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Anotace

Bakalaiska prace se ve své teoretické Céasti zabyva studiem literatury na téma
Management versus pohlavi, ndrodnost, nartst spoleCenskych narokti. (Problematika
stereotypu, predsudku, xenofobie, diskriminace a intolerance.). Rozebird historicky
kontext managementu a souvisejici pojmy. Dale vysvétluje Ctyii pribéhy podnikateld,
ktefi se museli potykat s pfekazkami. Praktickd ¢ast pomoci empirického dotaznikového
Setfeni zjiStovala odpovédi na hypotézy. Zda, maji manazefi a manazerky né&jaké

prekazky v kariéte, a jestli nejsou nékym, néjak omezovani.
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Bachelor thesis in its theoretical part deals with the study of literature on the subject of
Management versus gender, nationality, the increase in social entitlements. (The issue of the
stereotype, prejudice, xenophobia, discrimination and intolerance). Examines the historical
context of management and related concepts. Also explains four stories of entrepreneurs, who
had to contend with obstacles. The practical part using the empirical Survey examined the
response to hypotheses. Whether, to managers and Manager of some of the obstacles in the

career, and if not someone, somehow limiting.
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UvVoD

V Bakalafské praci jsem si vybrala téma: Management versus pohlavi, narodnost,
narGst spoleCenskych narokll. (Problematika stereotypti, pfedsudki, xenofobie,
diskriminace a intolerance). Strach jako takovy je v dneSnim svété vSudyptitomny.
Strach je pojem, ktery pifimo souvisi se v§emi spektry mého téma prace. Budeme se
zabyvat problematikou, postaveni Zen a muzd. V davnych dobach bylo tradi¢ni, ze zena
udrzovala rodinny krb a zajiStovala vychovu déti. Dnes je tento stereotyp v podstaté
vymycen. Budu se zabyvat tim, zda Zeny nejsou i pfes dne$ni moderni svét

diskriminovany stereotypni zdsadou o zenach, které nemaji prevySovat muze.

Cilem této bakalarské prace je nastinit problematiku v managementu. Jde o
postaveni zen a mizu v manazerské sféfe. Smyslem prace je zjistit, zda neni jedna ¢i
druha strana n&Cim, nékym utlatovand nebo omezovana. Jaké maji moZznosti se dale
profesn¢ posouvat. Zda neni n€kdo, né¢kym diskriminovan. Manazer/ka musi mit
reprezentativni vzhled? Je to otdzka predsudku? I tyto otdzky se budu snazit objasnit.
Jde o psychologicky efekt, je tim minéno vizudlni vzezieni manazera. Jak moc je dojem

Z manazera dilezity v utvoteni diivéry v néj.

V teoretické Casti se budeme zabyvat hlavnimi tématy a pojmy, které jsou stéZejni
pro tuto praci. Vice rozeberu pojeti managementu a jeji historii. Jeji prvopocatky 1
s jejich prukopniky, kteti se dale o problematiku zajimali a prosadili ji ve svété. Na

jejich zakladech se postavil cely systém managementu tak, jak ho zname nyni.

Dale v prakticko-empirické c¢asti se pomoci vysledkll z dotaznikového Setieni
dozvime odpovéd’ na mnou dané hypotézy. Zda se potvrdi nebo naopak vyvrati. Toto
Setteni probehlo za pomoci dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl rozdan 100
respondentim. Pfesné&ji feceno 50 Zen a 50 muzi, ktefi jsou manaZery ve vSech sférach
managementu. Coz nam da komplexnéji pohled na dotazované hypotézy. Setfeni
probéhlo v intervalech dvou mésicli, aby méli respondenti Cas a otevienou mysl na

zodpovédné vyplnéni dotaznikovych otdzek.



Nésledoval sbér vSech vyplnénych dotaznikii a jejich nésledné vyhodnoceni.
Vyhodnoceni je situovano v praktické c¢asti do prehlednych grafi. Ke kazdému grafu je

komentai objasiiujici vysledky daného grafu.

V tomto odstavci si ukdzeme vybrané hypotézy. Kazda z hypotéz navazuje na
vybrané téma. Jak jsem jiz zminila, v celé mé praci se komentujice problém Zeny versus
muzi. Myslim, ze to je dosti nad¢asové téma, jelikoz az ted’ se zacinaji prolamovat
zajeta tabu ohledné postaveni zen a muzi v manazerské sféfe. Tato problematika se fesi
snad v kazd¢é kultufe, krom téch, kde nemaji Zeny skoro viibec zadna prava. Myslim, Ze

bude piinosné zjistit minéni dne$nich manazerd a manazerek.

Na konci praktické Casti je vyjadieni konkrétné ke kazdé hypotéze. Popisuje se
pravdivost, nebo jeji vyvraceni.

Moznd by se mohlo zdat, Ze je tato prace zamétfena hlavné na Zeny, a na jejich
prava. Ale opak je pravdou. Je to pro muze. Myslim, Ze by se mohli pfiu¢it novym
trendim. Protoze i zeny maji co fici a pfispét tak k modernizaci a uspéchu
managementu. ,,Rada spolecnosti si dnes jiz uvédomuje, Ze vyssi zastoupeni Zen v
organizaci managementu pomiize lepsimu pochopeni zZen jako zakaznic. Firmy obvykle

chapou, jak diileZitou zdkaznickou skupinou Zeny jsou. “

! VELISKOVA, H. Rovné Sance jako konkurencni vyhoda. Praha : Ceska spole¢nost pro rozvoj lidskych

zdroji a Gender Studies, 2007, s. 10.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENiI ZAKLADNICH POJMU

Stereotyp x Pfedsudek

V sociologii a socidlni psychologii je popisovan stereotyp jako typizovany bézné
opakovany a zjednoduseny soubor piedstav a zaroven psychologicky ¢i spolecensky
mechanismus. Jako takovy reguluje postoje a chovani, a tak ovliviluje nazory a
hodnoceni. Pro tento jev je standartni nerozliSené plosné ptisuzovani danych ryst vsech

¢lent skupiny. Vznika spiSe na iraciondlni bazi, i kdyZ ma jedinec vlastni zkuSenost.

Autostereotyp je proces, ktery se tykd clovéka samé nebo celé skupiny.
Heterostereotap se oproti tomu druhych a cizich jedincti. Komplexné jde o nelichotivé
predstavy o jedincich z jiné spolecenské skupiny, etnik, vrstev. Ukazkou piedsudku a

stereotypu mohou byt spory Némec x Zid.

Prvopocatek stereotypu a piedsudku muize byt pramenit jiz od raného détstvi
jedince. Ovlivnéno smyslenim a ndzory rodiny a okolim, pfebirame je za své, mnohdy

bez vlastni zkuSenosti s problematikou.
Xenofobie

Oznaceni pro strach, a tim nendvist vi¢i cizincim a vSemu cizimu. VSemu co
pfichazi jako neznamé mimo vlastni socialni skupinu. Xenofobie je spojena s velmi
silnym heterostereotyp, a tim i autostereotypem. Projevuje se riznymi zptisoby a v jiné
intenzité¢. Xenofobie je mnohdy uméle Zivena a podporovana riznymi ideologiemi a
propagatorskymi akcemi. Projevy xenofobie vzristaji v obdobi v socidlni ekonomické

&i politické krizi nebo kritické situaci. 2

2 GEIST, B. Sociologicky slovnik. Praha: VICTORIA PUBLISHINK, a.s. 1992. ISBN 80-85605-28-7, s.
560
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Druhy: Rasismus (antisemitismus), Sovinismu, Nacionalismu, Fasismu apod.
Formy: pisemné a mluvené projevy, fyzické napadani, Sarvatky, fyzicka likvidace
Diskriminace

Zvlastni ptipad socidlni diferenciace, v némz jsou popieny normativni zasady
rovnosti a stejného zachazeni se vSemi Cleny socidlniho utvaru. Jedna se predevsim o
neopravnéné rozliSovani jedinct, skupin, hodnot. Spo¢ivd v omezovani, utiskovani
urcitych spolecenskych skupin, resp. jejich jednotlivych ¢lent tim, ze jsou jim upirdna
obCanskéd prava, snizovany Sance na uplatnéni ve spolecnosti (ve sféfe zaméstnani,
politiky i jinde). Socidlni diskriminace ¢asto vychazi z predsudkli a mize byt projevem
rasismu. Miize se projevovat neformalné (spontanni, ma lokalni charakter) nebo

formalné (oficialni statni doktrina).®
Intolerance

Intolerance — je nesnasenlivost, nedostatek ucty k jinym zptsobum chovani
a jednani, nedostatek respektu k jinému piesvédceni ¢i vife nez je naSe. Projevuje
se zakazem odliSnych zplsobl chovani ¢i nazorG neZ jsou naSe vlastni. Muze také
znamenat, Ze S€ S né€kterymi lidmi nezachdzi odpovidajicim zpisobem (napt. kvuli

sexualni orientaci).

