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SOUHRN

Cil prace:

Cilelr)n prace je na zakladé shromazdénych podkladt v literarni reserSi zmapovat situaci v zastoupeni
a uplatnéni Zen v managementu V jednotlivych zemich Evropské unie a podrobngji pak v Ceské
spofitelné, a.s. a na zaklad¢ téchto zjisténi formulovat doporuceni. Dil¢i cile jsou:

zaméfeni literarni reSerSe na jednotlivé oblasti a néstroje ovlivilujici uplatnéni Zen v managementu,
nastinéni moznosti uplatnéni zen v managementu v Ceské spofitelng, a.s.,

prizkum a komparace nazord na uplatnéni Zen v managementu pomoci dotaznikového Setfeni,
souhrn poznatkil vyplyvajicich z praktické ¢asti.

Vyzkumné metody:

K dosazeni cile prace byly vyuzity metody literarni reSerSe, komparace a dotaznikové Setfeni, které je
jednou z forem pruzkumu vefejného minéni a pro Gcel této diplomové prace se jevi jako nejlépe
aplikovatelné. Ke zpracovani vysledkii dotaznikového Setfeni byla vyuzita induktivni metoda
patrajici po pravidelnostech, které jsou poté popsany predbéznymi zavéry. Celkem odpovédélo 168
respondentii, 81 z Ceské spofitelny a 87 z ostatni populace. Respondenti byli dale rozdéleni do
skupin dle pohlavi a vysledky vzajemné porovnavany. Respondenti byli osloveni elektronicky
a pomoci socialni sité. Dotaznik obsahoval 15 otazek, jejichz ukolem bylo zjistit nazor respondentt
Vv oblasti uplatnéni zen v managementu. K testovani rozdilti mezi skupinami respondentt byl vyuzit
Chi-kvadrat test.

Vysledky vyzkumu/prace:

Ceska spotitelna disponuje Sirokou nabidkou rozvojovych programii pro Zeny a tim podporuje jejich
uplatnéni v managementu.

Dilezita je podpora sebevédomi Zen v uchazeni se o manazerské pozice.

Predpoklady obou pohlavi zhlediska osobnostnich charakteristik potfebnych k vykonu
manazerskych pozic jsou vyrovnané, kromé empatie, kterou dle 144 respondenti ovladaji 1épe zeny.
Za nejefektivnéjsi styl fizeni oznacilo 95 respondentd tymovy styl a 70 respondentu liberalni styl.
Nastrojem vyuzitelnym K podpofe vyrovnaného zastoupeni obou pohlavi v managementu jsou
predevs§im alternativni pracovni ivazky, s jejichz nabidkou se vSak setkalo pouze 100 respondentti.
152 respondenti je nazoru, ze zastoupeni obou pohlavi v managementu je pfinosem.

Vysledky nelze v zadném pfipadé zobecnovat, jedna se pouze o nazor 168 respondentti.

Zavéry a doporuceni:

Vyzkumy dokazuji dosahovani lepsich vysledka firem, které maji ve vedeni zastoupena ob& pohlavi
a tak by snahou kazdé firmy méla byt rovnovaha v tomto zastoupeni.

Ceska spofitelna pfistupuje odpovédné k moznému zavadéni kvét a tak Erste Group na
celoskupinové urovni stanovila cil 35 % zastoupeni Zen v top managementu a dozorcich radach do
roku 2019.

Zastoupeni Zen v managementu pfinasi vyhody, a tak by organizace mély podporovat jejich uplatnéni
pfedev§im umoznénim balancovat pracovni a osobni zZivot, jelikoz rodina byva nejcastéjSim
diivodem, proc¢ se Zeny o tyto pozice neuchazi nebo nejsou schopny je vykonavat. Jednim z u€¢innych
nastrojui je nabidka alternativnich pracovnich tvazk.

Pomoci antidiskrimina¢nich pravidel zvySovat loajalnost, spokojenost a angazovanost zaméstnancul.
Je vSak také diilezita podpora a ochota zaméstnanct tyto pravidla dodrzovat.

KLICOVA SLOVA

Management, diskriminace, vzdélavani zen, alternativni uvazky, diverzita pohlavi.
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SUMMARY

Main objective:

The main content and the aim of this work analyses the theory of the situation of representation of
women in management and to monitor the situation in various countries in the European Union and
in more detail in Ceska spofitelna, comparing outputs and drawing conclusions from the findings.
Particular aims are:

- Theoretical research which focuses on individual areas and tools which affects the working
opportunities for women in management.

- Outlining the options for women in management inside Ceska spofitelna.

- Survey and comparison of opinions on women in management using a questionnaire.

- Summary of findings resulting from the practical part of this work.

Research methods:

The methods which have been used to achieve the targets of this work are predominantly a review of
literature, a comparison and questionnaire survey, which is one of the essential forms of public
opinion research and would seem to be the most appropriate format for the purpose of this work. For
processing results of the survey an inductive method was used, which searches for regularities, which
are then described in the preliminary conclusions. The total number of respondents is 168, 81 from
Ceska spotitelna and 87 from the general population. The respondents were divided into groups
according to gender and the results were compared. The respondents were approached electronically
and via social networks. The questionnaire contained 15 questions and its aim was to find the
respondents opinion in the area of women in management. For testing differences between groups of
respondents Chi-square test was used.

Result of research:

Ceska spotitelna offers a wide range of development programs for women and through them
facilitates their opportunities in management.

It is important to support women with their confidence in applying for managerial positions.
Assumptions of both genders in terms of personal characteristics necessary for the performance of
managerial positions are balanced, except for empathy, which according to 144 respondents is
dominated more by women.

95 respondents marked a team style as the most effective management style and 70 respondents a
liberal style.

One of the tools which can be used to support a gender balance in management is the offer of
alternative working arrangements. However only 100 respondents were ever employed by someone
who offered these arrangements.

152 respondents believe that gender balance in management is beneficial.

The results of the survey cannot in any case be generalized as it is the opinion of only 168
respondents.

Conclusions and recommendation:

Different studies show a higher achievement of companies whose management is represented by both
genders and thus the attempt of every company should be a balanced gender representation.

Ceska sporitelna shows a responsible approach to the possible implementation of quotas for gender
balance and Erste Group already has set a target on a group-wide level of 35 % representation of
women in top management and supervisory boards by 2019.

The representation of women in management brings many advantages, so organizations should
encourage women by supporting a balance between work and personal lives, as the family is the most
common reason why women do not apply for management positions or they are not able to exercise
them. One effective tool, which can be used, is to offer alternative work arrangements.

The use of anti-discrimination policies to increase loyalty, satisfaction and employee engagement.
However it is also important that employees are willing to follow these rules.
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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je uplatnéni zen v managementu v teorii a ve vybrané
organizaci. Organizaci, ktera byla k Géelu zpracovani diplomové prace zvolena, je
Ceska spofitelna, a.s. Téma uplatnéni Zen v managementu je velice aktudlni a to
piredevsim z divodu neustalého tlaku na snizovani diskriminace a v ramci Evropské
unie také vzhledem k navrhu smérnice Evropské komise na zavedeni kvt na vyssi
zastoupeni zen ve vedeni kotovanych spolecnosti. Dal§im divodem aktualnosti dan¢ho
tématu jsou také vysledky prazkumi, které dokazuji, ze spolecnosti, které disponuji
vyrovnanym zastoupenim obou pohlavi ve vedeni, tak dosahuji celkové lepSich
vysledkd. Proto by toto téma meélo byt aktudlni a dostatecné diskutovano ve vSech
organizacich, které vyrovnané zastoupeni ve vedeni dosud nemaji.

Cilem této diplomové prace je na zakladé shromdzdénych podkladi v literarni resersi
zmapovat situaci v zastoupeni a uplatnéni zen v managementu Vv jednotlivych zemich
Evropské unie a podrobnéji pak v Ceské spofitelng, a.s. a na zakladé téchto zjisténi
formulovat doporuceni. Prace ma také nékolik dil¢ich cila a to:

— zaméfeni literarni reSerSe na jednotlivé oblasti a nastroje ovliviiujici uplatnéni zen
V managementu,

— nastinéni moZnosti uplatnéni zen v managementu v Ceské spofitelng, a.s.,

— prizkum a komparace nazori na uplatnéni Zen v managementu pomoci
dotaznikového Setfeni,

— souhrn poznatki vyplyvajicich z praktické ¢asti.

Prace je rozdélena do tifi Casti. Prvni Cast je teoreticko-metodologickou a zabyva se
genderovou diverzitou, diskriminaci a také nastroji, které je mozné vyuzit v boji proti
nevyrovnanému zastoupeni obou pohlavi v managementu. Seznamuje S jednim
z ukazatelll nevyrovnaného finanéniho ohodnoceni Zen a muzii a tim je gender pay gap.
Metodologickd ¢ast je zaméfena na metodu Setfeni, prostfednictvim, které byl
realizovan jeden z dil¢ich cill této diplomové prace a tou je dotaznikové Setteni. Je zde
uvedena také podrobna metodika celé prace, kterd popisuje postup zpracovani
a dosaZeni vysledki.

Druhé analyticko-prakticka ¢ast obecnd seznamuje s Ceskou spofitelnou a metodami
a nastroji, které spofitelna vyuziva k dosazeni vyrovnaného zastoupeni obou pohlavi
v managementu. Informace ziskané pomoci literarni reSerSe jsou v praktické casti
prevadény do praxe ukazkou jejich vyvoje v jednotlivych zemich Evropské unie. Tato
¢ast diplomové prace také podrobné seznamuje s vysledky dotaznikového Setfeni
a porovnava jednotlivé odpoveédi respondenti mezi sebou navzijem a s ndzory
odbornikli uvedenymi v teoretické ¢asti.

Tteti ¢ast diplomové prace je zavérecnym shrnutim pfedchozich dvou ¢asti a obsahuje
vyplyvajici vystupy a doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Uvodni teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace je zaméfena na literdrni resersi
jednotlivych oblasti ovlivilujicich uplatnéni zen v managementu. Seznamuje
s vlastnostmi, které by kazdy manazer m¢l mit a to bez ohledu na pohlavi, zabyva se
diverzitou pohlavi v managementu, pracovni diskriminaci, navrhem smérnice Evropské
komise na vyss$i zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu a nastroji, které mohou
pomoci dosdhnout vyssiho zastoupeni Zen a to pfedevSim talent development nebo
alternativni pracovni uvazky.

2.1 Vlastnosti manazera

Spravné definovat osobnost manazera je slozitou zalezitosti a hodné zalezi na tom, zda
se ma jednat o idedlniho manazera nebo uspé&$ného manazera, jelikoz v mnoha
pripadech uspésnych manazeri se jejich vlastnosti a schopnosti velmi lisi (Lojda, 2011,
s. 10). Na otazku kdo je manaZer odpovida Folwarczna (2010, s. 14) tak, ze ,,za
manazera je povazovan ten, kdo Fidi a provozuje podnik jménem a v zdjmu jednoho
nebo vice vlastniku této organizace. V nekterych ptipadech a to pfedevsim v malych
organizacich se mize funkce hlavniho manazera a vlastnika prolinat, trendem vsak je
sméfovani k oddéleni téchto dvou funkei (Folwarcznd, 2010, s. 14). Kazdy Gspésny
manazer musi spliovat urcit¢é pozadavky a mezi ty zdkladni patii predevsim
(Folwarczna, 2010, s. 15):

— byt vzorem a jit pfikladem ostatnim zaméstnanciim,

— byt schopen sebereflexe, znat své silné, ale 1 slabé stranky, tak aby byl schopen
porozumét ostatnim, vyuZzit svilj potencial a zaméstnance spravné motivovat,

— neustéale na sobé& pracovat, vzdélavat se a rozvijet své schopnosti,

— umét pfijimat, iniciovat a vytvafet zmény,

— umét ovladat systémové mysleni a znat pribéh jednotlivych procest,

— ovladat efektivni komunikaci srozumitelnou 1 ostatnim a empatii,

— pozitivné myslet za kazdych okolnosti a toto mySleni prevadét i na své podiizené,
— pfenaset nadSeni pro dobrou véc i na své okoli,

— nebat se ukdzat svoji lidskost a jedinecnost.

Z uvedenych pozadavkill lze vycist vlastnosti, které by mély byt soucCésti charakteru
kazdého manazera a to ,, diislednost, odpovédnost, vytrvalost, rozhodnost, sebejistota,
komunikativnost a schopnost spoluprdice, smysl pro povinnost, samostatnost
a iniciativa, pracovitost, smysl pro spravedinost a cestné jednani* (Lojda, 2011, s. 14).
Ditlezitou soucasti osobnosti kazdého manazera je také jeho temperament, ktery
ovlivituje jeho chovani, prozivani a reakce (Lojda, 2011, s. 13).
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2.1.1 Introvert / extravert

S temperamentem tUzce souvisi také typologie délici osobnosti na introverty nebo
naopak extraverty (Stépanik, 2010, s. 31). V praxi jsou mezi manaZery Castdji
zastoupeni extraverti a to z divodu jejich otevienosti, spoleCenskosti a Casto také
z davodu lepsich komunikac¢nich schopnosti, které jsou od manazerti pozadovany na
kterémkoliv stupni fizeni organizace (Stépanik, 2010, s. 31).

v

Extravert je vice vidét, jelikoz se projevuje hlasitéjsim vyjadiovanim, mluvi rychleji
a snadsenim (Dobson, 2012). To vSak neznamend, ze introvert i piesto, ze je
uzaviendjsi, nemize byt za uréitych okolnosti dobrym manaZerem, dle Stépanika (2010,
s. 31) jen nesmi byt introverze pfilisnd. S timto nazorem souhlasi také Dobson (2012),
ktera vidi v introverzi vyhodu a manazery introverty povazuje za vynikajici lidry,
jelikoz jsou ochotni naslouchat a nebrat v ivahu pouze vlastni ndpady a naopak se
soustfedit také na ndzory ostatnich, coz byva slabou strankou extravertl, ktefi Casto
neveénuji svému okoli dostatek pozornosti.

Vyhodou extraverta je jeho schopnost v navazovani novych kontakti a v jeho
bezprostfednosti, diky ¢emuz se také jedndni s extravertem stava jednodusSim
(Stépanik, 2010, s. 31). Introvert se neprojevuje pfili§ spontanné a vzdy si nejdiive
peclivé rozmysli, co fekne, ale to mize byt nejen nevyhodou, ale také vyhodou, jelikoz
slovni projev introvertll je &asto na vysoké urovni (Stépanik, 2010, s. 31). Dle Dobson
(2012) jsou introverti také lepsi volbu v oblasti inovace a kreativity a rovnéz byvaji
lep§imi mentory. Manazeti introverti mohou byt stejné¢ efektivni jako manaZeti
extraverti a to v zavislosti na riznych typech zaméstnanct, jelikoz kazdému vyhovuje
jiny styl vedeni a tak by pfi hleddni vhodného manaZera mély organizace piihlizet ke
sloZzeni tymu, ktery povede (Dobson, 2012). Dle Dobson (2012) je hlavni rozdil ve
vedeni tymi v tom, Ze extravert Cerpa energii z interakce s lidmi, zatimco introvert
energii ztraci. DuleZité si je uvédomit, Ze komunikacni schopnosti jsou dovednosti
naucitelnou a manazer musi umét nejen komunikovat, ale také naslouchat a to muze
schopny naslouchat pouze sob¢, s okolim nema trpélivost a naopak pro introverta je
uméni naslouchat piirozengjsi (Stépanik, 2010, s. 32). S uménim naslouchat tizce

vvvvvv

V praxi se ukazuje, Ze extrémy at’ uzZ introverze nebo extraverze nejsou tak casté a ve
vétsin€ piipadl se jedna o typy smiSené i kdyZ mezi uspé€Snymi manaZery lze Castéji
najit extraverty, jen ne ty extrémni (Stépanik, 2010, s. 32). Dobson (2012) rovnéz uvadi,
Ze extraverti jsou v managementu zastoupeni Castéji, avSak introverti maji rozhodné co
nabidnout, coz je spojeno také srostoucim zastoupenim Zen v managementu, kdy
dochazi ke zméné tradiéniho modelu vedeni skladajiciho se z extravertnich muzi. Vyssi
zastoupeni extravertlli v managementu vysvétluje Dobson (2012) také tim, Ze introvert
se vétSinou sam o vedouci pozici nehlasi a Casto ani neni povySen, jelikoz vedouct
extravert upfednostituje ve svém manazerském tymu opét extraverty.



2.1.2 Styl vedeni

S osobnosti manazera také izce souvisi styl vedeni, ktery uplatiiuje. Plaminek (2011,
. 106) rozeznava 5 zakladnich manazerskych styla:

|72]

— direktivni, ktery je v ¢eskych pomérech uplatiiovan nejcastéji a vyznacuje se tim, ze
rozhoduje sdm manazer, ktery vyzaduje predevsim respekt a plnéni cilt.

— formalni — uplatiovany pfedev§im ve statni spravé s diirazem na byrokratické
postupy bez prostoru ke kreativité.

— liberalni — styl vedeni ptedevSim neziskového sektoru, kdy manazer dava velky
prostor k rozhodovani podiizenym, ¢asto vede k neuspokojivym vysledktim.

— tymovy — V ¢eském prostiedi se objevuje ziidka. Manazer dava prostor svému tymu
a pouze koordinuje jejich praci. Zamétuje se na vysledky namisto postupti.

— rutinni — snahou je vyhnuti se problémim, k reakci dochazi jen v nezbytnych
piipadech.

To jak bude volba manazerského stylu v kone¢ném dusledku Gisp€sna, souvisi nejen se
samotnou osobnosti manaZera, ale pfedevs§im S podminkami vnéjSitho a vnitiniho
prostiedi firmy (Plaminek, 2011, s. 110).

I kdyz je casto pouzivanym vyrazem v pracovnim prostiedi divéra, ne vzdy je
manazerum ze strany organizace poskytnuta potiebna podpora v pomoci budovat
a udrZovat duvéru (Sparrow, 2013). Existuji 4 zékladni prvky, které musi manazer
uplatiiovat k tomu, aby divéru svych pracovnikti budoval (Sparrow, 2013):

— investice do vztaht na pracovisti — je dalezité si udélat ¢as a zjistit o svych lidech
vice informaci a také se podé€lit o informace o sobé, tak aby pracovnici méli pocit,
Ze znaji skute¢nou osobu manazera.

— uprimnost a poctivost — poskytovat lidem pravdivé informace za kazdych
okolnosti a nevyhybat se konfrontacim. Také je dilezité umét pfiznat chybu.

— pokora — neschovavat se za titul, tym nebo image firmy a ukazat tak lidem
skutecnou osobnost manazera.

— dislednost — manazer ma neustale délat to, co tika, ze dé¢lat bude a pievadét sva
slova do akce.

Duvéru svych podiizenych si lze tedy ziskat lidskym pfistupem, upiimnosti a bez

pretvarky. Manazer musi ke svym zaméstnanciim piistupovat tak, jak by chtél, aby oni

na oplatku pfistupovali k nému.

2.2 Diverzita pohlavi v managementu

Je dilezité si polozit otazku, co je divodem toho, ze Zeny nezastavaji vedouci pozice
Vv takovém poctu jako muZi i pfesto Ze mnoho odbornych studii a vyzkumt ukazuje, ze
organizace, ve kterych jsou zeny zastoupeny ve vyS$im poctu, ¢asto dosahuji lepSich
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vysledkli, nez organizace s niz§im zastoupenim zen (Langford, 2012). V globalnim
méfitku byly Zeny v roce 2012 obsazeny ve vysSich manazerskych pozicich pouze 21
%, kdy prekazky, kterym musi zeny v pracovnim Zivoté ¢asto Celit, prameni z mnoha
zdrojii jako napftiklad firemni kultura, netransparentni pozadovana kritéria nebo
nedostateéna odpovédnost vedoucich pracovniki v otazce diverzity pohlavi (Langford,
2012). Je vsak jasné, Ze at’ uz je pricina jakakoliv, tak odstranéni piekazek branicich
pokroku v otazce diverzity je zavislé na schopnostech samotné organizace, ktera musi
prehodnotit svlij postoj a umoznit provedeni téchto zmén (Langford, 2012).

2.2.1 Diversity management

Z diivodu Castych problémt a nesouladu rovnych piilezitosti na pracovnim trhu se jako
reakce na tyto problémy zacal v USA v osmdesatych letech 20. stoleti rozvijet Diversity
management, kterému se z divodu globalizace a demografické situaci na trhu prace
zacala v devadesatych letech vice vénovat také Evropa (Kocianova, 2012, s. 119).
Vychozi koncepci diversity managementu je piirozena riiznorodost kazdé spolecnosti,
reflexe rliznych pfilezitosti a diskriminace a Casto byva diversity management také
spojovan s fizenim lidskych zdrojt, které mohou samoziejmé diversitu v jednotlivych
organizacich vyrazné ovlivnit (Kocianova, 2012, s. 119). Rozmanitost hodnot je
definovana jako filozofie fizeni, ve které jedinci pfinaSeji rizné rozdilné hodnoty na
pracovisté, jako jsou napiiklad rozdily v komunika¢nim stylu, pracovni etika nebo
motivacni faktory (Hudson-Ward, 2014). Na diversitu lze pohlizet ze dvou riznych
hledisek (Kocianova, 2012, s. 119):

— primarni dimenze — vyrazné ovliviiuje pracovni uplatnéni a zahrnuje zjevné znaky
jako pohlavi, v€k, rasu, sexudlni orientaci apod.

— sekundarni dimenze — je variabilni a ovliviiuje vytvafeni hodnot, zkuSenosti
a oCekavani. Patfi sem styl komunikace, spolecensky status, ndbozZenstvi, vzdélani,
rodinny status apod.

Diverzita je v praxi chapana jako teoretické a praktické uspotadani rovnych pfilezitosti
z hlediska véku, pohlavi, rasy, nabozenského vyznani apod. (Kocianova, 2012, s. 119).
Diversity management je tedy zaméfen na zvySovani zaméstndvani méné zastoupené
skupiny populace a netyka se pouze rasy nebo pohlavi (Hudson-Ward, 2014). Mnoho
dnednich uchazecli o zaméstnani hledd vice neZ jen vizudlni reprezentaci rozmanitosti
jako dukaz toho, Ze zaméstnavatel nabizi inkluzivni a nediskriminujici pracovni
prostiedi (Hudson-Ward, 2014). Rovné pfilezitosti jsou casto chapany pouze jako
dodrZovani norem danych zdkonem, ale vyznam pojmu diversity je mnohem S$irsi,
jelikoz je predev§im oznacenim konceptu s cilem vytvofit v pracovnim prostiedi
rovnocenné¢ podminky pro kazdého, bez ohledu na jakékoliv odliSnosti, tak aby m¢l
kazdy stejné moZznosti v otdzce rozvoje osobniho potencialu (Kocianova, 2012, s. 119).

2.2.2 Rozdily mezi muZem a Zenou V managementu

V pracovnim prostfedi Ize pozorovat velké rozdily mezi chovanim muzi a Zen
(Snydrova, 2006, s. 17). Hlavni rozdil vidi Snydrova (2006, s. 17) v tom, Ze Zeny se

vvvvv

a vysledky a tak jsou vnimani jako agresivnéjsi.
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Vyznamny rozdil lze pozorovat jiz v okamziku, kdy se kandidat uchazi o pracovni
pozici. U zen se Casto projevuje jejich pfirozena neprabojnost, a pokud nespliuji tieba
jen jedno z pozadovanych kritérii obsazované funkce, tak se o pozici ani nehlasi na
rozdil od muzl, kterym naopak staci, kdyz splni alespon jedno kritérium a na zdkladé¢
toho se povazuji za vhodného uchazece (Dytrt a kol., 2014, s. 82). Tuto schopnost se
vSak zeny mohou od muzii naucit formou raznych skoleni, kurzi a motivacnich setkani
(Dytrt a kol., 2014, s. 82).

Za objektivni rozliSeni mezi muzem a zenou je povazovana oblast fyziologicka,
biochemicka, neurologicka a antropologicka, kdy rozdily v téchto oblastech maji mimo
jiné vliv na projevy v oblasti managementu (Dytrt a kol., 2014, s. 128). Pro kazdou
spolecnost je dualezité¢ vyuzit rozdilnych kognitivnich schopnosti a chovani muzi a Zen
V oblasti managementu a naucit se kombinovat silné stranky obou pohlavi (Dytrt a kol.,
2014, s. 128). Jako hlavni rozdily uvadi Snydrova tyto (2006, s. 19-23):

— Muzi v socidlnich vztazich uptednostiiuji nezavislost zeny naopak intimitu.
— Muzi jsou o sobé ochotni podat méné divérnych informaci nez Zeny.

— Muzi v rozhodovani vyuzivaji ptredevsim logické uvahy, Zeny intuici.

— Muzi Casto byvaji méné empaticti nez Zeny.

— Rozdil ve vniméni soutézivosti — muzi ji povazuji za piirozenou, zeny nékdy
pocit'uji uzkost.

Na zaklad¢ uvedenych rozdilii 1ze tedy fici, Ze Zeny se vice zaméfuji na vytvofeni

a udrZeni vztahli a muzi naopak na vykon, vitézstvi a uspéch (Dytrt a kol., 2014, s. 131).

Z diivodu lepsiho propojeni pravé a levé mozkové hemisféry u zen je Zensky mozek
Iépe vybaven komunika¢nimi dovednostmi, muzsky mozek zase 1épe chape tvorbu
abstraktnich systémi, jako jsou pocitatové systémy, ale mize to byt i politika a hudba
(Dytrt a kol., 2014, s. 128). S ohledem na rtiznost biologické stranky muzi a zen lze
fici, ze muzska silna strdnka ve vyuZivani mozku je pfedevs§im v oblasti inovaci, novych
koncepci, prosazovani se, asertivity, schopnosti a ochoty bojovat (Dytrt a kol., 2014,
s. 130). Za silné stranky u Zen Ize povaZovat pifedevSim schopnost propojeni
a komunikace s protistranou, intuici, schopnost najit feSeni i v piipadé zdanlivé
nefesitelnych situaci, jelikoZ jsou Zeny lépe vybaveny na preziti v nastalych situacich
(Dytrt a kol., 2014, s. 131).

Jednim z rozdili mezi muZem a Zenou je také vnimani prace versus rodina. KdyZ si muz
muze vybrat mezi praci a rodinou, ve vétSin€ piipadi vybird praci a okolim je toto
rozhodnuti povazovano za piirozené (Snydrova, 2006, s. 34). Pokud ale da piednost
praci pied rodinou Zena, je toto rozhodnuti vétSinou vniméano negativné (Snydrova,
2006, s. 34). Tato zalezitost je velice individualni a zalezi na dohod¢ kazdé rodiny
(Snydrova, 2006, s. 34). Pomoci skloubit pracovni a rodinny Zivot mizou napiiklad
ruzné formy prace jako flexibilni pracovni doba, zkraceny pracovni Uvazek, prace
z domova, na smény nebo sdileni pracovniho mista (Snydrova, 2006, s. 35). Tyto
alternativni pracovni tivazky viak v praxi nejsou piili§ vyuzivany (Snydrova, 2006,
S. 34). Z velké ¢asti mize pomoci také vlada a samotné organizace tim, Ze usnadni
plnéni této biologické role napiiklad prostfednictvim zajisténi dostupnéjsi péce o deti
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tak, aby se mohly Zeny dfive vratit do pracovniho procesu (Making it through
mentoring, 2013). Také Followell (2014) upozoriiuje na problém ve snaze nalezeni
rovnovahy mezi pracovnim a soukromym zivotem, kdy stale ve vétSin€ ptipadl je Zena
tim, kdo se své kariéry vzdava nebo ji pferusSuje a naplno se vénuje détem. Toto
preruseni nebo Castecny pracovni uvazek ma Casto za nasledek znemoznéni kariérniho
postupu jelikoz nabizené ¢astecné uvazky se ve vétsing€ piipadl tykaji pracovnich pozic
s niz§i zodpovédnosti (Followell, 2014). Mnoho vzdélanych Zen se v tento okamzik
rozhodne opustit korporatni svét a naplno se vénovat péci o déti nebo starSi ¢leny
rodiny, popfipad¢ zacinaji sviij vlastni byznys (Followell, 2014).

Existuje mnoho vyzkumi, které se zabyvaji rozdily mezi muzi a Zenami ve vedoucich
pozicich, nékteré prokazuji vyznamné rozdily a nékteré naopak zadné nepotvrzuji (Dytrt
a kol., 2014, s. 132). Zalezi ptfedevSim na organiza¢ni struktufe dané spolec¢nosti, kde se
Zzeny v managementu prosazuji, jelikoz v nékterych piipadech jsou Zeny schopny
vykéazat daleko siln€j$i maskulinni vlastnosti nez muzi, jinym organizacim naopak
vyhovuje vyuziti silnych Zenskych strdnek jako je empatie, komunikace, intuice
a povazuji zastoupeni Zen v managementu za obohacujici (Dytrt a kol., 2014, s. 132).

Vyuziti pfirozenych charakteristik muzii a Zen v obsazovani vedoucich funkci by
bezesporu piineslo efektivnéjsi a vyrovnangjsi klima nejen v podnikani, ale také v celé
spole¢nosti (Dytrt a kol., 2014, s. 40). Zvysila by se tak transparentnost a etika, coz by

v kone¢ném disledku ptispélo k celkové vyssi irovni mezilidskych vztahti (Dytrt a kol.,
2014, s. 40).

