceny vstup a Zeny by mély
inklinovat z vlastnich vnitfnich pohnutek, které byly pouze podpofeny pohnutkami
firmy. Velmi pfekvapivé zjisténi bylo, Ze pracovnici ve firmé vétSinou neznali teorii
Nudge managemntu, i kdyZ se nastroje této teorie zapojovaly v bézném chodu
pfirozené samy. Tento jev vypovida o tom, Ze firma je velmi inovativni a zavadi
osvédcené Ci moderni nastroje teorii do praxe. Z toho je mozné usoudit, Zze nebude
velkou prekazkou pro firmu si poradit se sou€asnou problematikou a nasmérovat

své pracovniky na spravnou cestu.
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5 Zavérec¢na doporuceni

Na zakladé vysledkd by bylo vhodné sestavit interni PR kampari, kde by bylo
zaméfeno predevsim na zeny, které jiz pracujici v tomto sektoru. V této kampani
by bylo dobré ukazat Zenam, jaké maji ve spole¢nosti moznosti a poukazat
na dilezitost osobniho rozvoje a rdstu. Dale mimo kampar by bylo vhodné mimo
reklamni poskytnout jim individualni konzultaci, kde by se udélal rozbor jejich
schopnosti a dovednosti a podle toho by se vyhodnotilo, jakéa pozice by pro né byla
nejvhodnéjsi, a to by mohlo zaroven slouzit jako motivaéni faktor. TaktéZ by mohlo
byt doporu€eno, na kterou ¢ast by se mohly Zeny zaméfit ve svém osobnim rozvoji.
Po vyhodnoceni a poskytnuti rad Zzenam na pracovisti by se mohly pofad eventy
pro zeny, kde by si mohly pfedavat své zkusenosti, radit si, vzajemné se inspirovat,
motivovat a podporovat. To v8e by mohlo slouZit jako podkladové materialy a obsah
externi PR kampané, ktera by naopak mohla pfildkat nové talenty nejen v Zenskych
fadach, nybrz v muzskych fadach a zaroven by to slouZilo jako dobra brand image
podniku, jelikoz toto sdéleni by bylo vypovidajici o naklonosti a otevienosti firmy
spolecenské odpovédnosti. BEhem téchto eventll by mohly probihat rizna Skoleni
a workshopy na prohlubovani ziskanych dovednosti €i ziskani uplné novych
dovednosti. Souc€asti by mélo byt Skoleni posilovani sebevédomi a osobni rozvoj,
jelikoZ to doda Zenam odvahu inklinovat na vy$si pozice. Zeny i muzi pracujici v této
firmeé se totiz shodli na tom, Ze jednou s pfekazkou nedostatku Zen v manazerskych
pozicich maze byt pravé to, Ze si Zeny dostate¢né nevéfi, i kdyz by mohly. Zaroven
by prospélo restrukturalizovat néktera Skoleni, jelikoz jak bylo naznaceno ne jednou
respondentkou, motivaéni Skoleni pro muze nemusi byt motivac¢ni na stejné urovni
i pro zeny. Zaroven by prospélo podpofit Zeny v jejich dllezitych Zivotnich etapach,
kdyz napfiklad zakladaji rodinu a odchazeji na matefskou dovolenou, nicméné
to, jak jiz bylo upfesnéno partnerem spolec¢nosti, momentalné neni potreba, avSak
je to v planu do budoucna. V nékterych pfipadech pomaha motivovat zaméstnance
ukazka toho, jak to funguje u konkurence. K tomu mize dobfe poslouzit takzvany
.benchmarking“. Jedna se o analyzovani a porovnani procesu konkurenéni firmy
za ucelem zjisténi funguijicich postupt v praxi. Na zavér se doporucuje rozSifeni
povédomi o nastrojich Nudge managementu mezi pracovniky firmy, jelikoz bylo
zZjisténo, ze vétsSina z nich se s touto teorii dosud jesté védomé nesetkala. Firma

vSak tyto nastroje pfirozené uziva. Mimo to by do budoucna mohla firma nabizet
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néjakeé pripravné kurzy finan¢ni gramotnosti pro vefejnost a motivacni bali¢ky pro
Zeny formou k zakoupeni kurzu dostanete jednu hodinu s kouéem zabyvajicim
se tématikou Zeny a business. Nicméné by se nemélo zapominat na muze a neméla
by se zaméfovat veSkera podpora a motivace jen na Zeny, kdyz se tymy pracovniku
jesteé stale skladaji vétSinou z muza. Urcité by vedle této konkrétni podpory Zen méla
byt pfipravena i specifickd podpora pro muze napfiklad pravé formou Ccisté
muzskych setkani a teambuildingl uréenych pro muze a jejich schopnosti

a dovednosti.

Vzhledem k vysledkim obou vyzkumd se respondenti shodovali, Ze jednou
z pfekazek ojedinélé inklinace Zen na manaZerské pozice je nedostatecné
sebevédomi. Z toho vyplyva doporu€eni sestavit Skoleni a workshopy pro zeny,
jak bylo zminéno v jednom z rozhovor( a vést i debatni krouzky pro Zzeny, které jim
pomohou dodat odhodlani, a hlavné se dostat na cestu seberozvoje, z ¢ehoz vznika
i sebedivéra a na zavér i ziskani odvahy jit si za svym snem. Toto je zaroven
i odpovédi mnoha pracovniku i nékterych respondenti zfad manazerd,
jak by si predstavovali, aby firma podpofila zeny. Zaroven bylo zminéno jednim
z respondent(, Ze je dllezité prizpusobit obsah Skoleni Zenam, protoze dosavadni
Skoleni jsou vice zaméfena na motivaci muzd, ale Zeny motivuje néco jiného nez

muze, proto je nezbytné zohlednit i tento atribut.

DalSim doporucenim je ukazat Zzenam jaké maji moznosti, postupné je pfipravovat
na jejich blizici se zivotni etapy a stanovit si s nimi kariérni plany a pravidelné

je aktualizovat. To je v8ak v kompetenénim modelu pfedevS§im manazer tymu.

Na zakladé vysledkd dotaznikového Setfeni i polostrukturovanych rozhovor(
je zfejmé, Ze seberozvoj vzdélani je opravdu nejdllezitéjsi k uspéchu v této sfére,
proto by bylo dobré své zaméstnance k tomu motivovat pomoci rtiznych workshop
zaméfeno jen na toto téma se zapojenim i napfiklad benchmarkingu, aby méli
pracovnici lepSi predstavivost a vidéli, ze to funguje i v praxi u konkurence, coz
zaroven mlze poslouzit jako identifikace oblasti vlastniho zlepSovani, jak uvadi

autofi knihy Benchmarking pan Nenadal, Vykydal a pani Halfarova (2011).