3 GEIST, B. Sociologicky slovnik. Praha: VICTORIA PUBLISHINK, a.s. 1992. ISBN 80-85605-28-7, s.
68
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Gender

,,Pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily (v protikladu k biologickym odlisnostem)
mezi muzi a Zenami. Tyto rozdily jsou kulturnim a socialnim konstruktem. To znamenad,
Ze jejich pojeti a definice se mohou ménit v case a riiznit v ramci jedné kultury, i mezi
kulturami navzdjem. Tyto rozdily nejsou prirozenym danym stavem, ale jsou docasnym

stupném vyvoje socidlniho vztahu mezi muzi a Zenami. “*

Genderova socializace

Socializace je proces, v némz se jedinec uci spoleenskym normam a hodnotdm. V
genderové roviné to znamena, ze se chlapci uci byt chlapci a divky se uci byt divkami.
Uceni se genderu probihd zejména v détstvi na zdkladé genderové podminénych
ocekavani rodich a blizkého okoli. V disledku strategie ,,pokus-omyl* se dité uci, co je
pro n&j jako pro chlapce ¢i divku ,,vhodné* — které hracky, oble€eni, aktivity, chovéani
mu jsou na zaklad¢ jeho pohlavi ,,ptidéleny. Tyto tlaky okoli jsou velice silné, coz je
patrné zejména u chlapcii, kterym jsou napt. zpravidla ptid€lovany striktné chlapecké
hracky na rozdil od divek, jimZ je dovoleno hrat si i s auti¢ky ¢i vojacky, tedy hrackami
ptidélenymi chlapctim. V tomto procesu neni dité¢ pouze pasivnim subjektem, ale ptimo
se Ucastnici a ucici se osobou. Svému genderu se neu¢ime pouze v détstvi, ale v celém

prubéhu Zivota.
Gendrova nerovnost

»Jiz dlouhou dobu se diskutuje o tom, zda jsou Zeny odlisné od muzu pouze svym
Sfyzickym zjevem, anebo jsou odlisnosti i v oblasti osobnosti, temperamentu, schopnosti
a motivace. “® \V dneini vyspélé spole¢nosti by se mohlo zdat, ze modely jednotlivych
roli (muze jako zivitele a Zeny jako pecovatelky) v roding, jiz nejsou platné.
Sociologické vyzkumy vSak hovoii o tom, ze tradi¢ni rozdéleni genderovych roli v

rodinach je stejné jako pfed mnoha lety. Velkou vétSinu neplacené prace vykondvaji

4 KRIZKOVA, A.; PAVLICA, K. Management genderovych vztah(i: Postaveni Zen a muzU v organizaci.
Praha : Management Press, 2004, s. 143.

5 MIKULASTIK, M. Jak byt tispésnou manazerkou. Praha : Grada Publishing, 2006, s. 44.
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stale Zeny, 1 pfesto, ze vétSina z nich ma i placené zaméstnani. Je ovSem pravdou, Ze
zalezi predevsim na partnerech (zen¢ a muzi), jak se spoleéné dohodnou a vyjednaji si
tuto otazku v ramci jejich rodiny. Je zcela ziejmé, ze mezi fungujicimi modely v
jednotlivych rodinach jsou vyrazné rozdily. Jednim ze zésadnich faktori, ktery hraje
roli v tom, jak moc se muzi ¢i zeny angazuji pii neplacené praci v domacnosti je jejich
pracovni pozice a jejich vysSe pfijmil. Tato proménnd je pomérné zasadni u zen, kdy
zeny, které maji vyssi pozici v zaméstnani a také vyssi ptijem, Cast prace v domacnosti

deleguji a vyuziji napf. placené sluzby tklidu, hlidani déti apod.
Management

Pod pojmem management se ukryva 5 slozek.
e Manazerské funkce

e Lidé — manazefi

e Védni obor

e Studijni obor

e Uméni managementu

Manazerské funkce:

Druhy:
e Planovani
e Organizovani
e Rizeni lidskych zdroji
e Kontrola
Faze:
e Analyza

e Rozhodovani

e Implementace

13



2 MANAGEMENT

2.1 MANAZERSKE FUNKCE

Aplikace manazerskych funkci je velice rozmanitd a rGznorodd. Zasahuje do

podniku, ale 1 do vefejné spravy, vcetné statni spravy a samospravy.
Prifezové Cinnosti:

¢ Rozhodovéni

e Organizovani

e Rizeni lidskych zdrojt
e Komunikovani

e Prace s informacemi
Cinnosti napliujici fize managementu:

e Planovani
e Implementace

e Kontrola
2.2 LIDE - MANAZERI

Vykonavateli managementu jsou lidé — manazefi. Lidé jsou nositelé manaZerskych
funkci tak vstupuji do projektového, procesniho nebo personalniho, finan¢niho,

znalostniho managementu. °

byt specialista. Nékteré vyzkumy ukazuji, Ze mnozi renomovani odbornici v fidici

funkci neuspé€li. Jejich slabou strankou je pfiliSny individualismus, nezdjem o

6 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha: UNIVERSITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO. 2009. ISBN 978-80-86723-76-1, str. 52
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spolupracovniky, nedostatek taktu pii argumentaci nebo nerozhodnost. Lépe feceno,

pfestoze méli autoritu odbornika, neziskali autoritu jako viid¢i osobnost.
2.3 VEDNI OBOR

Historie a praxe managementu potvrzuje jeho existenci jako védni obor. Ten
obsahuje soubor védeckych poznatkl, navodid, doporuceni z jedné strany a principu a
metod z druhé strany. Spojuje a vyuziva vice teoretickych disciplin v jeden celek.
Teorie védniho oboru managementu ma svllj pfedmét vyzkumu, ktery neni diskutovan
ani zkouman jinymi védami. Poznavaci ¢innost ma za prioritu pfedevsim rozpoznani
teoretickych a metodologickych zakladi védeckého managementu. Musi neustale
produkovat nové poznatky, adekvatné zrcadlici ekonomickou realitu a adaptovat je do

existujici soustavy znalosti.
2.4 STUDLINI OBOR

Tvofti soubor znalosti a dovednosti, jimz je mozné se ucit a které je mozné se naucit.
Vyukovy proces je fizen a usmérnovan podle stanovenych profild, ucebnich pland a

programi. ’

2.5 UMENI MANAGEMENTU

Zpravidla se ziskava dlouhodobé&jsi zkuSenosti, nebo cilevédomym tréninkem
vybranych dovednosti. Spoc¢iva v tom, jak manaZeti zvladnou mobilizovat lidské zdroje,
jak je vhodné motivuji k dosaZeni cilli organizace, jak vystupuji a kvalifikované

rozhoduji. Vedle jejich zkusenosti jsou to i schopnosti piedvidat, intuice a kreativita. &

7 CASTORAL, Z. Ziklady moderniho managementu. Praha: UNIVERSITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO. 2009. ISBN 978-80-86723-76-1, str. 53

8 CASTORAL, Z. Zdklady moderniho managementu. Praha: UNIVERSITA JANA AMOSE
KOMENSKEHO. 2009. ISBN 978-80-86723-76-1, str. 53
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2.6 DELENi MANAGEMENTU

Management lze rozdélit do tfi trovni:
Liniovy management

Management prvniho stupné fesi vztahy mezi zaméstnanci. ManaZzeti na tomto
stupni dohlizeji na plnéni prace, jsou to naptiklad mistfi v dilnach. Méli by mit nejvice

odbornych védomosti souvisejicich s produkei vyrobka nebo poskytovani sluzeb.
Middle management

Do managementu druhého stupné patti Sirokéd skupina vedoucich zaméstnanct.