2.3 Pracovni diskriminace Zen

Diskriminace v pracovnim prostiedi se netyka pouze Zen, kterym se vénuje tato prace,
ale také je Casto spojena s vékem, rasou, nabozenstvim, sexudlni orientaci nebo riznymi
zdravotnimi postizenimi (European Commission, 2014). Piekvapujici je, Ze pouze
tretina obyvatel Evropské unie si je védoma, Ze proti diskriminaci jsou chranéni
zakonem (European Commission, 2014). Je tedy velmi dilezité, aby se informace
o moznostech obrany proti diskriminaci dostaly napti¢ Evropou, byly pochopeny
a vSechny staty zacaly otazku diskriminace brat vazné, jelikoZ jenom tak je mozné
uspésné uplatiiovat antidiskriminacni opatfeni (European Commission, 2014). Také je
dilezité neustdle upozorniovat formou semindit, workshopt, konferenci apod. na
vyhody, které diverzita a antidiskriminacni politika pfinasi (European Commission,
2014).

Trh prace je jednou z oblasti, kde lze pozorovat vyrazny rozdil mezi pracovnimi
podminkami Zen a muzi (Snydrova, 2006, s. 16). Za diskriminovanou skupinu jsou na
zaklad¢ zazitych stereotypli povazovany Zeny, a dokud nedojde k jejich pfehodnoceni,
neni mozné prosadit na trhu prace rovné piileZitosti obou pohlavi (Snydrova, 2006,
S. 17). Holman (2007, s. 419) upozornuje, ze pii¢inou diskriminace Zen neni
nedostatecny respekt k zenam a jejich schopnostem, ale zkuSenost, Ze Zeny zastévaji
také dulezitou roli v rodin€ a to Casto vede k preruseni kariéry nebo absenci v praci.
S tim souvisi diskriminace Zen v otdzce platovych podminek, kdy Zeny za stejnou praci
dostavaji niz§i mzdu neZ muzi a to pfedevSsim zdGvodu, Ze si zaméstnavatel
kompenzuje piipadnou absenci nebo nutnost Skoleni nového zaméstnance (Holman,
2007, s. 419). Dle Holmana (2007, s. 419) by uzékonéni povinnosti platit Zenam za
stejnou praci stejné jako muziim vyrazné snizilo Sanci Zen Vv uplatnéni se na trhu prace,
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jelikoz by zaméstnavatelé rad€ji najimali muze. Diskriminace na trhu prace se vsak
neobjevuje pouze v podobé odlisnych mzdovych podminek, ale ,, diskriminaci se rozumi
poruSent prava jedince na rovné zachdzeni, na rovny pristup nebo na rovné prilezitosti.
Za diskriminaci je také povazovano obtézovani, sexudlni obtézovani, prondsledovani,
pokyn K diskriminaci a navadeni k diskriminaci* (NeS§¢akova, 2012, s. 202). VSechny
uvedené formy diskriminace se v praxi Castéji projevuji smérem k zendm.

Diskriminace se mize projevit ve zjevné nebo skryté podobé, kdy zjevna diskriminace
je postizitelnd a v soucasnosti se jiz tolik nevyskytuje a naopak skryta diskriminace se
projevuje ¢asto a bude jesté dlouho trvat, nez dojde ke zméné (Snydrova, 2006, s. 17).
Nescakova (2012, s. 203) dale rozliSuje diskriminaci na pfimou a neptimou:

— Prima diskriminace — s jednou osobou se zachazi za stejnych okolnosti jinak nez
by se zachazelo s jinou osobou.

— Nepiima diskriminace — znevyhodnéni jedné osoby oproti ostatnim. Casto se
vyskytuje v pracovni inzerci, kdy jiz samotny text eliminuje moznost uchazeni se
o zamé&stnani pro nékterou z diskriminovanych skupin.

Jako dlvod pfisuzovani podiadnéjsiho postaveni zendm jsou udavany jejich nizsi
schopnosti v oblasti koordinacni, organizacni a rozhodovaci, coz je ovlivnéno
predevsim zazitymi piedsudky stejn& jako nézor, Ze se se Zenami hiife jedna (Snydrova,
2006, s. 21). Diskriminaci zen je snizovana schopnost dané zemé plné¢ a efektivné
vyuzivat lidsky kapitdl, zdroven tak dochazi ke snizovani konkurence pracovni sily
a oslabovani tlaku na zvySovani kvality lidského kapitalu, ¢imz je negativné ovlivnén
rozvoj celé ekonomiky (Dytrt a kol., 2014, s. 23).

Otéazka rovnych pracovnich pfilezitosti pro muZze a Zeny je zakotvena v zédkoné& a fesi ji
cela fada legislativnich opatfeni a také zakonik prace (Pauknerova a kol., 2012, s. 233).
Je ale dulezité si uvédomit, ze zadny zékon ani nafizeni nebude G¢inné, pokud nedojde
ke zméné¢ vsamotné organiza¢ni struktufe a organizace nebude sama chtit
zrovnopravnéni zen prosadit (Snydrova, 2006, s. 83). Nejéastéji vyuzivanym pojmem
v souvislosti s pracovni diskriminaci je ,,rovné piilefitosti pro muZe a Zeny, ktery
doslova znamena absenci prekdzek branicich obcanum na zakladeé jejich prislusnosti
Kk pohlavi v ucasti na ekonomice, politice a v socialni oblasti* (Pauknerova a kol., 2012,
s. 233). Timto by se mély Fidit vSechny organizace, ale v praxi k tomu zatim bohuzel ne
vzdy dochazi (Pauknerova a kol., 2012, s. 233).

2.3.1 Gender pay gap

Jednou z forem piimé diskriminace je rozdil mezi mzdou Zen a muzt. V této souvislosti
se Casto vyuziva termin Gender pay gap, nebo-li nerovnomérné finan¢ni ohodnoceni zen
oproti muzim, ktery znaci rozdil mezi platem Zeny a muze a udava primeérny rozdil
hrubé hodinové mzdy vSech zaméstnancli (European Commission, 2014a). Holman
(2007, s. 419) udava, Ze timto rozdilem si zaméstnavatelé kompenzuji pfipadné naklady
spojené s odchodem nebo Castou absenci zen na pracovisti a to pfedevsim z divodu
plnéni matefskych povinnosti. Evropskd unie ma ale jako jednu ze svych priorit tuto
mezeru uzaviit a to predevS§im podporou genderové vyrovnanosti, vyuZzitim talentu
a schopnosti Zen a tim také dosahnout cilt strategie Evropa 2020 (European
Commission, 2014a). Cilem strategie v oblasti genderové vyrovnanosti je mimo jiné
vytvofeni vice lepSich pracovnich ptilezitosti, které povedou k vyssi mife zaméstnavani
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zen (European Commission, 2014a). Strategie vedouci k vyrovnanému postaveni zen
a muzd je zaméfend na péet oblasti: hospodarstvi a pracovni trh, vyrovnané mzdy,
vyrovnanost na seniorskych pozicich, feSeni genderového nasili a prosazovani rovnosti
I mimo EU (European Commission, 2014a).

Gender pay gap také vyrazné ovliviiuje budoucnost a stafi zen, jelikoz zeny tim, Ze
Vv produktivnim zivoté¢ vydélavaji méng, nez muzi maji poté narok na nizs$i dichod
a jsou tedy castéji rizikovou skupinou, kterou muze postihnout chudoba, kdy v roce
2012 bylo do této rizikové skupiny zahrnuto 21,7 % Zen starSich 65 let, kdezto muzl
16,3 % (European Commission, 2014a). Mezi faktory, které ovlivituji Gender pay gap
patii ptedev§im (European Commission, 2014a):

— Nevyrovnand mira zaméstnanosti Zzen a muzi, kdy v Evrop¢ je zaméstnanost zen
niz8i nez muzi.

— Zeny piedstavuji veétsi cast skupiny zaméstnanct pracujicich na zkraceny pracovni
uvazek, coz ma za nasledek negativni dopad na kariérni progres, rozvojové
prilezitosti, rozdélovani diichodii a podporu v nezaméstnanosti.

Gender pay gap Vv Evropské unii predstavuje rozdil mezi pramérnymi hrubymi
hodinovymi vydélky zenskych a muzskych zaméstnanct, ktery je vyjadfeny jako
procento prumérnych hrubych hodinovych vydelki muzskych zaméstnanct, kdy do
vypoétu je zahrnut kazdy vydéleCné¢ ¢inny zaméstnanec v podnicich s 10 a vice
zaméstnanci (European Commission, 2014a). V Evropské unii je gender pay gap
oficialn€ oznacovan jako neupraveny, jelikoz nejsou brany v tivahu faktory ovliviujici
tuto mzdovou mezeru a to napiiklad rozdily ve vzdélani, pracovni zkuSenosti,
odpracované hodiny nebo druh prace (European Commission, 2014a). Hlavni pficiny
nerovnomérného finan¢niho ohodnoceni Zen a muzi jsou (European Commission,
2014a):

— pracovni diskriminace — v n&kterych pfipadech jsou Zeny a muZi ohodnoceni za
stejnou praci rozdilné. Tuto situaci 1ze oznacit za ptimou diskriminaci, kterd je sice
v Evropské unii oSetfena zakonem, ale 1 pfesto se V nckterych piipadech stéle

vyskytuje.

— rozdilna prace a sektor — Zeny tvofi vétSinu zaméstnancli v sektorech, které nejsou
finan¢né ohodnoceny na takové Urovni jako sektory, kde plsobi piedev§im muZi.
Zeny také Gasto z diivodu matefskych povinnosti voli praci na zkracené pracovni
uvazky nebo takovou, kterou jsou schopni s rodinou kombinovat a vysledkem tedy
je, ze zeny Casto voli praci, kterd nevyzaduje vysokou miru zodpoveédnosti jako
napiiklad manazerské pozice.

— podceniovani pracovnich schopnosti Zen — typicky zenské prace jsou ohodnoceny
pro zeny niz§i mzdovou sazbou neZ pro muze. Napftiklad zdravotni sestra si vydéla
méné nez zdravotni technik a to 1 piesto, Ze maji stejnou kvalifikaci.

— genderové role a tradice — tradice mohou vyznamné ovlivnit vybér vzdélani.
Vyzkumy ukazuji, ze Zeny pusobici na seniorskych pozicich v typicky Zenskych
sektorech vydé€lavaji méné€ nez zeny pisobici na obdobné pozici v typicky muzském
sektoru.



— nizké zastoupeni Zen na seniorskych a vedoucich pozicich, predev§im z divodu
snahy o vyrovnany pracovni a rodinny Zivot.

Hledani feseni k vyrovnani mzdové mezery je pomérné slozitou zaleZitosti a mé¢la by
byt feSena na trovni kazdé zemé bez zasahu Evropské unie, jelikoz jednotlivé zemé se
od sebe v otazce zaméstnavani zen mohou vyznamné liSit (European Commission,
2014a).

2.3.2 Gender mainstreaming

Dal$im c¢asto pouzivanym terminem v otdzce nerovnych pracovnich ptilezitosti, se
kterym se muzeme v praxi setkat je gender mainstreaming, ktery ,, predstavuje
koncept, ktery se snazi vélenit genderové hledisko nejen do vsech statem prosazovanych
politik, ale i do politik jednotlivych organizaci, do vsech fazi koncepcnich,
rozhodovacich a vyhodnocovacich procesii (Snydrova, 2006, s. 84). Gender
mainstreaming je metodou vytvotenou k aplikaci zésad rovného a antidiskriminaéniho
zachéazeni s muzi a Zenami a dodrzovani téchto zasad ptijala Evropska unie jako jednu
ze svych stézejnich priorit (NeScdkova, Marelova, 2013, s. 27). Tato metoda je
povazovana za cestu k dosazeni rovnych pracovnich pfilezitosti pro muze i Zeny a méla
by byt zakotvena v mysleni, jednani a rozhodovéani vSech lidi (Nescdkova, Marelova,
2013, s. 27).

2.4 Zeny v managementu v zemich EU

Vroce 2012 byly v ptedstavenstvech velkych firem v zemich Evropské unie Zeny
zastoupeny pouze 13,7 procenty a jako prezidentky nebo predsedkyné predstavenstev
pouze 3,2 procenty (The Economist, 2012). Tento vysledek je pfekvapivy piedevSim
proto, Ze Zeny v Evropské unii pfedstavuji primérné 60 % absolventll vysokych Skol
(The Economist, 2012). Po ukonceni vysokych Skol nastupuji na podobné pozice a ve
srovnatelném poctu jako muzi, ale pti kazdém dalSim postupujicim kroku jich vice
odpada a pred dosazenim vrcholové pozice jich jiZz moc nezbyvd (The Economist,
2012).

2.4.1 Navrh smérnice Evropské komise

V zemich EU je nyni ¢asto diskutovanym tématem navrh smérnice Evropské komise na
navyseni poctu Zen ve vedeni velkych organizaci. Evropska komise navrh této smérnice
ohledné kvoét zastoupeni zen a muzti v dozoréich radach ptijala v listopadu 2012 (Dytrt
a kol., 2014, s. 127). Navrh piednesla evropska komisatka Vivianne Redingova, ale
nesetkala se s ocekavanou reakci a podporou, jelikoz vétSina odpovédnych Cinitelt se
vyjadtila velmi rozpacité (Dytrt a kol., 2014, s. 51). Evropska komise se rozhodla pro
navrh tohoto pravniho pfedpisu ptedevSim proto, ze 1 pres veskeré intenzivni snahy na
statni 1 evropské tirovni o vyrovnané zastoupeni Zen v fidicich organech, stdle nedochézi
k o¢ekavanym zménam (European Commission, 2012). Smérnice je také reakci na
opakované vyzvy Evropského parlamentu, ktery ve svych usnesenich v Cervenci 2011
a Vv breznu 2012 zéadal zavedeni legislativy, ktera by vyrovnané zastoupeni obou pohlavi
ve vedeni podnikl upravovala (European Commission, 2012).
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Navrhovana smérnice se vztahuje na spoleCnosti, které zaméstnavaji minimalné¢ 250
zameéstnanctl, obchoduji na burze, jejich ro¢ni obrat je vyssi nez 50 miliénu eur a cilem
je vyvazené zastoupeni muzu a zen V jejich fidicich organech (Evropska Komise, 2012).
Od splnéni této smérnice si Evropska komise slibuje zvyseni konkurenceschopnosti
evropského hospodafstvi, jelikoz spolecnosti s vyvazenym zastoupenim obou pohlavi
strukturach vedeni podnikii dochazi pomalu, tak by tato kvota proces genderové
rovnovahy urychlila (Evropskd Komise, 2012). Dle navrhovaného opatteni by mél podil
méné zastoupencho pohlavi mezi €leny fidicich organii ¢init minimalné 40 % (Evropska
Komise, 2012). Spole¢nosti, které¢ by nespliovaly 40 % limit, by musely dodrzovat
antidiskrimina¢ni pravidla a kandidaty vybirat na zaklad¢ jejich kvalifikace a praxe
S tim, ze v pfipad¢ srovnatelnych kandidati by vybraly pohlavi, které je nedostatecné
zastoupeno a to jsou predevSim Zeny (Evropskd Komise, 2012). Opatieni by bylo
docasné, tykalo by se okolo 5 000 kotovanych spolecnosti v Evropské unii a casovy
harmonogram plnéni by byl nasledujici (Evropska Komise, 2012):

— statni podniky by mély dosdhnout rovnovahy do roku 2018,
— ostatni podniky do roku 2020,

— platnost opatieni by vyprsela v roce 2028, kdy se predpoklada dosazni vyrovnaného
zastoupeni obou pohlavi.

José Manuel Barroso ohledné navrhu smeérnice uvedl, ze navrhem této smérnice
Evropské komise vyzyva Evropsky parlament, aby Evropska unie podpofila vyrovnané
zastoupeni obou pohlavi v fidicich organech a aby kotované obchodni spolecnosti,
kterych se smérnice tyka, ukazaly, ze rovnost muzi a Zen v feSeni ekonomickych otazek
je pro n¢ dilezita (European Commission, 2012). Svoji podporu v feSeni této otazky
dokazuje Barroso také tim, Ze na jeho podnét tvofi jednu tietinu komisaii Evropské
komise pravé Zeny (European Commission, 2012).

Komisatka pro spravedlnost Vivien Redingova uvedla, Zze i1 kdyz Evropskd unie
prosazuje rovnopravnost zen a muzl jiz vice nez 50 let, tak v otdzce zastoupeni
v fidicich organech zadny pokrok pozorovat nelze, a je tedy nutné zasahnout urcitou
regulaci (European Commission, 2012). Jeji tvrzeni je podpoieno také piikladem
Belgie, Francie a Italie, které jiz pravni piedpisy ohledné této otazky ptijaly a vykazuji
prvni vysledky (European Commission, 2012).

Jesté pred tim nez byl Evropskou komisi tento névrh vznesen, tak mnoho zemi
Evropské unie jiz na podobnych zménach sméfujicim k vyvdzenému zastoupeni Zen
a muzi ve vrcholovych firemnich pozicich pracovalo (Dytrt a kol., 2014, s. 127).
Prilomové bylo v roce 2006 Norsko, které neni ¢lenem EU a které pozadovalo 40 %
kvotu zastoupeni méné zastoupeného pohlavi ve spravnich radach akciovych
spolecnosti (Dytrt a kol., 2014, s. 127). Mezi dal§i zemé¢, které jiz maji regulaci
vyrovnaného zastoupeni zen a muzli v akciovych spole¢nostech ve svych vnitrostatnich
predpisech patii Rakousko, Belgie, Dansko, Finsko, Francie, Recko, Italie, Nizozemsko,
Portugalsko, Slovinsko, Spanélsko a Island (Dytrt a kol., 2014, s. 127). Ve Svédsku a
v Italii jsou na podporu rovnosti zastoupeni pohlavi zavedeny vlastni samoregulacni
mechanismy (Dytrt a kol., 2014, s. 127). V Ceské republice a ostatnich zemich EU
zatim jakékoliv at’ uz vnéj$i nebo zdkonna regulace chybi a tak otdzka zavadéni,
ucelnosti a smyslu navrhnuté smérnice bude jist¢ predmétem mnoha diskusi (Dytrt
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a kol., 2014, s. 127). Jednotny piistup V této otazce je dilezity predevsim pro fungovani
evropského trhu, jelikoz rozdilné pravni ptfedpisy a sankce za jejich nedodrzeni pro
vyrovnané zastoupeni muzl a Zen, by mohly mit za nasledek ohrozovani pteshrani¢nich
investic a tak se navrh této smérnice mimo jiné snazi o zavedeni jednotnych pravidel na
celoevropské urovni (European Commission, 2012). Mezi hlavni prvky tohoto navrhu
patii (European Commission, 2012):

— smérnice stanovuje minimalni zastoupeni méné zastoupeného pohlavi mezi
nevykonnymi ¢leny fidicich orgédnt na 40 %.

— Navrh obsahuje také moznost ,,flexi kvoty®, kdy si spole¢nosti mohou samy stanovit
svlj samoregulacni cil a pak musi kazdy rok reportovat dosazeny pokrok.

vvvvvv

a zkuSenosti a na zdkladé pohlavi miZze byt upfednostnéna pouze stejné
kvalifikovana osoba.

— Clenské staty, které jiz maji svij vlastni funkéni regulaéni systém, v ném mohou
pokracovat, ale pouze pod podminkou, Zze bude stejné¢ ucinny, jako navrhovany
systém.

— Clenské staty si také mohou zavést vlastni opatfeni, kterd budou dopliiovat
navrhnuty systém.

— Jednotlivé staty si budou muset stanovit odpovidajici sankce za nedodrZovani
smérnice.

— Dtvodem, pro¢ se navrh tyka pouze spole¢nosti kotovanych na burzach, je ten, ze
tyto spolecnosti jsou pro hospodarstvi vice vyznamné a vetejnosti sledované.

Odptrci tohoto navrhu zastavaji nazor, Ze rozhodnuti o zavadéni regulaci by mélo byt
ponechano na kazdé zemi a nemélo by se fesit na evropské tirovni (Making it through
mentoring, 2013). Nyni se pfipravuje pfedlozeni navrhu smérnice ¢lenskym statim
a Evropskému parlamentu (Evropska Komise, 2012). Silnym argumentem proti
zavadéni kvot je také to, Ze pracovni pozice by mély byt obsazovany na zakladé
sebevédomi se o pozice v managementu uchézet, jelikozZ se Casto stava, Ze Zeny
z divodu nedostatku sebevédomi rezignuji a o tyto pozice se neuchdzi (Dytrt a kol.,
2014, s. 134). Tato podpora Zen by mohla v konecném disledku vést k tomu, Ze
spolecnost postupné adaptuje novou kulturu a zadné kvoty nebude pottebovat (Dytrt
a kol., 2014, s. 134).

2.4.2 Gender management v Norsku

Norskd vlada se rozhodla zavést povinné kvoty na zastoupeni obou pohlavi ve
spravnich radach akciovych spolecnosti novelou zédkona o spolecnostech v roce 2003
(Dytrt a kol., 2014, s. 153). Snaha o zastoupeni obou pohlavi zacala v Norsku jiz o 10
let dfive, kdy se spoléhalo na samoregulaci, ktera vSak nebyla uspokojiva a zastoupeni
zen se zvysSovalo velmi pomalu (Dytrt a kol., 2014, s. 154). Novelou zdkona byla dana
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jasna pravidla a bylo také zavedeno piechodné obdobi, kdy novela platila od roku 2006
pro nové zalozené spolecnosti a az od roku 2008 na vSechny vefejné obchodovatelné
spolecnosti, kterych bylo celkem 1200 (Dytrt a kol., 2014, s. 153). To Ze Norska vlada
bere kvoty velmi vazné dokazuje také zavedeni sankci vroce 2006, které nebyly
soucasti ptivodni novely, jelikoz vlada predpokladala, Zze spolecnosti budou pfijimat tato
opatfeni dobrovoln¢ (Dytrt a kol., 2014, s. 154). Spole¢nostem, které nesplni podminky
dané zakonem, hrozi vysoké pokuty, odregistrovani z burzy a Vv krajnich pripadech
i zruSeni spolecnosti (Dytrt a kol., 2014, s. 154). Zavedeni sankci bylo uspésné
a k lednu 2008 splnovalo pozadované podminky jiz 80 % firem, které byly novelou
dotéeny a v roce 2009 doséhlo Norsko 40 % zastoupeni zen ve spravnich radach (Dytrt
akol., 2014, s. 154).

Z Norského ptipadu je tedy patrné, Ze zavedeni kvot sice vede k rychlému nartstu
zastoupeni Zen v dané oblasti, ale déje se tak pouze na zakladé¢ sankci, kdy
samoregulace genderovou diverzitu neovlivni (Dytrt a kol., 2014, s. 154). Od zavedeni
kvot vSak zatim neubé&hlo dost ¢asu, aby bylo mozné objektivné hodnotit jak velky vliv
ma toto opatfeni na spolecnost a jeji ziskovost (Dytrt a kol., 2014, s. 155).

2.5 Talent development

Talent development muze byt chapan v riznych souvislostech vzhledem k jeho
zaméfeni, kdy se mize jednat o rozvoj vrcholovych pozic, manazert, absolventi nebo
vSeobecné zaméfeni na vSechny talentované zaméstnance dané organizace a tak je velmi
dulezité, aby si organizace ujasnila, kdo je vlastné v jejich oc€ich talentem (Kocianova,
2012, s. 110). Talent development se zaméfuje na delsi Casovy usek a s tim spojenou
odbornou 1 Casovou stranku a tak je dulezité ho odliSovat od jinych konkrétné
zamefenych odbornych pfiprav a adapta¢niho procesu (Kocianova, 2012, s. 110). Ve
vyvoji rozvoje talentu zen lze pozorovat pozitivni vysledky, kdy nejnovéjsi vyzkumy
upozoriuji na nutnost uvédomeéni si problémt, které brani v realizaci a prohlubovani
talentu Zen (Garcea, Linley, Mazurkiewicz, Bailey, 2012).

Je velmi dulezité, aby zaméstnavatelé prevzali odpoveédnost za rozvoj talentu svych
zam&stnancli a pomohli jim tak pfekonat jejich obavy a posilili jejich pracovni
sebevédomi (Teraiya, 2013). Pokud se organizace rozhodne implementovat Talent
development a usiluje o jeho kladné pfijeti zaméstnanci, je dulezité, aby byli
zaméstnanci dostatecné informovani o efektivité, ptinosech a kli¢ovych pozicich, na
které se talent development vztahuje, jelikoz jen spravnou komunikaci miiZze organizace
dosahnout akceptace tohoto programu ze strany zaméstnanct (Kocianova, 2012, s. 110).
Nasledujici obrazek zobrazuje spravny priibéh procesu talent development, tak aby
doslo k jeho efektivnimu vyuZziti.
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Obrazek 1 Talent development jako proces

Identifikace ‘ Ziskavani Rozvijeni

UdrZeni Vylmtnl
talentu

Zdroj: Kocianova, 2012, s. 110, vlastni Gprava.

Jak ukazuje obrazek 1, tak proces talent developmentu zac¢ina identifikaci talentovaného
zaméstnance a konci snahou o jeho udrzeni ve spolecnosti (Kocianova, 2012, s. 111).
Béhem procesu dochazi k ziskavani zaméstnance a to z internich nebo i externich
zdroju, kdy v pfipadé internich zdroji lze k identifikaci vyuzit vysledky hodnoceni
zaméstnancl, doporuceni nadiizené¢ho nebo dal$i metody jako posuzovani potencidlu
apod. (Kocianova, 2012, s. 111). Vybér z externich zdrojii je z velké ¢asti zavisly na
kvalit¢ persondlniho marketingu a neobejde se bez aktivniho pfistupu ze strany
organizace (Kocianova, 2012, s. 111). Po identifikaci a ziskani zamé&stnance nasleduje
etapa rozvoje, kdy nabidka rozvoje musi byt pro daného zaméstnance dostate¢né
atraktivni, aby jej oslovila, jelikoz schopni lidé jsou na trhu prace velmi Zadani a tak by
z dané nabidky rozvoje méli mit pocit, ze jim umozni dal$i kariérni postup (Kocianova,
2012, s. 111). Udrzeni si talentovaného zaméstnance, alesponl po né&jaky ¢as je mozné
podpisem dohody, ve které se organizace zaruéi, poskytnou zajisténi rozvoje
a pracovnik se zavaze K setrvani ve spole¢nosti po smluvenou dobu (Kocianova, 2012,
s. 111).

Nejvétsim rizikem a zaroven nejcastéjSim dlivodem, kdy Zena ztraci kontakt se svym
zamestnanim bezesporu je, kdyZ nastoupi na matetskou dovolenou, jelikoz obvyklym
predpokladem je, Ze zlistane doma (Bernier, 2014). Je vSak duleZité si uvédomit, ze ne
kazd4d Zena chce byt po dobu matetské dovolené zaméstnana pouze matefskymi
povinnostmi a tak je zde pro zaméstnavatele pfilezitost podpory zen ve vzdélavani
a rozvoji a to i po dobu jejich matefské dovolené (Bernier, 2014). Pokud by
zamé&stnavatel odepfel Zenam na matefské dovolené mozZnost dal§itho rozvoje
a vzdélavani, mohlo by to byt povazovano za diskrimina¢ni (Bernier, 2014).
Samoziejmé& zdlezi na rozhodnuti kazdé zeny, zda se bude chtit n¢jakou vhodnou
formou zapojit do pracovniho procesu i po dobu matetské dovolené, musi si vSak také
uvédomit, ze ne kazdy zaméstnavatel bude rad, kdyz Zena zlistane mimo zaméstnani po
dlouhou dobu bez jakéhokoliv kontaktu (Bernier, 2014). Takze rozvoj a vzdélavani
béhem matefské dovolené lze povazovat za oboustranné prospésné, 1 kdyZ samoziejmé
zalezi na konkrétni pracovni pozici. Neni mozné, aby zaméstnavatel nutil Zeny
k diivéjsimu  ukonfeni  matefské  dovolené, Ize je vSak  motivovat
prostiednictvim moznosti rozvoje kariéry (Bernier, 2014).

V pfipadé hodnoceni manazera je dilezité se zaméfit nejen na osobnostni
charakteristiky, ale dulezité jsou i ty ziskané, které je mozné si dle potieby cely zivot
dopliovat a rozvijet (Lojda, 2011, s. 18).

14



Nov¢ vznikajici zplisoby rozvoje talentu zen zamétené na jejich silné stranky poskytuji
efektivni a spolehlivou metodu k rozvoji talentu na manazerské urovni a pomahaji
zajistit, aby budouci Zeny lidii mohly vyuzit jejich jedinecné piednosti k dosazeni svych
cili a profesnich aspiraci (Garcea, Linley, Mazurkiewicz, Bailey, 2012).

2.5.1 Model 3S-P

V otdzce rozvoje talentu Zen by se organizace mély zaméfit piedevSim na ucinnost
provedeni zmén, které musi probihat za podpory a intervenci vedeni organizace ve
spolupraci se samotnymi talentovanymi zenami (Garcea, Linley, Mazurkiewicz, Bailey,
2012). Jednou ze zakladnich intervenci, kterd miize mit nejvétsi ucinek na rozvoj talentu
zen je adaptace 3S-P (strengths, strategy, situation) modelu, ktery je zaméfen na
pozorovani vysledného efektu na vykon Vv ptipadé zaméfeni se na 3 faktory a to silné
stranky, strategii a danou situaci (Garcea, Linley, Mazurkiewicz, Bailey, 2012). Je
dalezité, aby tyto faktory pusobily soubézné, kdy jako situace jsou chapany naptiklad
rizné souvislosti, kontext, povédomi o zivotnim prostiedi apod. a s jednotlivymi faktory
1ze pracovat nasledovné (Garcea, Linley, Mazurkiewicz, Bailey, 2012):

— Silné stranky — prostfednictvim pomoci zendm plné rozvinout jejich silné stranky,
je mozné dosahnout toho, Ze Zzeny vyuZziji sviij unikatni talent, ktery mohou
nabidnout organizaci a z vyuziti tohoto talentu pociti také pozitivni osobni vyhody.
Jako soucast rozvoje silnych stranek je také rozvoj vlastni autentické znacky lidra.