Velmi efektivnim nastrojem je vSak i PR kampani, se kterou jiz maji néktefi manazefi
zkuSenost v naborové sekci. Tato kampan pro podporu Zzen by mohla splnit hned
dva zaméry. Prvotné jako interni PR kampan a podpofit tak stavajici pracovnice
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a manazerky, druhotné jako externi kamparn a najit potencialni uchazece o pracovni
misto ve firmé a pfi nejmensim by mohla dobra PR kampan poslouzit k Sifeni dobré

,orand image“.

Posledni doporuceni cili na rozSifeni povédomi o teorii Nudge managementu,
jelikoz dle vysledku odpovédi vSech respondentl se prokazalo, ze o této teorii nevi
mnoho respondentu. Z tohoto divodu by bylo velice pfinosné nabidnout workshopy,
kde by se mohli pracovnici s touto teorii dikladné seznamit a diky tomu mohli zacit
vyuzivat efektivni nastroje dovnitf firmy, kdy se mohou pouzit rizné formy to do listd,
motivacnich soutézi, klientskych systému a dalSiho &i pouZzit nastroje ven z firmy,

k €¢emuz mize vyborné poslouzit napfiklad socialni reklama.

Firma je velmi inovativni a rychle se pfizplsobuje svému okoli. Pfi prizkumu doslo
k zajimavému zavéru, Ze respondenti pfevazné sice neznali Nudge teorii, nicméné
tato teorie byla pfirozené implementovana do pracovnich postupl a pracovnici tyto
nastroje efektivné vyuzivali zejména manazefi. Z tohoto divodu by bylo vhodné
vymyslet i jisty podcast nebo video rozhovor na toto téma a vytvofit tak jisty navod
Ci pouze inspiraci pro budouci manazery a manazerky, ktefi chtéji vést své tymy

za uspéchy a dokazat tak velké veéci.
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Priloha 1 Vysledky dotaznikového Setreni

1) Jste muz nebo zena?

44 odpovédi

® muz
® zena
Verze pro muze
2) Jaka je vase pracovni pozice ve firmé?
31 odpovédi
® asistent
@ konzultant
@ manazer

@ feditel oddéleni
@ s=enior director
@ sc4
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3) Ohodnotte prosim miru spokojenosti na své pracovni pozici.

31 odpovédi
20

15 16 (51,6 %)

12 (38,7 %)

10

1(3.2 %)

4) Vysvétlete pfedchozi ohodnoceni.

30 odpovédi

Ve je skvélé, ale vidy je co zlepsovat.

super kolektiv, penize, pracovni doba, sdm sobé panem :D

Velké provize, vybudovana struktura a prijem

Maprosta volnost a svoboda, moznost ovlivnit vysledek a vydélek.

Memadm si na co stéZovat... Nevim o konkurenéni firmé ktera by mi nabidla takové podminky
Prace=zabava, vyborné finanéni chodnoceni

Vétsina moji pracovni ndplné mé bavi

Spokojenost s pristup a celkovym fungovani firmy

Jsem spokojeny, firma mi dava skvélé zazemi a podporu
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5) Kde byste se rad vidél za pét let?

31 odpovédi

sD

na stejném misté s vétsim obratem s mensim pracovni vytizenosti
partner, spolumajitel eda :D :D:D

Rentier

Partner eDO

MNa manazerské pozici

VEétsi tym pod vedenim, jesté vétsi zpasivnéni pfijmu

Ma wySsi pozici, s mensi casovou investici do podnikani

Na vyE5i pozici (SM)
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&) Pracuje se Vam |&pe s muzi nebo Zenami a proc?

31 odpovédi

je mi to jedno, oboji ma své

muzam |épe rozumim :D

S muzi - mohu byt hrubsi ve vedeni

Nerozlisuji, kazdy ma své pfednosti v tymu mam rad obé pohlavi
Zenami... Jsem emoé&né orientovany

MuZzi, lepsi synergie

S muZi

S obojim pohlavim stejné

Nevadi mi ani jedno pohlavi

7) Myslite si, Ze je Zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé dostateéné?

31 odpovédi

® Lno
® s
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8) Co podle Vas pfinasi zeny v managementu na pracovisti?

31 odpovédi

nevidim v tom Zadné piinosy 1(3,2%)

smiysl pro detail 16 (51,6 %)
nalezeni novych efektivnich pra... 6(19.4 %)
spofadanost a organizaéni sch._ 18 (58.1 %)
vzhled a design 17 (54.8 %)
jiny ahel pohledu na véc

kreativni napady 6(19.4 %)
empatie 18 (58.1 %)

doplnéni pracovniho kolektivu 15 (48,4 %)

9) Co si myslite, Ze by vyssi zastoupeni Zzen mohlo pfinést Vasi firma?

31 odpovédi

vice proklientsky pfistup, vétsi zaméfeni na pfijemné pracovni prostiedi
jiny uhel pohledu

Jiny pohled

Asivie co jsem zaskrtl vyse.

netusim

Vétsi diverzita, jiné ahly pohledu, pfindsi jiny typ klientely

Rovnovahu, zlepseni prostiedi

Administrace

Myslim si, Ze celkové zensky element chybi, myslim si, Ze Zeny budou tvofit lepsi prostredi
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22 (71 %)
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10) Vnimate pracovni prostredi firmy jako naklonéné genderoveé vyvazenosti (stejné prilezitosti pro
muze i zeny)? Vysvétlete Vasi odpovéd nebo napiste priklad.
30 odpovédi
Ano
Ano, v&ichni maji kariérni podminky stejné.
nope, muzam se zeny hife vedou :D
Ano- je jen na nich pokud chtéji karieru
Ano viichni pracovnici odemé dostavaji stejnou podporu, Zeny mozna jesté vlidnéjsi pfistup.
Ano vnimam... Je to individudlni a neomezoval bych to pohlavim
Ano.Naprosto stejné podminky.Muzi jsou vétsSinou dlouhodobé cilevédomé&jsi
Nedokazu odpovédét - myslim, Ze se néktefi muzi k Zenam neumi chovat

Ano neni zde rozdélovani

1) Vyberte, co si myslite, Ze je hlavni pfekazkou Zen pro vstup do managementu.

31 odpovédi

rodinngé povinnosti 20 (64,5 %)

rodinné zazemi 11 (35,5 %)
nedostatek motivace 7 {226 %)

absence ambici 12 (38,7 %)

sebevédomi 2271 %)
muzi méné respektuji Zeny, fen_ 1103.29%)
Finance je mozna nelakaji. 1(3,2%)
Ma otazku se miZeme podivat. . 1103.29%)
je to prosté individuaini | 1(3,2%)

0 5 10 15 20 25
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12) Jak by firma mohla zeny podporovat?