Ti jsou z mnoha velmi rozli¢nych odvétvi (personalistiky, zasobovani).
Top management

Management z nejvyssiho stupné managementu organizace usmériiuje chod celého
celku, top manazefi piebiraji ¢astecné odpoveédnost za majitele podniku a maji na né

uzsi vazby.

16



3 MANAZERSKE FUNKCE

3.1 PLANOVANI

Prioritou rozhodovaciho procesu jsou volby cilt a prostfedkd k jejich dosazeni.

Smyslem je vytvareni cest mezi tim, kde jsme a tim, kam se chceme v budoucnu dostat.

vvvvv

Hlavni charakteristiky:

e vyuziti planovéani vS§emi manaZerskymi funkcemi
o prostiedek volby zdméri a cild, jejich dosazeni
e priorita planovani v systému manazerskych funkci

o prostfedek efektivni realizace vSech ¢innosti
Efektivnost planovéani — podle riznych hledisek:

e mira dosaZeni vyt€enych zdméru a cili s ohledem na vynaloZené naklady

e miru uspokojeni zajmovych skupin

Planovaci proces:
o Uvédomenti si prileZitosti a hrozeb (Sance) z hlediska vnéj$iho okoli a silnych a

slabych stranek organizace
o Stanoveni cilii — k ¢emu sméfujeme, jak a kdy si toho pfejeme dosdhnout

e Zvazovani planovacich ptredpokladii — v jakém prostfedi vnéjSim, oborovém a

vnitinim budou naSe plany realizovany
o Stanoveni alternativ — jaké jsou realné alternativy pro dosaZeni cilli
o Porovnani alternativ a cilti — které alternativy se jevi nejefektivnéji
e Vybeér alternativ — volba postupu ¢innosti, které budeme prosazovat

o Formulovani pomocnych plant — investic, naboru atd.

17



e Ciselné vyjadieni planti pomoci rozpoc¢tu — zpracovani

Tento postup se nazyva SWOT analyza. Nazev se odvozuje od prvnich pismen:
Strenghts (silné stranky firmy), Weaknesses (slabé stranky firmy), Opportunities
(ptilezitosti), Threats (nebezpeci-hrozby)

3.2 ORGANIZOVANI

Jakmile mame zvolen cil a alternativu postupu, jak ho dosahnout, je nutné tento
postup efektivné zorganizovat, rozmistit a uspofadat vS§echny mozné zdroje organizace
tak, aby existovala redlnd a jasnd Sance vytyCenych cili danym postupem a ve
stanoveném Casovém pasmu dosahnout. Hlavné u lidskych zdrojii organizace zajistit,
aby:

e bylojasné, kdo a co mé délat, kdo je odpovédny za vysledky

e byly odstranovany organizacni ptekazky pii uskutectiovani planovanych ¢innosti

e existovaly rozhodovaci a komunikacni sité¢ nezbytné k feSeni ocekavanych

problémil

Podstata organizovani tkvi v budovani organiza¢ni struktury, ktera vytvofi vhodné
prostiedi pro efektivni spolupraci skupin a jednotlivei pii dosahovani jasné

stanovenych cilt.
Proces organizovani: (planovani)

¢ identifikace a klasifikace potfebnych ¢innosti
e seskupovani ¢innosti podle zdrojt a situaci
e delegovani pravomoci

e horizontélni a vertikalni koordinace pravomoci a informacnich vztahti
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3.3 PERSONALISTIKA

V kazdé organizaci je primarni véc mit personalni utvar zajist'ujici fizeni lidskych
zdroji. Personalistika je proces ziskavani potfebnych a schopnych pracovnika, jejich
adaptace v novém prostiedi (skupin€) a udrzeni na stanoveném postu. Vyuziva

poznatky z oblasti psychologie, sociologie, prava a organizace prace.

Hlavni ukoly personalniho managementu:

e nabor a vybér pracovniki

adaptace pracovnikl v novém prostiedi

rozvoj pracovnikl ve prospéch firmy i osobnosti pracovnikil

hodnoceni podle vysledki prace i chovani

stabilizace (udrzeni) pracovnikt

Vybéru zaméstnancli predchazi analyza pozadavkim danou pracovni pozici. Pro

tuto personalni strategii je vyhodna nutna zcela oteviena komunikace.

Rozvoj osobnosti je proaktivnim prostiedkem k dosahovani cili v organizaci.
Osobni rozvoj prochazi ¢tyfmi trovnémi: motivace, znalosti, dovednosti navyky. V

organizaci je tfeba vytvofit pfiznivé podminky a atmosféru, k vykonavani prace.
Manazerskym nastrojem pro ovliviiovani chovani ostatnich jsou:

e znalosti
e dovednosti

e navyky: efektivni komunikace, u¢inného vedeni, motivace

Komunikace je sdélovani - vyména informaci. Existuji tfi druhy komunikace:
verbalni, neverbalni, ¢iny. Komunikacni proces se sklada z konkrétnich prvki a probiha

v danych fazich.

Motivace muze byt vnitini nebo vné&jsi. Z toho vychazi takzvany incentivni

management.
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Motivace je funkci:

intenzity vnitfniho napéti
hodnot a cila

pravdépodobnosti dosazeni cile

3.4 RIZENIi LIDSYCH ZDROJU

Je cilevédomy proces ovliviiovani lidi tak, aby jejich ¢innost uspéSné naplnila cile

organizace. Rizeni lidskych zdroji vyzaduje dvé zakladni dovednosti:

vytvéafet energii — uméni zaujmout, motivovat, vzbudit elan

usmeériiovat energii — spravny smeér, tempo, vyuZziti zdroju

Styl tfizeni

autokraticky styl
demokraticky styl
liberalni styl

byrokraticky styl

Likertovy systémy managementu:

exploativné autoritativni systém — jednd se o autoritativni manazery, ktefi
nedivéiuji podfizenym, podceiiuji je a negativné motivuji. Vzijemna
komunikace je jen jednosmérna — piikazy.

laskavé autoritativni systém — oboustrannd divéra a komunikace mezi manazery

a zaméstnanci, odmény ale i tresty, manazer se stavi do role otce.

konzultativni systém — opét obousmérna komunikace mezi sférami organizace,

zakladni rozhodnuti je na nejvyssi Girovni organizace, motivace byva pozitivni.

participativné skupinovy syst¢ém — plna davéra od podfizenym smérem

K vy$§imu managementu, komunikace je plné¢ obousmérna a rozvinuta
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3.5 KONTROLOVANI

Podstatou je objektivni hodnoceni vykonané prace z hlediska vztyCenych cili.
Ucelem je korekce pracovnich procest tak, aby bylo cilii co nejefektivngji a dostateéné

dosazeno v zajmu dal$iho rozvoje organizace. Preventivni charakter.

Zakladni kontrolni proces se sklada ze tii krokt:

e stanoveni standardd
o méfeni vykonané préace z hlediska stanovenych standard

o korekce zjisténych odchylek od standardi a plani

Standardy jsou kritéria vykonané prace a predstavuji urcité faktické body z
celkovych planti, vyhodnocuje se vykonand prace, aniz by byl manaZer nucen
kontrolovat veSkeré podrobnosti plnéni daného planu. Pokud cinnost probihd ve
stanovenych mezich a kritériich, neni tfeba do né&j zasahovat. Typy standardu: fyzické,

nakladové, kapitalové, ptijmové.