— Strategie — vysledky prizkumt ukazuji, Ze Zeny Casto nejsou tak specifické jako
muzi v otdzce stanoveni strategickych cild. Je tedy dlleZité propojeni silnych
stranek a strategickych cild, jelikoz pak dochazi ke splnéni jednotlivych cilii rychleji
a jednoduseji.

— Situace — opét je nutné propojeni silnych stranek s aktualni situaci a naucit zeny
aplikovat do téchto situaci jejich schopnosti a zvySovat tak jejich sebevédomi.

Jak jiz bylo fe€eno, tak k efektivnimu vyuziti 3S-P modelu je nutné zajistit, aby doslo
K propojeni vSech ti faktort, které se navzajem vyrazné ovliviiuji (Garcea, Linley,
Mazurkiewicz, Bailey, 2012).

2.5.2 Kouéink

Dal8im nastrojem vyuzitelnym k rozvoji talentl je koucink. Role kouce je pfedevSim
roli strategickou, jejimz tikolem je tizka spoluprace s lidmi a snaha o jejich individualni
zapojeni, motivaci K vys§imu vykonu a tim dosazeni Gspéchu (Sparrow, 2013). Koucink
je proces, ktery vyzaduje vysokou miru daveéry, respektu a trpélivosti v hledani spravné
cesty bez toho, aby si kou¢ zjednodusil svoji roli tim, ze bude kouovanym fikat co
délat (Sparrow, 2013). Mnoho manaZerd pfiznava, Ze konverzace s jejich podiizenymi
je Casto omezend jen na kazdodenni pracovni tkoly a tak v organizacich, kde uplatiiuji
koucink, ¢asto dochazi k dramatickému zvySovani vykonu (Sparrow, 2013). V praxi je
mozné rozeznavat nékolik typd koucinku, ze kterych lze vybirat podle toho, jaky je
pozadovany vysledek (Sparrow, 2013):

— Koudovani kompetenci a vykonu — cilem je pomoc zvysit sebevédomi a
schopnosti.
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— Development koucovani — zaméfeni na osobni rozvoj prostfednictvim poznévani
hodnot, pfesvédceni a cilt.

— Transformaéni koucovani — jedné se o zdsadni zménu postojli, nazor a mysleni.

Koucovani ma tedy jednozna¢ny kladny dopad na vykon celé organizace. Efektivita
tohoto nastroje vSak muze byt zajiSténa a ovlivnéna pouze kvalitou daného kouce.
Kouce si mliize samotna organizace vytvaret nasledujicimi zpasoby (Sparrow, 2013):

— prostiednictvim tréninku a podpory pieda potiebné dovednosti a schopnosti k plnéni
této role,

— povzbuzenim V budovani schopnosti koufovat jak kompetence a vykon, tak
i development svych pracovniki a zbavit tak obav z velké ¢asové narocnosti
kou€ovani, jelikoz koucovat je mozné i pti vykonu kazdodennich ¢innosti,

— praci s manazery, kterym pomdahd najit nejvhodnéjSi pracovniky a vytvorit
ptilezitosti k vyuziti jejich silnych stranek.
Velmi efektivni je koucink zen beéhem jejich materské dovolené, jelikoz je tim Zenam
usnadnén navrat do zaméstnani a vraci se tak sebevédomé s touhou byt pro organizaci
prinosem (Teraiya, 2013). Koucink béhem matetské dovolené také pomaha v udrzovani
si kontaktu s organizaci a vSemi probihajicimi zménami, ke kterym b&hem jejich
nepiitomnosti Casto dochdzi (Teraiya, 2013). Spousta zen ma po navratu z matetské
dovolené pocit, Ze jim spolupracovnici a manaZefi nerozumi, Ze nechapou jak tézké je
balancovat mezi matefstvim a praci (Teraiya, 2013). Béhem procesu névratu do
zamestnani je kou¢ vyznamnou podporou a jeho ukolem je pomoci zen¢ v hledani
pracovnich moZnosti, které¢ jim budou vyhovovat jako naptiklad flexibilni pracovni
doba nebo moZnost pracovat virtualné (Teraiya, 2013). Koucink tedy mize pomoci
S vyrovnanim se s novou situaci pfichazejici z obou stran a to jak ze strany matetstvi,
tak i z nového pracovniho Zivota (Teraiya, 2013). Koucovani béhem matefské dovolené
poskytuje nejen efektivni podporu v ndvratu do zaméstnani, ale také ukazuje, ze si

J A

zamestnavatel svych zaméstnanct vazi (Teraiya, 2013).

2.5.3 Mentoring

Dal§im nastrojem vyuZitelnym k rozvoji talentovanych zaméstnanci je mentoring.
Spravné zvolena forma mentoringu by méla byt v kazdé organizaci, kde je mentoring
uplatiiovan zameétena predevsim na 3 zédkladni cile (Branham, 2009, s. 121):

— zvySovani pracovnich pftilezitosti pro Zeny a menSiny,
— vychovavat ze stavajicich zaméstnanct budouci lidry,
— zvySovani poméru udrZzeni zaméstnanct a tim snizovani fluktuace.

Z vysledkli organizaci, které mentoring zavedly je patrné, ze tyto programy maji
pozitivni disledek na efektivni zvySovani udrzeni Si zaméstnanct (Branham, 2009,
s. 122). Ktomu, aby byl mentoring Gspésny je nutné dodrzet zakladni pravidla a to
pfedevSim to, Zze mentoring musi byt iniciovan seshora od top managementu se
zapojenim generalniho feditele, jejichZ ukolem je podpora a motivace dal$ich manazera
ve spole¢nosti (Branham, 2009, s. 122). Mentoring miize mit formalni nebo neformalni
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podobu, kdy formalni podoba je Casto monitorovana a je nutné dodrZovat Cetnost
schiizek a pribéh neformalni podoby je zavisly na dohodé mentora a mentorovaného,
kdy oni sami rozhoduji o pravidelnosti jednotlivych setkani (Branham, 2009, s. 122).
Z ¢asovych diivodi je mozné zvolit také skupinovy mentoring, kdy se pfi jedné schiizce
s mentorem setkdva vice mentorovanych (Branham, 2009, s. 122).

K tomu, aby byla zajisténa optimalni efektivita mentoringu zen je doporuceno zacit co
nejdiive na zacatku kariéry zeny, tak aby potencionalni kandidatky byly co nejdiive
sladény s vyhovujicim mentorem a zaroven by mél mentoring trvat minimalné 2 roky
stim, ze pokud bude mentoring po roce shledan neuspéSnym nebo bez dalSiho
potencialu, mize byt ukonen a to bez negativnich disledkt (Making it through
mentoring, 2013). K zajisténi efektivnosti mentoringu je nutné, aby se jednalo o face-to
face mentoring a aby pro mentora i mentorovanou zenu bylo zajiSténo Skoleni, jak
maximalizovat vyuziti jejich vztahu (Making it through mentoring, 2013). Také je
dilezité si uvédomit, ze mentoring neni koucink a Ze nejde o to radit nebo ucit, ale
nabizet vyzvy a dodavat odvahu v ptekonavéni riznych zkousSek, jako naptiklad jak
spravné balancovat praci, rodinu a studie (Making it through mentoring, 2013). Pokud
je mentoring spravné implementovan, je V kone¢ném dlsledku nejen nastrojem rozvoje
talentl ale také nastrojem, ktery pomaha dosahnout tispéchu celé organizaci (Making it
through mentoring, 2013).

2.6 Vzdélani zen v zemich EU

Dulezitym aspektem v uplatiiovani Zen v managementu je bezesporu jejich dosazené
vzdélani. Na uvod této kapitoly je nutné uvést, Ze vzdélani by mélo byt chapéano jako
systém komplexniho vzdélavani, které probiha ve 3 pilitich (Dytrt a kol., 2014, s. 79):

— prvni pilif zahrnuje Skolni vzdélani — absolvovanim Skolniho vzdélani startuje
kazdy cloveék svoji pracovni drdhu, ale do tohoto pilife je mozné zahrnout také
adaptacni program po pfichodu do zaméstnani, riznad odborna Skoleni, certifikace,
jazykové vzdélavani apod.

— druhym pilifem je osobnostni vzdélavani — ukolem je rozvoj osobnosti a socialnich
a spoleCenskych schopnosti v praxi ¢asto nazyvané terminem soft skills. Osobnostni
vzdélani je tedy zaméfeno na vytvareni komunikacnich dovednosti, schopnost
harmonizace mezilidskych vztahli, na oblast emo¢ni, psychickou, také na asertivni
jednani, stress management, time management apod. Do osobnostniho vzdélavani
Ize zahrnout také manaZerské a prezentacni dovednosti, jejichz rozvoj vétSina
spolecnosti nabizi, ale ¢asto ne s piili§ efektivnim vysledkem.

— tfetim a poslednim pilifem je strategické vzdélavani — tento typ vzdélavani se
dotykd praxe a konkrétniho pracovniho zafazeni. Patii sem znalosti v oblasti
finanéni gramotnosti, personalistiky, organizacni struktury, pravniho vzdélani
a souhrnné jsou nazyvany hard skills. Ve vétsing firem je vsak oblast strategického
vzdélavani oSetfena jesté hlife nez oblast osobnostniho vzdélavani.

Klicovou roli v oblasti vzdélavani hraje snaha o strategické propojeni vSech tfi
uvedenych piliit, k éemuz v praxi v Ceské republice zatim nedochizi na potiebné
urovni, i kdyz by takto nastavené vzdélavani mohlo vyznamné ovlivnit nejen vyvoj
samotnych organizaci, ale také celého hospodaistvi (Dytrt a kol., 2014, s. 80).
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Jednou z moznosti jak vyrovnat rozdil mezi poftem Zen a muzi na manazerskych
pozicich je bezesporu podpora vzdélavani Zen (Snydrova, 2006, s. 80). Zvlastni
pozornost by méla byt vénovana specidlnim programum, jejichz cilem je vyrovnani
kvalifika¢nich ptfedpokladli a zkuSenosti, které jsou nezbytné k vykonu manazerskych
funkci, jako je v pedchozi ¢asti této prace zminény kou¢ink nebo mentoring (Snydrova,
2006, s. 80).

Dlouhodobym trendem v Ceské republice je stabilni riist podilu Zen s vysokoskolskym
vzdélanim predevsim u mladSich roc¢nikl, kde Zeny piedstavuji vétSinu absolventl
vysokych skol (Dytrt a kol., 2014, s. 53). Nasledujici uplatnéni Zen je tedy zavislé na
osobnostnim a strategickém vzdélavani.

Vétsina evropskych zemi uplatituje nebo alespont planuje zavést politiku genderové
rovnosti ve vzdélavani, jejimz hlavnim cilem je odklon od tradi¢nich genderovych roli
a stereotypu (Evropska komise, 2010). K dosazeni tohoto cile evropské zemé vyuzivaji
ruzna profesni poradenstvi, vyuku zaméfenou na genderové rozdily nebo riizna opatfeni
vV podobé revizi vzdé€lavacich programi (Evropska komise, 2010). Rozdily lze
Castéji ukoncuji studium pred¢asné nebo opakuji ro¢niky (Evropska komise, 2010).
V oblasti vysokoskolského vzdélavani tvoii v téméf vSech zemich evropské unie veétsi
podil studentli a absolventl zeny a dvé tietiny ztéchto zemi uplatiuji politiku
genderové rovnosti vysokoskolského vzdélavani, které jsou zaméfeny na Zeny a to za
ucelem zvySovani jejich zajmu o technické a ptirodovédecké obory (Evropské komise,
2010). Zeny prevladaji predevsim v pedagogickych, zdravotnich, socialnich,
humanitarnich a uméleckych oborech a muzi naopak ptfevazuji ve strojirenstvi
a stavebnictvi (Evropska komise, 2010).

Rovnost piileZitosti v§ech ob¢anil bez ohledu na pohlavi je zékladnim principem kazdé
demokratické spole¢nosti a jednim z pilift politiky Evropské unie (MSMT, 2014).
Ceska republika se jako ¢len EU rovnéz aktivné zabyva otazkou rovnych piileZitosti
obou pohlavi a to na vSech Urovnich spolecnosti, coz dokazuje mimo jiné svym
usnesenim v roce 1998, kdy vlada pfijala dokument s ndzvem ,, Priority a postupy viady
pri prosazovani rovnych prilezitosti pro zZeny a muze“, ktery slouzi k prosazovani
rovnych piileZitosti pro obé pohlavi (MSMT, 2014). Tento dokument shrnujici priority
vlady je pravideln¢ aktualizovan a obsahuje také hodnoceni aktivit jednotlivych rezortt
(MSMT, 2014). V soucasnosti je postupovano dle Priorit vlady aktualizovanych 15.
kvétna 2013, jejichz hlavnim cilem je prosazovat rovné piileZitosti pro obé pohlavi
v oblastech vzdélavani, védy a vyzkumu (MSMT, 2014).

2.7 Prinos zastoupeni Zen v managementu

Jiz TGM vnimal, Ze Zeny jsou budoucnosti a to nejen proto, Ze tvoii zasobu
talentovanych, pracovitych a vzdélanych obyvatel a jeho tvrzeni podporuji i soucasné
demografické vyzkumy a studie uspésnych firem (Dytrt a kol., 2014, s. 18). Zeny diky
svym kulturnim a mentalnim schopnostem piinasi do managementu ty metody, které
jsou v dnesni rychle se rozvijejici spolecnosti nezbytné k udrzovani Gspésnych strategii
firem a to pfedevSim schopnost tymové prace, empatie, etiky, intuice, predvidavosti
a v neposledni fadé komunikace (Dytrt a kol., 2014, s. 18).
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Zastoupeni zen v managementu je pro organizace jednozna¢nym piinosem. K tomu, aby
organizace posilily vyuzivani talentu zen a podpofily tak zastoupeni Zen
V managementu je dalezita predevsim (Followell, 2014):

— Podpora ze strany vrcholového vedeni k vyssi transparentnosti pfi pfijimani novych
zamé&stnancl na manazerské pozice, umoznéni rovnych piilezitosti vS§em naptiklad
formou kariérniho postupu.

— Odstranéni riznych nazort a predsudkt v ramci firemni kultury na vSech urovnich
a to prostiednictvim oteviené diskuse.

— Zavadéni flexibilnich pracovnich pfilezitosti pro obé pohlavi, aby se ptfedchazelo
diskriminaci a Iépe se skloubil pracovni a osobni Zivot.

— Odménovat za produktivitu a ne pouze za Cas straveny v kancelafi.
— Pfijimat univerzalni styl vedeni, ktery je vhodné&jsi pro stale se rozvijejici 21. stoleti.
— Zvysit kariérni moznosti pomoci nabidky flexibilnich pracovnich uvazki.

— Zavést cileny mentoring a koucink muzii a zen a v pfipadé¢ Zen se zaméfit na
podporu uplatnéni se na vysSich manazerskych pozicich.

Za pozitiva zastoupeni Zen v managementu lze povazovat piedevS§im ptinos novych
perspektiv, kvalifikaci a oteviené€jsi SirSi diskusi na zasedénich (Dytrt a kol., 2014,
s. 156). Jako negativum uvadi Dytrt (2014, s. 156) ptredevsim to, Ze Zenam casto chybi
dilezita kvalifikace a pochopeni problematiky.

Mnoho studii prokazuje, Ze organizace s vySSim zastoupenim Zen v managementu
dosahuje vyssi ndvratnosti vlastniho kapitalu spojeného s vy$S§im prodejem (Followell,
2014). Zastoupeni obou pohlavi ve vedeni ma za vysledek také moznost vyuziti Sirsi
Skaly znalosti, nazori a zkuSenosti, coz zvySuje kreativitu a inovativni feSeni
(Followell, 2014). Genderova diverzita je pro spole¢nost vyhodou pfedev§im proto, ze
nabizi kombinaci riznych fidicich styll a to v kone¢ném dusledku vede k lepSim
primérnym vysledkim (Dytrt a kol., 2014, s. 151). Dilezité je také zdaraznit, ze
zastoupeni vétsitho poctu Zen v managementu je otdzkou spravedlnosti a zakladnich
lidskych prav, kdy ve fungujici demokratické spolecnosti by meélo byt absolutné
nepiipustné nerovné zachdzeni v oblasti managementu, jelikoz to indikuje diskriminaci
(Dytrt a kol., 2014, s. 156). Rovnéz je dilezité si uvédomit, Ze pouze organizace
efektivné vyuzivajici synergického efektu za pomoci muzského i zenského piistupu jsou
do budoucnosti zivotaschopné (Dytrt a kol., 2014, s. 18).

2.8 Work-life balance

Work-life balance se zabyva problematikou rovnovahy pracovniho a rodinného Zivota,
sklada se z riznych postupil a netykd se pouze Zen, ale také muzi a rodiny jako celku
(Kocianova, 2012, s. 106). Jednd se o reakci zaméstnavatelil na potieby svych
zamé&stnancl a to napiiklad formou zavadéni rGznych benefitl a opatieni jako home
office, krat$i pracovni doba v patek, sick days nebo volné dny k vyfizeni osobnich
zalezitosti bez nutnosti Cerpani dovolené (Lahnerova, 2012, s. 177). Jedna se
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o oboustrann¢ vyhodny obchod, kdy zaméstnavatel na oplatku ocekava loajalitu, vysoky
pracovni vykon, aktivitu a efektivitu pracovniho procesu (Lahnerova, 2012, s. 177).

Tuto politiku, ktera je také nazyvana jako Family-friendly policy, zacaly organizace
implementovat pfedev§im z diivodu usnadnéni navratu zen z matefské dovolené do
pracovniho procesu (Kocianova, 2012, s. 106). Rodinna politika vyznamné ovliviiuje
stabilitu a spokojenost zaméstnancii, jelikoz nabizi napiiklad flexibilni pracovni rezim
nebo péci o déti, a tim dochdzi ke snizeni fluktuace zaméstnancli, coz se pozitivné
projevi také v personalnich nakladech organizace (Kocianova, 2012, s. 106). V Ceské
republice je stale zazitym stereotypem, ze otazka rovnovdhy mezi pracovnim
a rodinnym zivotem se tykd ptedev§im Zen, které musi Casto volit mezi rodinnou nebo
kariérou, ale je nutné si uvédomit, Ze realitou Casto byva potieba dvou piijmu a zeny si
tedy vybirat nemohou (Kocianova, 2012, s. 106). Nalezeni rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem je individudlni zélezitosti, jelikoz kazdy ¢lov€k ma jiné ambice
a predstavu o kariéfe, vyznamnou roli hraji existen¢ni podminky, zpiisob Zivota nebo
zivotni styl (Kocianova, 2012, s. 106).

K zjisténi souCasného postaveni firmy v otdzce Work-life balance slouzi Work-life
balance audit, ktery se skldda ze 4 oblasti zobrazenych na nasledujicim obrazku.

Obrazek 2 Work-life balance audit

» Zdravi
* Rodina, pratelé

* Kvalita osobniho Zivota
¢ Materialni hodnoty

* Pracovni naroky
* Vztahy na pracovisti
* Stresory

* Pracovni ¢as

Work Life
AT
UV

Firemni
kultura

Balance

* Kondice
* Sebehodnoceni
» Zdravi

* Vyrovnany zivot

Benefity
+ Politiky WLB
* Pracovni podminky

Zdroj: Lahnerova, 2012, s. 178.

Z obrazku je patrné, ze Work-life balance audit zahrnuje v téchto 4 uvedenych oblastech
vSe, co se bezprostiedné tykd kvality pracovniho, rodinného nebo osobniho Zivota.
Provedenim auditu si spolecnost mize ujasnit své silné a slabé stranky v této oblasti a
udat si smér svého dalsiho vyvoje.

20



2.8.1 Alternativni pracovni uvazky

Ocekéavani dneSnich zaméstnanci si vyzaduje nabidku alternativnich pracovnich
uvazki, na které lze pohlizet ,,jako na ndastroj prizpiisobovani, vyrovnavani nabidky
a poptavky na trhu prace, jako na nastroj sladovani zdajmu zaméstnavatelii
a zamestnancu (Kocianova, 2012, s. 108). Alternativni pracovni uvazKky jsou
spojovany piedevs§im s jiz zminénym Work-life balance a mizou mit nejen pozitivni,
ale také negativni dasledky jako naptiklad ptesCasy v piipadé prace z domova, prace
vecer, o vikendech apod. a je tedy ptedevsim z ditvodu efektivity nutné vzdy hledat tu
nejvhodnéjsi formu jak pro zaméstnance, tak 1 pro organizaci (Kocianova, 2012, s. 108).

Castym problémem v zavadéni alternativnich pracovnich wvazki jsou piedeviim
predsudky samotnych zaméstnavatell, ktefi se misto toho aby se zaméfili na vyhody,
které jim alternativni ivazky pfinesou, jako je naptiklad zvySena produktivita, usetfené
naklady spojené s provozem kancelafe, tak se zabyvaji nedtvérou a obavami, co budou
jejich zaméstnanci skute¢né délat, kdyz nebudou v kancelati (Taylor, 2014). Piedstava,
ze zaméstnanci sedi doma v Zupanu a sleduji televizi misto toho aby pracovali, brani
mnohym firmam v zavadéni a uplatiiovani téchto pracovnich Gvazki (Taylor, 2014).

Alternativni pracovni uvazky jsou vyzadovany pfedev§im matkami velmi malych déti,
u kterych je problém najit stdlou a pravidelnou péci a tak si tyto zeny jednoduse
nemohou dovolit pracovat na plny osmihodinovy pracovni tivazek (Rydvalova, Junova,
2011, s. 91). Alternativnimi tvazky jsou nazyvany proto, ze nabizi urcitou alternativu
plného pracovniho Givazku a nabizeji flexibilitu, ktera mize byt casova, miiZe souviset
S mistem vykonu prace nebo pracovnimi podminkami a pravé tato flexibilita umoziuje
rozvrzeni Casu dle potfeb a tim sladéni pracovniho a osobniho Zivota (Rydvalova,
Junova, 2011, s. 92). Nedostate¢né uplatiovani alternativnich uvazki tedy casto
zpiisobuje nemoznost talentovanym Zenam skloubit pracovni a rodinny Zivot (PR Script
Managers, 2015). Ve firmach, které alternativni uvazky nabizi, vSak Casto dochazi
K tomu, Ze je nabizi jen pro uréité vétSinou nizsi pozice a tak zeny, které se pro casteny
pracovni tvazek rozhodnou pfijimaji praci, ktera casto neodpovida jejich schopnostem
a kvalifikaci, coZ mize byt zna¢né demotivujici (PR Script Managers, 2015).

Uplatnovani alternativnich uvazkli neni mezi zaméstnavateli pfili§ rozsifené, je uzce
spjato s firemni kulturou dané organizace a jeji otevienosti a postoji K pottebam svych
zaméstnancl (Rydvalova, Junova, 2011, s. 92). Zaméstnavatelé si musi uvédomit, ze
zavedenim alternativnich pracovnich Uvazkli si mohou ziskat maximalni nasazeni
a loajalitu svych zaméstnanci, kterd v kone¢ném disledku povede ke spokojenosti obou
stran (Rydvalova, Junova, 2011, s. 92). K efektivnimu uplatiiovani alternativnich
uvazkll je pfedev§im dulezité si ujasnit pozadavky, pravidla a ocekavani, tak aby
nedochézelo k jejich zneuzivani a to od kterékoliv strany (Rydvalova, Junova, 2011,
s. 92). Pfed tim, neZ se zamé&stnanec za¢ne o alternativni pracovni uvazek vazné zajimat,
je nutné, aby si odpoveédél na par zakladnich otazek (Rydvalova, Junova, 2011, s. 93):

— Maém zdjem budovat kariéru?
— Jsem schopny efektivni organizace Casu a sebekazné?
— Je pro mé dulezity osobni kontakt s kolegy?

— Mam doma dostatek prostoru, nezbytné vybaveni a predevsim klid?
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Ukolem t&chto otazek je zjistit, zda je varianta alternativnich pracovnich Gvazk pro
daného zaméstnance vhodna (Rydvalova, Junova, 2011, s. 93). V ptipadé, ze si
zam¢stnanec na tyto otazky odpovi kladné a rozhodne se pro alternativni pracovni
uvazek, tak muze o¢ekavat piredevsim tyto vyhody (Rydvalova, Junova, 2011, s. 93):

— vice Casu na rodinny zivot,
— flexibilitu v ptipad¢ rodinnych potieb,
— uSetfeny Cas a ndklady za cestovani do a z prace,

— samostatnost a ¢asovou flexibilitu.

Nejcéastéji vyuzivanou a pozadovanou formou alternativniho pracovniho tvazku je
prace zdomova a to at uz na plny nebo casteCny uvazek. Aby byla zajisténa
vyzadovana produktivita a efektivita prace, znamena zavedeni prace z domova pro
organizaci urCité naklady, jelikoz je dilezité zajistit potfebnou technologii na Grovni,
jako maji k dispozici zaméstnanci v kancelafi, i pfesto jsou vSak naklady na plné
funk¢ni kancelaisky prostor samoziejmé mnohonasobné vyssi (Taylor, 2014). Diky
vyvoji technologie je mozné zajistit i piipadny potiebny kontakt s kolegy a to
prostiednictvim napiiklad video konferenci (Taylor, 2014). Alespon nékterou formu
alternativniho pracovniho Gvazku lze aplikovat na vétsinu pracovnich pozic a tak zalezi
pouze na rozhodnuti samotné organizace, zda tyto Uvazky jako urcity benefit svym
zaméstnanciim nabidne.

2.9 Metodika prace

Diplomova prace vznikla na zdkladé srovnani vystupl z literarni reSerSe v teoretické
¢asti s vystupy z praktické c¢asti, ktera mapuje jednotlivé rozvojové aktivity urcené
zenam v Ceské spofitelné a srovnava uplatnéni Zen v managementu v jednotlivych
zemich Evropské unie.

Literarni reSerSe je zamétfena na shromazdéni teoretickych poznatkd v oblasti uplatnéni
Zen v managementu, které jsou poté pievedeny do praxe ukdzkou jejich vyvoje
V jednotlivych zemich Evropské unie a také praktickym vyuzitim v Ceské spofitelné.
Primérni zdroje byly Cerpany z dostupné odborné literatury a z databaze Proquest.
Sekundarnimi zdroji vyuzitymi v praktické casti jsou predevSim internetové stranky
Ceské spotitelny, Intranet Ceské spofitelny, databaze Eurostat, internetové stranky
Evropské komise a dalsi internetové zdroje.

K dosaZeni jednoho z dil¢ich cilti diplomové prace byla vyuzita metoda dotaznikového
Setfeni, ktera je jednou z forem vyzkumu vetfejného minéni a pro ucely této diplomové
prace se jevi jako nejlépe aplikovatelnd. Metoda dotaznikového Setfeni byla zvolena
pfedevsim z divodu moznosti osloveni velkého poctu respondentl v kratkém cCasovém
useku. BliZe je tato metoda popsana v nasledujici kapitole.

Podstatou vyzkumu byla komparace odpovédi jednotlivych skupin respondenti
a celkové zjisténi nazoru téchto respondentll na uplatnéni zen v managementu. Otazky
byly formulovany na zaklad¢ vystupi z literarni reSerSe. Otazky lze tedy na zakladé
propojeni s teoretickou ¢asti povazovat za validni a objektivni. Validita odpovédi byla
rovnéz zajisténa rozdélenim respondent do jednotlivych skupin a u nékterych otazek
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také poskytnutim moznosti volné odpovédi. Vzorek respondentii nebyl nikterak
omezen. Nasledujici tabulka ukazuje zdkladni informace o provedeném Setfeni

a rozdéleni respondentii do jednotlivych skupin.

Tabulka 1 Zakladni udaje o provedeném Seti‘eni

Autor pruzkumu

Dana Gibbs

Pocet respondentii

Celkem - 168

Ceska spofitelna / muzi — 28
Ceska spofitelna / Zeny — 53
Ostatni populace / muzi - 32

Ostatni populace / Zzeny - 55

Pocet otazek

15

Zdroj respondentii

Pi#imé elektronické osloveni

Socialni sité

Datum spusténi prizkumu

01.03.2015

Datum ukonceni prizkumu

17.03.2015

Zdroj: Vlastni vyzkum (2015)

Celkem odpovédélo 168 respondentti a z toho bylo 28 muzii z Ceské spotitelny, 53 zen
z Ceské spoftitelny, 32 muzil z ostatni populace a 55 Zen z ostatni populace. Cilem bylo
ziskat piiblizné stejny vzorek respondentti ze skupiny Ceska spofitelna a ostatni
populace. To se podafilo a tim byla zajiSténa objektivita porovnavani jednotlivych
skupin respondentli navzdjem. Respondenti byli rozdé€leni do skupin piedevS§im
z divodu nasledného porovnani odpovédi zaméstnancii Ceské spofitelny a ostatni
populace a tim zjisténi, zda se nazory shoduji ¢i rozchazeji. K testovani rozdili mezi
jednotlivymi skupinami respondentl byl pouzit Chi-kvadrat test, ktery byl zpracovan
pomoci Excelu na hladiné vyznamnosti 0,05. Testovany byly celkem 4 hypotézy, které
jsou spolu s vysledky uvedeny v tabulce 6.

PoloZzeno bylo 15 otazek a prvni dvé rozdélily respondenty do skupin dle pohlavi
a zaméstnani. Zvolené otazky byly vyuZity proto, aby pomohly zjistit nazor
jednotlivych respondentl na to, kdo plni lépe funkci manaZera, zda muzi nebo Zeny.
Otazky také zjistovaly vSeobecny ndzor na uplatnéni Zen v managementu, na nastroje
umoziujici skloubit pracovni a osobni Zivot, na zazité stereotypy rodina versus kariéra
nebo pracovni diskriminaci zen a s tim souvisejici navrh Evropské komise na zavedeni
kvot k vyrovnanému zastoupeni obou pohlavi ve vedeni nejvétSich kotovanych
spole€nosti v jednotlivych zemich EU. Jednotlivé odpovédi byly kategorizovany dle
obsahu a clenény do logickych celkli, podle okruhli, kterym se otdzky vénovaly.
Jednotlivé kategorie podavaji obraz o zkoumané problematice a poté jsou porovnany
S vystupy teoretické ¢asti diplomové prace. Vyzkum je Setienim interpretujicim socidlni
realitu, ve kterém byla vyuzita induktivni metoda, kterd patra po pravidelnostech, které
jsou poté popsany ve formé predbéznych zaveérta (Disman, 2011, s. 145). Jednotlivé
zavery jsou poté oveéfovany porovndvanim s vystupy z literarni reSerSe. Vyuzitim
induktivni metody jsou tedy vysledky zpracovany bez pfedem stanovenych kritérii
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vybéru dat. Ze ziskanych dat byly poté formulovany jednotlivé struktury a z nich
vyplyvajici pravidelnosti.