31 odpovédi

seberozvoj 18 (58,1 %)

vzdélani, Skoleni

11 (35,5 %)
stimulace a mofivace na pracov... 11 (35,5 %)
piinosna PR kampan - internife. .

ukazat jim jejich moznosti a cesty

9 (29 %)
15 (48.4 %)

sdileni pracovni mista

firemni Zkalky

olazka zda je to extra nuiné D
Stejné jako muie.

5 (16,1 %)
14 (45,2 %)

1(3.2 %)
1(3,2 %)
1(3,2 %)
1(3.2 %)

Memyslim =i, Ze by bylo potieb._ .
MoZna by méla podporovat Zen...

13) Uz jste nékdy slysel o nastrojich Nudge managementu (tzv. postouchnuti - Richard
Thaler)?

31 odpovédi

® ano
®ne
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14) Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél ano, kde jste s timto pojmem setkal?

4 odpovédi

® :kola

® price

® mé okoli
@ na internetu
® nesetkal
@ Nesetkal

15) Implementuji se uVas na pracovisti nastroje Nudge managentu? Pokud ano, uved'te pfiklad.

11 odpovédi

nesetkal

nevim co to je
Mevim co to je
Zatim ne

Mevim.

Me

To vazné netusim
Mevim?

U mé na pracovisti - v Zadném pfipadé
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verze pro Zeny

2) Jaka je vase pracovni pozice ve firmé?

13 odpovédi

® asistenika

@ ronzultantka

@ manazerka

@ feditelka oddéleni

3) Ohodnotte prosim miru spokojenosti na své pracovni pozici.

13 odpovédi
i
4 4 (30,8 %)
2 2 (15,4 %)
0 (0 %)
]
1 2 3 4 5
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4) Vysvétlete pfedchozi ohodnoceni.

13 odpovédi

Jsem spokojena na své pozici na padl, protoze v ni nechci dlouho setrvat a rada bych postoupila do vysgich
pozic

Skvéla pracovni doba pro Zenu s malym ditétem, lehka prace a super prostiedi

Na zakladné mozného ¢asu investovaného do podnikani v souéasné dobé se citim na pozici spravné
Na své pracovni pozici jsem spokejena diky mé vedouci, ktera me velmi dobfe vede.

Slozitéjsi koemunikace s nadfizenymi, €asové narotnéjsi prace pfi vysokém vytiZzeni

jestd nemam moc zkudenosti a klientd, proto to hodnoceni

Jsem na poezici C3 a libi se mi na ni, nicméné cilim vys, tudiZ se pouze s pozici C3 nespokojim. Proto ten
jeden bod dolu :D

Jsem naprosto spokojena protoZe jsem o manazerskou pozici zatim nestala a na své pozici mam max
podporu

5) Kde byste se rada vidéla za pét let?

13 odpovédi

Za pét let bych rada byla v manazerské strukture, méla skvély tym lidi a spravné je vedla. Uz bych méla s
pfitelem vybudované kvalitni rodinné zazemi, rodinny domek, druhou koéigku a prvni dité.

Manager hypermarketu

Ma pozici manazZerky

MNa manazerské pozici.

Vlastni realizace podnikani

byla bych rada finanéné nezavis|a

Za pét let bych chtéla byt uréité uz na manazerské pozici. Asi nezalezi, jestli to bude M nebo SM. Hlavné
checi mit stabilni tym lidi, se kterymi mé bude bavit pracovat a spolupracovat.

Manazerka pfipadné konzultantka ale s pasivnim pfijrmem ktery mi zajisti finanéni stabilitu
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&) Pracuje se Vam |&épe s muzi nebo Zenami a procé?

13 odpovédi

Pracuje se mi lépe s muzi. Je totiz mezi nami mensi rivalita, soutézivost, vzajemné se poslouchame,
rychleji vymyslime efektivni feseni, jelikoZ si doplfiujeme Ghel pohledu na véc, efektivnéji pracujeme a
nehadame se kvili malickostem

$ MuZi - nejsou slepice

S muzi, jsou upfimni a jdou rovnou k véci

Mevadi mi ani prace s muzi i Zenami.

S muzi - upfimnéjsi prostredi, jednodussi fungovani v muzském kolektivu nez v zenském (na zakladé
vlastni zkusenosti)

5 muZi, k Zendm nemam takovou divéru

Medokazu fict, v tymu mam sice samé holky se kterymi je supr spoluprace, ale asi jsem radsi, Ze v nasi
kancelafi prevladaji muzi.

7) Myslite si, ze je zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé dostatecné?

13 odpovédi

® Zno
® e
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8) Co podle Vas pfinasi Zzeny v managementu na pracovisti?

13 odpovédi

nevidim v tom Zadné piinosy

smiysl pro detail T (53,8 %)
nalezeni novych efektivnich pra...
spofadanost a organizaéni sch...

vzhled a design

10 (76,9 %)
6 (46,2 %)
jiny Ghel pohledu na véc
kreativni napady

empatie

dopinéni pracovniho kolektivu

10 (76,8 %)

10 (76,8 %)

4(30,8 %)

Do jisté miry zpestieni pracovn... 17,7 %)
(7.7 %)

0 2 4 & 8 10

Wiéechny nezaskrnute véci moh. ..

9) Co si myslite, Ze by vyssi zastoupeni Zen mohlo pfinést Vasi firmé?

12 odpovédi

Zvyseni soutézivosti a motivace, vétsi ambice Zen na pracovisti, vyssi wkony tymu i celku
MNové napady, empatie

Nové napady pro systém prace.

Kreativnéjsi pohled, vyssi efektivita prace

ruznorodost

Nedokazu fict.

Zmeénu energie , nové pohledy

Zenskost, vyvaZené pracovni prostiedi

Empatie, psychologicky pfistup, estetiénost,
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14) Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél ano, kde jste s timto pojmem setkal?

3 odpovedi

® kola

@ price

@ mé akali

@ na internetu

@ nesetkala jzem se s timto pojmem

15) Implementuji se u Vas na pracovisti nastroje Nudge managentu? Pokud ano, uvedte
priklad.

3 odpovedi

2 (66,7 %)

1(33,3 %)

Ano, click up, to do list, kalendaie a blokové sfrategie, pie .. nevim
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10) Vnimate pracovni prostfedi firmy jako naklonéné genderoveé vyvazenosti (stejné pfileZitosti pro
muze i Zeny)? Vysvétlete Vasi odpovéd nebo napiste pfiklad.