M¢éteni provedené prace zdvisi na jejim charakteru a pfisluSnych standardech.
Kontrolni systémy vyuZzivaji ¢ast své energie ke zpracovani zpétné vazby a z ni
vyplyvajicich opatieni:

e systémy manaZerské kontroly s jednoduchou zpétnou vazbou — zamétfeny na

vystupy, v soucasné manazerské praxi prevladaji, coz pry neni zrovna ptizniveé.

o systémy manazerské kontroly s dopfednou vazbou — preventivné orientované
systémy zamétené do budoucnosti. Signalizované odchylky jsou podnétem ke
korektivnim opatfenim managementu, jehoz cilem je zabezpelit vystupy v

souladu s planem. Praktické pouziti nutné potiebuje:
o provést analyzu stavajicich pldnovacich a kontrolnich procest
o vytvorit model transformacniho procesu vstupti do vystupt systému

o ud¢lat v€as nezbytna opatieni tykajici se vstupii nebo transformacniho
procesu, pokud budou analyzou zjistény odchylky skute¢nosti od

standardu
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o zvolit klicové vstupy a stanovit pro n¢ standardy

o zajistit méfeni vstupnich proménnych a ndaslednou algoritmizaci

transformace podle vytvoreného modelu

o zkoumat aktudlnost transforma¢niho modelu, vahy klicovych vstupd a

standardii a provadét pripadné Gpravy

o vyhodnocovat kolisani redlnych vstupnich hodnot od vstupnich

standardi a jejich vliv na standardy vystupt

Efektivni kontrolni systém poméha managementu organizace dosahnout urovné, kdy
vynalozené Gsili v praci probiha podle planu a néklady souvisejici s tvorbou, zavedenim
a fungovanim kontrolniho systému jsou pfimo tmérné jeho efektim. Kazda kontrola je

vvvvvv

napiiklad pozadavek ptizptsobit kontrolu specifikiim organizace.

K efektivnosti kontroly vede i snaha o co nejvyssi objektivnost. DalSimi kritérii
jsou: pruznost (schopnost reagovat na zmény), kultura organizace a dotazeni do konce
(odstranéni odchylek od pozadavki s vyuzitim planovani, organizovani, personalistiky a

vedeni).

Kazda z funkci v sob& obsahuje standardizovany postup manazerské prace: analyza

problému, rozhodovéani, realizace rozhodnuti v€etné koordinace.
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4 GENDER

Meédia a vetejnost v dnesni dobé zaplavuje vyraz gender. Termin gender mezi lidmi
napfi¢ celé spoleCnosti pouzivaji, jako kdyby se pouzival od nepaméti, s lehkosti, a
naprostym pochopenim vyznamu. Prvni pohled klame, jedna se o néco problematic¢téjsi

termin.

,Gender” se z anglictiny ptelozi jako ,,rod* po vSech smérech, jak gramaticky tak i
zivoci$ny. V soucasné dob¢ se podoba prekladu slova vysvétluje jako kulturni odlisnosti
mezi Zenami a muzi. Casem se tento vyraz ujal i v &eském jazyce, jako

spolecenskovédni obor, ktery se poprvé objevil v druhé poloviné minulého stoleti.

Uzitim slova gender se nemusi vyhradn¢ myslet jen jiz zminény rozdil mezi zenou a
muzem. Spolecné se spolecenskym vyvojem (v demokratické spolecnosti), posilenim
prav homosexudli, a mnoho dalSich skute¢nostech se vyznam slova posunul, o dalsi
stupent vyS. V soudobé spolecnosti je pojem gender napiiklad chapan i jako nerovnost

mezi heterosexualem a homosexualem.

Gender mizeme také vysvétlit jako socidlni kontrast. Jinak feceno spolecnost
stanovila soubor norem, které jsou ocekavané. Jsou jiné pro muze a jiné pro Zeny a
ocekava se, ze se podle ,,genderu* budou chovat — konvence. Jedinec, ktery tyto
konvence nedodrzuje, respektive se chova jinak neZ podle spolecenskeé role, byva
ozna¢ovéan za nenormalniho az devianta. Uskali spo¢iva v rozvoji liberalizace a nizsi
diskriminaci spole¢nosti, ktera se pomérné dynamicky rychleji méni oproti tempu,
jakym se méni konvence. Je to jedna z pficin, pro¢ maji homosexualové a jini problém

s pfijetim napiiklad do zamé&stnani.

Kultura a spole¢nost skrze vychovu a socializace jako takové plisobi na muze a zeny
jinak. Coz vede k socialné vytvorenym rozdilnosti v chovani, hodnotéach a postojich
mezi Zenami a muzi. Zenam se ¢asto p¥ifazuji charakteristiky jako slabost, submisivita,
labilita apod.. Muziim se v§eobecné pfipojuji charakteristiky jako odvaha, dominance,

sila.
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Pohlavi

Pojem pohlavi vysvétluje biologické rozdily. Muzské pohlavi se vnimé prevazné
jako nadrazené Zenskému pohlavi. Pfikladem mize byt i jazykova rovina, bézné se
pouziva pouze muzsky rod. Casto se toto rozliseni projevuje u nazvi nékterych profesi,
jako tfeba lidr, zdravotni sestra, a také souvisi s typickym délenim na profese ryze
zenské nebo muzské. Déleni profesi vytvari bariéry pro jedno, nebo druhé pohlavi, coz
vede k diskriminaci na zakladé pohlavi v pohod¢ dusledku na platu, vzdélavani nebo

profesnim rozvoji.
Genderova role

Od vsech jedinct ve spolecnosti se o¢ekava dané chovani, hodnoty a postoje dle
svého genderu. Existuji opét rozdé€lené genderové role na muzské a Zenské. Ocekavani

se mezi pohlavimi razni.
Genderové stereotypy

Genderovy stereotyp je ve zjednodusené formé predstava o Zen¢ a muzi. Teorie je
zalozena na piedpokladu, Ze jedinec nedisponuje zadnymi charakteristikami opacného
pohlavi. Jedinci, ktefi nejsou brani za ptizplsobivy s touto predstavou, jsou obvykle

ocejchovani.
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5 DIVERSITY MANAGEMENT

Jak uz nazev naznacuje, rozmanitost — diversita je spolehlivym obohacenim
pracovniho procesu. I kdyZ se mize tento termin jevit jako néco zvlastniho a
specidlniho, zasady diversity managementu stoji na jasnych principech. Diversita ma
znacny vliv na motivaci. A motivace ovlivni vykon a interpersonalni vztahy
zamé&stnancl, coz by zejména V této dobé nemélo byt nikomu lhostejno. Spravné
cilenym vyuzitim téchto rozdili mohou byt obohaceni samoziejmé vSichni zaméstnanci.

Proto bychom si méli ty zdkladni principy nastinit jiz dnes.

Jde o univerzalni manazerské pojeti prosazovani rovnych ptilezitosti v této moderni
dob¢ a spolecnosti. Je to strategie, ktera managementu slouzi k posileni a hlavn¢ udrzeni
pracovniho prostfedi a klima. Ve vétSiné piipadech tuto strategii iniciuji vedouci
pracovnici. Diversity management piispiva ke spravného chapani a respektu odlisnosti

jak jednotlivcd, tak i celé skupiny v organizaci.