Respondenti byli osloveni elektronickou formou se zaslanim odkazu, ktery respondenty
presméroval piimo na dotaznik a ktery byl vytvoten online prostfednictvim dotaznikové
sluzby Netquest. Prostiednictvim emailu oslovila autorka Setfeni 58 potencidlnich
respondenttl, ktefi byli pozadani také o pfeposlani zadosti o vyplnéni dotazniku na své
kolegy ¢i znamé. Zbytek respondentt byl ziskan prostiednictvim socialni sité¢ Facebook.
Zachovanim anonymity respondentil byly ziskdny validnéjs$i a nezkreslené informace.
Dotaznik 1 jeho vysledky jsou vefejné a piistupné na internetovych strankach
www.netquest.cz. Kompletni znéni dotazniku a ptehled jednotlivych odpovédi jsou
uvedeny v piilohach 2 a 3. Vysledky jsou podrobné rozebrany v praktické ¢asti
diplomové prace. Vysledky nelze v zadném ptipad€ zobeciiovat. Jedna se pouze o nazor
konkrétnich respondentil, vysledky jsou tedy orientacni, ale k ucelu této diplomové
prace dostacujici.

2.9.1 Metoda Setfeni v teorii

K dosazeni cile diplomové prace byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni, kterd se
jevi jako nejlépe aplikovatelnd a tedy nejvhodnéjsi. Metoda dotaznikového Setfeni se
vyznacuje mnoha vyhodami, ale skyta také urcité nevyhody. A tak je vzdy tfeba peclivé
zvazit, predevsim dle odbornosti daného vyzkumu, zda je tato metoda vhodna.

Dotaznikové Setfeni vyborné popisuje ve své knize Disman (2011, s. 141), ktery jako
vyhody této formy Setieni uvadi predevsim:

— efektivnost techniky, pii které je mozné vyuzit velky pocet respondentii v kratkém
Casovém useku,

— nizké néklady,

— neni nutné vzdy vyuzivat pracovniky v terénu, a pokud jsou spolupracovnici vyuZziti,
naroky na jejich zaskoleni jsou zanedbatelné,

— vyhodou je také anonymita respondenttl, kteti jsou tak ochotnéj$i odpovidat.

Na zéklad¢ uvedenych vyhod lze tedy dotaznikové Setfeni povaZovat za jednoduSe
aplikovatelnou nizkonakladovou metodu vyzkumu vetfejného minéni. Je tieba vSak
zvazit také nevyhody, mezi které patii (Disman, 2011, s. 141):

— dotazovani nejsou vZzdy ochotni odpovidat,
— nejistota, zda odpovidal pfimo dotazovany,
— nizka néavratnost, ktera snizuje objektivitu a reprezentativnost daného Setteni.

Nejvétsi nevyhodou dotaznikového Setfeni je jeho nizkd navratnost, kterd mize byt
problémem piedevS§im v pfipadech seridoznich vyzkuml (Disman, 2011, s. 142).
Navratnost vSak lze zvysit vhodné€ zvolenou distribuci naptiklad osobni distribuci, ktera
je sice nakladnéj$i, ale v nékterych piipadech ji lze provadét skupinové naptiklad
u zamestnancli dané firmy, studentii apod. a tim néklady zna¢né snizit (Disman, 2011,
s. 142). Kromé¢ zptisobu distribuce 1ze navratnost zvysit také (Disman, 2011, s. 143):

— uleh¢enim zodpovidéani a navratu dotaznikd,

— Vv pfipad¢ rozesilani dotaznikl postou, tak pfilozenim frankované obalky,
— spravné zvolenou délkou dotazniku,

— vysvétlenim podstaty prizkumu v doprovodném dopise,
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— odmeénou za vyplnéni,
— upominkovanim.

Za nejefektivnéjsi nastroje zvySovani ndvratnosti dotaznikli jsou povazovany odmeény
a upominkovani (Disman, 2011, s. 144). Pfed rozhodnutim se vyuzit dotaznikové

Setfeni k vyzkumu je tedy tieba zvazit, jak dulezitd je navratnost a poté se rozhodnout,
ktery z nastroju vyuzit.

25



3 Analyticka / prakticka ¢ast prace

Prakticka &ast diplomové prace seznamuje s vybranou organizaci a to Ceskou
spofitelnou. Rozebira jednotlivé programy a projekty na podporu vyrovnanych
ptilezitosti viech zaméstnanc, které v Ceské spofitelné probihaji, a je zde také uvedena
organizaéni struktura Ceské spofitelny. Do praktické &asti jsou aplikovany teoretické
poznatky a to ukdzkou rozdéleni zastoupeni Zen v ¢ele velkych spole¢nosti piisobicich
vV Evropské unii a podilu Zen v EU jako absolventl terciarniho vzdélani. Je zde také
uvedeno porovnani ukazatele gender pay gap Vjednotlivych zemich EU. Zavér
praktické Casti se vénuje vystupim provedeného dotaznikového Setfent.

3.1 Profil vybrané organizace

Organizaci, kterd byla zvolena pro splnéni udelu této diplomové prace, je Ceské
spotitelna, a.s. Ceska spofitelna je bankovni spole¢nosti s dlouholetou tradici, k jejimuz
zalozeni doSlo jiz v roce 1825, kdy se stala prvni spofitelni instituci piisobici na uzemi
soucasné Ceské republiky (Ceska spofitelna, 2014). Ceska spofitelna je moderni bankou
zamétenou predevSim na drobné klienty, malé a stfedni firmy a také na mésta a obce
(Vyroéni zprava 2013, 2014, s. 4). Vrcholové vedeni Ceské spofitelny se sklada z 5
¢lent predstavenstva v Cele s generalnim feditelem a v soucasnosti jsou vSichni ¢lenové
predstavenstva muzi (Ceska spofitelna, 2015).

V roce 2000 se stala Ceské spofitelna ¢lenem rakouské Erste Group a v soudasnosti je
nejvétsi bankou v Ceské republice S vice nez 5 miliony klienty, kterym nabizi nejvétsi
sit’ poboéek a bankomatti (Ceska spofitelna, 2014). Predni roli hraje Ceské spofitelna na
poli inovaci, kdy byla napiiklad prvni bankovni spole¢nosti v Ceské republice, ktera
zadala vydavat a podporovat vyuziti bezkontaktnich platebnich karet (Ceska spofitelna,
2014). O tom, ze Ceska spotitelna zavadi novinky, svédéi také udéleni ceny odbornou
porotou Vv soutézi Best Innovator 2014, kde byla spofitelna vyhldSena NejvétSim
prekvapenim soutéZze (Tiskova zprava, 2014).

vvvvvv

ziskala v roce 2014 v ramci soutéze Banka roku pofadanou Fincentrem patii titul Banka
bez bariér roku 2014, Hypotéka roku 2014 a jiz po jedenacté také titul
Nejdiivéryhodnéjsi banka roku 2014, ktery je ud¢lovan vefejnosti (Tiskova zprava,
2014). V roce 2013 vyhrala Ceska spofitelna ve stejné soutézi titul Banka roku 2013,
Nejdiaveéryhodnéjsi banka roku 2013 a také generalni tfeditel Pavel Kysilka ziskal titul
Bankéi roku 2013 stejné jako ve dvou piedeslych letech (Ceska spofitelna, 2014).
Americky Casopis Global Finance, ktery hodnoti banky na globdlnim trhu, oznacil
Ceskou spotitelnu za nejlepsi banku v Ceské republice v roce 2013 (Ceska spofitelna,
2014).

Ceska spotfitelna si rovnéz uvédomuje svoji zodpovédnost ke spole¢nosti a podporuje
rizné charitativni spolenosti, organizace, nadace a nadaéni fondy (Ceska spofitelna,
2014). Vroce 2002 také zalozila svoji vlastni nadaci s nizvem Nadace Ceské
sporitelny, prostiednictvim které podporuje projekty fesici problémy Ceské spolecnosti
a to ptredevSim v oblastech ¢asto opomijenych jako jsou seniofi, drogove zavisli nebo
mentalné postizeni (Ceska spofitelna, 2014). V roce 2013 Ceské spotitelna rozdélila
prostiednictvim své nadace ¢astku 45 000 000 K& (Ceské spotitelna, 2014b). V ramci
charity také Ceské spofitelna podporuje moznost pomoci od svych zaméstnancti a to

26



tak, ze umoziuje kazdému zameéstnanci vénovat 2 pracovni dny Vv roce pravé na
charitativni ¢innost (Ceska spoftitelna, 2014).

Svoji odpovédnost dokazuje Ceska spofitelna také tim, e jako vibec prvni komeréni
instituce v Ceské republice zaloZila institut ombudsmana, jehoZ tkolem je budovat
a udrzovat kvalitni vztahy s klienty a chranit jejich prava (Ceska spofitelna, 2014).
V oblasti sportu je Ceska spofitelna jiz dlouhodob& partnerem programu Kolo pro Zivot
a stala se také generadlnim partnerem olympijského vyboru, kdy podpofila Ceské
olympioniky na zimnich hrach v So¢i a v roce 2016 navaze podporou olympionikt také
v Rio de Janeiro (Vyro¢ni zprava 2013, 2014, s. 9).

Ceska spotitelna si zaklada na oteviené komunikaci a pravidelng informuje $irokou
vefejnost o déni v bance i jejich dcefinych spole¢nostech (Ceska spofitelna, 2014).
Banka patii také k jednomu z nejvyhledavanéjsich zaméstnavatel ve finan¢nim sektoru

v Ceské republice a to predeviim u absolventil vysokych $kol (Vyroéni zprava 2013,
2014, . 9).

V nasledujici tabulce jsou uvedena zékladni data Ceské spofitelny platné k 30. 6. 2014.

Tabulka 2 Zakladni data k 30. 6. 2014

Aktiva celkem 900,3 mld. K¢
Pocet klientti Ceské spofitelny 5091 138
Pocet aktivnich klientii internetového bankovnictvi 1668 303
Pocet pobocek 644
Primérny pocet zaméstnanci 10474
Pocet vydanych platebnich karet 3146 490
Pocet bankomatii 1 546

Zdroj: Ceska spofitelna (2014)

Jak ukazuje tabulka 1, tak Ceska spofitelna je poétem svych klienti nejvétsi bankou
v Ceské republice. Vzhledem k vysokému poétu svych zaméstnanct, ktery se primérné
pohybuje nad hranici 10000 lze Ceskou spofitelnu také zafadit mezi nejvétsi
zaméstnavatele puisobici na Ceském pracovnim trhu. Hlavni sidlo ma Ceské spofitelna
Vv Praze a klienti maji k dispozici 644 pobocek a 1 546 bankomatli rozmisténych po celé
Ceské republice. Timto poétem banka zajist'uje dostupnost jejich sluZeb viem ob&antim.

Nabidku sluzeb a produktl z riiznych oblasti finanéniho trhu nabizi Ceska spofitelna
také prostrednictvim svych dcefinych spole¢nosti, mezi které patii (Ceska spofitelna,
2014a):

— Brokerjet Ceské spofitelna, a.s.

—  Ceska spotitelna — penzijni spoleénost, a.s.
— (S do domu, a.s.

— Erste Corporate Finance, a.s.

— Erste Energy Services, a.s.

— Erste Grantika Advisory, a.s.

— Erste Leasing, a.s.
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—  Factoring Ceské spofitelny, a.s.

— Realitni spole¢nost Ceské spofitelny, a.s.

— REICO investi¢ni spole¢nost Ceské spofitelny, a.s.
— S Autoleasing, a.s.

— Stavebni spofitelna Ceské spofitelny, a.s.

Ceska spofitelna si uvédomuje, Ze za své uspdchy vdédi predevsim svym zaméstnanctim
a jejich vysledkiim v oblasti odpovédného Uvérovani, investovani a fizeni naklada
(Vyroc¢ni zprava 2013, 2014, s. 9). Jednou z priorit spofitelny tedy je o své zaméstnance
dostateCn¢ pecovat, coz dokazuje poskytovanim Siroké Skaly benefiti a celkovym
pfistupem k zaméstnanctim.

3.2 Struktura managementu vybrané organizace

Zaméstnanci jsou v Ceské spofitelnd povazovani za nejdilezitéjsi néstroj, ktery lze
vyuzit ke spravnému nasmérovani banky, tak aby byla v siln¢ konkurenénim prostredi
bankovniho sektoru usp&$na (Vyroéni zprava 2013, 2014). ,, Ceskd sporitelna vnima
kvalifikované,  kvalitni,  spokojené a profesiondlni zaméstnance motivované
k dlouhodobému optimdlnimu vykonu jako svoji konkurencni vyhodu* (Vyro¢ni zprava
2013, 2014). Podporu kvalitni péce o své zaméstnance spofitelna dokazuje mimo jiné
nabidkou rovnych pracovnich podminek, poskytnutim ptijemného pracovniho prostredi
a nabidkou Siroké Skdly vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které jsou dostupné
kazdému zaméstnanci banky (Vyro¢ni zprava 2013, 2014).

Jednim z modernich trendl vzdélavacich aktivit ur€enych pro manaZery jsou Business
simulace, jejichz cilem je podpora strategického mysSleni manazerti a to ptredevSim
Vv oblasti fizeni tymi, dosahovani vysledki a spokojenosti klientl (Vyro¢ni zprava
2013, 2014).

Vroce 2013 méla Ceska spofitelna celkem 10651 zaméstnancti a podil Zen
predstavoval 74 % zamé&stnancl (Vyrocni zprava 2013, 2014). Procentudlni podil Zen je
tedy mnohonasobné vyssi nez muzi, ale jak dokazuje nasledujici obrazek organizacni
struktury Ceské spofitelny, tak zastoupeni Zen ve vrcholovych manaZerskych pozicich
na takové trovni rozhodné neni.
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Obrazek 3 Rozdéleni Zen a muzii na vedoucich pozicich Ceské sporitelny
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Zdroj: Intranet CS (2015), vlastni Giprava.

Obrazek 3 zndzorfiuje pomér zastoupeni Zen a muzli ve vrcholovych vedoucich
funkcich v Ceské spotitelng. Jsou zde uvedeny 3 nejvyssi urovné vedeni a to generalni
feditel, ¢lenové predstavenstva, ktefi fidi jednotlivé divize a pod jejich vedeni spadajici
feditelé jednotlivych usekd. Modré zabarveni znadi zastoupeni muzem a Cervené Zenou.
Jak je patrné z obrazku tak ve vrcholovém vedeni na pozici generalniho feditele a clenti
pfedstavenstva neni zastoupena ani jedna Zena. Jedna se tedy o 100 % zastoupeni muzi.
Organizaéni struktura je dale rozd€lena do 43 useku, kdy v cele kazdého useku je
feditel. Jak je vidét z obrazku, tak zde jiz Zeny zastoupeny jsou. Ceska spofitelna ma ve
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vedeni usek®l 14 Zen a 29 muzd. Zeny jsou tedy na Grovni fediteld usekd zastoupeny
32,6 % a muzi 67,4 %. Z rozdéleni muzi a zen v jednotlivych tsecich lze pozorovat, ze
zeny zastupuji vedouci funkci pfedevSim v oblastech zaméfenych na zaméstnance,
komunikaci nebo styk s klienty a vetejnosti. Potvrzuji se tedy urcité zazité stereotypy,
kdy Zeny se uplatnuji vice na pozicich, které vyzaduji piedevSim vysokou turoven
komunikacnich schopnosti, empatie a trpélivosti. Muzi naopak zastdvaji tyto vysoké
manazerské funkce Vv oblastech analyz, planovani a segmentace. Ukdzkou organizacni
struktury v Ceské spotitelné Ize tedy podpotit také informace ziskané z literarni reserse,
kdy autofi odbornych knih na tyto stereotypy poukazuji.

V souvislosti s organizaéni strukturou Ize také zminit navrh smérnice Evropské komise
na zavedeni kvot vyrovnaného zastoupeni Zen ve vedeni akciovych spolecnosti, kterym
se blize vénuje teoreticka Cast této prace. Tyto kvoty by se vztahovaly na pozice
nevykonnych ¢lenti fidicich organti a v piipadé Ceské spofitelny tedy na dozoréi radu.
Aktualni sloZeni dozoréi rady Ceské spofitelny je 7 muzi a 1 zena (Ceské spofitelna,
2015a). Zeny jsou tedy zastoupeny 12,5 % a muzi 87,5 %.

Nerovnovahu v zastoupeni obou pohlavi na vedoucich pozicich fesi Ceska spofitelna
prostfednictvim nasledujicich programt a projektli, z nichz nckteré jsou specialné
navrhnuté K podpoie a rozvoji zen na manazerskych pozicich.

3.3 Diversitas

Cilem tohoto dlouhodobého programu je Work-life balance tedy zajisténi rovnovahy
mezi osobnim a pracovnim Zivotem zaméstnancii Ceské spofitelny a také poskytovani
rovnych prilezitosti pro vSechny zaméstnance, tak aby nedochazelo k zadné
diskriminaci (Vyro¢ni zprava 2013, 2014). Program Diversitas se sklada z jednotlivych
projekti, které jsou zaméieny na (Ceska spofitelna, 2013):

— zajisténi vhodnych podminek pro navrat z matetské nebo rodi¢ovské dovolené,
— pomoc znevyhodnénym a zdravotné postizenym skupinam,
— podporu nalezeni rovnovahy osobniho a pracovniho Zivota,

— rovnovahu zastoupeni obou pohlavi na manazZerskych pozicich.

J 4

Diverzita mezi zamé&stnanci a jeji podpora ze strany zaméstnavatele pfinasi organizaci
celou fadu vyhod. Mezi hlavni vyhody, které diky tomuto programu Ceska spofitelna
muze ziskat, patfi predev§im (Cap, 2013):

— vy$si loajalita a motivovanost zaméstnancu.
— Nizsi fluktuace zaméstnanct a s tim spojené ndklady.

— Vyuziti jiz kvalifikovanych a zkuSenych rodi¢ po ndvratu z matetské nebo
rodi¢ovské dovolené.

— Organizace je povazovana za atraktivniho zaméstnavatele, ma dobré jméno na
pracovnim trhu a s tim spojenou image.
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— Organizaci lze oznacit za spoleCensky odpovédnou s vyuzivanim inovativnich
pohledu.

— Ovliviyje kvalitu komunikace a vedeni a podporuje silnou firemni kulturu.

Program Diversitas je zaméfen na vSechny zaméstnance, bez ohledu na jejich pohlavi,
pfipadny zdravotni handicap nebo v€k. Program je dale ¢lenén do nékolika projektt
s konkrétnim zamétenim na jednotlivé cilové skupiny. Projekty, které v rdmci programu
Diversitas probihaji, jsou (Ceska spofitelna, 2013):

— Transition — Bez Bariér
— Moudra sova

— Zdrava CS
— Grant — Flexi kancelaf
- Cap

— Gender — Rovné pfilezitosti

3.3.1 Transition — Bez Bariér

Ukolem tohoto projektu je podpora zaméstnavani handicapovanych zaméstnanct,
naptiklad pomoci Upravy pracovnich mist, transparentnosti a otevienosti v oblasti
nadboru zaméstnancti (Ceskd spofitelna, 2013). Cilem je zajisténi spokojenosti
stavajicich OZP zaméstnanci, zvySovani jejich poctu a zajisténi vhodnych podminek
k vykonu jejich prace (Ceska spofitelna, 2013). Mezi aktivity, které v ramci tohoto
programu probihaji, patii predevS§im Ucast na veletrzich, konferencich, stazich, vyuziti
auditu  pracovnich pozic kvyhodnoceni jejich vhodnosti k zaméstnavani
handicapovanych zaméstnancii, spoluprace s neziskovymi organizacemi a také poradani
raznych workshopi a dalsich vzdélavacich aktivit (Ceska spofitelna, 2013).

3.3.2 Moudra sova

Tento projekt je zaméfen na zaméstnance ve veékové skupiné 50+, kteti jsou nositeli
cennych pracovnich zkusenosti a znalosti a tak mohou svijj potencial efektivné vyuzit
k ptedavani téchto zkusenosti svym kolegiim (Ceska spotitelna, 2013). Ukolem tohoto
projektu je piiprava tzv. Age managementu, zavedeni tohoto tématu do programu
manazerského rozvoje a rozsiteni nabidky $koleni (Ceska spofitelna, 2013). Mezi
aktivity projektu patii vytvofeni komunity a platformy k pfedavani zkuSenosti této
vékové skupiny vramci Ceské spofitelny, organizace konferenci na toto téma a
v neposledni fadé poskytovani kariérniho poradenstvi (Ceska spofitelna, 2013).

3.3.3 Zdrava CS

Cilem tohoto projektu je sezndmit zaméstnance s onemocnénimi, které souvisi se
Spatnym zivotnim stylem a nabidnout program zdravého zivotniho stylu, ktery
podporuje dosazeni rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota (Ceské spotitelna, 2013).
Cilem je mit zdravé a spokojené¢ zaméstnance, Sifeni osvéty na téma zivotniho stylu
a poskytovani programii na podporu zdravych aktivit (Ceska spofitelna, 2013). Mezi
aktivity, které vramci projektu probihaji, patii spoluprace s pojistovnami ohledné
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prevence, poskytovani raznych zdravych benefitl, pofddani konferenci na toto téma,
nabidka fitness centra, relaxacnich programii apod. (Ceska spofitelna, 2013).

3.4 Grant — Flexi kancelar

Ceska spotitelna vytvofila vlastni metodiku, kterou vyuziva k poskytovani flexibilnich
pracovnich uvazkii pro vSechny zameéstnance, tak aby kazdy zaméstnanec mohl vyuzit
alespoii jednu z tdchto forem (Ceska spofitelna, 2013). Cilem tohoto projektu je
efektivni systém alternativnich forem prace, podpora rovnovahy pracovniho a osobniho
zivota, organizace vzdé¢lavacich aktivit pro manazery, tak aby bylo mozné systém
alternativnich forem prace nejen zavést, ale také trvale udrzovat (Ceska spofitelna,
2013). Jednim ztkolti tohoto programu je rozvoj oblasti flexibilnich pracovnich
uvazkl, tak aby bylo mozné rychle reagovat na ptipadné zmény na pracovnim trhu
(Ceska spofitelna, 2013). Mezi aktivity tohoto programu patii (Ceska spofitelna, 2013):

— pomoci dotaznikového Setfeni zjistit, jaké formy flexibilnich pracovnich tvazkt
jsou zaméstnanci vyzadovany,

— organizace Gender Auditu, ktery slouzi jako podklad ke zpracovani metodiky,
— vycisleni veskerych nakladu s flexi tvazky spojenymi,

— organizace workshopii pro management, jejichz ukolem je seznameni se
s metodikou a motivace k vyuzivani.

V ramci programu Grant — Flexi kancelaf byla vytvofena nasledujici podrobnéji
popsana metodika flexibilnich forem prace.

3.4.1 Metodika flexibilnich forem prace v Ceské spofitelné

Ceska spofitelna si jako jeden znejvétsich zaméstnavateli v Ceské republice dobie
uvédomuje, jak dulezité je pro jeji zaméstnance sladit osobni a pracovni zivot. Formou
flexibilnich pracovnich tvazkii dochézi k ptizpisobeni pracovni doby, kdy dulezité je,
aby tato forma vyhovovala nejen zaméstnanci, ale také zaméstnavateli (Metodika
flexibilnich forem prace, 2014). Ceska spofitelna nabizi nékolik forem flexibilnich
pracovnich tivazkl a jejich vyuziti je zavislé pfedevSim na druhu prace a pracovnich
podminkach oddé€leni, ve kterém dany zameéstnanec pracuje (Metodika flexibilnich
forem prace, 2014). Cilem této metodiky je poskytnout podrobny navod, jak flexibilni
ivazky piidélovat a také seznamit s jednotlivymi formami, které je mozné v Ceské
spotitelné vyuzit (Metodika flexibilnich forem, 2014).

Vseobecné by si organizace mély uvédomit, ze praveé nabidka flexibilnich pracovnich
uvazkl miZe byt jednim z rozhodujicich kritérii pro potencidlni zaméstnance pii vybéru
zaméstnavatele a také tato nabidka zvySuje motivovanost, spokojenost a loajalitu
zaméstnancu stavajicich (Metodika flexibilnich forem, 2014). Cilovou skupinou, které
je mozné flexibilni pracovni Uvazky nabidnout nejsou pouze Zzeny, ale vSichni
zaméstnanci a Ceska spofitelna se nabidkou tohoto benefitu rozhodla dat najevo respekt
k potfebam vsech svych zaméstnancti (Metodika flexibilnich forem, 2014). Zaméstnanci
si ale musi uvédomit, ze flexibilni forma pracovnich tvazkd neni néarokovatelna,
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s vyjimkou piipadii uvedenych v zdkoniku prace nebo kolektivni smlouvé (Metodika
flexibilnich forem, 2014).

Metodika také slouzi jako nastroj pro vedouci pracovniky, kteii rozhoduji o ptidéleni
nékteré z flexibilnich pracovnich forem a je pro né€ ucelenym a srozumitelnym nadvodem
(Metodika flexibilnich forem, 2014). Alespon jednu z nabizenych flexibilnich forem lze
uplatnit u vech zaméstnancti Ceské spofitelny, kdy piednost maji ti, ktefi se nachazeji
v t€zké zivotni situaci (Metodika flexibilnich forem, 2014). O pfidé€leni flexibilniho
pracovniho uvazku rozhoduje pfimy nadfizeny, ktery musi ptihlédnout k tomu, aby byl
zajistén chod pracovisté, kde je zaméstnanec zafazen a také piihlizi k dosavadnimu
vykonu zaméstnance, mistu, kde prace probihd a druhu dané prace (Metodika
flexibilnich forem, 2014).

Ceska spotitelna nabizi 4 zakladni formy alternativnich pracovnich Gvazkd s ohledem
na riizné pracovni pozice napti¢ Ceskou spofitelnou, tak aby alespon jedna z nich mohla
byt vyuzita na kterékoliv pracovni pozici. Formy flexibilnich uvazkd, které Ceska
spotitelna nabizi, jsou (Metodika flexibilnich forem, 2014):

— PruZna pracovni doba — zamé¢stnanec ma stanovenou dobu, kdy musi byt pfitomen
na pracovisti a zacatek a konec pracovni doby si mize ptizplsobit dle svych
pozadavkl. Pevné stanovend doba, kdy musi byt zaméstnanec na pracovisti je
v Ceské spofitelné stanovena na dobu 9.00 hod. az 14.30 hod. Pracovni doba
v Ceské spofitelné je omezena a miize zadit nejdiive v 6.00 hod. a skonéit nejpozdgji
ve 20.00 hod., popiipadé rozhoduje provoz pobocky. Primérna tydenni pracovni
doba je 40 hodin a musi byt odpracovdna v kazdém tydnu. Ve vyjimecnych
pripadech 1ze rozvrhnout pracovni dobu nerovnomérné s tim, ze pramérné pracovni
doba musi byt splnéna béhem ctyftydenniho vyrovnavaciho obdobi.

— Prace zdomova — zaméstnanec vykonava praci vétSinou z domova a kombinuje ji
S praci v prostorach zaméstnavatele, plni Ukoly dle pracovni smlouvy a pokynil
nadfizeného. Zameéstnavatel ur¢i bezpecnostni a dal$i podminky prace, ale naklady
spojené s praci doma si hradi kazdy zaméstnanec sam. Prace z domova muize byt
vykonéavana jako nepravidelna kratkodoba prace, kdy se jednd o maximalné 5 dnti
Vv mésici nebo pravidelnd dlouhodobé prace, kdy musi byt zaméstnanec ptitomen
Vv kancelafi alesponl jeden den v tydnu. Kratkodoba prace z domova neni soucasti
pracovni smlouvy a je podminéna pouze souhlasem pifimého nadiizeného, ktery
minimalné 1x za Ctvrtleti kontroluje Cerpani limitu. NevyCerpané dny préce
z domova z jednoho mésice nelze prevadét do jiného obdobi. Moznost dlouhodobé
prace zdomova je podminénd pifedevSim charakterem dané pracovni pozice
a vedouci muze provadét kontrolu vykonu prace na sjednaném misté¢ emailem,
telefonicky nebo fyzicky. Zaméstnanec dostane ptid€leny pracovni pomicky jako
notebook, elektronicky pfistup, telefon atd. Zaméstnanec nema narok na nahradu za
praci piesCas nebo ve svatek a praci musi vykonavat sim bez pomoci jiné osoby.
Zamé&stnanec ma narok na benefity, tak jako pfi praci na pracovisti. Pro vykon prace
z domova plati stejnd pravidla bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci jako na
pracoviSti. Zaméstnanec k vykonu prace nesmi vyuzivat vlastni pocitac nebo
notebook a to z diivodu bezpe¢nosti vzdaleného piistupu do systémd.