12 odpovédi

Fe
Ano, mame naprosto stejny pfistup ke vzdélani, skoleni ¢i seberozvoji, kolegové se mnou jednaji jako s
kolegy muzi a nase chodnoceni se odviji od naseho vykonu a je pro vSechny stejné
Ano vnimam, vzajemna podpora, stejny pfistup
Ano. Ve financich maji stejnou prilezitost muzi i Zeny. Je to jen o tom, kdo chce jak pracovat a nezalezi na
tom, jaké jsme pohlavi.
Nejspide ano - je to spife o osobnich situacich a zajmech jednotlivci. Zeny maji spife méné zajem o
finance
ne, piijde mi, Ze zde pfevazuji muZi
Pottem ne, v nasi kanceldfi je vice muzd, nicmené co se tyka pilezitosti, tak to je stejné.
Firma nerozlisuje prileZitost pro Zeny a muze , mame stejne moznosti
Ano v
11) Vyberte, co si myslite, Ze je hlavni pfekazkou zen pro vstup do managementu.
13 odpovédi
rodinné povinnosti 9 (69,2 %)
rodinné zazemi 5 (35,5 %)
nedostatek motivace 2 (15,4 %)
absence ambici
sebeveédomi 10 (76,9 %)

Mecht&j Selit iakim a velkém. . 1IT.79%)

VEtdina Zen proste je zaméren... 1(7,7 %)

0 2 4 & 8 10
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12) Jak by firma mohla zeny podporovat?

13 odpovédi

seberozvoj

vzdélani, Ekoleni

stimulace a motivace na pracov...
piinozna PR kampan - intern’ /...

ukazat jim jejich moZnosti a cesty 9 (692 %)

zdileni pracovni mista
firemni £kolky
pfinozna PR kampan - intemi i

3(23.1 %)
4(30.8 %)

Poskytovani poukazek do resta...
Weskera motivaéni Skoleni jsou...
WyEe zaskrile je hlavné pro Zen._ .

13) Uz jste nékdy slysel o nastrojich Nudge managementu (tzv. posfouchnuti - Richard
Thaler)?

13 odpovédi

® a0
[ I
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Priloha 2 Rozhovor I.

1. Jak jste postoupil/a do managementu?
Splnénim podminek kariérniho planu. V oboru jsem zacinala jsem v srpnu
2017 a na manaZerskou pozici jsem postoupila k 1.4. 2019.

2. Byly chvile, kdy jste svou cestu chtél/a ukongit?
Upiné skonéit ne, ale byl moment, kdy jsem méla pocit, Ze jsem se dostala
do slepé ulicky. To byl moment, kdy jsem se musela zastavit, abych si
ujasnila své priority a uvédomila si, co vlastné chci, jak to chci a proc to
délam.

3. Pokud ano, co bylo hlavni faktor €i prekazka, ktera Vas o tom priméla
uvazovat?
X

4. Ceho si na své praci vazite nejvice a co shledavate jako nejvétsi pfinos
pro Vas?
Osobni svobody.
Volné ruky vtom, skym budu spolupracovat, jakymi lidmi se budu
obklopovat, tj. jak bude muj tym vypadat. Jakou bude mit identitu/DNA.
Vazim si vedeni spole¢nosti — jejich pristupu (i k Zivotu), moudrosti a
otevrenosti.
Vazim si svych kolegu (co ¢lovék, to osobnost), jejich zkuSenosti a pristupu
k nasi sluzbé.
Vazim si sluzby, kterou poskytujeme nasim klientum — vysokého standardu
a toho, Ze reSime véci do nejmensiho detailu.
Oceriuji Siroky rozhled a pfehled a toho, Ze se mohu neustale vzdélavat,
posouvat a rozvijet vSéemi sméry.
Oceriuji to, Ze mam nad sebou UZasné a moudré osobnosti, které mé nikam
netlaci, osvétluji mi cestu, jsou tu vZzdy pro mé a poStouchnou me, kdyz je
treba.

5. O co Vas obohatil Vas kariérni rast?
O sebepoznani a budovani svého charakteru. V prabéhu kariérniho postupu
Cloveék zaziva vzlety i pady a nachazi své hranice/limity, které neustale
posouva. To, co Clovéku na zaCatku prislo jako neprekonatelna prekazka mu

po letech praxe prijde usmévné.
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Zaroveri je duleZité si uvédomit, Ze by nebylo kariérniho rastu, kdyby nebyl
Clovék obklopen témi spravnymi lidmi. A to jak lidmi z tymu, tak kolegy, tak
svymi ,nadfizenymi®. V pribéhu svého kariérniho rustu se ¢lovék zarover
tési z kariérniho rastu lidi ze svého tymu.

6. Jaké schopnosti a dovednosti jsou pro Vasi pracovni pozici nezbytné?
Empatie. Uméni naslouchat. Upfimny zajem o druhé. Obecné mit rada lid.
Chut se zlepSovat a pracovat na sobé (nejen po profesni strance i ale i po té
osobnostni). Uméni nejen davat zpétnou vazbu, ale i ji prijimat.
Samozrejmosti jsou skvélé komunikacni a obchodni dovednosti.

7. Kde byste se rad/a vidél/a za pét let?

Na reditelské pozici. Rada bych se vénovala mentoringu a svou praci
propojila s kurzy nejen leadershipu a mentoringu.

8. Pracuje se Vam |lépe s muzi nebo zenami a pro¢?
V mém pfipadé by spis otazka méla znit, komu se lépe pracuje se mnou ©
Jelikoz mam jiz del§i dobu (vice nezZ rok) tym sloZeny se samych Zen a pfed
par mésici ho doplnil jeden odvazny muz @
Zeny jsou vice emoéni, to je vSéem asi jasné (a muzZe se snadno stéat, Ze se
Jich dobfe minéna rada dotkne). S muzi muzZe C¢lovék jednat napfimo.
S kazdym, at' uz je to muz nebo Zena, by vSak ¢lovék mél jednat na rovinu —
obsah pro obé pohlavi zistava, ale forma komunikace se méni.
Zastavam nazor, Ze by v Zivoté mélo byt vSe v rovnhovaze, a to plati i pro
pracovni prostredi.

9. Celilla jste néjakym tlakaim firmy ¢&i tlakim v rodiné a Vasem okoli proti
vstupu na manazerskou pozici?
Nemuzu vyloZené Fict, Ze bych se setkala s tim, Ze by rodina nebo muj
tehdejsi partner byli proti, abych karierné postoupila. Prali mi to. Naro¢née bylo
obdobi pfed splnénim kariérnich podminek pro povyseni na manazZerskou
pozici. VyZadovalo to mdj 100 % fokus, a tedy i hodné ¢asu, Castokrat i na
Ukor Casu traveného s rodinou nebo partnerem. Jestli bych ménila?
Zastavam nazor, Ze ¢lovék v dany moment déla, jak nejlépe umi. DaleZité je,
aby se do budoucna poucil.