Ucelem tohoto fizeni je pfimét zaméstnance, aby dobfe rliznorodost na pracovisti
rozvinuli ve vlastni chapani pro rozdily v pohlavi, rase, sexudlni orientaci, ptivodu a
mnoha dalSich faktorech, které samozieymé nemusi byt spole¢né pro vSechny jedince

Vv organizaci.
Ctyfi mozné pohledy jak brat Diversity Management

e Diversity management jako vytvafeni podminek a vyuZiti toho, Zze
zaméstnanci individudlné odliSni nebo odlisné skupiny zaméstnancti budou
rozvijet svlj specificky potencial a ovlivilovat pracovni vykon.

e ZvySeni konkurenceschopnosti podnikii  prostfednictvim  rozdilnosti
pracovnikd. Rozdilnost mize byt vnimana jako zdroj dopliiovéani chybégjicich
schopnosti, nebo jako motivace konkurenci skupin pracovnika.

e V¢kova diverzita je vékoveé heterogenni skladba zaméstnancti a jejim cilem
je uplatnéni jak pokrocilych a ovéfenych zkuSenosti starSich tak hledacstvi a

vnitini dynamika mladsSich.
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e C(Cilem je podpofit tvofivost a inovace prostfednictvim mezigeneracni

vymény znalosti a dovednosti.
Historie Diversity Managementu

Rizeni diverzity se ptivodné zapogalo vyvijet Kanadé a USA v 60. letech 20. stoleti,
kdyzZ se zacalo formovat hnuti za ob¢anska prava a prava zen ve spolec¢nosti i v profesni
oblasti Zivota Zzen. Vznikl Zakonu o ob&anskych pravech z roku 1964. Casem se staval
stale jasn¢jSi fakt, Ze diverzitu nemlizeme chéapat jen jako jeden aspekt, ale ze je k ni
nutné zaujmout mnohorozmérny piistup jako odpovéd’ na populaéni vyzvu. Historie

fizeni diverzity se vyvinula nasledujicim zptisobem:

e Spravedlivy a antidiskrimina¢ni pfistup - 60. a 70. 1éta 20. stoleti
uziti a regulace kvot na odstranéni diskriminace.
e Dostupny a legitimni pfistup — 1980
cilem bylo zajistit segmenty trhu s vysokou urovni riiznorodosti v organizacich.
e Piistup k u€eni a efektivnosti — 1990
lidé zacali chéapat Diversity management jako komplexni oblast organiza¢niho
uceni. Duraz byl hlavné kladen na vyuziti rozmanitosti k eliminaci stavajici

diskriminace

V poloviny 90. let byl koncept ,,uceni a efektivity ,,navySen na ,,systematicky
ptistup® k diverzité. Teoreticky zdklad tohoto pfistupu je systémova teorie a
konstruktivismus. Konstruktivismus uvadi, ze kazdy jedinec vytvaii svou vlastni realitu.
Aby bylo vibec bylo realné vytvotit néjaké vztahy, musi se spole¢nost naucit piijimat
realitu ostatnich a pokusit se 0 stvofeni spole¢né, vzajemné reality. Diversity
management nam umoziuje si uvédomit, Ze ne vZdy to co se zda normalni je normalni,

jelikoz jsme ve spolecnosti lidi, ktefi s ndmi sdileji skoro totozné pojeti skutecnosti.
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Potieseni rukou

Kratké a silné potteseni rukou se v Americe bere jako projev silného az
prilisného sebevédomi. Opakem je ochably stisk, ktery je pro mnoho kultur brano jako
projev homosexuality, v Africe je to naprosto spravny zpusob potieseni rukou a jesté
miize trvat ndkolik minut. Viceméné v mnoha evropskych zemich a i u nas v Ceské
Republice je povazovano za sluSnost potiast si rukou s pevnéjsim stiskem a hlavné se
divat druhému do oc¢i. Protikladem jsou Japonci, ktefi maji, misto potfesu rukou
zdvotilostni tiklon. Cim vé&tsi uklon udélaji, tim vétsi tctu druhému projevuji. I kdyz

vlivem zéapadni kultury se i Japonci v manazerskych kruzich zdravi potfesenim ruky.
Ptimy pohled na druhé pohlavi

Ve Velké Britanii byva neslu$né pozorovat na ulici opacné pohlavi a dale na jej
oteviené pozorovat. Ve Francii se to naopak tolik nefesi a je to brano jako normalni, a
diky tomu si o Britech mysli, Ze jsou orientovani na stejné pohlavi. U nas v Ceské
Republice muzi nemaji problém s pozorovanim opa¢ného pohlavi. Opak jsou
muslimské zemé, kde takovy pohled na nezndmou Zenu znamenéa obrovsky problém

(cizi muZ pozoruje muslimskou Zenu).
Vrtelé, pratelské vitani s polibkem na tvar

V indii by napfiklad tézko mohl muz polibit Zenu na tvar pfi seznamovani tak, jak je
to zvykem napiiklad u nas Ceské Republice. U slovanskych narodii je to tradice, oviem
kolik polibkil na tvai je b&zné? V Cesku je to polibek na obé strany, v Rusku a
Holandku az polibek tfikrat.

Zdvorilostni otazka ,,Jak se mate?

V Anglii je otazka Jak se mate? Prakticky nutnd otdzka na zacatku kazde
konverzace. Ocekava se kladnd odpovéd’, protoZe je ta otdzka brana jako pouze
zdvorilostni. Pokud se stane opak a dostane se jim negativni odezva o jejich strastech,

jsou znacné z toho tazatelé znacné€ nesvi hlavné Cesi a Polaci.
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6 HISTORIE MANAGEMENTU

Management ma své pocatky jiz v starovéku a stfedovéku. Management byl
nedilnou soucasti pfi fizeni armad. Ve stfedovéku se pfes otroctvi a nevolnictvi svét
pomalu ubiral k ekonomickym pobidkam. Dilezitou soucasti pro pochopeni
managementu je historie, ktera se ve spiralach vraci. V nasledujicich ¢tyfech obdobi se
rozliSuji Ctyfi zakladni pfistupy: klasicky pfistup, behavioristicky pfistup, védecky
pistup, empiricko- pragmaticky ptistup. Uplné prvopocatky managementu se daji najit
vSude, kde lidské prace danym zpiisobem vedla k organizovanému snazeni. Jako piiklad
si mizeme uvézt stavbu pyramid. Dalsi ndzor o kofenech managementu hovoii o obdobi

priamyslové revoluce — rozvoj délby prace.

Casova osa historie managementu
1. obdobi (taylorismus) - konec 19. stoleti - 30. 1éta 20. stoleti
2. obdobi - 40. Iéta 20. stoleti - 70. 1éta 20. stoleti
3. obdobi - konec 20. stoleti

4. obdobi - 21. stoleti

6.1 PRVNI OBDOBI

V prvni etapé historie managementu vznikly prvni tendence fidit zaméstnance.
Probihala na konci 19. a pocatku minulého stoleti. Nezadvisle na sobé vznikal
management ve Spojenych statech a v Evropé. Toto obdobi je souhrnné nazyvano jako
taylorismus ¢i klasicky management. Toto prvni obdobi historie managementu je

charakteristické tim, Ze fizeni lidi bylo provadéno na Grovni operativniho managementu.
USA

Imigrace na konci 19. stoleti byla pticinou pfilivu nekvalifikované pracovni sily do
USA. Nasledkem tohoto pftilivu byla zvySena poptavka po trhu prace. Tyto pracovniky
bylo nutné proskolit a vySkolit. Pro urychleni a zjednoduSeni padla volba na

standardizaci.
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Pracovni ¢innosti se rozdé€lily do menSich celkli, aby bylo jednodusi je predvést.
V 19 stoleti jeSté nebyly zndmy socidlni pfistupy k zaméstnanclim, které se zacaly

objevovat az v 2. obdobi z toho divodu byl ¢lovék povazovan za stroj.
Evropa

Evropsky smér se vice zaméfoval smérem k Fidicim zamé&stnancim a K uréeni uloh a

naplné jejich prace.
6.2 DRUHE OBDOBI

Druha etapa historie managementu nasledovala v obdobi mezi koncem druhé
sveétové valky a 80. lety 20. stoleti. Toto obdobi je nazyvano i jako tzv. manazerska
revoluce. Do této doby byly organizace a firmy vedené vétSinou silnymi osobnostmi,
jako jsou Henry Ford a Tomas Bata. Byli to ¢asto manazefi, tak i vlastnici. Nad svymi
spole¢nostmi méli absolutni moc. Bez téchto osobnosti firmy upadaly do krize. Z téchto
davodu byla pozice manazera od pozice vlastnika rozdélena. Postupem ¢asu i manazefi

samotni se zacali rozdélovat na vrcholové a manazery prvni a druhé linie.
6.3 TRETI A CTVRTE OBDOBI

Treti etapa historie managementu uvadi jiZz management V dne$ni dob& velmi
podobny. Zacinaji Se projevovat snahy o podil zaméstnancii na fizeni firmy, ubyva
presnosti ve prospéch intuice a zevSeobecnéni zkuSenosti ostatnich manazert. Zrodila se

koncepce dokonalého organizace, zaloZena na zkusenostech $pickovych manazerech.