— ZKracené (¢aste€né) uvazky — jednd se o pracovni uvazek kratS$i nez 40 hodin
tydné, kdy na zakladé uzaviené dohody se krati také zakladni mzda. Hodinova mzda
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vSak musi zlstat ve stejné vysi, jako za plny pracovni ivazek. Na zkraceny pracovni
uvazek maji narok rodiCe, ktefi peCuji o dit¢ mladsi 15 let nebo t¢hotné
zamé&stnankyné. Zaméstnavatel ma povinnost vyhovét jejich zadosti pokud nema
zavazny provozni diivod kK tomu nevyhovét. Zkraceny uvazek mize mit rizné délky
a je mozné jej rozvrhnout rovhomérné nebo i nerovnomérmne do celého tydne dle
potieb zaméstnance, ale 1 zaméstnavatele. Prace pfesCas nesmi byt nafizena
a rozumi se ji prace, ktera presahuje Ctyficetihodinovou tydenni pracovni dobu.
Vsechny hodiny odpracované do tohoto limitu jsou placeny béznou hodinovou
mzdou. Zkraceny uvazek musi byt sjedndn v pracovni smlouvé s uvedenim druhu
prace, mista vykonu a vySe uUvazku. Praci na zkraceny pracovni uvazek lze na
zakladé dohody vykonavat jak z domova, tak z piislusného pracovisté. Spofitelna
také poskytuje zaméstnanci moznost navrhnout druhého zaméstnance, ktery doplni
tento zkraceny pracovni tivazek.

Sdilené pracovni misto (job sharing) — tato forma poskytuje moZnost vice
zaméstnancim zastdvat jedno pracovni misto. Zaméstnanci se dohodnou na
rozdéleni pracovni doby a napln¢ prace a v piipadé nepiitomnosti jednoho z nich jej
druhy zastupuje. Tato forma pracovniho uvazku neni oSetfena zakonikem prace
a tak zalezi na dohod¢ mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem jakou formou budou
tento pracovni Uivazek realizovat. Jedno pracovni misto sdileji dva nebo vice lidi,
kdy jeden z nich je odpovédny za plnéni pracovnich povinnosti. Rozdéleni pracovni
doby je zavislé na vedoucim a celkem se vZzdy musi jednat o jeden cely uvazek.
Zaméstnanci si pfedavaji praci prubézné s tim, ze minimalné jednou tydné se
schazeji s vedoucim pracovnikem.

Pritbéh piidé€leni flexibilni pracovni doby je zavisly na tom, zda se bude jednat o kratky
casovy usek (do 6 mésicll) nebo delsi Casovy tsek (Metodika flexibilnich forem, 2014).
V ptipad€ kratkodobé dohody neni nutnd zména pracovni smlouvy, ale u delSiho
casového useku je nutné zménu vypracovat (Metodika flexibilnich forem, 2014). Postup
pridéleni probiha v nasledujicich krocich (Metodika flexibilnich forem, 2014):

1.

Pisemna Zadost — zaméstnanec pozadd4d svého piimého nadiizeného pisemnym
vyplnénim formulare. Formulaf je uveden v ptiloze 1.

Posouzeni Zadosti — v ptipad¢, ze by zaméstnancem pozadovana forma flexibilniho
pracovniho tivazku nevyhovovala chodu dan¢ho oddéleni, tak nadfizeny navrhne
jinou formu. Pokud se obé strany shodnou, tak se dohodne délka trvani tivazku
a manazer dohodu podepise. Pokud vedouci rozhodne o neposkytnuti pozadovaného
flexibilniho tivazku, tak musi v zadosti vysvétlit divody tohoto rozhodnuti.

Konzultace s HR — dalsim krokem je prodiskutovani zadosti s HR, a pokud se
jedna o uvazek na delsi dobu, tak dochazi k uzavieni Zmény pracovni smlouvy.

Hodnoceni pridéleni flexibilniho uvazku - Vposlednim kroku dochézi
K hodnoceni a pfipadné upravé pracovniho uvazku. Hodnoti se funkénost
a v ptipad¢ neplnéni pracovnich povinnosti je mozné flexibilni pracovni tivazek také
zrusit.

Metodika flexibilnich forem pracovnich uvazkt v Ceské spofitelnd byla schvalena
v kvétnu 2014 a ma slouzit jako navod standardii piidélovani flexibilnich pracovnich
uvazkil, tak aby jednotlivé dohody byly platné i v pfipadé personalnich zmén na
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vedoucich mistech, v jejichz kompetenci je piidélovani, ale také rusSeni téchto
flexibilnich ivazkti (Metodika flexibilnich forem, 2014).

3.5 Projekt Cap

Tento projekt je vramci programu Diversitas nejdéle fungujici a je zaméfeny na
aktivity, které podporuji rodi¢e na mateiské / rodicovské dovolené predevsim v jejich
véasném a Gsp&ném navratu do prace (Ceska spofitelna, 2013). Je tedy zakladnim
pilifem celého programu Diversitas (Cap, 2013). Cilem je intenzivni podpora
navratnosti rodic¢t,, vyuziti jejich potencidlu i béhem matetské nebo rodiCovské
dovolené, zajistit efektivni komunikaci srodi¢i (Ceskd spofitelna, 2013). V ramci
programu Cép se podafilo pro zaméstnance zajistit (Cap, 2013):

— vyuzivani zaméstnaneckych vyhod k osobnim G¢tim i v dobé matefské a rodicovské
dovolené,

— evidenci davodi, pro¢ se zameéstnanci po ukonceni mateiské nebo rodicovskeé
dovolené nevraci do Ceské spofitelny, tak aby byly jasné pfi¢iny a dalo se s nimi
pracovat,

— volno pro otce, které mohou Cerpat po narozeni ditéte,

— prispévek na hlidani.

Mezi aktivity, které v ramci projektu probihaji, patii pravidelnd setkdni s rodici,
moznost vyuZziti sluzeb na portalu Ceské spofitelny, zavadéni benefiti jako naptiklad
pfispévek na hlidani nebo volno pro otce a moZnost Ucasti na poradach svych

pracovnich tymu V((V?eské spofitelna, 2013). Aktivity projektu Cap jsou rozdéleny do
nékolika obdobi (Cép, 2013):

— Jdu na mateiskou — snahou je poradit zenam jak se pfipravit pfed odchodem na
matetfskou dovolenou. Veskeré informace se mohou Zeny dozvédét v brozuie urcené
pro zaméstnance a najdou zde, co je potieba zafidit neZ na matetskou odejdou, co
musi vyftidit po porodu, jak a kde si mohou z&dat o socidlni davky, jaké ma vici nim
povinnosti jejich zaméstnavatel, o ¢em je nutné si pohovofit se svym pfimym
nadfizenym a dal$i uZiteéné informace. Ceska spofitelna poskytuje také brozuru pro
manazery, kterym radi, jak mizou podporovat zaméstnance béhem mateiské nebo
rodicovské dovolené.

— Jsem doma — Ceska spofitelna povazuje za dilezité udrzovat kontakt se svymi
zaméstnanci 1 béhem jejich mateiské nebo rodicovské dovolené a tak pravidelne
zvetejiiuje vesSkeré novinky z banky na portalu uréeném pravé pro né. Aktudlni
informace jsou rodi¢lim také sd€lovany na pravidelnych setkdnich. Rodi¢e jsou
zvany na spoleCenské akce organizované spoftitelnou, jako je naptiklad MikulaSska
besidka, vano¢ni vecirky apod. Rodi¢e na matetské / rodi¢ovské dovolené mohou
vyuzit jazykové vzdélavani pomoci e-learningu.

— Vracim se do prace — spofitelna doporuCuje svym zaméstnanctim, aby si
0 moznosti navratu a jeho casovém horizontu pohovofili se svym nadfizenym jeste
pfed odchodem na matetskou dovolenou. Asi 3 mésice pred predpokladanym
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navratem zaméstnance kontaktuje HR a sdéli mu aktualni stav jeho ptivodni pozice.
Pokud vSak zaméstnanec planuje ndvrat s tim, Ze se chce uchdzet o jinou pozici
popiipad¢ o flexibilni formu pracovniho uvazku, je nutné, aby sam kontaktoval HR
minimalné 6 mésict pred planovanym navratem.

3.6 Podpora talentovanych Zen ve vybrané organizaci

Erste Group, jejimz ¢lenem je i Ceska spofitelna si stanovila cil 35 % zastoupeni Zen
V dozorc¢ich radach a Top managementu a splnéni tohoto cile do roku 2019. K dosazeni
tohoto cile miize Ceska spofitelna vyuzit potencial svych soudasnych zaméstnankyi
a tak na podporu jejich rozvoje uplatiiuje nasledujici programy.

3.6.1 Gender — Rovné prileZitosti

Tento program je zaméfeny na podporu rovnych pfilezitosti zen na manaZerskych
pozicich nebo Zen, které maji potencial na manaZerské pozici byt (Ceska spofitelna,
2013). Cilem je vyuziti zenského potencidlu at uz na manazerskych nebo
nemanazerskych pozicich, rozvoj kariéry, spravedlivé odménovani bez ohledu na
pohlavi a celkové zvySovani zastoupeni Zen v managementu (Ceska spofitelna, 2013).
Ukolem programu je predeviim identifikace talentovanych Zen, jejich rozvoj a podpora
(Ceska spofitelna, 2013).

Oblast rovnych pfilezitosti vSak nelze chapat pouze jako rovnost mezi muzi a zenami,
ale je nutné se také zaméfit na vytvareni téchto rovnych pfilezitosti naptiklad formou
pfedavani zkuSenosti, poskytovanim kariérnich moZnosti nebo spravné zvolenou
formou vzdélavani (Intranet CS, 2014). Mezi zakladni aktivity tohoto programu tedy
patii Mentoring, Networking, organizace workshopli a zapojeni do programu
Equilibrium, ktery funguje pod zastitou British Chamber of Commerce (Ceska
spotitelna, 2013). K dal$im aktivitam patii zapojeni se do programu Odyssey, ktery je
nejznaméjsi mentoringovy program uréeny pro zeny v Ceské republice a Erste Group
networking, ktery zahrnuje setkdvani zen z rliznych zemi, kde pisobi Erste Group
(Mitosinkova, 2014). Stimto programem uzce souVisi smérnice Evropské komise,
jejimz cilem je diverzita ¢lend piedstavenstva a dozor¢ich rad v zemich evropské unie
(Ceska spofitelna, 2013). Pozadovano je zvefejnéni stanov a postupu, ktery povede
K diverzité pfi nominovani ¢lend pfedstavenstva a dozor¢ich rad, kdy Erste Group si
vramci celé skupiny stanovila cil 35 % zastoupeni Zen v dozor¢i radé a Top
managementu a to do roku 2019 (Ceska spofitelna, 2013).

Vsechny tyto aktivity maji spole¢ny cil a to roz§ifeni moznosti pro Zeny v uplatnéni se
na manazerskych pozicich a stim spojeny profesni rist (Intranet CS, 2014). Ceska

spofitelna véfi ve své zaméstnance a jejich potencial a tak se snazi zaméstnanctim
umoznit efektivni vyuZiti jejich schopnosti (Intranet CS, 2014).

3.6.2 Satori — rozvojovy program pro Zeny

Soucasti projektu Gender — Rovné prilezitosti je 1 program s nazvem Satori, ktery je
zaméfeny vyhradné na rozvoj a podporu Zen na manazerskych pozicich nebo
s potencialem k pInéni této funkce (Intranet CS, 2014). Piinosem programu Satori je
mimo jiné ucast na networkingovych akcich, na Skolenich zaméfenych specialné na
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rozvoj zen pracujicich v byznysu nebo moznost sezndmeni se s praci na raznych
pozicich formou stinovani (Intranet CS, 2014). Hlavni aktivitou programu Satori je
mentoring a jeho podstatou je piedevs§im (Intranet CS, 2014):

— pomoc a podpora Vv feseni slozitych tloh,

— podpora plnéni kariérniho planu,

— adaptace a zaclenéni do pracovniho kolektivu,
— zisk&vani novych kontaktu.

Mentoring je nezbytnou a dilezitou soucdsti programu Satori piredevSim proto, Ze
podstatou programu Satori je predavani zkuSenosti profesné mladSim kolegynim a tak je
ochota jednotlivych mentorti spolupracovat zakladnim pilitem celého programu
(Intranet CS, 2014). K tomu, aby byl mentoring v kone¢ném duisledku usp&sny a splnil
ocekavani, je velmi dulezité spravné zvolit osobu mentora, kdy hlavnimi pozadavky
jsou predev§im (Intranet CS, 2014):

— mentorem by méla byt ispé$na a respektovand osoba na manazerské pozici,

— mentor by m¢l mit minimalné 5 let praxe na manazerské pozici a z toho minimalné
1 rok v Ceské spotitelné,

— prokazateln¢ ziskana oblast expertizy.

Diky své expertize je mentor dale schopen pfedavat své odborné znalosti a zkuSenosti,
identifikovat spravné potencial mentorované osoby a pomoci tak v jejich rozvoji
a profesnim ristu (Intranet CS, 2014). Mentorované osobé nabizi mentoring jedine¢nou
prilezitost identifikovat vlastni potencial a rozvijet svlij profesni a kariérni rlst a to vSe
pod vedenim kompetentniho odbornika (Intranet CS, 2014). K efektivnimu mentoringu
je nezbytné dulezité vybrat mentorovanou osobu tak, aby spliiovala tyto pozadavky
(Intranet CS, 2014):

— musi se jednat o zenu, kterd jiz mé zkuSenosti na vedouci pozici nebo pracuje na
nemanazerské pozici, ale ma potencial uspét na vedouci pozici,

— projevuje se iniciativné a o svilj rozvoj se aktivné zajima,

— dulezité je také podpora a nominace pfimym nadiizenym.

Zeny, které maji zajem stat se mentorovanou osobou, se mohou piihlagovat bud’ osobng,
nebo prostfednictvim svého nadfizeného, kdy je vzdy nutné pfiloZzit pisemné vyjadieni
a souhlas nadfizeného (Intranet CS, 2014). Proces vybéru mentorovanych osob probiha
v nasledujicich krocich (Intranet CS, 2014):

— uchazejici se osoba vyplni sviij profil s uvedenim svych zkuSenosti a stanovenim si
cilt mentoringu.

— Z profill jednotlivych mentorti si miize mentee vybrat a navrhnout, se kterym
mentorem by rada spolupracovala.

— Dalsim krokem je vybér z jednotlivych zadosti o mentoring.
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— Vybrané zeny jsou pozvany na schiizku, béhem které se sezndmi s mentorem a poté
se rozhodnou, zda spolupraci zahdji a za jakych podminek.

— Poslednim krokem je oficidlni zahajeni mentoringu.

Doporucena frekvence setkavani se mentora s mentorovanou zZenou je 1 krat za meésic,
ale zavisi to predevsim na jejich dohod¢, kdy schiizky mohou probihat formou osobniho
setkani nebo prostiednictvim telekomunikace (Intranet CS, 2014). Po zhruba piil roce je
doporuceno revidovat stanoveny cil, tak aby program probihal co nejefektivngji
a Vv zajmu obou stran a pokud ob¢ strany vidi smysl mentoringu, tak se v mentoringu
pokraduje, popiipadé se ukonéi, z4dna tieti osoba hodnoceni neprovadi (Intranet CS,
2014).

3.6.3 Akademie pro manaZerky ve Finanéni skupiné Ceské spoFitelny

Cilem tohoto skoliciho projektu je pfedevsim podpora Zen v jejich profesnim a také
osobnim rozvoji a prostfednictvim tohoto rozvoje se pokusit zménit zazité stereotypy
a pohled na postaveni Zen v manaZerskych funkcich v Ceské spofitelng, tim podpofit
sebevédomi Zen a s tim souvisejici odvahu pustit se do kariérniho rozvoje (Intranet CS,
2014a). Cilovou skupinou, pro kterou je program urcen jsou zeny pracujici ve finan¢ni
skuping Ceské spofitelny na pozici manazerek jednotlivych mikrooblasti, popiipadé na
tuto pozici aspirujici (Intranet CS, 2014a). Zakladni princip programu je nasledujici
(Intranet CS, 2014a):

— Ucast je dobrovolna, ale podminkou je nominace feditele oblastni pobocky, ve které
Zena pracuje.

— Vybér zen probihé na zaklad€ potieb tcastnic.

— Uplatiiovén je nastroj ,,best praktice diky kterému dochdzi ke sdileni zkuSenosti
jednotlivych ucastnic.

— Utastnice si za spoluprace svych manazer( stanovi tzv. akéni plan rozvoje, ktery
bude slouzit jako podklad k programu a postupné jej budou s lektorem probirat a
kontrolovat jeho plnéni.

— Dilezité je si uvédomit, Ze ucast v tomto programu negarantuje Zendm kariérni
postup, ale poskytuje jim nédvod a nastroje, jak tohoto cile dosahnout.

— Program je z 80 % zaméten na praxi a zbylych 20 % se vénuje teorii.

— Ktomu, aby mohl byt Zenam udé€len zavéreény certifikat je nutna ucast na 3
tréninkéach, tvodnim teambuildingu a zavérecném workshopu.

— Pocet ucastnic jednotlivych tréninki je omezen na minimaln¢€ 6 a maximalné 12.

Zeny, které se chtéji zapojit do tohoto programu, musi pracovat v Ceské spofitelng
minimalné 2 roky, musi prokazovat dobry pracovni vykon, odpovidajici motivaci ke
svému rozvoji, motivaci ke kariérnimu postupu, musi mit redlnou predstavu svych
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profesnich cili a musi byt nominovany na zakladé¢ doporuCeni fteditele oblastni
pobocky, ktery v nominaci zdirazni dvod nominace a potencidl dané Zeny (Intranet
CS, 2014a).

3.6.4 Projekt Minerva

Sougasti Akademie pro manazerky ve FSCS je také projekt Minerva, ktery je souborem
tréninkti, kdy zahdjeni probihd formou vyjezdniho teambuildingu a poté nasleduji
navazujici tréninky (Intranet CS, 2014b). Zahajovaciho teambuildingového setkani se
ucastni vSechny manazerky z cilové skupiny a tkolem je seznameni se navzajem, rozvoj
sebepozndvani a soucasti je také prezentace témat navazujiciho profesniho a osobniho
rozvoje (Intranet CS, 2014b). Nasledujici tréninky probihaji formou interaktivniho
Skoleni, béhem kterého se fesi modelové situace, provadi se pravidelna zpétna vazba
a pracuje se s akénimi plany (Intranet CS, 2014b). Program je rozdélen do 5 tréninkd
s nasledujicim zaméfenim (Intranet CS, 2014b):

1. Trénink intuice a emoc¢ni inteligence — cilem tohoto tréninku je rozvijet emocni
gramotnost, naucit se lépe ovladat emoce, umoznit rozvoj osobnich kvalit, posileni
vnimani reality, zvySeni kompetence k vedeni lidi a naucit se tak rozvijet jejich
samostatnost a odpovédnost, zlepsit komunikaéni dovednosti, naucit se vést
efektivni jednani, pomoci sebepoznéavani se naucit také sebeovladani, uvédomit si
co znamena intuice a naucit Se Sni pracovat a spravné ji v pracovnim procesu
vyuZzivat.

2. PresvédCiva prezentace a argumentace — cilem tohoto tréninku je rozvoj
dovednosti vedouci k vytvafeni zajimavych prezentaci na profesiondlni Urovni,
naucit vést prezentaci motivujicim, zajimavym a presvédcujicim zplisobem. Trénink
uci také jak spravné reagovat na rizné namitky a necekané situace, které mohou
béhem prezentace nastat a jak spravn€ vyuzit neverbalni komunikaci a ovladat
trému s prezentovanim casto spojenou. Dale maji G€astnice moznost se naucit jak
spravné zaméfit prezentaci podle rozdéleni posluchacl na jednotlivé typy, tak aby
prezentace posluchace presvédcila a byla cilena pro danou skupinu a také se naucit
Vv pfipadnych ¢asto neocekavanych situacich argumentovat.

3. Getting things done — jedna se o systém sebefizeni a cilem tohoto tréninku je
naucit se jej spravné vyuzivat. Podstatou je udrzovani klidné mysli, tak aby byla
neustale flexibilni a pfipravena k plnéni kreativnich ukold. DalSim z ukoll je naucit
se spravné formulovat cile a ukoly, tak aby byly realizovatelné a plnény dle planu
bez zbyteénych odkladi. Ugastnice tréninku se také naudi jak spravné a efektivné
vyuzivat ziskané informace, pfirozené¢ planovat jednotlivé ¢innosti a organizovat
kazdodenni rutinni prace.

4. Facilitace narocnych jednani — cilem je naucit se jednotlivé techniky vyuZitelné
k vedeni riznych typi porad, osvojit si facilitatni dovednosti, fizeni diskuzi, rychlé
rozhodovéni v riznych situacich a seznadmit se S tim jakou nejlepsi formu zvolit
K prosazeni se na poradach mezi muzi. Soucasti tréninku je také naucit se spravné
motivovat a vést ucastniky prezentaci dle jejich typu a to i v piipadé problémovych
ucastnikd. Dulezitou a na manazerskych pozicich nezbytnou dovednosti je také
spravné zadavani tkoll béhem jednani a nasledujici kontrola jejich plnéni.
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5. Specifika vedeni Zenského a muZského tymu — Cilem je naucit se odliSovat
zpusob zenské a muzské komunikace a porozumét riznému pohledu obou pohlavi
na zpusob plnéni zadanych tkold. Trénink je zaméten na rozdilné zpisoby vedeni
zenského nebo muzského kolektivu. Snahou je také zjistit, pro¢ a co je divodem
toho, ze se Zeny cCasto citi diskriminované a zda vychova a prostiedi ve kterém
vyrustame, ma néjaky vliv na fungovani v kolektivu zastoupeném obéma pohlavimi.
Dulezita je také snaha o zménu zazitych stereotypt jako napiiklad, ze muzi jsou
brani vazné a zeny ne, nebo 0 zménu piistupu k vedeni riznych tymd.

Cely program Minerva je na zavér zakonCen vyjezdnim jednanim, béhem kter¢ho
dochazi k vyhodnoceni efektivnosti celého programu (Intranet CS, 2014b).

Vsechny uvedené programy a projekty lze chapat jako nastroje, které Zenam umoziuji
najit rovnovédhu v pracovnim a osobnim Zzivoté, umoziuji jim uplatnéni na
manazerskych pozicich a zeny se tak nemusi vzdavat kariéry na ukor rodicovstvi nebo
naopak. S pomoci téchto nastroji lze najit rovnovahu mezi pracovnim a osobnim
Zivotem.

3.7 Porovnani vzdélani a podilu Zen v managementu v zemich EU

Data uvedena v této Casti prace jsou navazujicim doplnénim informaci z literarni
reSerSe. Nasledujici tabulka porovnava podil zastoupeni zen ve vedeni velkych
spole¢nosti v jednotlivych zemich EU a to na pozicich generalniho feditele nebo ¢lena
pfedstavenstva. Cilem porovnani je zjistit, kterd z evropskych zemi je na tom nejlépe
a ktera naopak nejhtie v otdzce vyrovnaného podilii Zen na vysokych manazerskych
pozicich.
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Tabulka 3 Zastoupeni Zen v piedstavenstvech spole¢nosti v zemich EU v %

2014 2013 2012 2011 2010

Zemé EU - - - - - - - - - -

CP GR CP GR CP GR CP GR CP GR
EU - 28 20 7 18 5 16 3 14 3 12 3
Francie 32 6 30 9 25 6 22 3 12 3
LotySsko 32 17 29 16 28 13 27 6 23 9
Finsko 29 5 30 4 29 4 26 4 26 4
Svédsko 28 71 26 41 26 0| 25 0| 26 0
Nizozemsko 25 0 25 0 22 0 18 0 15 0
Déansko 24 0 23 0 21 0 16 0 18 0
Némecko 24 7 21 3 18 3 15 3 13 3
Italie 24 5 15 0 11 0 6 3 5 3
Spoj. Kralovstvi 24 2 21 0 19 0 16 0 13 0
Belgie 22 11 17 0 13 0 11 0 10 0
Slovinsko 20 5 22 5 19 11 14 5 10 6
Chorvatsko 19 12 15 9 15 4 19 4 16 5
Bulharsko 18 13 17 20 12 7 15 13 11 13
Slovensko 18 20 24 30 14 10 15 10 22 10
Spanélsko 17 9 15 6 12 3 11 0 10 3
Litva 17 4 16 8 18 13 14 6 13 3
Rakousko 17 10 13 0 12 0 11 0 9 0
Polsko 15 26 12 16 12 5 12 11 12 5
Lucembursko 12 0 11 0 10 0 6 0 4 0
Mad’arsko 12 0 11 0 7 0 5 0 14 8
Irsko 11 0 11 0 9 0 9 0 8 5
Rumunsko 11 20 8 0 12 0 10 0 21 0
Recko 9 0 8 0 8 0 6 0 6 0
Kypr 9 10 7 5 8 5 5 5 4 5
Portugalsko 9 0 9 0 7 0 6 0 5 0
Estonsko 7 0 7 0 8 0 7 7 7 7
Ceska republika 4 0 11 20 16 17 16 0 12 9
Malta 3 0 2 0 4 0 2 0 2 6

Zdroj: European Commission, 2015. Vlastni Gprava.
CP - ¢len predstavenstva. GR - generalni feditel.

Tabulka 3 porovnava zastoupeni Zzen V piedstavenstvech nejvétsich kotovanych
spolecnosti v kazdé zemi. Jedna se tedy o spoleCnosti, které obchoduji na burze. Za
nejvetsi spolecnosti jsou povazovany ty, které jsou uvedeny v primarnim indexu
blue-chip, coz je index vedeny burzou cennych papirt zahrnujici nejvétsi spole¢nosti

41



podle trzni kapitalizace a / nebo obchodi na trhu (European Commission, 2015).
V uvedenych datech jsou zahrnuty pouze spolecnosti, které¢ jsou registrovany v dané
zemi, takze pocet zahrnutych spolecnosti v tabulce miize byt nizsi nez pocet uvedeny
Vv ptislusném blue-chip indexu (European Commission, 2015). Podil zastoupeni zen
Vv jednotlivych zemich je uveden v procentech a kazdy uvedeny rok je rozdélen na podil
zastoupeni zen jako Clenil pfedstavenstva a podil zastoupeni na pozici generalnich
fediteltl. Jednotlivé zem¢ jsou sefazeny dle podilu zastoupeni v roce 2014 a to od zem¢é
S nejvyssim podilem zastoupeni Zen v predstavenstvu az po zemi s nejnizs§im podilem.
Sledovanym obdobim jsou roky 2010 — 2014, kdy v prvnim sloupci jsou uvedeny
nejaktudlnéjsi dostupna data za rok 2014.

Jak je vidét v tabulce, tak nejvyssi podil zastoupeni Zen na pozici ¢lenti predstavenstva
ma Francie a Lotyssko, které se svymi 32 % blizi k hranici 40 % uvedenych v navrhu
smérnice Evropské komise, kterému se podrobnéji vénuje teoreticka Cast této prace. Na
urovni Evropské unie byl v roce 2014 20 % podil zastoupeni zen v piedstavenstvech
a pouze 7 % podil na pozicich generalnich fediteli. Zvyraznéné zemé jiz uplatituji ve
svych vnitrostatnich predpisech regulaci vyrovnaného zastoupeni obou pohlavi a lze
u nich pozorovat riist podilu Zen. V nékterych ptipadech pouze pozvolny, ale naptiklad
ve Francii vzrostl podil Zzen ze 12 % v roce 2010 na 32 % Vv roce 2014 a lze tedy fici, Ze
v piipad¢ Francie se zdaji byt regulacni pfedpisy funkcni s efektivnim vysledkem.
V piipadé Ceské republiky Ize pozorovat opaény vyvoj, kdy v roce 2010 &inil podil Zen
Vv predstavenstvech 12 % a v roce 2014 jsou to jen 4 %. Nejvyssi zastoupeni Zen na
pozici generalni feditel mélo v roce 2014 Polsko a to 26 %. Za Polskem je se 20 %
Rumunsko a Slovensko. U ostatnich zemi Evropské unie je podil zastoupeni Zen na
pozici generalni feditel velmi nizky. Zmény podilu zastoupeni Zen v jednotlivych letech
jsou z velké casti ovlivnény zménou poctu spolecnosti, které jsou zahrnuty mezi
nejvetsi kdtované spolecnosti, avSak pokud by kazda spoleCnost dodrzovala urcitou
kvotu zastoupenti, tak by ke kolisani celkového podilu zastoupeni nedochazelo.

3.7.1 Vzdélani zen v zemich EU

Jednim z ptedpokladl uplatnéni se v oblasti managementu je bezpochyby vzdélani a to
predevS§im vysokoskolské. Nasledujici graf udava podil zastoupeni Zen v tercidrnim
vzdélavani, do kterého je zahrnuto vysokoskolské a vyssi odborné vzdélani, které je
Vv pfipad€ uchazeni se 0 manazerské pozice vétsinou zaméstnavatelii vyZadovano.
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Graf 1 Podil zastoupeni Zen absolventi terciarniho vzdélavani v zemich EU v roce 2012
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Zdroj: Eurostat, 2014. Vlastni uprava.

Graf udava podil Zen absolventl tercidarniho vzdélavani. Terciarni vzdélavani zahrnuje
vyssi odborné a vysoké Skoly (Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy, 2014).
Uvedena data jsou za rok 2012 a u kazdé ¢lenské zemé je uveden procentualni podil Zen
na vSech absolventech téchto vySSich odbornych a vysokych S$kol. Dostate¢na
kvalifikace a vzdélani je jednim z dulezitych faktort a predpokladi k tomu, aby se dany
¢lovék mohl uplatnit na vyssich manazerskych pozicich. Jak je vidét z grafu, tak v roce
2012 se podil vysokoskolsky vzdé€lanych Zen ve vSech sledovanych zemich Evropské
unie blizil nebo dokonce piekrocil hranici 50 %. Dlvodem nevyrovnaného zastoupeni
zen na manazerskych pozicich tedy rozhodné nemuiize byt nedostate¢na kvalifikace nebo
vzdé¢lani Zen.
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O tom, Ze podil zastoupeni Zen absolventll terciarniho vzdélavani v Ceské republice
roste, svéd¢i také nasledujici graf, ktery zobrazuje vyvoj tohoto podilu ve sledovanych
letech.