10.Jaka pozitiva by mohly zeny vnést do manazerského pracovniho
prostiedi?
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Predevsim by mohly byt inspiraci/vzorem pro stavajici Zeny, které pfemysli
0 kariernim posunu (manaZerské pozici). Pokud bude v managementu
pfevaha muZzi, tak se to Zenam muZze zdat jako néco nedosazitelného nebo
Jako néco, v ¢em jsou lepSi muZzi.

A zaroveri by Zeny na manaZerskych pozicich mohly inspirovat Zeny, které
uvazuji o kariére v naSem oboru potazmo v na8i firmé. Dokazu si predstavit,
Ze by pfevaha muzi v managementu mohla byt pfi rozhodovani o vstupu do
firmy pfekazkou ¢i rozhodujicim faktorem/jazyCkem na misce vah.

Zeny jsou vice empatické, proto mohou do pracovniho prostredi pfinést
klid/harmonii a otevienou naru¢ pro ostatni pfi feSeni pracovnich nebo
Castokrat i osobnich Kkrizi.

Zeny maji také vétsi smysl pro detail a ve spousté situacich mohou pfinést

jiny uhel pohledu.

11.Myslite si, ze je zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé
dostateéné?
Spise ne.

12.Co je pro Vas klicovy faktor pro to byt Uspésny/a v této praci?
Vytrvalost. Rovnovaha. Schopnost délat klicové véci naplno. Emocni
stabilita. Osobnostni rust.

13.Co je dle Vaseho uvazeni hlavni prekazkou pro inklinaci zen na
manazerské pozice?
Asi zaleZi, jak v kterém véku a v jakém Zivotnim obdobi se Zena nachazi.
Dokazu si predstavit, Ze u nékterych ,paru“ stale prevazuje nazor, Ze Zena
ma byt v domacnosti, a tudiz se nevénovat kariéfe anebo jen velmi opatrné,
a Ze muz je ten uspésny, budujici kariéru a vydélavajici penize. V takovém
vztahu je pak pro Zenu tézké si obhajit svoje tuzby, pfip. u nich setrvat po
nezbytné dlouhou dobu. Nebot bez podpory partnera, rodina to nejde, resp.
Jde, ale je tam vice prekazek, se kterymi se Zena musi vyporadat.
Chybéjici inspirace dalSimi uspéSnymi Zenami na manazZerskych Ci
reditelskych pozicich. Motivace uspéSnymi muZzi podle mé funguje jen do
urcittho momentu stejné jako motivace penézi.

14.Myslite si, ze eDO finance je oteviena genderové vyvazenosti (stejnym

prilezitostem pro vSechny)?
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Ano.

15.Jak by firma mohla zeny podporovat?
Sdilenim. Propojovanim. Kurzy. Asistentky.

16.Uz jste nékdy slysSella o nastrojich Nudge managementu (tzv.
postouchnuti — Richard Thaler)? Kde jste se stim setkal/a?
Implementuji se nékteré nastroje i veDU?
Ne. Nebo mozZna ano, ale nevim, Ze se jim tak Fika.

17.Co byste na zavér doporucil/a zenam, které zacinaji ve firmé a sestavuiji
si svou pracovni cestu?
Aby si Véfily, aby véfily svym dovednostem. Aby si nebraly nic osobné. Aby
se nebaly si rict o pomoc. Aby vytrvaly. Aby na sebe netlacily. Aby
nezapominaly odpocCivat. Aby sdilely svoje pocity, obavy aj. Aby se
neporovnavaly s muzi. Aby tu praci délaly tak, aby je bavila. Aby mély vizi a

svoji vizi komunikovaly s partnerem, rodinou, pfateli.
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Priloha 3 Rozhovor Il.

1. Jak jste postoupil/a do managementu?

Po ziskani seniority v oboru, jsem zacal aktivné vyhledavat nové kolegy pro
vytvofeni tymu. Akvizici novych kolegli do tymu a splnéni kvartalnich
obchodnich vysledku jsem postoupil na pozici manaZera.

2. Byly chvile, kdy jste svou cestu chtél/a ukongit?

V dobé, kdy jsem kombinoval praci ve financich se studiem a vedenim vlastni
firmy mimo finanéni obor bylo hodné momentu, kdy jsem chtél nékterou
z aktivit ukoncit. Mnohdy padla mysSlenka i na ukonéeni kariéry ve financich.

3. Pokud ano, co bylo hlavni faktor €i prekazka, ktera Vas o tom priméla
uvazovat? Nedostatek ¢asu, pochyby, jestli je obor spravna volba. Obzviast
V komplikovanych situacich, kdy jsem se stretaval se zdanlivé nekoneCnymi
klientskymi situacemi, které po velkém usili nebraly konce. Po kazdem
takovém momentu jsem se ale stale vice utvrzoval o spravnosti rozhodnuti
pokracovat.

4. Ceho si na své praci vazite nejvice a co shledavate jako nejvétsi pfinos
pro Vas?
Velky osobni rozvoj, moznost ovlivnit kariérni riist. Svoboda v rozhodnutich.
Motivujici prostfedi.

5. O co Vas obohatil Vas kariérni rast?

Zkusenosti s vedenim lidi.

6. Jaké schopnosti a dovednosti jsou pro Vasi pracovni pozici nezbytné?
Vize, empatie, vystupovani, sebejistota, odbornost, vytrvalost.

7. Kde byste se rad/a vidél/a za pét let?

Réad bych dale délal, co mé bavi, soustiedil se plné na vedeni a rozSifovani
tymu. Pral bych si mit vybudované nadstandardné kvalitni obchodni vztahy.
Mit fungujici uspésny tym a tvofil prostfedi, kde se bude lidem dobre
pracovat.