V trendech, které ve tfeti etapé zapocaly, pokracovala i nésledujici, ¢tvrta etapa od
90. let. Zaméstnanci kromé& ucasti na fizeni ziskali prostfednictvim zaméstnaneckych
akcif 1 ¢ast majetku spolecnosti a podileli se tak mimo jiné i na jeho zisku. Vyznamnymi
osobnostmi této etapy jsou napiiklad Bill Gates, Akio Morita ¢i William Hewlett. Uvadi
se tato etapa také jako management 21. stoleti, dba na dalsi vylepSeni spoluprace mezi

spole¢nosti a zaméstnanci.
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6.4 ROZDELENI MANAGEMENTU DO SESTI PRISTUPU

Klasicky management (viz. Podkapitoly 5.1 — 5.3), psychologicky — socialni
pristup, procesni pristup, systémovy pfistup, kvantitativni piistup, pragmatické a

empirické pfistupy.
Psychologicky — socialni piistup

Jde o mezilidské vztahy. Pocatek se datuje piiblizné ve 20. letech 20. Stoleti.
Tento pfistup se zabyva lidskym aspektem v manazerském procesu. Plynule navazuje
na klasicky management v hledani nového postaveni ¢lovéka a jeho uloh v pracovnim
procesu. Autori, ktefi se touto problematikou zabyvali, jsou: Abraham Maslow (prvni
motivacni teorie), Hugo Munsterberg (védecky vybér zaméstnanct, vytvoreni podminek
pro zvyseni pracovniho vykonu), Elton Mayo a Mary Parkerova-Folletova (vztah mezi
pracovni vykonnosti zaméstnanct a faktorech, které na né pisobi), Vilfredo Pareto

(Pareruv princip — zasada uréeni si priorit pii feSeni problému).
Procesni ptistup

Opét vychazime z klasického managementu. Zde je zakladem spravni fizeni a
byrokratické organizacni usporadani. Spolecnym cilem je stanovit si vSeobecné platna
pravidla pro fidici procesy. Hlavni je systematické déleni manazerskych aktivit tak, aby
ve vysledku vznikl vzijemné provazany celek. Autofi, ktefi se touto problematikou
zabyvali, jsou: Luther Gulick a L. F. Urwick ( POSDCORB pod timto nazvem jsou
slozena anglickd slova, které oznacuji jednotlivé Cinnosti, které tvoii napli prace
manazerského procesu — Planovani/Planning, Organizovani/Organizing, Personalni
zajiSténi/Staffing,Pfikazovani/Directing, Koordinace/Coordinating, Evidenci/Reporting,
Rozpoctovani/Budgeting), Heinz Weihrich a Herold Koontz (funkce managementu —

planovani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrolovani).
Systémovy pristup

Zde se projevuje snaha o akceptovani komplexniho charakteru. Jednotlivé ¢asti
z celého celku se vzijemné ovliviluji, a proto se nadaji vyjmout a plsobit na né

jednotlivé. Pfi feSeni problému se pouzivaji modely. Hlavnim prikopnikem tohoto
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sméru je Chester 1. Bernard. Bernard je povazovan za zakladatele tohoto pfistupu.
Snazil se o vytvofeni komplexni teorie organizace fizeni, kde se akceptuje nazor, ze
celek je vice nez soucet jeho ¢asti — Aristotelovo nazirani. Ulohu vedouciho pracovnika
piipodobnioval k postaveni nervovému systému vici vSem slozkam organizace.
V dal$im zkoumani posunul myslenku, ze veskera koordinace spociva v dohod¢ pomoci
kompromisu. Za nutné povazoval: nehmotné pobidky (pochvala), materiadlni pobidky,
zlepseni pracovnich podminek, dusevni podnéty. DalSimi predstaviteli jsou Herbert A.

Simon, James G March.
Kvantitativni pfistup

K manazerskym rozhodnutim jsou potieba soubory matematickych metod. Kvantitativni
ptistup zjednodusen¢ hovoti o managementu jako ¢isté logicky proces. Diiraz je kladen
na uspofddani a védeckost. Matematické modely maji nezastupitelnou roli
v produkénim a opera¢nim managementu. Maji moznost simulovat podobu chovani
opravdového podniku, coz znamena, Zze manazer mize experimentovat a overit realnost
zvazované akce. Oproti tomu, pfi formovani matematického modelu nejde zahrnout
vSechny aspekty dané reality. Hlavni rysy: zamé&feni na rozhodovani a vysledky analyzy
musi byt uplatnitelné, vyuziji se méfitelné hodnoty, pouZiti formalnich mat. modeld,
nutnost vypocetni techniky. Autofi, ktefi se touto problematikou zabyvali, jsou: G.B.

Dancing, R. L. Ackoff, T . L. Saaty.
Pragmatické a empirické ptistupy

Nékteré dil¢i poznatky a tvrzeni se prolinaji celou historii managementu. Jako
doporuceni jsou manazerim piedkladdny praktické poznatky a zkuSenosti, které jsou
pojitkem riznych nazori, vychazejici z vysledki a postupti ovéfenych v praxi. Tato
doporuceni sebou nesou i nazorné priklady. Autofi, ktefi se touto problematikou
zabyvali, jsou: H. Mintzberg, Alfred Sloan, Thomas J. Petters, Robert H. Waterman a
Peter F. Drucker. Drucker jako zakladatel moderniho managementu ve svych knihach
feS§i mnoho manaZerskych problémil. Stanovil pét zékladnich cinnosti manazera:
stanoveni cilli, organizace price, komunikace a motivace, kontrola a hodnoceni,

kvalifikaéni rust zaméstnancu.
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7 ZENYYV MANAGEMENTU

7.1 PRINOS ZEN

Obecné manazeti povazuji zeny v managementu za pozitivni véc, vzhledem k jejich
zenskému pohledu na véc. Velmi Casto Zeny napadne néco, co by muzi nevymysleli.
Maji zkratka jiny pohled na problematiku. Pohled Zen vndsi do managementu
komplexnéjsi posouzeni dané situace. Domysli a dokoncuji Cinnosti do detailu. Jsou

vice zaméfeny na mezilidské vztahy. VyuZzivaji intuice a empatie ve svém jednani.

Je pravdou, ze Zeny zdaleka tolik neriskuji jako muzi. Pro zeny v managementu je

dalezité, a berou v tivahu i to jaky bude mit dopad jejich rozhodnuti na zaméstnance.

7.2 ZENY MANAZERKY

. ,,Zeny ovladaji aktivni umeéni naslouchat, tedy umeét se vcitit do druhé osoby,
snazit se pochopit jeji postoj a stanovisko, poslouchat i mezi radky, zahrnout do
svého uvazovani i vec téla a hlas a sdélit viastni minéni .

o Velmi zajimavou a dulezZitou oblast komunikacnich dovednosti predstavuje
neverbalni komunikace, kterou ovladaji predevsim Zeny. K tomu, abychom mohli
s partnerem navazat kontakt a uspésné vyjednadvat, potrebujeme nejen slova, ale
i vSechny ostatni (mimoslovni) signaly, které vysilame. Pravé neverbalni projevy

dodavaji tomu, co je vysloveno, diiraz a presvédcivost . X

% WOLFOVA, I. Etiketa v zaméstndni. Pel. Martina Fajtovéa. Praha : Grada Publishing, 2007, s. 81

10 KHELEROVA V. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2 pfepr. a roz§. vyd. Praha
Grada Publishing, 2006, s. 18.
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7.3 MANAZERKY A JEJICH PRINOS

Mnohé Zeny jsou piesvédceny o tom, ze je manazerskych pozic pro zeny méng,
a proto se zdrahaji pomoci ostatnim Zenam, aby tak neuskodily své pozici a kariérnimu
rustu. Pokud by si vSak Zeny vz4jemné poméahaly, bylo by to velmi dalezitym faktorem

pro moznost postupu dalSich Zen do manazerskych pozic.