Graf 2 VVyvoj zastoupeni Zen absolventi terciarniho vzdélavani v Ceské republice
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Zdroj: Eurostat, 2014. Vlastni uprava.

Uvedeny graf ukazuje vyvoj podilu Zen absolventil terciarniho vzdélavani v Ceské
republice v letech 2000 az 2012. Jak bylo jiz uvedeno v popisu piedchoziho grafu, tak
do terciarniho vzdélani jsou zahrnuty vyssi odborné a vysoké Skoly. V grafu je mozné
pozorovat, ze podil Zen v Ceské republice se od roku 2001 stabilnd pohybuje nad
hranici 50 %. Ceska republika tedy disponuje vy3$§im podtem vysokoskolsky
vzdélanych zen nez muzi. V roce 2012 se tento podil blizi dokonce hranici 60 %. Opét
lze tedy konstatovat, ze dosazené vzdélani neovliviiuje nevyrovnané zastoupeni obou
pohlavi na manazerskych pozicich.

3.8 Gender pay gap v jednotlivych zemich EU

Gender pay gap je dulezitym ukazatelem nevyrovnaného finan¢niho ohodnoceni Zen
a muzl a uzce tedy souvisi s pracovni diskriminaci zen. Vysvétleni ukazatele Gender
pay gap a faktort, které jej ovliviiuji je uvedeno v teoretické Casti této diplomové prace.
Nasledujici graf znazorfiuje porovnani tohoto ukazatele v jednotlivych zemich EU dle
nejaktualnéjsich dostupnych dat za rok 2013.
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Graf 3 Gender pay gap v zemich EU v roce 2013
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Zdroj: Eurostat, 2014a. Vlastni Giprava.

Graf porovnava Gender pay gap V jednotlivych zemich EU v roce 2013. V piipadé
Recka a Irska nejsou data za rok 2013 k dispozici a tak jsou pouZita u Recka data za rok
2010 a u Irska za rok 2012. Z grafu je patrné, ze hodinova mzda Zen v EU je primérné
0 16 % nizsi nez hodinova mzda muzi. Nejvétsi rozdil je mozné pozorovat V piipade
Estonska a nejmensi ve Slovinsku. Ceska republika se 22,1 % pohybuje nad hranici
praméru Evropské unie. Nad hranici 20 % je spolu s Ceskou republikou také Rakousko
Estonsko a Némecko. Jak je uvedeno v teoretické Casti, tak gender pay gap ovliviiuje
celd fada faktort. Jednim z téch zakladnich je nevyrovnané zastoupeni obou pohlavi ve
vysokych manazerskych funkcich. Tento vliv Ize tedy na zakladé dat uvedenych v grafu
a dat uvedenych v tabulce 3, ktera udava pocet zastoupeni Zen v piedstavenstvech
velkych spolecnosti, potvrdit, jelikoz Estonsko, které ma nejvyssi gender pay gap ma
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pouze 7 % zastoupeni Zen na pozicich Clenek predstavenstva a naopak Slovinsko, které
spolecnosti. Vyssi zastoupeni Zen v fidicich funkcich tedy mize mit vliv na velikost
ukazatele gender pay gap. V piipadé vzdélani souvislost pozorovat nelze, jelikoz
1 ptesto, ze Slovinsko i1 Estonsko méa podobné procentudlni zastoupeni zen s terciarnim
vzdélanim, tak v ptipadé gender pay gap je mozné pozorovat zna¢ny rozdil.

3.9 Dotaznikové Setieni

Respondenti byli osloveni elektronickou formou prostfednictvim emailu a socidlni sité.
Vzorek respondentd nebyl nikterak omezen. Prvni dvé otazky respondenty rozdélili do
4 skupin a to:

Zaméstnanci Ceské spofitelny — muzi
—  Zaméstnanci Ceské spofitelny — Zeny
Ostatni populace — Zeny
Ostatni populace — muzi

Respondenti byli rozdéleni z diivodu nasledujiciho porovnani jednotlivych odpovédi,
hledani souvislosti a rozdili v odpovédich dle pohlavi, a toho zda jsou zaméstnanci
Ceské spotitelny ¢ nikoliv. Dotaznik vyplnilo 168 respondentii a prizkum probihal
v dobé od 1.3.2015 do 17.3.2015. 81 respondentli bylo z Ceské spofitelny a z toho 28
muzi a 53 zen. Z ostatni populace odpovédélo 87 respondentti a z toho 32 muzi a 55
zen. Respondenti odpovidali na 15 otazek. Vysledky prizkumu nelze povazovat za
vSeobecny nazor, ale tyka se pouze téchto 168 respondentti. Podrobné informace
o postupu zpracovani dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v metodice této diplomové
prace.

3.10 Vysledky a zavéry dotaznikového Setieni

Tato cast diplomové prace se vénuje jednotlivym odpovédim na poloZzené otazky.
Kompletni zadani dotazniku je uvedeno v pfiloze 2 a vyhodnoceni celého dotazniku pak
v piiloze 3. Nejprve je nutné upozornit, ze se jedna o nazor pouze danych respondentt
a procentni vyjadfeni se tykd vzdy podilu dané skupiny respondentl. Jednotlivé
vysledky jsou ¢lenény do subkapitol dle okruhti, kterym se otazky vénovaly.

Ukolem prvnich dvou otazek bylo rozdélit respondenty do 4 skupin, jejichz odpovédi je
mozné nasledn¢ porovnavat a ziskat tak pfipadné rozdilné nazory na dané téma. Prvni
otazka rozdélila respondenty dle kritéria, zda jsou zaméstnanci Ceské spofitelny &i
nikoliv. Nasledujici otdzka tyto dvé skupiny respondenti dale rozd¢lila dle pohlavi.

3.10.1 Osobnost manaZera

Respondenti méli zvazit, kdo dle jejich zkuSenosti ovlada lépe schopnosti uvedené
v tabulce. Zda je to muz, zena poptipadé oba stejné. Pokud porovname vysledky
respondenttt muzi z Ceské spofitelny a muzi z ostatni populace, tak nelze pozorovat
zadné rozdily a obé skupiny odpovidaly podobné. U vétSiny uvedenych schopnosti
respondenti uvadéli, Ze tuto schopnost dle jejich nazoru ovladaji ob& pohlavi stejné.
Pouze v piipad¢ empatie se vétSina respondentll z téchto dvou skupin shodla, ze tuto
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schopnost ovladaji 1€épe zeny a v piipadé rozhodnosti a vytrvalosti jsou naopak nazoru,
ze tuto schopnost zvladaji lépe muzi. Rozdil v odpovédich muzskych skupin
respondentil 1ze pozorovat v tom, ze muzi z Ceské spofitelny kromé otazky empatie
odpovidali, Ze uvedené schopnosti ovladaji ob¢é pohlavi stejn€, popiipadé je ovladaji
1épe muzi. Muzi z ostatni populace byli k Zenam vstticnéj$i a v nékterych piipadech
uvadélo nekolik respondentt jako 1épe ovladajici danou schopnost zenu. Respondenty
muzského pohlavi z Ceské spofitelny Ize na zakladé danych vysledki tedy povaZovat za
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Odpovédi obou skupin respondentii zenského pohlavi jsou podobné a u vétSiny
schopnosti se shoduji, ze danou schopnost ovladaji obé pohlavi stejné. Pouze v piipade
sebereflexe je v&tsi ¢ast respondentek z Ceské spofitelny nazoru, e tuto schopnost
ovladaji lépe Zeny a v pfipad¢ ostatni populace je 25 respondentek ndzoru, Ze
Vv sebereflexi jsou lepsi Zeny a shodny pocet respondentek, ze obé pohlavi jsou na tom
stejné. V otdzce empatie se shodli respondenti Zenského pohlavi s muzskymi
respondenty a tuto schopnost vidi 1épe v ptipadé Zen. V piipad¢ schopnosti spoluprice
a naslouchani ostatnim se odpovédi respondentek blizi poloviné zastavajici nazor, ze
tuto schopnost ovladaji obé pohlavi stejn¢ a druhd polovina respondentek si mysli, ze
jsou to Zeny. V ptipad¢ rozhodnosti a vytrvalosti se zeny respondentky shoduji s muzi
respondenty a jsou nazoru, ze tuto schopnost lépe ovladaji muzi.

V ptipad¢ této otazky, ktera méla za ukol zjistit, které pohlavi 1épe ovlada schopnosti
pottebné k uspé€Snému uplatnéni se v managementu, tedy respondenti dosli k nazoru, ze
u vétsSiny schopnosti jsou na tom ob¢ pohlavi srovnatelné, pouze v otazce empatie
a rozhodnosti a vytrvalosti vidi nejvétsi rozdil. VSechny schopnosti uvedené v této
otazce uvadi také autofi odbornych knih jako ty nejdulezitéjsi k tomu byt GspeSnym
manazerem. Na zaklad¢ vysledkl lze tedy fici, Ze respondenti se shodli na tom, Ze obé
pohlavi jsou schopny tuto funkci zastavat a v ptipad€ rozhodnosti, vytrvalosti a empatie
jsou schopni se navzdjem dopliovat. Nelze tedy jednoznacné fici, Ze lepsi pfedpoklad
Ktomu byt UspéSnym manazerem ma muz nebo Zzena. Vyhodou pro jednotlivé
organizace a jejich vedeni tedy je genderova diverzita managementu.

S osobnosti manazera také izce souvisi typologie osobnosti a tak v nasledujici otazce
méli respondenti rozhodnout, kdo je dle typologie osobnosti dle jejich ndzoru lepSim
manazerem. Zda je to introvert, extravert nebo smeés obou. Z kazdé¢ skupiny respondentii
je pouze jeden nazoru, Ze lepSim manazerem je introvert. Ve svych odpovédich
respondenti nejcastéji volili smés introverta a extraverta. V odpovédich se vSak
objevoval 1 extravert a to ¢astéji neZ introvert.

Naptiklad muzi ze skupiny respondentl ostatni populace odpovidali tak, ze 50 % jich je
nazoru, Ze lepsi je smés obou typt a 47 % je nazoru, Ze lepsi je extravert. V piipadé této
skupiny jsou odpovédi tedy téméf vyrovnané.

Smés introverta a extraverta jako nejlepsi volbu vidi nejvice Zeny z Ceské spofitelny
a to 77 % z nich. Dle autori odbornych kniha a informaci uvedenych v teoretické ¢asti
se v praxi ukazuje, ze vétSina UspéSnych manazera jsou extraverti. Nesmi se ale jednat
o ptiliSnou extraverzi, kterda mize byt naopak kontraproduktivni. Extraverze je Cast&ji
spojovana s muzi a introverze zase se Zenami. JelikoZ nejvice respondentl vybiralo
pravé smes introverta a extraverta, tak ztoho vyplyva, ze respondenti se piiklani
k vyrovnanému zastoupeni obou pohlavi.
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Velky vliv na uspéch manazera ma samoziejmé 1 to, o jakou praci se jednd a jaké
slozeni je jeho podfizenych. V nékterych piipadech muize byt pfinosné pii vybéru
manazera piihlizet k tomu, jaké typy osobnosti jsou jeho podtizeni. Extravert bude vzdy
1épe spolupracovat s extravertem a introvert zase s introvertem. Jako nejlep$i varianta
vybéru se jevi pravé smés obou typu, tak aby se nejednalo o pfiliSného extraverta, ale
ani introverta a manazer tak byl schopny jednat s ostatnimi osobnostnimi typy. V tomto
bodé¢ se respondenti shoduji, jelikoz pravé smés obou typt volili nejcastéji.

3.10.2 Styl vedeni

Jednim z dilezitych ptedpokladi vnimani manazera je bezesporu jeho styl vedeni.
V nasledujici otazce se meéli respondenti vyjadiit k tomu, ktery zuvadénych styla
vedeni je dle jejich nazoru nejpiinosnéjs$i k dosahovani dobrych vysledkt. Odpovédi
respondentll jsou zobrazeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Porovnani styli vedeni

Ceska spoFitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Direktivni 0| 0,00 0| 0,00 2 6,25 0| 0,00
Formalni 0| 0,00 0| 0,00 0| 0,00 1 1,82
Liberalni 913214 27| 50,94 14 | 43,75 20 | 36,36
Tymovy 19 | 67,86 26 | 49,06 16 | 50,00 34| 61,82
Rutinni 0| 0,00 0| 0,00 0| 0,00 0| 0,00

Zdroj: Vlastni vyzkum (2015).

Jak je patrné z tabulky, tak direktivni styl vedeni povazuji za produktivni pouze
2 respondenti ze skupiny muZi ostatni populace, formalni styl vedeni pouze jedna zena
ze skupiny ostatni populace a zastance rutinniho stylu vedeni neni ani jeden
zZ respondentt.

Muzi z Ceské spofitelny i z ostatni populace volili nejéastéji tymovy styl vedeni.
Druhou nejc¢astéjsi volbou muzskych respondenti byl liberdlni styl. V piipadé zen
z Ceské spotitelny jich polovina zastava liberalni a druha polovina tymovy styl vedeni.
Zeny zostatni populace se piiklangji vice k tymovému stylu a shoduji se tak
s muzskymi respondenty.

V odpovédich na tuto otazku nelze tedy pozorovat zadné vyznamné rozdily, respondenti
se priklan€li nejCastéji k tymovému stylu vedeni a druhou nejcastéjsi volbou bylo
vedeni liberdlni. Nazor respondentii je zajimavy pifedevSim z davodu, Ze autofi
odbornych knih uvadi jako v Ceské republice nejéastdji vyuzivany styl vedeni
direktivni, ktery vSak povazuji za ptinosny pouze 2 respondenti. Formalni vedeni
povazuje za piinosné pouze jedna respondentka a pfitom se s touto formou vedeni
setkdvame ve statni spravé a dalSich oblastech, které jsou zalozené piedevSim na
byrokratickych postupech. Liberalni styl, ktery byl druhou nejcastéjsi volbou
respondentt, povazuji odbornici za styl, ktery ¢asto vede k neuspokojivym vysledkium.
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V tomto bod¢ se tedy nazor odbornikli a respondentii neshoduje. Tymovy styl, ktery
volili respondenti nejcastéji, se dle odbornikli v ¢eskych pomérech pfili§ nevyskytuje
a tak je zajimavé, Ze i presto, ze se¢ stimto stylem vedeni pravdépodobné vétSina
respondentl nesetkala, tak jej povazuji za nejptinosnéjs$i. Odpovédi respondentli na tuto
otazku mohou byt ovlivnény tim, ze vétSina respondentli pracuje pod direktivnim,
poptipadé formalnim vedenim, se kterym vSak nejsou spokojeni a maji pocit, ze pod
jinou formou vedeni by dosahovali lepSich vysledki.

3.10.3 Diverzita pohlavi v managementu

V dal$i otdzce se méli respondenti vyjadiit, jak dilezitd je pro né otdzka diverzity
pohlavi v managementu. Respondenti vybirali jednu z nabizenych moznosti, poptipadé¢
volili vlastni vyjadfeni. Dle o¢ekavani to byly pravé zeny, které volily Castéji odpoveéd’,
ze pro né diverzita dulezité je. Diverzita pohlavi je tedy dilezitd pro 38 % respondentek
z Ceské spotitelny a 27 % respondentek z ostatni populace. Prekvapivé je, ze 5 Zen
z ostatni populace a 1 Zena z Ceské spofitelny odpovédély, ze diverzita pohlavi
Vv managementu pro n¢ diilezitd neni, jelikoz vétSinou jsou to praveé zeny, které nejvice
prosazuji diverzitu pohlavi a opak vidi jako diskriminaci. Na rozdil od Zen se z muzi
negativné vyjadiil pouze jeden respondent z Ceské spofitelny. Vétsina respondentt
volila odpovéd, ze nezdlezi na pohlavi, ale na kvalit¢ manazera. Pouze jedna
respondentka si zvolila vlastni odpovéd’ a to, Ze zalezi na charakteru a osobnosti, ne na
pohlavi. Odpovéd’ je tedy v podobném smyslu jako odpovidala vétSina respondentil.

S diverzitou pohlavi souvisela také nasledujici otdzka, ve které se méli respondenti
vyjadifovat volné a uvést v ¢em je dle jejich ndzoru mozné pozorovat nejvétsi rozdil
v chovani zeny manazerky a muze manazera. VSechny poskytnuté odpovédi jsou
uvedené v piiloze 3.

Muzi z Ceské spofitelny odpovidali tak, Ze rozdil vidi pfedev§im v jiném pfistupu
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podle nich hute vytvaii respekt a miizou mit problém prosadit se v muzském kolektivu.
Zeny povazuji Easto také za precitlivélé a muzi jsou dle jejich ndzoru upFimng;jsi.

Muzi z ostatni populace se vyjadiovali v podobném duchu a opét vidi rozdil predev§im
Vv empatii. Navic uvadéji, ze muzi dle jejich nazoru vystupuji sebejistéji a maji vetsi
respekt, Zena na manazerské pozici byva dle jejich nazoru zaujata k podfizenym Zenam,
muZi si jdou tvrdéji za svym cilem a rozdil vidi také ve stylu fizeni, kdy muz radé&ji
rozhoduje sam, ale Zena dava prostor tymu. Tato odpovéd’ je zajimava predevsim proto,
ze vétSina muzskych respondentli v otdzce 5 uvadéla, Ze dle jejich nazoru je tymovy styl
vedeni nejpfinosnéj§i k dosahovani dobrych vysledki. Touto odpoveédi tedy
uptednostiuji ve vedeni Zenu rad€ji nez muze, protoze muz tim, Ze rozhoduje sdm,
zastava spise direktivni piistup.

Zeny z Ceské spofitelny opét zmiiiovaly predev§im empatii, v niz dle jejich nazoru
vévodi pravé zeny. Rozdil vidi také v tom, Ze muZzi byvaji Casto pfehnané egoisticti,
zaroven jsou ale upfimnéj$i a umi odd¢lit pracovni a osobni vztahy, nenechaji se
ovlivnit, a jsou racionalngjsi. Zena dle jejich ndzoru ma t&Z§i postaveni v tom, Ze musi
vice dokazovat své schopnosti, je vSak schopna se Iépe dohodnout se svymi
podiizenymi a klade diraz na intuici na rozdil od muze, ktery se drzi predem dané¢ho
modelu.
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Respondentky z ostatni populace se vyjadfovaly podobné, jak bylo jiz zminéno
Vv piipad¢ ptedeslych respondentii. Muze vidi navic jako bezohledné bez schopnosti
sebekritiky. Opét tato skupina respondentek zminuje pfistup k podfizenym, kdy Zeny
dle jejich nézoru davaji vétsi prostor tymu nez muzi a jsou ochotnéjsi uznat chybu.
Dalsi rozdil spatiuji respondentky v naladovosti a odolnosti, kdy muzi jsou dle jejich
nazoru odolnéjsi a nenechaji se tak jako Zeny ovlivnit emocionalnimi vykyvy.

V odpovédich se respondenti shoduji s ndzory odborniki, ktefi rovnéz povazuji za
nejvetsi rozdil mezi vedenim muze a Zeny prave citlivost v socidlnich vztazich a empatii
u Zen a diiraz na ¢iny a vysledky u muzi, ktefi jsou tak vnimani jako agresivnéjsi. Dalsi
shodou respondentti s odborniky v této otazce je to, ze zeny pouzivaji vice intuici, muzi
naopak logické uvahy a Zeny byvaji Casto také méné soutézivé nez muzi. Zajimavé je,
ze zadny z respondentli nezminil rozdil, ktery uvadi odbornici a to rozdilné vnimani
vztahu rodina a prace, které se do pracovniho chovani mize vyznamné promitnout.

3.10.4 Rodina versus kariéra

Ukolem dalich dvou otazek bylo zjistit, jaky maji respondenti ndzor na volbu Zen
a muzl mezi kariérou a rodinou, tak aby bylo mozZzné potvrdit, ¢i vyvratit zaZzité
stereotypy, ze muz voli kariéru a zena rodinu.

V jedné otazce se respondenti méli vyjadfit, zda by méla Zena zvolit kariéru nebo rodinu
Vv pfipadé, kdy nemusi brat ohled na financni zabezpeceni. Otazka byla polozena tak,
aby odpovédi nebyly ovlivnény tim, Ze Casto Zena nemiize volit a z finan¢nich divodi
pracovat musi. Respondenti mohli krom¢ odpovédi kariéru nebo rodinu zvolit také
vlastni odpovéd’.

Muzi z Ceské spofitelny v tomto piipadé nejéastéji odpovidali, Ze by si Zena méla zvolit
rodinu. Tuto odpoveéd’ poskytlo 75 % z nich. Podil muzi z ostatni populace sdilejici
stejny nazor byl jesté vyssi a to 78 %. Pouze jeden muz ze skupiny respondentti z Ceské
spofitelny byl zastdncem néazoru, Ze Zena by méla volit kariéru a stejné tak jeden muz
z ostatni populace.

45 % zen ze skupiny respondenti z Ceské spofitelny a 31 % Zen ze skupiny respondentti
Z ostatni populace je nazoru, Ze Zzena ma volit rodinu. Ani jedna Zzena za Ceskou
spofitelnu a 4 Zeny z ostatni populace si mysli, Ze by Zena méla i pfesto, Ze nemusi fesit
finan¢ni zabezpeceni volit kariéru.

Vétsina muzi tedy volila rodinu a zeny nejcastéji odpovidaly voln€. V odpovédich se
respondentky shodovaly a vétSinou odpovidaly tak, Ze zaleZi na dalSich okolnostech, ale
ze se Zzena muze pokusit kombinovat oboje. Toto rozhodnuti je vSak velmi individudlni
a zélezi na konkrétni zen€ a jejich ambicich. Respondenti byli nézoru, Ze pravé proto,
kdyz zena nemusi piihliZet k financnimu zabezpeceni, tak ma postaveni jednodussi a za
pomoci napiiklad alternativnich pracovnich tvazkt miiZze rodinu a praci kombinovat.
Odpovedi respondenti muzi tedy potvrzuji zaZzity stereotyp, ze Zena ma volit rodinu,
jelikoz tuto odpovéd’ zvolilo nejvice z nich. Zeny nejéastéji volily odpovéd’ vlastni, tedy
kombinaci prace a rodiny. Coz znaci rozdilny pohled Zen a muzii na téma uplatnéni
a kariéra zen.

Nasledujici otazka byla polozena stejné jako ta piedchozi, jen se jednalo o muze a jeho
volbu mezi kariérou a rodinou. 50 % muzu ze skupiny respondentll z Ceské spofitelny
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a 59 % muzu z ostatni populace je nazoru, ze by si muz mél zvolit kariéru. Rodinu by
volilo 10 % muzt z Ceské spofitelny a 25 % muzl z ostatni populace.

19 % zen z Ceské spofitelny a 25 % Zen z ostatni populace je nazoru, Ze muZ ma volit
kariéru. 26 % zen z Ceské spoftitelny a 42 % zen z ostatni populace se pfiklani k volbé
rodiny.

Ostatni respondenti volili vlastni odpoveéd’. Vysledky tedy nejsou jednoznacné. Ve
volnych odpovédich se stejné jako v pfipad€ zen objevovalo, Ze vybér je individualni
zalezitosti, zalezi na dalSich okolnostech a za urc€itych podminek 1ze kombinovat oboje.
V piipadé muzii a jejich work-life balance volili muzi nejcastéji kariéru, zeny z ostatni
populace si mysli, ze by se muz mé&l vénovat rodiné a zeny z Ceské spofitelny nejéastgji
odpovidaly volné. Zde se tedy opét potvrzuje, ze muzi respondenti se rozhoduji dle
zazitych stereotypt a v tomto piipadé maji dle jejich nazoru muzi volit kariéru. Zeny
takto vyhranény nézor nesdili a potvrzuje se tedy, Ze Zeny jsou ty, které se Castéji snazi
o vyrovnani rodinného a pracovniho zivota.

3.10.5 Pracovni diskriminace Zen

Téma pracovniho uplatnéni Zen je Casto spojovano s diskriminaci a tak dals$i otdzka
zjistovala, zda se respondenti n¢kdy osobné nebo zprostfedkované setkali s pracovni
diskriminaci zen. Respondenti mohli vybirat pouze ze dvou odpovédi a to ano nebo ne.

86 % muzt z Ceské spotitelny a 72 % muzi z ostatni populace odpovédélo, Ze se
s pracovni diskriminaci Zen nikdy nesetkalo. Jednd se tedy o vétSinu respondentli
zZ téchto dvou skupin.

Dle ocekavani zeny odpovidaly obracené¢ a vétSina jich volila odpovéd’ kladnou
a spracovni diskriminaci se tedy setkaly. Tuto odpovéd’ volilo 66 % Zen z Ceské
spofitelny a 65 % Zen z ostatni populace. Rozdil mezi skupinami respondentli muzi
a zeny potvrdil také vysledek Chi-kvadrat testu, ktery je uveden v tabulce 6.

Vysledek je pravdépodobné ovlivnén tim, Ze muzi si Casto ani neuvédomuji, Ze
v nékterych ptipadech se o diskriminaci Zen jednd, jelikoZz se diskriminace casto
projevuje nepiimo ve skryté podob¢. Jako napiiklad nejcastéjsi forma, kdy Zeny jsou
jinak finanén& hodnoceny 1 kdyz zastavaji stejnou pracovni pozici jako muzi. Pokud se
Zena sama neozve, ze se citi diskriminovana, tak je tento stav ¢asto at’ uz védomeé nebo
nevédomé prehlizen. Vysoky pocet respondentek, které odpovidaly, Ze se s diskriminaci
setkaly, dokazuje, Ze toto téma je velice aktudlni a je nutné ho fesit.

3.10.6 Kvéty na vyrovnany podil zastoupeni obou pohlavi v managementu

Dalsi otazka zjiStovala ndzor respondentll na zavedeni kvot na vyssi pocet zastoupeni
zen ve vedeni velkych organizaci. Navrh ptfedlozila Evropskd komise a podrobné&ji se
mu vénuje teoreticka ¢ast této prace. Respondenti se méli rozhodnout, zda by dle jejich
nazoru byly tyto kvoty prosp€sné, nebyly prospesné, popiipadé mohli volit odpoveéd’, ze
nevédi, jelikoz ne vSichni jsou s timto tématem obeznameni.

Ani jeden z muzi z Ceské spofitelny a pouze 3 muzi z ostatni populace jsou nazoru, Ze
by zavedeni kvot bylo prospéSné. Muzi z Ceské spofitelny nejcastéji odpovidali, ze
nevédi a to 57 % znich a 43 % tedy odpovédélo, Ze by zavedeni prospéSné nebylo.
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Muzi z ostatni populace nejcastéji (53 %) odpovidali, Ze by zavedeni prospé$né nebylo
a 38 % z nich nevi.

Ptekvapivé v pfipadé Zzen nebyly odpovédi jednoznacné a zdaleka ne vSechny
respondentky jsou nazoru, Ze by kvoty byly prospésné. Zeny z Ceské spotitelny sice
odpovidaly nej€astéji, Ze ano, ale pouze 47 % z nich. Zbytek respondentek ze spotitelny
se delil na polovinu a odpovidaly, Ze ano, nebo ze nevédi. 38 % Zen z ostatni populace
odpovidalo, ze by dle jejich ndzoru zavedeni kvot prospésné nebylo a stejny pocet
respondentek odpovidal, Zze by zavedeni prospéSné bylo. 24 9% respondentek
odpovédelo, Ze nevédi. Vyjadieni respondentek k této otazce je tedy piekvapivé, jelikoz
pravé od Zen by se dalo ocekdvat, ze tento navrh na zavedeni kvot podpoti. Jak je
uvedeno Vv teoretické ¢asti této prace na ukazce fungovani kvot v Norsku, tak bez jejich
zavedeni kK vyrovnanému zastoupeni obou pohlavi ve vysokych manazerskych funkcich,
nedojde. Jelikoz samoregulace se ukazuje jako nefunkéni. Dle vysledkti Chi-kvadrat
testu, které jsou podrobné uvedeny v tabulce 6, se respondenti z Ceské spofitelny a
ostatni populace v otdzce zavadéni kvot shodli.

Dalsi otazka navazovala na tu piedchozi a respondenti se méli vyjadiit, zda maji pocit,
ze by zavedeni téchto kvot mohlo byt chapano jako diskriminaéni pro muze, kdy by pfi
vybérovych fizenich na obsazovani vysokych manazerskych pozic musely organizace
v piipadé¢ rovnocennych kandidati rozhodovat dle pohlavi. Vysledky zobrazuje
nasledujici tabulka.

Tabulka 5 Kvéty a diskriminace pro muze

Ceska spoFitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 27 | 96,43 25| 47,17 30| 93,75 23| 41,82
Ne 1| 3,57 13| 24,53 1) 313 26 | 47,27
Nevim 0| 0,00 15| 28,30 1) 313 6| 10,91

Zdroj: Vlastni vyzkum (2015).

Zde se respondenti muzského pohlavi dle predpokladu jednoznacné shodli a absolutni
vétsina z nich uvedla, ze by pocit diskriminace méli. Jak je vidét ztabulky, tak
vyjadfeni respondentek jiz tak jednoznaéné neni. Neceld polovina Zen z Ceské
spotitelny si mysli, ze by tyto kvoty pro muze diskriminacni byly a vice nez polovina
respondentek z ostatni populace, si zase mysli, Ze by tyto kvoty pro muze diskriminacni
nebyly. Zalezelo by samoziejmé na samotném zavedeni a pravidlech téchto kvot. Dle
ptedlozeného névrhu Evropské komise by se vzdy rozhodovalo ve prospéch méné
zastoupeného pohlavi, nelze tedy jednoznacné fici, Ze by to vzdy bylo ve prospéch zen,
1 kdyZz ve vétSin€ pifipadii samoziejmé ano. Pomoci Chi-kvadrat testu byly takeé
testovany rozdily mezi skupinami respondentli z Ceské spofitelny a z ostatni populace
a dle vysledkl uvedenych v tabulce 6 1ze rozdily pozorovat.