8. Pracuje se Vam lépe s muzi nebo zenami a pro¢?

Na pohlavi nesejde, dilezZita je osobnost a charakter.
9. Celil/a jste néjakym tlakam firmy éi tlakiim v rodiné a Vasem okoli proti

vstupu na manazerskou pozici?
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Celil jsem tlaku sam proti sobé, byl jsem si védomy, Ze to pro mé muze
kratkodobé znamenat velké snizeni pfijmu. V dobé presunu na manaZera se
mi jako obchodnikovi velice darilo a tym jsem budoval cely ,,od nuly®
10.Jaka pozitiva by mohly zeny vnést do manazerského pracovniho
prostredi? Rovnovaha na pracovisti vede, dle mého, k pfijemnéjsimu a
11.Myslite si, ze je zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé
dostatec¢né?
Neumim posoudit.
12.Co je pro Vas klicovy faktor pro to byt Uspésny/a v této praci?
Chut se vzdélavat, vytrvalost, schopnost komunikace, cilevédomost,
konzistentni prace.
13.Co je dle Vaseho uvazeni hlavni prekazkou pro inklinaci zen na
manazerské pozice?
Obor financi primarné pritahuje muZe, Zen se tak v oboru vyskytuje méné.
14.Myslite si, ze eDO finance je oteviena genderové vyvazenosti (stejnym
prilezitostem pro vSechny)?
100%
15.Jak by firma mohla zeny podporovat?
Nemyslim si, Ze je néco takového nezbytné. Ale mozna tvorit specialni
workshopy pro Zeny, aby se pravidelné mohly potkavat. Ve chvili, kdy je
muzské zastoupeni v prevaze mohlo by byt dobfe pokud by si Zenské
zastoupeni bylo vzajemné bliZsi.
16.Uz jste nékdy slySel/a o nastrojich Nudge managementu (tzv.
postouchnuti — Richard Thaler)? Kde jste se stim setkal/a?
Implementuji se nékteré nastroje i veDU?
Bohuzel nevim, o co se jedna.
17.Co byste na zavér doporucil/a zenam, které zacinaji ve firmé a sestavuji
si svou pracovni cestu?

Nebat se mirit vysoko.
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Priloha 4 Rozhovor lll.

1. Jak jste postoupil/a do managementu?
Pro mé to byl vlastné divod, proC jsem v té praci zacinal. V té dobé mi bylo
dvacet let, byl jsem v prvnim roéniku na vysoké Skole. Studoval jsem
University of Europe in Prague a hledal jsem takovou préci, ktera by se dala
nakombinovat se Skolou a zarover tam byla mozZnost dlouhodobé kariéry.
Nikdy jsem nechtél délat praci kde bych byl neustale na jednom misté, proto
pro mé bylo mit prostor ke kariérnimu rastu. Védeél jsem, Ze se jednou chci
mit dobfe a diky této praci jsem toho dosahnul. To, co zazivam dnes je uz
vlastné mimo mé pilvodni stanovené cile a vize, dfive bych si asi ani
nedokazal predstavit, ze bych tohle mohl nékdy dokazat.

2. Byly chvile, kdy jste svou cestu chtél/a ukongit?
Ano, byly tu dva takové momenty. Jeden z nich byl, kdyz jsem mél Spatnéeho
nadrizeného, ktery se mé snazil brzdit. To bylo je$té v predchozi firmé, ktera
byla také orientovana na finan¢ni poradenstvi. V té dobé jsem citil bezmocny,
protoze jsem délal vSechno dobre a snaZil se o kariérni posun a nadfizeny
Jjen rekl ne az v priStim obdobi, ze se mu to ted’ nehodi, to mé celkem
demotivovalo. Druhy moment se tykal osobniho Zivota a financ¢ni situace, kdy
Jjsem byl zklamany z nestastneho vztahu a k tomu pfisly dluhy, protoze
obchodni model a celkové nastaveni v prfedchozi firmé opravdu nefungovalo.
Byly to dny, kdy se mi do prace opravdu nechtélo. Vstaval jsem unaveny, bez
energie a chuti néco délat. A opravdu jsem pfemySlel, jak tu danou situaci
ukoncit.

3. Pokud ano, co bylo hlavni faktor €i prekazka, ktera Vas o tom priméla
uvazovat?
X

4. Ceho si na své praci vazite nejvice a co shledavate jako nejvétsi pfinos
pro Vas?
Vazim si na své praci predevsim svobody. Je to napriklad svoboda ¢asova,
kdy si ted’ mohu udélat patky klidnéjsi a nemusim pracovat. Dale se jedna o
finanéni svobodu, kdy si mohu pofidit, co potrebuji. JeSté dulezitéjsi je pro
mé vSak svoboda v praci, Ze se mohu vénovat tomu, cemu chci, mohu jednat

s kym chci a sestavovat si projekty, které mé zajimaji. Tato prace mé
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obohatila o mnoho penéz, primarné vsak o dost zajimaveé lidi a novych pratel,
se kterymi travim ¢as i mimo pracovni Zivot. Dalsi obohaceni vidim v tom, Ze
Jjsem diky této praci naSel smysl Zivota, a pfedevsim své poslani. Chodim do
prace ne kvuli penézim, ale kvili tomu Ze mé to bavi. Diky mné se lidé maji
lépe, a to mé tési.

. O co Vas obohatil Vas kariérni rast?

viz odpovéd’ v otazce Cislo 4

. Jaké schopnosti a dovednosti jsou pro Vasi pracovni pozici nezbytné?
Urcité je to schopnost pracovat s lidmi a byt jejich kou¢em a zaroveri obcas i
psychologem. Pracovni i osobni sféra se navzajem velmi ovlivriiuji, proto
lidem ve svém tymu nasloucham a ptadm se jich, jak se jim vede nejen v
pracovnim prostredi, ale i v osobnim Zivoté. Uspé&snost na mé pozici zavisi
urcité na dobrém koucinku klicovych lidi a voleni spravnych &lent do tymu a
smérfovat ho na spravnou cestu. Setkavam se také s vedenim firmy, a to na
tydenni bazi, kdy spolecné reSime jednotlivé projekty a sméru kterym se
firma bude ubirat. To je velmi dileZité.

. Kde byste se rad/a vidél/a za pét let?

Planuji dal délat co mé bavi, to je pro mé dulezité. Planuji byt na stejném
misté jako dnes. Preji si mit vétsi tym a vétsi obrat. Mimo jiné bych se dal rad
vénoval projektiim, které k nééemu prispivaji.

. Pracuje se Vam Iépe s muzi nebo zenami a pro¢?

Nepreferuji ani jednu stranu, kazda spoluprace ma své pfinosy. Zalezi to
opravdu na daném jedinci. Dle mého nazoru Zena prinasi do kolektivu lidsky
pristup, néhu, klid a zkratka Zenskou energii. Je urcité Zadouci, aby bylo vice
Zen v managementu, nicméné nejsem zastancem Zadnych kvét, (jak je tomu
v nékterych evropskych firmach) mél by to byt prirozeny a dobrovolny vstup.
. Celil/a jste néjakym tlaktim firmy &i tlakiim v rodiné a Vasem okoli proti
vstupu na manazerskou pozici?

Tlakum proti vstupu do manazZerské pozici jsem necelil. Byly to spise tlaky
okoli a rodiny na zacatku pfi vstupu do finanéniho oboru a vykonavani této
profese jako takové. Bylo to kvuli povésti finanéniho poradenstvi. Nicméné
vhimani této profese se velice posunulo k lep§imu, a to je vidét i na mych
klientech, ktefi mé maji radi, volaji mi a bavi se se mnou o financich radi.