I nemalo muzi manazert piiznava, ze po zkuSenosti ve spolupraci s zenou
manazerkou jsou i oni oteviengj$i, pozitivnéjsi. A diky tomu, je 1 ze strany muzl vitané

pozice manazerek.
Vys$si management a zeny

Na pozicich jako ¢len dozor¢i rady, predstavenstva nebo jako generdlniho feditele
malokdy uvidite Zenu. Zeny se spiSe uchézeji o pracovni pozice na niz§im nebo
sttednim managementu, nejspise diky obavam, ze to pozici ve vyS$im managementu
nezvladnou. Jednim z moznych divoda pro¢ to tak je mize byt velmi vysoké pracovni
nasazeni, které ¢lovék ve vy$§im managementu musi vynaloZit. Mini se tim pro Zenu
polemika jak sladit rodinu a byt v harmonii. Pokud je, v pozadavcich na pracovni pozici
pozadavek danych let praxe maji Zeny mirnou nevyhodu hlavné, co se tyce vysSiho
managementu. Zena matka se musela na nékolik let své prace vzdat, muzi nemusi. Kdyz
Vv posledni dobé se rozmohl trend otcovské. Jde o opak matetské dovolené, tedy muz

zlstane doma misto Zeny.

Bariéry

Jako nejc¢astéjsi prekazky, které neumozni Zenam vstup do manazerské pozice, jsou

dle mého nazoru:

e jejich nizké sebevédomi
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wZdravé sebevedomi je pocit viastni hodnoty i pohody. Je to obraz, ktery si o sobé
vetsinou utvarime podle toho, jak na nas lidé reaguji. Avsak védomi viastni hodnoty

by mélo vychdzet piimo z nds a neméli bychom cekat na soudy druhych lidi. “'*

e predsudky muzi/zen, ktefi rozhoduji o pfijimani manazeri, jejich profesnim
rozvoji atd.

e u zen, které maji déti je to pouze Castecnd moznost flexibilni pracovni doby a
nedostatecna moznost péce o déti

e mzdové nerovnosti mezi Zenou a muzem, kolikrate je Zena na stejné pracovni
pozici nize platové ohodnocena oproti opacnému pohlavi

e mnozi manazefi (muzi) si k sob¢ pii vybérovém fizeni socidln¢ podobné typy.

Vzhledem k tomu, Ze vétSina manazeri jsou muzi, dochazi vétsinou K situaci, kdy si
vyberou k sob¢ dalsiho muze. Je to pro né 1épe odhadnutelné a tim padem i piijatelngjsi.
Je jesté mnoho dal$i forem diskriminace pii vybéru a naboru manazerek do pracovnich

pozic.

1 NEMCOVA, M. Jak se stat tisp&snou Zenou. Praha : Grada Publishing, 2006. ISBN 80-247-1597
X,s. 72.
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8 VELKE ZENY

V této kapitole, bych rada predstavila dve,,velké*‘ Zeny. Jednu ceskou zastupkyni a
jednu zahrani¢ni. Dva pfibéhy zen, které zacaly jako chudé, ale diky své vili se
vypracovaly do Top sféry. Spojuje je cesta, kterou musely ujit, piekazky, které¢ musely

piekonat.

8.1 COCO CHANEL

Narozeni 19. srpna 1883 Saumur x Umrti 10. ledna 1971 (ve véku 87 let) Pafiz
Povolani - mdédni navrhéf, choreograf, designér a umélec

Na pocatku své cesty neméla tato venkovska divka penize, postaveni ani vzdélani.
Jeji povaha byla tak silnd a neobycejnd, ze ji umoznila ptredbéhnout svou dobu. Dobu
kdy se Zeny musely hlidat, aby neprojevily vlastni pfirozenost. Dlouhou dobu byla
brana spiSe jako kurtizana, kterd vyhledava pomoc a podporu u muzi. Parametry pro
modni navrharku byla nasledkem jejiho tviiréiho ducha i jeji neutuchajici touhy po

nezavislosti.

Ve 20. - 30. letech stfihy podle panského stylu na praktické a pohodlné damské
obleceni pro volny c&as, vypracovala efektni sportovni obleCeni. Propagaci svého
obleceni vytesila velice jednoduSe, sama jej nosila. Byli to pfedevSim pletené vesty,
zerzejove kostymy, ndmornickych kalhot a svetry. Jeji klasika a nezbytna nutnost je mit

Vv Satniku ¢erné decentni Saticky kosilové linie.

Siroké spektrum produkti z jeji dilny obsahuje napiiklad kabelky, pasky, bizuterie a
Saly. Zavedla po podvédomi mody i tzv. ,,pazeci Gces“. Diky velkokniZzeti Dimitriji
Romanovi se seznamila s Ernestem Beauxem z Monte Carla, coZz byl znami parfumér.
S jeho pomoci vytvofila znami parfém Chanel No 5. V roce 1954 pfisel vrchol jeji
kariéry, kdyz ji bylo 71 let, pferusila odpocinek a dala do tvofeni snad nejtrvalejsi a
nejznaméjsi odévy — kostymy Chanel. Tento kostym se skladal ze saka bez limce a
sukné po kolena. Zasadni prvek je lemovani saka ozdobnou portou. Stale se tento styl

udrzel, jednoduchost a elegance uchvétilo celou populaci.
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V dob¢ nejvétsi slavy a zivota oblékala mnoho znamych osobnosti, celebrit.
Oblékala i velké mddni ikony té doby, mezi né patiila i Audrey Hepburnova, Grace
Kellyova (pozd¢jsi monackd knézna Gracia Patricia) ¢i Jacqueline Kennedyova. Béhem

své tvorby si také vyzkousela divadelni i filmové kostymy.

Coco nechtéla jen rozsifit modu do vysSich a aristokratickych tiid, ale i
zprostiedkovat nositelce jejich modelti pocit pohodlnosti a, aby se citila sama sebou.
Jejim krédem byla prostota a funk¢nost odévu. Stala se nejbohatsi navrhaikou mody
Francie, byla Casto pfezdivana kralovnou mody. Coco Chanel zemiela v 87 letech
vroce 1971. Jejim nastupcem a hlavnim navrhatem jeji znacky Chanel je Karl

Lagerfeld.

Coco byla a bude v mysli lidi, jako kontroverzni Zena. S jasnym cilem a vizi.
Mnoho lidi mize namitat, Ze se ke svému uspéchu dostala skrze loZznice muzi. Je to
ostatn¢ na mysli kazdého jak si jeji ptibeh piebere. Je to Zena, ktera dokézala prorazit i

v dobé pro zenu tézkou.
8.2 ING. EVA STEPANKOVA

V roce 1971 nastoupila Ing. Eva Stépankova jako vedouci vyroby v Ustavu lékaiské
kosmetiky. Byla v kolektivu nejmladsi a vedla tym, ve kterém byli i muzi o mnoho let
starSich nez byla ona. CoZ byla velmi cenna zkuSenost pro budouci velmi tspéSnou
podnikatelku. Po sedmnacti letech prace v Ustavu odesla na matefskou dovolenou. Ve
43 letech se ji narodila dcera Jana. Po kratkém case pfijala pracovnim nabidku
v Statnim statku v Jen¢i u Prahy. Méla nastoupit jako vyvojarska kosmetiky zaloZeni na
pfirodnim extraktu. Jeji prvni produkty se prodavali na Mustku v Praze a byly to

vyrobky pod znackou Kora.