Zajimavé je srovnani odpovédi poslednich dvou otazek. V ptipadé respondenti muzi
lze tici, Zze maji v zavedeni kvot vice jasno nez zeny, jelikoZ v prvni otdzce vétSina
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Z nich odpovidala, Ze si mysli, ze zavedeni kvot by nebylo prospésné, popiipadé si
nebyli jisti a to miZze byt pravé divodem, pro¢ téméf vsichni v nasledujici otazce
odpovidali, ze maji pocit, Ze by tyto kvoty mohly byt chéapany jako diskrimina¢ni pro
muze. V pipadé Zen se zda jejich nazor nejednoznaény. Naptiklad 47 % Zen z Ceské
spotitelny odpovidalo, ze dle jejich nazoru by zavedeni kvét bylo prospésné, ale v dalsi
otazce stejny podil Zen odpovidd, Zze maji pocit, Ze by tyto kvoty mohly byt
diskrimina¢ni pro muze. Z odpovédi tedy vyplyva, ze zavedeni sice ano, ale vysledkem
by byla diskriminace muzii. V pfipad¢€ zen z ostatni populace je vysledek podobny.

I pfes rozdilné nazory na zavedeni kvot na vyrovnané zastoupeni obou pohlavi
V managementu se témeéf vSichni respondenti shodli, Ze zastoupeni obou pohlavi
V managementu je pifinosem a pro organizaci vyhodou. Tato odpovéd’ tedy potvrzuje
I nazor odborniku, ktefi uvadi, ze spolecnosti, které maji v managementu zastoupeni
obou pohlavi, dosahuji lepsich vysledki oproti konkurenci. V odpovédich respondentt
Ize pozorovat nesoulad v tom, Ze Vv otazce zavadéni kvot na vyrovnané zastoupeni obou
pohlavi se vice jak polovina respondentii vyjadiila, Ze by to prospésné nebylo a piesto
dle témet 100 % podilu respondentt je zastoupeni obou pohlavi pfinosem. Jak jiz bylo
feceno, tak dle pfedchozich zkuSenosti se samoregulaci bez zavedeni kvot a postiht za
jejich nedodrZeni k vyrovnanému genderovému zastoupeni nedochazi.

Odpovédi respondentli jsou samoziejmé také ovlivnény faktem, Ze s danym navrhem
smérnice nejsou podrobné seznameni a tak nemohou objektivné posoudit vSechny
vyhody a nevyhody pfipadného zavedeni. Rozhoduji tedy pouze subjektivné dle
vlastniho pocitu, coz bylo i cilem této otazky.

3.10.7 Alternativni pracovni uvazky

Posledni dvé otdzky z dotaznikového Setfeni se veénovaly alternativnim pracovnim
uvazkim, které¢ 1ze povazovat za jeden z nejlepsich nastroji v boji proti nevyrovnanému
zastoupeni obou pohlavi na trhu préce, jelikoz tyto ivazky umoznuji skloubit pracovni
a osobni Zivot a zaroven tak Zendm pracovat.

Na otazku zda se respondenti s nabidkou alternativnich pracovnich uvazki ve svém
soucasném nebo predeslém zaméstnani setkali, mohli respondenti odpovidat pouze ano
nebo ne. Piekvapivé je, Zze nékteii respondenti z Ceské spofitelny, kterd nabizi Sirokou
Skalu alternativnich pracovnich uvazki, odpovidali, Ze se s touto nabidkou nesetkali.
A to 34 % Zen a 11 % muzl. Dlivodem muze byt, Ze n¢ktefi zaméstnanci maji pocit, Ze
vzhledem K jejich pracovni pozici nelze zadny alternativni pracovni uvazek vyuzit,
popiipad¢ nikdy neméli zdjem a tak si ani nezjistovali blizs§i informace o nabidce téchto
ivazkil ze strany spotitelny. Ceska spofitelna ma vSak nabidku alternativnich ivazki
nastavenou tak, ze alespoil jednu z forem miize vyuzit zaméstnanec na jakékoliv pozici.
Vzdy viak zalezi na dohodé s manazerem. BliZe se této nabidce Ceské spofitelny vénuje
predchozi Cast této prace.

Respondenti z ostatni populace se d€li na polovinu a 50 % muzi a 56 % zen
odpovidalo, Ze se s nabidkou alternativnich uvazkit nesetkalo. Z odpovédi tedy vyplyva,
ze ne vSichni zaméstnavatelé jsou si védomi vyhod, které nabidka téchto uvazki pfinasi
a to piedev§im v podob¢ spokojenych zaméstnanct. V souvislosti s touto otazkou byl
proveden Chi-kvadrat test, ktery potvrzuje rozdil mezi skupinami respondentii z Ceské
spofitelny a z ostatni populace a vysledek je detailné uveden v tabulce 6.

53



Posledni otdzka zjistovala, o jaky alternativni pracovni tivazek by meéli respondenti
zajem popftipadé, ktery vyuzili. Respondenti mohli vybirat z nabidky uvazku, které
nabizi svym zaméstnancim Ceska spoftitelna, popiipadé mohli uvést vlastni odpovéd.

Nejvice muzskych respondentt volilo praci z domova a to 75 % z Ceské spotitelny a 41
% z ostatni populace. VSeobecné je prace z domova povazovana za nejoblibenéjsi
alternativni pracovni uvazek, ktery vSak lze nabidnout pouze s ohledem na danou
pozici. 18 % muzi z Ceské spofitelny a 34 % muzi z ostatni populace dale volilo
pruznou pracovni dobu. Odpovédi zen se dé€lily mezi pruznou pracovni dobu, praci
z domova, zkraceny tivazek popiipad¢ kombinaci uvedenych. O sdilené pracovni misto
by méla zajem pouze jedna respondentka a o zadny z alternativnich pracovnich tivazkt
nemaji zajem 2 muzi a 8 Zen.

Nejvétsi rozdil mezi tim jak odpovidali muzi a zeny lze vidét pouze v ptipadé
zkraceného pracovniho ivazku, ktery nevybral zadny muz z Ceské spofitelny, ale 28 %
zen z Ceské spofitelny ano. Zde se potvrdil nazor odbornikd, kte¥i uvadi tento

alternativni pracovni tvazek jako dominantu Zen, které takto ¢asto kombinuji pracovni
a rodinny zivot.

Vlastni odpovéd’ zvolili 3 respondenti, kteti vSak uvadéli kombinace uvedenych
moznosti a neuvedli zddnou jinou variantu. Na zdéklad¢ vysledkt lze tedy fici, Ze
alternativni pracovni ivazky, které nabizi Ceska spofitelna, jsou naprosto vyhovujici
a nastaveny tak, Ze si dle svych pozadavkii mtize vybrat opravdu kazdy.

3.10.8 Testovani rozdilit mezi skupinami respondentii

Testovani hypotéz o existujicich / neexistujicich rozdilech mezi skupinami respondentt
bylo provedeno pomoci Chi-kvadrat testu. Jednotlivé vypocty byly provedeny v Excelu
na hladin¢ vyznamnosti 0,05. Na zakladé dostupnych dat bylo moZzné testovat pouze
4 hypotézy a vysledky testu jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 6 Chi-kvadrat test

, Chi- e o
Hypotéza square p-hodnota | Prijeti HO

1. Zaméstnanci CS a ostatni populace se
setkavaji s nabidkou alternativnich 0,0002 0,05 NE
pracovnich uvazki stejnym podilem.

2. Muzi i zeny se setkavaji s diskriminaci zen

.y 0,000 0,05 NE
stejne.

3. Nazor zaméstnanct CS a ostatni populace

na zavedeni kvét je stejny. 0,285 0,05 ANO

4. Zaméstnanci Ceské spofitelny i ostatni
populace se shoduji v otazce, zda by byly 0,033 0,05 NE
kvoty chapéany jako diskriminacni pro muze.

Zdroj: vlastni zpracovani.

Hypotéza 1 se zamitd a je mozné tedy pozorovat rozdily mezi skupinami respondenti
zaméstnanci CS a ostatni populace v otdzce nabidky alternativnich pracovnich tvazk.
Hypotéza 2 se rovnéz zamitd a lze pozorovat rozdily mezi skupinami respondenti muzi
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a zeny, ktefi se tedy setkali s diskriminaci zen v rozdilném poméru. Hypotéza 3
zjistovala, zda se nazor zaméstnancti CS a ostatni populace na zavedeni kvot shoduje.
Tuto hypotézu na zéklad¢ provedeného testu nezamitdme a nazor obou skupin se tedy
shoduje. 4 hypotézu zamitdme a zaméstnanci CS a ostatni populace se tedy v oOtazce
vnimani kvét jako diskrimina¢nich pro muze neshoduyji.

55



4 Vystupy a doporucdeni vyplyvajici z praktické casti

Jednim z cili Ceské spotitelny je byt zaméstnavatelem prvni volby. K dosaZeni tohoto
cile je mimo jiné dilezité se o své zamestnance starat a nabizet jim vyhovujici pracovni
podminky a stejny pfistup. Jak je patrné z informaci uvedenych v praktické ¢asti této
prace, tak Ceskéa spofitelna bere otizku diskriminace a diverzity svych zaméstnanct
velmi vazné a uplatiuje Sirokou Skalu programi, jejichz ukolem je pravé podpora
rovnych piileZitosti pro viechny zaméstnance. Ceska spofitelna si také uvédomuje, Ze
ke zvyseni vykonosti a efektivité spolecnosti mize do zna¢né miry pfispét vyrovnané
zastoupeni obou pohlavi v managementu. Proto se fada spofitelnou nabizenych
rozvojovych programil vénuje specidlné podpofe zen v uplatnéni jejich potencialu prave
na manazerskych pozicich.

Jak je uvedeno vV teoretické casti této prace, tak castym divodem nedostate¢ného
obsazeni vedoucich pozic Zenami mimo jiné je, Ze samotné Zeny nemaji dostate¢né
sebevédomi se o tyto pozice uchizet. Ceskou spofitelnu lze tedy v tomto sméru
vyzdvihnout jako zaméstnavatele, ktery se o své zaméstnankyné stara a podporuje je
Vv jejich kariérnim rdstu prostfednictvim nabizenych programd, jejichz cilem je také
pomoc Vv uvédomeni si vlastniho potencidlu a tim budovani sebevédomi. V tomto sméru
Ize tedy spofitelnu doporucit jako vhodného zaméstnavatele ambiciéznim zenam, které
o budovani kariéry u Gspé$né firmy maji zdjem, jelikoz zde opravdu naleznou efektivni
podporu ze strany zaméstnavatele.

Ceska spofitelna ma talentovy a motivaéni program pro Zeny do detailu promysleny
a dle jejich postupu by se mohlo inspirovat mnoho dalSich organizaci. Pfed tim nez se
organizace rozhodne realizovat program typu Diversitas, tak je nezbytné nutné provést
pocatecni sbér dat, ktery by mél byt zaméfena na vSeobecné udaje o zaméstnancich,
segmentaci zaméstnanci z hlediska vé&ku, pracovnich pozic, pracovniho uvazku,
pohlavi, zjistit kolik zamé&stnanci je stabilné na matefské nebo rodiCovské dovolené,
kolik se jich poté vraci do prace a jaké jsou pifipadné diivody jejich nenévratu, jaké jsou
rozdily mezi odménovanim Zen a muzl a takeé si dle pohlavi rozdé€lit ptipadné zajemce
o talentové programy a s tim spojené manazerské pozice. Na zakladé téchto a dalSich
zjisténych informaci je poté mozné aplikovat zavedeni efektivnich programi na feSeni
genderovych rozdild. Zjistovani veSkerych dostupnych informaci a na jejich zakladé
sestaveni statistik je dalezit¢é mimo jiné proto, Ze organizace Casto argumentuji, ze
zavedeni programil na feSeni genderovych rozdili je finanén€ naro¢né a tak je nutné jim
dokazat, Ze se zavedeni vyplati a to naptiklad v podobé zvySeni navratnosti
kvalifikovanych zaméstnankyn po matefské dovolené. Problémem muze byt také
nepochopeni dulezitosti zavadéni rovnych pftilezitosti, jelikoz mnozi lidé mohou mit
pocit, ze se jedna pouze o médni vystielek a nedokazou si predstavit kone¢ny pozitivni
dopad na finan¢ni vykon spolecnosti, ktery dokazuji mnohé studie. Také respondenti
z provedené¢ho dotaznikového Setieni této diplomové prace jsou presvédceni, ze
zastoupeni obou pohlavi v managementu pifinasi firmé vyhody a je tedy jednoznaéné
pfinosem.

Pro viechny organizace, které se cht&ji vydat stejnou cestou, jako Ceska spofitelna
a uplatilovat program podobny programu Diversitas 1ze doporucit nésledujici:

— stanovit si jasnou vizi a cile s podporou vSech zainteresovanych stran,
— provést dikladny audit a prizkum v fadach zaméstnancti, na zdklad¢ kterého Ize
sestavit specificky program,
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— 2z dtvodu finan¢nich naklada je dualezit¢ dikladné informovat vSechny turovné
organizace 0 prub€hu a plnéni cili programu a nenechat se ovlivnit negativnimi
reakcemi,

— dulezité je zapojit zameéstnance napii¢ organizaci, ktefi budou zastanci
a propagatory programu.

DalSim z divodii nedostatecného obsazeni vedoucich pozic a pravdépodobné tim
hlavnim je, Ze zeny Casto nejsou schopny skloubit narocny pracovni a rodinny zivot
a CGasto upfednostni pravé rodinu. Tento problém se Ceska spofitelna snazi fesit
prostiednictvim projektu Cap, ktery mé jako jeden z cili pravé podporu navratnosti zen
z rodi¢ovské dovolené a hledani rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem. Timto
se sporfitelna snazi také teSit vysoké naklady spojené s ndbory a zaSkolovanim novych
zaméstnanctl. Zenam nabizi riizné vyhody jako napiiklad alternativni pracovni uvazky
a tim se je snazi motivovat kndvratu do zaméstnani, aby tak nepftichazeli
o kvalifikované a nadané zaméstnance. Jednim z dulezitych predpokladi k tomu
zastavat manazerskou funkci je také vzdélani. Z vysledkli porovnani vzdélani zen
Vv jednotlivych zemich EU je jasné, ze vzdélani v zadném piipadé neni divodem
nizkého zastoupeni Zen v managementu, jelikoz podil Zen absolventl tercidlniho
vzdélavani je ve vétsing zemi EU vy$si nez muzi a naptiklad v Ceské republice stabilng
roste.

Jednim z nastroji nalezeni rovnovahy v zastoupeni obou pohlavi ve vedeni velkych
spole¢nosti ma byt také navrh smérnice Evropské komise na zavedeni kvot, dle kterych
by se dotéené organizace musely fidit. Tento navrh ma své stoupence, ale i odptirce. Jak
dokazuji priklady z praxe, tak bez zavedeni kvot a sankci za jejich nedodrZeni
k vyrovnani nedojde. Dulezité je také podotknout, ze by se organizace musely
rozhodovat ve prospéch méné zastoupeného pohlavi a tak nelze tento navrh povazovat
za diskriminaéni pro muze, jelikoz se jedna o nastaveni stejnych prilezitosti pro obé&
pohlavi. V tomto bod& jiz uéinila sviij krok Erste Group, jejiz soucasti je i Ceska
spofitelna a stanovila si v ramci celé skupiny cil 35 % zastoupeni Zen v dozor¢i radé
a top managementu a to do roku 2019. Timto se opét potvrzuje zajem Ceské spofitelny
a jeji matetské spoleCnosti na vyrovnani genderové diverzity v jejich vedeni. I ptes
veskeré aktivity, které Ceskd spofitelna v tomto sméru aplikuje, tak této snaze vysledky
zatim neodpovidaji a 1 pfes to, Zze podil zaméstnancti zZenského pohlavi se stabilné
pohybuje na trovni 74 % vSech zaméstnancii, tak ve vrcholovém vedeni na pozicich
Clena predstavenstva neni ani jedna zena a v dozorci rad€ je v soucasné dobé pouze
1 zena. Lze tedy doporucit zménu této skutecnosti a zaméstnankyné v uchazeni se o tyto
pozice podporovat a motivovat je, tak aby se do vrcholového vedeni Zeny zapojily.

U vétsiny otédzek polozenych v dotaznikovém Setfeni se nazory zaméstnanct Ceské
spofitelny shodovaly s nazory ostatni populace a jednotlivé zavéry jsou podrobné
popsany v piedchozi kapitole. Rozdil 1ze pozorovat pouze v otdzce piipadného zavadéni
kvot na vys§i zastoupeni Zen v managementu, kdy z Ceské spofitelny ani jeden muz
neodpovédel, ze si mysli, Ze by zavedeni kvot bylo prospéSné. Z ostatni populace
odpovéd€lo kladn€ 9 % muzi. Vysledkem je tedy zjiSténi negativniho postoje muza
z Ceské spofitelny k moznému zavadéni kvot. 1 pies to, ze vétsina respondentii je
nazoru, ze zastoupeni obou pohlavi v managementu je pfinosem, tak nesouhlasi nebo si
nejsou jisti zavadénim kvot na vysSi pocet zastoupeni Zen. Jak jiz bylo feceno, tak
Ceska spofitelna jiz sviij cil v otdzce zastoupeni Zen stanoven ma a tak lze Ceské
spotiteln¢ doporucdit, aby své zaméstnance dostate¢né informovala o aplikaci téchto
kvét, pribéhu jejich zavadeéni a o vyhodach, které v konecném disledku piinaseji. Bez
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podpory ze strany zaméstnancti by bylo zavadéni kvt slozité a Zeny nastupujici na
manazerské pozice by mély ztiZzenou situaci z divodu negativniho vnimani okolim.

Druhou otazkou, ve které je mozné pozorovat rozdil v odpovédich zaméstnancti Ceské
sporitelny a ostatni populace je otazka, kde méli respondenti odpovidat, zda se setkali
s nabidkou alternativnich pracovnich avazkd, kdy zaméstnanci Ceské spofitelny Sastéji
odpovidali, ze se s touto nabidkou setkali. Vysledky jsou vSak piekvapivé, jelikoz i ptes
to, ze Ceska spofitelna tyto (ivazky nabizi a ma i specialné vytvofenou metodiku, jak
tyto Gvazky poskytovat, tak 21 respondentl z Ceské spotitelny odpovédélo, Ze se ve
svém soucasném nebo predeslém zameéstndni s nabidkou alternativnich pracovnich
ivazkl nikdy nesetkali. Ceské spofitelng Ize tedy doporuéit zvysit propagaci téchto
uvazki naptiklad prostfednictvim apelovani na jednotlivé manazery, aby své podiizené
o moznostech vyuziti téchto tivazkli informovali. Nutné je také dostatecné informovat
Zeny na matefské nebo rodicovské dovolené, které muze praveé tato nabidka motivovat
knavratu do prace. Ceska spofitelna svym zaméstnancim nabizi riazné formy
alternativnich pracovnich uvazkti a lze ji tedy doporucit jako vzor ostatnim
spolecnostem, které tyto alternativni uvazky nenabizeji a tim se pfipravuji o mnoho
vyhod, které by jejich nabidkou mohly ziskat. O tom, Ze nabidka téchto tivazkli zatim
neni u zaméstnavatell piili§ popularni, svéd¢i také vysledky dotaznikového Setieni, kdy
vice jak polovina respondentli z ostatni populace odpovédéEla, ze se s jejich nabidkou
nikdy nesetkali.

Vyrovnané zastoupeni zen ve vedeni také vyznamné ovliviiuje ukazatel nevyrovnaného
finan¢niho ohodnoceni Zen a muzt gender pay gap. Podpora zvyseni zastoupeni zen na
manazerskych pozicich a celkového zaméstnavani zen tedy muze tento ukazatel snizit.

Uplatnéni Zen v managementu je a jeSté¢ dlouho bude velmi diskutovanym tématem.
Odbornici se shoduji v tom, Ze zastoupeni obou pohlavi pfinasi jednozna¢né vyhody jak
samotnému zameéstnanci, tak dané spolecnosti. Zameéstnanci, kteti pracuji ve
spolecnosti, kterd se timto tématem zaobird a tim prokazuje, Ze méa o své zaméstnance
z4jem, jsou daleko spokojencjsi a loajalnéj$i. A to samoziejmé vede k celkovému
vyssimu vykonu spole¢nosti. Ceskou spofitelnu lze na zakladé ziskanych informaci
oznacit za V tomto sméru pokrokovou a doporucit ji jako zaméstnavatele vSem, kdo
maji zajem pracovat v prostiedi, které neuznava jakoukoliv formu diskriminace.
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5 Zavér

Ze zpracovani diplomové prace je patrné, ze uplatnéni Zen v managementu je ovlivnéno
celou tadou faktori. Vyrovnané zastoupeni obou pohlavi v managementu piimo
neupravuje zadny zakon a tak zalezi na kazdé organizaci, jakou cestu si zvoli. Aktualné
se vsak objevuje snaha Evropské unie o regulaci vyrovnaného zastoupeni zZen ve vedeni
kotovanych spolecnosti pomoci zavedeni kvot, které by musely dotené organizace
plnit. Z divodu mnoha prizkumnu, které dokazuji, Ze spole¢nosti, které maji vyrovnané
zastoupeni obou pohlavi ve vedeni, dosahuji lepSich vysledki, by vSak tyto kvoty
nem¢ély byt potieba a snahou kazdé spolecnosti, kterd ma zajem o zlepsSeni vykonu by
mélo byt dosahovani vyrovnaného zastoupeni i bez natizeni zakonem. Otazkou vsak je,
pro¢ ve vétsine€ téchto spolecnosti k vyrovnani nedochazi.

Jak dokazuje ptiklad Norska, tak samoregulace nebyla u¢inna a az po zavedeni kvot se
genderovy pomér vyrovnal. Kvoty by se vsak tykaly pouze spole¢nosti, které spliuji
urcita kritéria, a jednalo by se o nejvétsi kotované spolecnosti v jednotlivych zemich
Evropské unie. Z vysledku komparace zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu
Vv jednotlivych zemich EU lze pozorovat, ze podil zastoupeni zen se ve vSech zemich
EU pohybuje pod navrhovanou kvéotou 40 %. Funkénost zavadéni piedpist potvrzuje
také fakt, ze u zemi, které jiz maji uréitou formu regulace zavedenou ve svych
vnitrostatnich piedpisech lze pozorovat stabilni rust podilu zastoupeni Zen. Zavadéni
kvot ma vsak své zastance i1 odptrce. Jednim z nazoru je, ze by pii vybérovych fizenich
mohly byt tyto kvoty chapany jako diskriminacni pro muze, jelikoz by se Vv piipade
vyrovnanych kandidati rozhodovalo ve prospéch zen. Tento nazor potvrdili také
respondenti v dotaznikovém Setieni této diplomové prace. Dle ptedlozeného navrhu by
se vSak pfi vybérovych fizenich rozhodovalo ve prospéch méné zastoupen¢ho pohlavi
a tak nelze jednoznaéné fici, Ze by se jednalo o diskriminaci muZzd, i kdyz ve vétSing
ptipad jsou samoziejm&é méné zastoupeny Zeny. Zavedeni kvot by tedy mélo byt
chapano jako nastaveni rovnych piileZitosti pro ob& pohlavi. Ceskou spofitelnu lze
povazovat za odpovédnou v této oblasti, jelikoz Erste Group, kam patii i Ceska
spofitelna si jiz stanovila sviyj cil a to 35 % zastoupeni Zen v dozor¢ich radach a top
managementech do roku 20109.

Jednou z pfi¢in nedostate¢ného zastoupeni Zen v managementu je neochota Zen se o tyto
pozice uchéizet a to predev§im z divodu slozit¢tho balancovani mezi rodinnym
a pracovnim Zivotem. Spolec¢nosti, které vSak maji zdjem Zeny na té€chto pozicich
zamé&stnavat, je mohou motivovat riznymi nastroji jako je talent development nebo
nabidka alternativnich pracovnich Gvazki, o které Zzeny maji zajem, coz dokazuji také
vysledky dotaznikového Setieni v této praci. Ceskou spotitelnu Ize doporuéit jako vzor
ostatnim  spoleCnostem vtomto sméru jelikoz jako jeden znejvétSich
a nejvyhledavangjsich zaméstnavateltl v Ceské republice disponuje velice promyslenym
systémem rozvoje talentovanych Zen, kterym nabizi Sirokou $kélu rozvojovych aktivit,
ze kterych si urcité vybere kazda Zena, kterd ma o svij rozvoj zdjem. Mimo jiné
sporitelna také motivuje Zeny k v€asnému ndvratu po matefské nebo rodicovské
dovolené¢ nabidkou alternativnich pracovnich tvazki a tim jim umoznuje Iépe
balancovat osobni a pracovni zivot.

Ceska spofitelna nabizi svym zaméstnankynim podporu v uplatnéni se v managementu
prosttednictvim celé fady rozvojovych programii zaméfenych pravé na zeny. Ceskou
spotitelnu lze tedy doporucit jako zaméstnavatele talentovanym a ambiciéznim zendm,
které zde jist¢ najdou své uplatnéni. Je vSak nutné si uvédomit, Ze nabidka
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zamestnavatele musi byt podpofena predevsim snahou zen se o tyto pozice uchazet. Je
dilezité nejen nabizet rozvojové programy, ale také méfit jejich efektivnost. Ceské
spotiteln¢ 1ze doporucit vyuzivat k méfeni Gcinnosti provadénych zmén implementaci
3S-P modelu, ktery je blize popsan v teoretické ¢asti této prace.

Jednim z predpokladii k ziskani manazerské pozice je bezesporu také vzdélani.
Z vysledkt praktické ¢asti této prace je patrné, Ze podil zen na tercidrnim vzdélavani je
ve vétSiné zemi EU vyss$i nez muzi. NedostateCné vzdélani tedy nelze povazovat za
jeden z dtivodl nevyrovnaného zastoupeni obou pohlavi na manazerskych pozicich.

Zavadéni antidiskriminacnich pravidel v organizacich lze povazovat za jednu
z nejefektivnéjSich metod zvySovani loajalnosti, spokojenosti a angazovanosti svych
zaméstnancl, coz ve vysledku vede také k vySSimu pracovnimu vykonu, lepsi
identifikaci s firmou a snizovani fluktuace a s tim spojenych néklad. Ceské spofitelna
V tomto bodé zavedla program Diversitas, jehoZ ukolem je zajisténi rovnych pracovnich
podminek pro vSechny zaméstnance. Cilem programu je také zatraktivnéni firmy pro
zeny, které hledaji zaméstnani tam, kde je uplatiiovana politika ptatelskd k rodindm
a kde jim bude umoznéno sladit osobni a pracovni zivot. Tento program lze tedy
povazovat za antidiskriminacni. Program se sklada z fady projekti, které jsou zaméteny
na rizné cilové skupiny. V tomto ohledu tedy spofitelna opét potvrzuje své postaveni
oblibeného zaméstnavatele, ktery se o spokojenost svych zaméstnanct zajima.

Bez zapojeni zaméstnancii, jejich z4jmu a podpofe zadny antidiskriminacni program
nikdy fungovat nebude a zaméstnanci si musi uvédomit, Ze rovné piileZitosti se netykaji
pouze Zen, ale podstatou je vytvoteni rovnych prilezitosti pro v§echny zaméstnance.

Jednim z faktorli, ktery ovliviiuje vykon podniku je také styl vedeni. Respondenti
Vv dotaznikovém Setfeni nejCastéji oznalili jako nejefektivnéj$i styl vedeni liberalni
a tymovy styl. Je nutné zminit, Ze vysledky dotaznikového Setfeni nelze v Zadném
piipadé zobecniovat, jedna se o nazor pouze téchto respondentd. Liberalni styl dle
odbornikii vede casto k neuspokojivym vysledkiim a tymovy styl se dle jejich nazoru
v Ceské republice pfili§ nevyskytuje. Dle komparace odpovédi na jednotlivé otazky lze
fici, Ze dle nazoru respondentii by tymovy styl vedeni byl uplatiiovan spiSe Zenami
a muzi Castéji uplatiiuji direktivni styl. Lze tedy fici, Ze respondenti by vzhledem
Kk preferovanému stylu vedeni upiednostnili ve vedeni zenu a to pfedev§im respondenti
muzi. Téméf vSichni respondenti také oznadili zastoupeni obou pohlavi ve vedeni jako
vyhodu. V tomto bodé¢ se tedy shoduje nazor respondentti i odbornikd.

Jednim z ukazatelit nevyrovnaného finan¢niho ohodnoceni Zen a muzi je gender pay
gap, ktery vyjadiuje primérny rozdil hrubé mzdy Zen a muzii. Na trovni EU byl tento
rozdil v roce 2013 16 % a v Ceské republice dokonce 22 %. Vyznamnym faktorem,
ktery ovliviiuje tento rozdil je Groven zaméstnavani Zen, jelikoZ Zeny Castéji zastavaji
hiate placené pozice a do vypoctu se zahrnuji vSichni zaméstnani lidé ve spolecnostech
s 10 a vice zaméstnanci. Vyrovnanim zastoupeni obou pohlavi na manaZerskych
pozicich by tedy doslo také ke sniZeni tohoto ukazatele, jelikoz celkova hruba mzda zen
by se zvysila.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly také statisticky testovany pomoci Chi-kvadrat
testu a na zékladé vysledkll tohoto testovani lze fici, Ze byly prokazany statisticky
vyznamné rozdily v oblasti vnimani diskriminace u muzi a Zen. Rovnéz byl prokazan
rozdil mezi skupinami respondentii zamé&stnanci CS a ostatni populace u setkdvani se
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s nabidkou alternativnich pracovnich tvazka a u vnimani ptipadného zavedeni kvot pro
uplatnéni Zen v managementu jako diskriminacnich pro muze.