Berou mé jako rovnocenného partnera. Diky tomu, co jsem zaZil v predchozi

89



firmé vim, jak se to délat nema a v eDU diky velké podpore vedeni, IT a
inovacim se déla prace opravdu kvalitné, to mi dava smysl.

10.Jaka pozitiva by mohly zeny vnést do manazerského pracovniho
prostredi?
Viz odpoveéd’ v otazce Cislo 8

11.Myslite si, ze je zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé
dostatec¢né?
Neni, mohlo by byt vysSi.

12.Co je pro Vas klicovy faktor pro to byt uspésny/a v této praci?
Ja tu otazku trochu oto¢im a spise zacnu tim, co by méla firma poskytovat,
aby umoznila lidem vstup. Za mé je opravdu dulezité, aby byla firma otevifena
raznym lidem a typum osobnosti. Musi brat lidi takové jaci jsou a mit k nim
individualni pfistup. A neni spravné tvrzeni typu “Nasledujte uspésné a
délejte praci jako oni”. S tim nesouhlasim, protoZe kazdému vyhovuje a
funguje néco jiného.
A ted' zpét ke tvé pavodni otazce. Urcité existuji néjaké spolecné atributy jako
Jsou nevzdat se hned pri prvni pfekazce, coz je naprosty zaklad. Musi pocitat
Clovék s tim, Ze to neni vSe hned a trva to, nez si ¢clovék na vSe zvykne a
najde si v tom sam sebe. Bez seberozvoje, sebeduvéry a vzdélani to ale
nefunguije.

13.Co je dle Vaseho uvazeni hlavni prekazkou pro inklinaci zen na
manazerské pozice?
Je to celospoledensky problém, ktery mé vyvoj po staleti. Zeny byly dlouhou
dobu utlacovany a dodnes tomu tak v nékterych zemich porad je. Usilujeme
0 rovnopravnost, ktera jeste neni stoprocentni, nicmené jsou oblasti, kde to
neni mozné, Zeny se o domacnost a déti dokazou velice dobfe postarat a
Jsou jisté role Zen, které se muZzi zastoupit nedaji, a to by se mélo zohlednit.
Toto si jisté mnoho Zen uvédomuje, coZz muze byt i duvod, pro¢ neusiluji o
manaZzerskou pozici. Myslim si vSak, Ze velky vliv na to ma sebevédomi Zen
a rodinné zazemi Ci okoli, které je nepodpori.

14.Myslite si, ze eDO finance je oteviena genderové vyvazenosti (stejnym
prilezitostem pro vSechny)?
Ano, nabizi stejné moznosti, prostfedi i podminky obéma pohlavim.

15.Jak by firma mohla zeny podporovat?
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Momentélné jsou v tymech prevazné muzi. Zeny, které jiz pracuji ve firmé,
Jsou zatim prevazné mladé, nebo jiz maji vétsi déti a zatim neni potreba resit
situaci, kdy budou odchazet na materskou dovolenou. Nicméné v dohledné
dobé se to jiz bude resit, protoZe vime, Ze nas to jednoho dne ¢eka. Moje
vize je takova, Ze Zena bude moct délat nékteré ¢innosti i béhem materské
dovolené, pokud si dokaze najit Sikovnou asistentku, ktera ji se v§im pomuze
a bude délat mnoho aktivit za ni. Je proto dulezité na to ty Zeny pfipravovat,
ukazat jim jejich moznosti a reSit s nimi jejich plany do budoucna. Pohravam
si také s mySlenkou zavedeni détskych koutk( ve vétSich poboCkach a na
par hodin tak ulehcit zivot maminkam, ale dneska v té fazi jeSté nejsme.

16.Uz jste nékdy slysella o nastrojich Nudge managementu (tzv.
postouchnuti — Richard Thaler)? Kde jste se stim setkal/a?
Implementuji se nékteré nastroje i veDU?
Viibec nevim, o co se jedna a nesetkal jsem se s tim.

17.Co byste na zavér doporuéil/a zenam, které zacinaji ve firmé a sestavuiji
Si svou pracovni cestu?
Ddlezité je nastavit si své hranice. Vzhledem k tomu, Ze je prostiredi sloZzené
vice z muZzi, budou se Zeny setkavat s ruznymi narazkami, na které by se
mély naucit spravné reagovat. NejlepSi reakci je prejit to a ignorovat narazku,

to je jedina cesta, jak se toho zbavit.
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Priloha 5 Rozhovor IV.

1. Jak jste postoupil/a do managementu?
Na zacatku, kdyz jsem vstoupila do financi, coz bylo v roce 2010. V té doby
Jjsem védéla, Zze mé bavi prace s lidmi. Mimo to jsem si proSla vice obory,
pracovala jsem i v IT, kde jsem vedla tym svych lidi, takZze jsem védéla od
zacatku, Ze v tom chci pokraCovat. Bavi mé lidi vést a zdokonalovat jejich
schopnosti a dovednosti. Ja jsem v podstaté jiz ve Skole vZdy byla ten Clovék,
ktery vedl lidi v tymu béhem prace na ruznych projektech.

2. Byly chvile, kdy jste svou cestu chtél/a ukongit?
Takovych chvil bylo docela dost. Myslim, Ze asi v roce 2014 jsem z financi
uplné odesla po natlaku vSech. Tehdy jsem je$té pracovala OVB a v té dobé
se to jiz nedalo ustat. Posledni rok jsme museli zménit nazev, protoze ten
tlak nesel vydrZet. V té dobé i muj pritel ve financich skoncil a uz i kvali témto
okolnostem jsem odesla také. Udélala jsem si pauzu a vratila jsem se zpét v
roce 2017, kdyZ kluci, které jsem znala, vstupovali do firmy Renta a oslovili i
mé, abych Sla s nimi. Souhlasila jsem, protoZe jsem védéla, Ze délaji svou
praci spravné a védéla jsem, co od nich o¢ekavat. BEéhem prace ve financich
Jjsem jesté pracovala i pro IT a snaZila jsem se vést kariéru na obou mistech,
avsSak po néjaké dobé prisla opét chut jit tou manazerskou cestou.

3. Pokud ano, co bylo hlavni faktor €i prekazka, ktera Vas o tom priméla
uvazovat?
X

4. Ceho si na své praci vazite nejvice a co shledavate jako nejvétsi pfinos
pro Vas?
Obecné si na praci ve financich vazim toho, Ze si to miuZzeme uzpdsobit, jak
potrebujeme. Kdyz se rozhodnes, Ze chces odjet, tak odjedes. Nedavno jsem
byla s kamaradkou na dovolené a ona je zaméstnanec, takze jsme reSily, kdy
pojedeme a zda ji daji dovolenou nebo ne.

5. O co Vas obohatil Vas kariérni rast?
Co si dokazete predstavit, to dokazete udélat. VSe, co k tomu potfebujete je
pouze odvaha. To jsem se naucila béhem karierniho rastu a dost mi to
pomohlo k dos&hnuti svych stanovenych cilt

6. Jaké schopnosti a dovednosti jsou pro Vasi pracovni pozici nezbytné?
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Osobni rozvoj a vzdélani, to je podle mé klicovy na kazdé pozici v nasi firmé.
Dale je to urcité odhodlani néco délat. Stanovit si cil a jit si za tim. Mé osobné
jeSté pomaha osobni sebekoucink, kdy si kazdy tyden sepisuji, ¢eho chci
dosahnout a odSkrtavam si to po splnéni ve vSech oblastech. Také i ja
osobné pracuji s kou¢em, konkrétné mam Zenu i muZze jako kouce, kdy se
Zenou feSim pochopitelné vice ty Zenské zaleZitosti véetné osobniho Zivota

a muZzi zase ty pracovni.

7. Kde byste se rad/a vidél/a za pét let?
Nedavno za mnou pfisel muj kolega a sdélil mi informaci, ktera mé opravdu
potésila a zaroveri utkvéla v hlavé jako jista soucasna vize. Rekl mi, Ze byl
na poradé feditelt, kde byli jen sami muzi, a Ze si mysli, Ze uZ je ¢as, abych
se k nim pridala.

8. Pracuje se Vam |lépe s muzi nebo zenami a pro¢?
Ja dlouhodobé bojuji s problémem, Ze se mi lépe spolupracuje s muzi kvali
spolehlivosti a tim, Ze je vice orientovany na cil. S Zenami je to sloZité,
obzvlast kdyz maji déti, protoze hrozi, Ze budou rusit schiuzky z ddvodu
nemoci, zruSeného hlidani a mnoho dal§iho. TakZe je varianta mit v tymu
Zeny, které jsou jesté hodne mladé na déti nebo uz maji starsi déti, co se o
sebe uz dokazou postarat. Ale rozhodné je to o tom mit tym vyvazeny.

9. Celilla jste néjakym tlakam firmy ¢&i tlakiim v rodiné a Vasem okoli proti
vstupu na manazerskou pozici?
Co se ty¢e managementu, tak urcité ne, ale co se tyc¢e prace ve financich tak
ano. Ja jesté pochazim z doby, kdy finanéni poradenstvi byl tak trochu punk
a kdy po trhu litaly osmnactilety déti a prodavaly Zivotni pojisteni. V tu dobu
Jjsem slysela od vSech, Ze je to Spatne, a to jsem slychala od pocCatku vstupu
do financi jesté zhruba Ctyfi roky poté.

10.Jaka pozitiva by mohly zeny vnést do manazerského pracovniho
prostiedi?
Zeny nad vécmi, co délaji vice premysli. Uréité také pedlivost, ale hlavné ne
moc. Jako kdyZ jsem napfiklad potfebovala v minulosti modelaci a dostala
Jjsem jich do mailu deset, ale mé stacilo mnohem meéné, pouze ty hlavni.

11.Myslite si, ze je zenské zastoupeni v managementu ve Vasi firmé

dostatecné?
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Myslim, zZe ne tak upliné.

12.Co je pro Vas klicovy faktor pro to byt Uspésny/a v této praci?
Rozhodné je to kvalitni time-management. Udélat néco navic a vystoupit z
komfortni zény.

13.Co je dle Vaseho uvazeni hlavni prekazkou pro inklinaci zen na
manazerské pozice?
Myslim si, Ze strach. Paradox je, Ze kdyZ pfijde do kolektivu Zena se svou
Zenskou energii, tak ji muZi berou a poslouchaji a jsou radi za ty nazory, v
tom je ta cela vyhoda. Dale musi vystoupit z komfortni zény, ale to neni jen
Jejich prekazkou, to je obecné problém i pro konzultanty a senior konzultanty,
protoZe to neni uZ jen o jejich praci, ale i o naboru, ktery k tomu musi délat a
Je to prace a ¢as navic. Ze zacatku to neni tak dobre zaplacené jako jejich
samostatny vykon, takZe dalSi divod bude asi i lenost.

14.Myslite si, ze eDO finance je oteviena genderové vyvazenosti (stejnym
prilezitostem pro vSechny)?
Urcité ano. Dneska opravdu je tomu spolecnost naklonéna a vidi, ze zeny v
tomto oboru jsou skvélé konzultantky. NaSe firmy postupné spéje k tomu, Ze
bude Zen pribyvat, nicméné je dulezité, aby to byl pfirozeny jev, jinak to
fungovat nebude.

15.Jak by firma mohla zeny podporovat?
Momentalné mé nenapada, co by mohla firma udélat navic krom toho, Ze je
podpofi néjakymi Zenskymi kruhy, akcemi pro Zeny, které se dnes viastné
nedélaji, protoze téch Zen je tu malo. Pro zeny uz je velkou podporou jen to,
Ze zde neni stanovena pracovni doba a je opravdu na kazdém kdy zacne a
kdy skonci, diky ¢emuz si Zeny mohou pfizpusobit svuj harmonogram i se
zahrnutim péce o déti a vyzvedavani ze Skol a Skolek.

16.Uz jste nékdy slysella o nastrojich Nudge managementu (tzv.
postouchnuti — Richard Thaler)? Kde jste se stim setkal/a?
Implementuji se nékteré nastroje i veDU?
Ano, uZ je to sice dlouho asi tak 5 let zpatky, kdyz jsem Cetla knizku Stouch.
Real né to vlastné vyuZiva hodné lidi, jen o tom nevi. Obecné v eDU se
napfiklad déla kazdy rok investi¢ni akademie, coz je takovy svym zplisobem
také nastroj této teorie, jelikoz té to sméruje na jistou cestu. Timto zpisobem

se u nas vlastné tvofi i akademie ¢i workshopy a seminare na dalSi témata.
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Dale pouzZivame on-line Excel, kde mame vSichni pfehled a ostatni vidi
vykony a vzajemné se motivuji.

17.Co byste na zavér doporuéil/a zenam, které zacinaji ve firmé a sestavuji
si svou pracovni cestu?
Uprimné se na budu strané moc tésit. Poradila bych jim, aby se nebaly a
mély odvahu, nikdo je tu neukousne, pravé naopak jim vSichni moc radi

pomUizZeme.
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