Za piinos této prace lze povazovat krom¢ zpracovaného dotaznikového Setieni a jeho
vysledkli také sezndmeni se s metodami rozvoje a uplatnéni Zen v managementu
v Ceské spotitelng, kdy zjisténé informace mohou byt uZitedné jak pro soucasné, tak
i potencialni zaméstnance Ceské spofitelny. Zjisténé informace mohou byt také
navodem jak pfistupovat k vyrovnani zastoupeni obou pohlavi v managementu pro
organizace, které¢ zatim vlastnim planem nedisponuji.

Na zdklad¢ komparace informaci zjisténych v teoretické a praktické c¢asti této
diplomové prace lze tedy jednoznacné fici, Ze vyrovnané zastoupeni obou pohlavi
V managementu piindsi organizaci pouze vyhody. Nebyla zjiSténa zadna nevyhoda.
O vyrovnané zastoupeni zen by tak méla usilovat jakakoliv organizace bez ohledu na
velikost nebo predmét podnikani.
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Priloha 1 Formular k pridélovani flexibilnich pracovnich uvazkii

Nasledujici formulaf vypliuji zaméstnanci Ceské spotitelny a ptikladaji jej k pisemné
zadosti v ptipad¢, ze zadaji o pfideleni jedné z forem alternativniho pracovniho tvazku.

Formulaf pro pridéleni flexibilni formy prace

Zamgéstnance/zaméestnankyni: .............
Osobni ¢islo zaméstnance: ..................
L 0] A7 ) AR

Opravnény manazer: .........c.ccceeeveeenee.

1. Pridéleni flexibilni formy prace

Flexibilni forma prace

[0 Flexibilni formy rozvrzeni pracovni doby
[ Prace z domova

[0 Sdilené pracovni misto (Job sharing)

[0 Zkraceny (Castecny) uvazek

Popis zvolené flexibilni formy prace

Uved'te popis dohodnuté pracovni doby
a ostatni dohodnuté podminky.

Piiklad:

Pracovni doba je nastavena od 7.00 do
15.00 hodin a to kazdé pond¢li, utery,

stfeda a od 10.00 do 18.00 hodin

Vv nasledujici dny tedy Ctvrtek a patek.

Uprava flexibilni formy prace je
poZadovana jako

[ Kratkodob4 tiprava — na obdobi

[1 Dlouhodoba uprava

Datum zmény/pifechodu na uvedenou
flexibilni formu prace

2. Zména/prodlouZeni/zruseni flexibilni formy prace

Popis pozadované zmény flexibilni
formy prace

Uved'te popis dohodnuté zmény (napf.
v pracovni dobg€) a ostatni dohodnuté
podminky vcetné divodu
zmény/prodlouzeni/ukonceni.

Uprava flexibilni formy prace je
poZadovana jako

[J Kratkodoba tiprava — na obdobi

[J Dlouhodoba uprava

Datum zmény/pirechodu na uvedenou
flexibilni formu prace

Zdroj: Metodika flexibilnich forem (2014).




Priloha 2 Zadani dotazniku

1. Pracujete v Ceské spo¥iteln&?
Miizete vybrat pouze jednu odpoved
“1Ano

"1 Ne

2. Jste:
Muizete vybrat pouze jednu odpoved
] Muz
1 Zena

3. Kdo dle vasich zkuSenosti ovlada lépe schopnosti uvedené v tabulce?

Muzete vybrat jednu odpoved’ na radku

<

N
aQ
=)
[~

Oba stejné
Byt vzorem a piikladem pro ostatni

Schopnost sebereflexe

Schopnost motivovat ostatni

Ochota se dale vzd¢elavat a rozvijet

Schopnost rychlé adaptace na zmény

Schopnost efektivni komunikace

Empatie

Schopnost pozitivné myslet za kazdych okolnosti
Lidskost a jedine¢nost

Schopnost spoluprace a naslouchani ostatnim
Rozhodnost a vytrvalost

Duslednost

Smysl pro povinnost

Pracovitost

ijDijDDDDDDDDZ

o
e e e Y Y Y A
I T s e A I [ I B

Smysl pro spravedlnost a ¢estnost



4. Kdo je dle typologie osobnosti dle vaSeho nazoru lepSim manaZerem?
Muizete vybrat pouze jednu odpoved

"1 Introvert

| Extravert

[0 Smés introverta a extraverta

5. Ktery z uvedenych styli vedeni je dle vaseho nazoru nejprinosnéjsi k
dosahovani dobrych vysledka?

Miizete vybrat pouze jednu odpoved

] Direktivni (manazer rozhoduje sam bez ohledu na nazor jinych)

] Formalni (dtraz na byrokratické postupy bez prostoru ke kreativite)
] Liberalni (manazer poskytuje prostor k rozhodovéni podiizenym)

[ Tymovy (manazer dava prostor svému tymu a pouze jej koordinuje)

Rutinni (snahou je vyhybat se problémim a manaZer reaguje jen v nezbytnych
piipadech)

6. Je pro vas diilezZita otazka diverzity pohlavi v managementu?
Miizete vybrat pouze jednu odpoved

“1Ano

"1 Ne

] NezaleZi na pohlavi, ale na kvalité manazera

1 Jiné (prosim uved'te):

7. V ¢em je dle vaseho nazoru mozné pozorovat nejvétsi rozdil v chovani Zeny
manaZerky a muZe manaZera?

Uved'te viastni odpoved

8. Pokud musi Zena volit mezi kariérou a rodinou a nemusi brat ohled na finan¢ni
zabezpeceni, méla by dle vaseho nazoru zvolit:

Muzete vybrat pouze jednu odpoved
[ Kariéru
" Rodinu

] Jiné (prosim uved'te)



9. Pokud musi muz volit mezi kariérou a rodinou a nemusi brat ohled na finan¢ni
zabezpeceni, mél by dle vaseho nazoru zvolit:

Miizete vybrat pouze jednu odpoved
[ Kariéru
" Rodinu

1 Jiné (prosim uved'te)

10. Setkal/a jste se osobné nebo zprostredkované s pracovni diskriminaci Zen?
Nap¥. rizné pracovni podminky, rozdilné finan¢ni ohodnoceni za stejnou praci
jako muZzi, nemoZnost povySeni.

Muzete vybrat pouze jednu odpoved
1TANo
1 Ne

11. Myslite si, Ze by zavedeni kvot na vyssi pocet zastoupeni Zen ve vedeni velkych
organizaci bylo prospésné?

Muizete vybrat pouze jednu odpoved
_1Ano
"1 Ne

[1 Nevim

12. Mate pocit, Ze by tyto kvoty mohly byt chapany jako diskriminacni pro muze
pri vybérovych Fizenich, kdy by organizace musely v pripadé rovnocennych
kandidati rozhodovat dle pohlavi?

Muizete vybrat pouze jednu odpoved
TANo
7 Ne

] Nevim

13. Je dle vaseho nazoru zastoupeni obou pohlavi v managementu prinosem a pro
danou organizaci vyhodou?

Muzete vybrat pouze jednu odpoved
“1Ano
"1 Ne

[1 Nevim



14. Setkal/a jste se ve vasem soucasném nebo predeslém zaméstnani s nabidkou
alternativnich pracovnich uvazki?

Miizete vybrat pouze jednu odpoved
1Ano
"1 Ne

15. Jaky alternativni pracovni uvazek jste vyuZil/a, popripadé o jaky byste mél/a
zajem?

Muizete vybrat pouze jednu odpoved

) Pruznd pracovni doba

] Prace z domova

] Zkréaceny (Castecny) pracovni ivazek
1 Sdilené pracovni misto (job sharing)
I Kombinace uvedenych

1] Zadny

1 Jiné (prosim uved'te)

Poznamka: Veskeré informace obsaZzené v pfiloze 2 vychdzeji z: Vlastni vyzkum.
Genderova diverzita v managementu (vysledky prizkumu). [online] 2015 [cit. 2015-03-
17]. Dostupné z: http://www.netquest.cz/dotaznik/176616/genderova-diverzita-v-
managementu.html.
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Priloha 3 Odpovédi respondenti

1. Pracujete v Ceské spo¥iteln&?

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.

Odpovéd’ Pocet odpovédi %
Ano 81 48,21 %
Ne 87 51,79 %
2. Jste:
Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.
Odpovéd’ Pocet odpovédi %

. Muz 28 34,57
Ceska sporitelna o

Zena 53 65,43

Muz 32 36,78
Ostatni -

Zena 55 63,22

3. Kdo dle vasich zkusenosti ovlada 1épe schopnosti uvedené v tabulce?

Respondenti vybirali na kazdém radku jednu z nabizenych odpovédi.

Odpovédi muzu

Ceska sporitelna / muzi

Ostatni / muzi

Odpovéd’

muz Zena | stejné muz Zena | stejné
Byt vzorem a prikladem 2 0 26 4 0 8
pro ostatni
Schopnost sebereflexe 9 1 18 8 6 18
Schop[wost motivovat 5 1 29 11 1 20
ostatni
Och(’).ta se dale vzdélavat a 0 1 27 1 6 o5
rozvijet
Schopzlost rychlé adaptace 7 5 19 14 1 17
na zmény
Schopn_ost efektivni 1 1 26 6 6 20
komunikace




Empatie 0 25 3 0 26 6
Schopnost pozitivné myslet
za kazdych okolnosti 9 0 19 ! 1 24
Lidskost a jedine¢nost 0 0 28 2 7 23
Schopnos,t s’polupr:;lce a 1 0 7 1 9 29
naslouchani ostatnim
Rozhodnost a vytrvalost 19 0 9 20 1 11
Dislednost 3 0 25 4 8 20
Smysl pro povinnost 2 0 26 2 6 24
Pracovitost 0 1 27 1 4 27
?mysl pro spravedinost a 0 0 28 1 5 o5
cestnost
Odpovédi Zen

Ceska spofitelna / Zeny Ostatni / Zeny

Odpovéd’

muz Zena stejné muz Zena stejné
Byt vzorem a prikladem 6 5 42 4 4 47
pro ostatni
Schopnost sebereflexe 4 28 21 5 25 25
Schoppost motivovat 4 5 44 14 3 38
ostatni
Och(,).ta se dale vzdélavat a 2 19 30 1 18 36
rozvijet
Schopzlost rychlé adaptace 9 8 36 10 14 31
na zmeény
Schopnost efektivni
komunikace o 13 31 6 16 33
Empatie 0 45 8 0 48 7
Schopnost pozitivné myslet
za kazdych okolnosti 10 ! 36 16 6 33




Lidskost a jedine¢nost 1 15 37 1 18 36
Schopnos,t s’polupr:;lce a 2 ) 29 1 o4 30
naslouchani ostatnim
Rozhodnost a vytrvalost 31 0 22 38 3 14
Dislednost 6 8 39 5 20 30
Smysl pro povinnost 2 9 42 2 17 36
Pracovitost 0 5 48 3 8 44
?mysl pro spravedinost a 5 3 45 4 5 45
cestnost
4. Kdo je dle typologie osobnosti dle vaseho nazoru lepSim manaZerem?
Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.
Ceska spoFitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Introvert 1| 3,57 1 1,89 1 3,13 1 1,82
Extravert 10 | 35,71 11| 20,75 15| 46,88 19| 34,55
Smésintroverta | 4715071 41| 7736| 16| 5000| 35| 63,64
a extraverta




5. Ktery z uvedenych styli vedeni je dle vaseho nazoru nejprinosné;jsi
k dosahovani dobrych vysledku?

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Direktivni 0| 0,00 0 0,00 2 6,25 0 0,00
Formalni 0| 0,00 0 0,00 0 0,00 1 1,82
Liberalni 913214 27 | 50,94 14 | 43,75 20 | 36,36
Tymovy 19 | 67,86 26 | 49,06 16 | 50,00 34| 61,82
Rutinni 0| 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00

6. Je pro vas diilezita otazka diverzity pohlavi v managementu?

Respondenti vybirali jednu z nabizenych odpoveédi, popripade uvedli odpoved viastni.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 2| 7,14 20| 37,74 0 0,00 15| 27,27
Ne 1| 3,57 1 1,89 0 0,00 5 9,09
NezalezZi na
pohlavi, ale na 258920 32| 6038| 32|10000| 34| 6182
kvalité
manazera
Jiné:
Ceska spofitelna /muzi | e 0
Ostatni / muzi e 0
Ceska spofitelna/Zeny |e 0

Ostatni / Zeny

e 1 Zalezi na charakteru a osobnosti, ne na pohlavi




7.V ¢em je dle vaSeho nazoru mozné pozorovat nejvétsi rozdil v chovani Zeny
manaZerky a muZe manaZera?

Respondenti odpovidali volne.

Ceska sporitelna / muZzi

Nenapadd mé zadny rozdil

Prace podiizenych

Zeny jsou Gasto precitlivélé

Schopnost naslouchéani

Zeny se vice ohliZi na pracovni vztahy
Zeny jsou vice empatické

Zeny jsou citlivajsi

Rozhodnost

V pfistupu k podiizenym

Nic m¢ nenapada

Zena miiZe mit problém prosadit se v muzském
kolektivu

Zeny si hiife vytvori respekt
Muzi byvaji uptimnéjsi

Ostatni / muzi

v

Zeny jsou citliv&jsi.
Ve stylu fizeni. MuZ radgji rozhoduje sam. Zena dava
prostor tymu.

Dle své pracovni zkuSenosti rozdily nespatiuji.

V pftistupu s empatickou slozkou.

Ve Ipéni na procesech a pravidlech a schopnosti
improvizovat.

Zeny jsou &asto afektovany kravky.

Zena manazer je vétsinou zaujata k podfizenym Zenam.
MuZ ma pfirozenou autoritu.

V osobnim pfistupu.

Muz vystupuje vice sebejisté a ma vetsi respekt.

U zen precitlivélost.

Ve stylu vedeni.

Trvale udrzitelny pfistup — Zensky pfistup.

Zeny jsou citlivjsi.

Zeny maji vice empatie.

V mozné empatii.

Zeny zapojuji ptili§ emoci.

MuzZi jsou tvrdsi a jdou si za svym cilem.
Zeny byvaji v nékterych situacich precitlivélé.

Ceska spo¥itelna / Zeny

Zeny maji lep$i schopnost empatie

EGO

Ptenos emoci do pracovniho procesu

Nevim o ni¢em

Muzi si jdou za svym nazorem, cilem tvrdéji. Zazila
jsem manazerky hysterky, a které se nechaly i zviklat a




zménily rychle ndzor.

Zena musi vice dokazovat svoje schopnosti.
Nedokazu tict. Podle mé spis zalezi na osobnosti nez na
pohlavi.

Zaujatost, pomstychtivost.

Zeny jsou vice empatické.

V citéni.

Nevim.

Zena Se Zenou souciti.

Pti rozhodovani bez zatiZzeni emocemi.

Empatie a dislednost, Zeny jsou v tomto vyrazné lepsi.
Nemohu porovnavat. M¢la jsem pouze ve vedeni
manazerku.

Muz nedé na predsudky, jde si tvrdéji za svym cilem.
Zena se spise domluvi se svymi podiizenymi.
Vnimani svych podtizenych.

Zena je vice citliva osobnost.

Myslim, Ze Zena da vice na intuici a muz se drzi piedem
daného modelu.

Nezalezi na pohlavi, ale na osobnosti.

Empatie.

Zena je vice emotivni nez muz.

Pokud se pohadate s muzem, dokaze odd¢lit pracovni
¢ast od osobni. M¢é zkuSenosti hovofi o tom, Ze Zeny
vnimaji toto dlouhodobé a mohou se k hadce
opakovan¢ v budoucnu vracet. Toto pokladam za svijj
vlastni argument, pro¢ mam rad¢ji manazery muze.
Zena vice vnima potieby podiizenych, muz je
racionalngjs$i — ne tak ovlivnén.

Muzi jsou vice rozhodni, pfimocarej$i mozna...?
Zalezi na konkrétnim ¢lovéku. Podle pohlavi se neda
rozliSovat.

Muz je vice nestranny vici svym podiizenym, je
veécné)si, Zena vétSinou toho stihne vice neZ muz,
nicméné ma sklon k béZznym Zenskym vlastnostem —
zérlivosti vici podiizenym atd...

Empatie, lidskost, schopnost naslouchat.

Zeny mnohdy daji pfednost kariéfe pted zdravym
rustem s ohledem na své okoli.

Muz je moc me&kky k Zenskému pohlavi.

Zeny jsou empatiét&jsi, muzi egoisti.

Zena ma vétsi pochopeni pro druhé.

Neni jednoznacna odpovéd'.

Muzi jsou uptfimnéjsi.

Zeny jsou citlivgjsi v feeni problémi se zaméstnanci.
Muzi jsou Casto sebezietni.




Ostatni / Zeny

Muzi byvaji Casto bezohledni.

Schopnost naslouchat (u Zen vétsi), ale nic se nesmi
prehanét.

MuzZi nejsou sebekriticti.

Schopnost empatie u Zen je vEtsi, muzi jsou zase vice
rozhodnuti.

Rychlejsi rozhodovani u muze.

Empatie, organiza¢ni dovednosti — ty miva Zena dle
mych zkuSenosti lepsi.

Empatie a schopnost vice ¢innosti najednou.

Zeny bohuZel ¢asto neumi rozhodovat / fidit bez zatéze
vlastnich nazorl na situaci, neumi se oprostit od emoci
a byt profesionalem.

Nevim, chovani Zeny manazerky jsem nikdy nezazila.
Néladovost.

V odolnosti.

Peclivost, ptistup k podiizenym.

Muzi spoustu véci nefesi. U Zen se vice ukazuje
nediivéra v sama sebe a tim vétsi rivalita.

Dle mého nazoru nelze pausalizovat piistup Zen ¢i
muzi, kazdy manazer je jedine¢ny svou osobnosti at’ uz
e jedna o zenu ¢i muze.

Zeny maji tendenci véci vice zkoumat, pitvat..., muZi
spoustu véci viibec netesi. ..

Ve vystupovani.

Zena — vy$§i nadiazenost nez muz.

Vedeni tymu.

Zena mize byt ovliviiovana svymi emocionalnimi
vykyvy.

Zeny nemaji takovy problém dat vétsi prostor tymové
préci — potlacit své ego.

Jiny pfistup k lidem.

Napt. ve vztazich k zamé&stnanclim.

Netusim je to hodn¢ individualni.

V empatii.

V piistupu k lidem.

V nic¢em.

Zena je zodpovédnéjsi a lidstejsi.

Ambice a dravost je typictéjsi u muzil.

Zeny jsou citlivéj§i, vnimaveéjsi k potiebam okoli, muzi
maji vétsi drive (mj. 1 kvtli predsudkiim a tomu, ze je
jich vice a Zena musi byt vétsi dravec, aby se prosadila,
nejlepsi by bylo, kdyby i v managementu zlstaly Zeny
Zenami, muzi muzi se v§im vSudy a vzajemn¢ se
doplnovaly.

Zena ma schopnost piedvidat, vice vyvinuta intuice.
Sebejistota.

V jednani.




Ptistup k préci.

Zena je vice emoéné zaloZena.
Zeny jsou ochotngj§i uznat chybu.
Zena &asto reaguje precitlivéle.

8. Pokud musi Zena volit mezi kariérou a rodinou a nemusi brat ohled na finanéni
zabezpeceni, méla by dle vaseho nazoru zvolit:

Respondenti vybirali jednu z nabizenych odpovédi, popripade uvedli odpoved viastni.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Kariéru 1| 3,57 0 0,00 1 3,13 4 7,27
Rodinu 21 75 24 | 45,28 25| 78,13 31 31
Jiné:

Ceska sporitelna / muZzi

Oboje (2)
Muze zkusit oboje (3)
Jde i oboje (1)

Ostatni / muzi

Volit to, co ji naplnuje.
MiiZe zvladnout oboje.
Oboje dle situace manzela.
Miize se pokusit o oboje.
Muze zkusit oboje.

ZKkusit oboje.

Ceska spofitelna / Zeny

Pokusit se o oboje

Lze i sladit kariéru a rodinu. Zena musi chtit a musi si
to umét zorganizovat.

Nejde fict jednoznacnou obecnou odpoveéd’. Kazda Zena
ma jiné priority a podle toho se také musi rozhodovat.
Pokud bych méla odpovédét sama za sebe, tak ja bych
volila rodinu.

To, co chce sama.

Préci aspon na piil ivazku.

Zalezi na Zené, co je ji bliz8i a v ¢em se citi lépe, pro
nckoho kariéra, pro n€koho rodina.

Kazda podle své natury.

Zalezi na zené€, v jaké roli bude spokojenéjsi.

Vénovat se jak kariéfe, tak rodin€.

Rozhodnuti je na ni samotné, neni nic Spatného, je-li
doma muz a zena vydélava. Zalezi na domluvée partnert
a odhodlani Zeny.




Zalezi na jejich prioritach a také na partnerovi, méné
ambicidzni zeny asi zvoli rodinu.

Rovnovahu mezi obojim, tak jak to konkrétni osoba
citi.

Podle sebe a své momentélni situace a pocitt, zalezi na
hodn¢ okolnostech.

Zalezi na konkrétni zené.

Kombinace — vétsi ¢ast vénovat roding, ale také
Castecné se seberealizovat.

Kombinace obojiho je mozna.

Nevim, sama tuhle otazku reSim.

o Castecny uvazek, byt i s rodinou, ale i v préci.

e Miize zkusit oboje.

e Zalezi na osobnosti — cilech.

e Nejdiiv rodinu a pak kariéru.

e S podporou Ize skloubit oboje.

e Kombinovat oboje.

e Pokud mé podporu partnera, tak mize fungovat oboje.

Ostatni / Zeny e Skloubit oboje

e Zalezi na typu kariéry a zabezpec€eni (ne finan¢ni)
rodiny

e Podle svych ambici.

e Najit si takovou praci — seberealizaci, kterou miize
vykonavat pti pobytu doma a vychove ditéte.

e Skloubit kariéru a rodinu, oboji je dileZité.

e Myslim, Ze na tuto otdzku neni jednozna¢néa odpovéd’.
Zena by se méla Fidit podle svych vlastnich potieb a
pocitl. Dnes jde skloubit prace i rodina dohromady —
zalezi na rodin€ a moznostech ve firmé¢.

e Dle rozhodnuti jednotlivce.

e Oboji.

e Zalezi na kazdém jedinci. Pro kazdého je dulezitéjsi (z
hlediska vlastniho uspokojeni) néco jiného.

e Oboji dohromady.

e KdyZ nemusi brat ohled na fin. zab., tak miZze skloubit.

e SnaZit se spojit a provazat oboji.

e Skloubit oboji dohromady.

e D4 se zkombinovat kariéra a rodina.

¢ Rodinu s pokracovanim kariéry — nejde ale nejen o

financni situaci, ale 1 pfistup zaméstnavatele, poptipadé
typ a stadium podnikani.

To zaleZi na konkrétni Zen¢ — jaké ma touhy a kde se
chce realizovat.

Zalezi na typu osobnosti, na jejich preferencich a
prioritach.

Oboje.




9. Pokud musi muz volit mezi kariérou a rodinou a nemusi brat ohled na finan¢ni
zabezpeceni, mél by dle vaseho nazoru zvolit:

Respondenti vybirali jednu z nabizenych odpovédi, popripadé uvedli odpovéd viastni.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %

Kariéru 14 | 50,00 10 | 18,87 19 | 59,38 14| 25,45
Rodinu 310,29 14 | 26,42 8| 25,00 23 | 41,82
Jiné:
Ceska4 sporitelna / muZi | ¢ Oboje (7)

e Muze zkusit oboje (2)

e Miize se pokusit o oboje.

e Jde i oboje.
Ostatni / muZzi e Oboje (2)

e Volit to, co ho napliuje.

e Zkusit oboje.
Ceska4 sporitelna / Zeny | e Oboje (6)

Plati to stejné co pro Zenu, tedy musi si vybrat podle
svych priorit.

To, co chce sam.

Praci aspon na pul Gvazek.

Stejné jako u Zen.

Kazdy podle své natury.

Zalezi na situaci v roding, a jak se rodi¢e dohodnou.
Vénovat se jak kariéfe, tak rodin€.

Rozhodnuti je na muZi, zaleZi na rozloZeni rodiny.
Pokud se s partnerkou dohodnou, je toto jen jejich véci.
Stejné jako u Zen, netidila bych se podle toho, jak je to
nastavené spolecnosti, zalezi na prioritich a pfipadné na
partnerce.

Tak jak to citi, nejlépe najit cestu stiredem.

Stejna jako ptedchozi odpoveéd.

Zalezi na konkrétnim muzi.

Kombinace, ale u muz by méla kariéra prevladat, je
zivitel rodiny, Zeny jsou diskriminovany a nikdy
nebudou mit stejnou Sanci dosdhnout pozic nebo
finanéni odmény jako muz, spole¢nost v CR je stale
diskriminuje.

Kombinace obojiho je mozna.

Casteény uvazek, byt i s rodinou, ale i v préci.

Zalezi na osobnosti — cilech.

Zkusit oboje.




Pokusit se skloubit oboje.
Muze zkusit oboje.
Spojit oboje.

Pokusit se o oboje.

Ostatni / Zeny

Muz musi zvladat oboji.

Kazdy by se m¢l rozhodnout dle vlastnich ambici.
Zase zalezi na domluvé a rodinné situaci, neda se
globalizovat.

Dle rozhodnuti jednotlivce.

Je to jedno, ale urcité by se mohl rozsitit fenomén muze
vV domacnosti.

Nelze jednozna¢né rozhodnout. Dilezité jsou motivacni
faktory a pocit uspokojeni z toho, co délam.

Oboji skloubit.

Kdyz nemusi brat ohled na fin. zab., tak to mize
skloubit.

Kariéru s ohledem na rodinu.

Skloubit oboji dohromady.

Life / work balance.

Totéz jako u zeny, podle toho, co sdm chce, ne podle
toho, co by mé¢l.

Zalezi na typu osobnosti, na jeho preferencich a
prioritach.

Oboje (4)

Snazit se skloubit oboje.

10. Setkal/a jste se osobné nebo zprostiedkované s pracovni diskriminaci Zen?
Nap¥. rizné pracovni podminky, rozdilné finan¢ni ohodnoceni za stejnou praci
jako muzi, nemoZnost povySeni.

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 414,29 35| 66,04 9| 28,13 36 | 65,45
Ne 24 | 85,71 18 | 33,96 23| 71,88 19| 34,55




11. Myslite si, Ze by zavedeni kvot na vyssi pocet zastoupeni Zen ve vedeni velkych
organizaci bylo prospésné?

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 0| 0,00 25| 47,17 3 9,38 21| 38,18
Ne 12 | 42,86 14| 26,42 17| 53,13 21| 38,18
Nevim 16 | 57,14 14 | 26,42 12| 37,50 13| 23,64

12. Mite pocit, Ze by tyto kvoty mohly byt chapany jako diskriminacni pro muze
pri vybérovych fizenich, kdy by organizace musely v pripadé rovnocennych
kandidati rozhodovat dle pohlavi?

Respondenti vybirali pouze jednu odpoved.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 27 | 96,43 25| 47,17 30| 93,75 23| 41,82
Ne 1| 3,57 13| 24,53 1 3,13 26 | 47,27
Nevim 0| 0,00 15| 28,30 1 3,13 6| 10,91

13. Je dle vaseho ndzoru zastoupeni obou pohlavi v managementu prinosem a pro
danou organizaci vyhodou?

Respondenti vybirali pouze jednu odpovéd.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 27 | 96,43 48 | 90,57 27 | 84,38 50| 90,91
Ne 0| 0,00 1 1,89 1 3,13 1 1,82
Nevim 1| 3,57 4 7,55 41 12,50 4 7,27




14. Setkal/a jste se ve vasem souc¢asném nebo predeslém zaméstnani s nabidkou
alternativnich pracovnich uvazka?

Respondenti vybirali pouze jednu odpoved.

Ceska spofitelna Ostatni
Odpovéd Muzi Zeny Muzi Zeny
pocet | % | pocet % pocet % pocet %
Ano 25| 89,29 35| 66,04 16 | 50,00 24 | 43,64
Ne 310,71 18 | 33,96 16 | 50,00 31| 56,36

15. Jaky alternativni pracovni uvazek jste vyuzil/a, popripadé o jaky byste mél/a

zajem?

Respondenti vybirali jednu z nabizenych odpoveédi, popripade uvedli odpoved viastni.

Ceska spoFitelna Ostatni
Odpovéd’ Muzi Zeny Muzi Zeny

pocet | % | pocet % pocet % pocet %
HLATED py Gl 517,86 6| 11,32 11| 34,38 11| 20,00
doba
Prace z domova 21 | 75,00 11| 20,75 13| 40,63 18| 32,73
A TAiny (A 0| 000 15| 28,30 3| 938 5| 909
uvazek)
Sdilenc pracoyni 0| 000 1] 1,89 ol 0,00 ol 0,00
misto
Ntlelr e 1| 357 15| 28.30 4| 1250 15| 27.27
uvedenych
Zadny 1| 3,57 4| 755 1| 313 4| 727
Jiné:
Ceska spofitelna/muzi [ e 0
Ostatni / muzi e 0

Ceska spofitelna / Zeny

e (CasteCny uvazek, sdilené pracovni misto, pfipadné

kombinace.




Ostatni / Zeny e Kombinace zkraceného uvazku s pruznou pracovni
dobou.

e Pracovala jsem ve spoftiteln¢ od roku 1997 do roku
2012. Jsem v piedCasném diachodu.

Poznamka: Veskeré informace obsazené v pfiloze 3 vychéazeji z: Vlastni vyzkum.
Genderova diverzita v managementu (vysledky priizkumu). [online] 2015 [cit. 2015-03-

17]. Dostupné z: http://www.netquest.cz/dotaznik/176616/genderova-diverzita-v-
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