Prvni vyzivovy krém Sle do prodeje v roce 1990. Byl to vyzivny ochranny krém
sernym rybizem a Statni statek za to obdrzel milion deviznich korun. Casto i
s miminkem v naru¢i fidila vyvoj s pfidélenou laborantkou. Shanéla stoje, suroviny,
obaly. Statek Sel do restituce, coz zapfticinilo konec slibné rozjetého vyroby. Tehdy si
uvédomila, ze uz nechce prodavat sviij mozek i se svou hlavou a rukama. Rozhodovala

se, co bude dal.
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Piibéh pani Stépankové je velice motivujici a fascinujici. Sama bez pomoci musi
najednou skloubit a vydrzet dvé hlavni zivotni role. Byt matkou a podnikatelkou. Jeji
vstupni kapital ¢inil ,,pouhych® 30 000,- K¢ oproti velkym koncerniim uplny pakatel.

Jiny varianta ale nebyla.

Jako spravnd podnikatelka usoudila, Ze by na trhu neméli chybét pfipravky pro péci
vV kosmetickych salonech. A tak jako prvni edici pfipravkd vydala fadu urcenou
profesionalnim kosmetickam. Velky boom piisel v devadesatych letech, kdyz zacali
Z Cista jasna vznikat Skoly pro kosmeticky a nasledné 1 kosmetické salony. Vznik téchto
Skol a instituci znamenala i ptilezitost pro pani inzenyrku, mohla zde ptrednaset, kdyz ji
to ¢as dovolil. Diky témto Cinnostem jeji renomé a také prestiz znacky Ryor rychlym
tempem roste. DalS$im ndpadem bylo rozsifit tuto znacku a jeji produkty i mezi ostatni

lidi pro domaci uziti.

Postupem casu nestaci dosavadni prostory v jejim domé, a tak bylo tieba
poohlédnout se po vétsich a novych prostorach. Vyrobu prestéhovala do Statniho statku
a provozovna V Lotysské ulici pfevzala funkci skladu a expedice. Prvni prodejnu
oteviela v Soukenické ulici v Praze 6, ale tu bohuZel vroce 2002 vzala voda pfi
povodnich. Jako u kazdého podnikéani jsou chvile, kdy ¢loveék stoji pred dilezitym
rozhodnutim, které mutze ovlivnit veskeré Cinnosti. Firma hledala pozemek, kde by
mohla byt ve vlastnim. Roku 1997 byl zlomovy — celd vyroba a expedice se st€huje do
Kysic.

V dnesni dobé znatka Ryor nabizi pfiblizné 210 produkti jak k domaci tak
profesionalni péci. Tato znaCka naSla své odbératele v mnoha zemich naptiklad:
Némecko, Ukrajina, Finsko, Tunis, Norsko, Bulharsko, Australie, Japonsko, Mexiko,
Mad’arsko, Bélorusko, Rusko, Portugalsko, Indonésie, Spojené Staty, Kazachstan,
Slovensko.

Zaveérem tohoto pribéhu o jedné Ceské podnikatelce je nutné zrekapitulovat jeji cestu
k uspéchu. Zaginala v dobg, kdy to pro Zeny nebylo tpIné idealni obdobi. Zeny maji ve
vétsin€ pripadl nutnost volby. Musi si zvolit, zda chce byt Zenou pro kterou je

vvvvvv

1 péci o rodinu pojala tim spravnym zplsobem. Zadafilo se ji v obou smérech.

37



9 MUZIV MANAGEMENTU

9.1 PRINOS MUZU

Pfinos muzl pro management je zcela jasny a stru¢ny. Muzi jsou razantn¢ prarazni
a budi pfesvédCivy dojem. Muzi manazefi berou svou praci oproti Zenam spiSe
pragmaticky az ucelové. Zamétuji se na to, zda je Cinnost ¢i ukon obecné vykonan. Byt
nasledné netesi, zdali byl proveden v co nejlepsi podobé. Muzi radi riskuji je to jisty
pracovni ndboj, ktery je motivuje a Zene dal. Muzi byvaji v krizovych situacich

nekompromisni, bez citu pro situaci.

9.2 MUZI MANAZERI

o  Maskulinni™ viastnosti jako schopnost prosazeni se, velkd cilevedomost a
rozhodnost muzum doposud zajistovaly vedouci pozice v ekonomické sfére.
Takrka vSichni muzi chapou pracovni prostredi jako hierarchizovany systém,
kde jde o to, dostat se na spicku. “.*?

o Kdyz se muzi manazerovi néco nepodari, nebere to hned jako osobni prohru,
spise to pricita objektivnim podminkam prostredi. Muzi maji mnohem vétsi

sebevédomi, nez Zeny 13

9.3 BARIERY

U muzi jsou bariéry hlife specifikovatelné. Muze miize omezit nejcastéji muz
sdm. Je tim mysleno, Ze je pouze na ném jaké mé schopnosti, dovednosti a hlavné
znalosti. Bariérou mlze byt naptiklad nizky stupen vzdélani, nedostatecné vzdélani,

neochota se daveé vzdélavat a inovovat své kompetence.

12 NITZSCHEOVA, 1. Odhalte nepsand pravidla hry v zaméstndni. Pfel. Marie VoslaFova. Praha :

Wolters Kluwer CR, a.s., 2012, s. 18.y
B MIKULASTIK, M. Jak byt iispésnou manazerkou. Praha : Grada Publishing, 20086, s. 46.
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10 VELCIi MUZI

V nékolika odstavcich si stejné jako u zen predstavime dva velké Muze. Opét

zastupce ceského podnikani a zahrani¢ni podnikéni.
10.1 STEVEN PAUL JOBS

24. unora 1955 San Francisco, USA — 5. fijna 2011 Palo Alto, USA

Povolani - zakladatel, vykonny feditel a predseda predstavenstva firmy Apple a
zaroven jedna z nejvyraznéjSich osobnosti pocitacového primyslu poslednich Etyficeti

let

Narodil se americké vysokoskolacce a syrskému studentovi politologie, kratce po
porodu byl ale adoptovan Paulem a Clarou Jobsovymi. Studium na vysoké Skole
zastavil hned po prvnim semestru. Pfednasky, které si vybiral ¢isté podle vlastni volby,
absolvoval dalsi rok a pul. Spal na zemi po pokojich svych kamaradd a na stravu Si

vydé€laval vracenim lahvi od coly-coly.

V roce 1976 zalozili Steve Jobs, Steve Wozniak a Roland Wayne Apple Computers
Vv gardzi svych rodict. Toto sloZzeni nevydrZelo moc dlouho, po kratkém Case skupinu
opustil Wayne, a proto jsou uvadéni jako zakladatelé pouze Steve a Steve. Téhoz roku
vymyslel Wozniak pocita¢ Apple 1., ktery spolecnost Apple Computer zacala prodéavat.
S financovanim jim pomahal Mike Markkula, manazer produktového marketingu a

inZenyr Intelu.

V 80. letech Jobs citil jako prvni komer¢ni potencial v grafické rozhranni — ovladani
mysi, coZz uz vyvijel Xerox, nasledovalo stvotfeni pocitace Apple Lisa a o dalsi rok

pozd¢ji Jef Raskin zaméstnanec Applu vytvotil Macintosh.

Nekolik Jobsovych zaméstnanci ho ma za naladového a velmi excentrickou osobu.
Ptitom byl siln¢ presvédcivy feditel Applu. Byl hodné znamy svym osobitym stylem
fizeni lidskych zdroj — tvrdilo se, Ze propoustél zaméstnance 1 za sebemensi drobnosti.

O teroru zameéstnanci se vypravélo Siroko daleko.
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Velmi zésadnim milnikem je spor, ktery mél se Sculleym, 24. kvétna 1985 svolal
schuizi, kde se méla cela situace vyftesit. Pfedstavenstvo Applu souhlasilo s nazorem
Sculleyho a Jobs dostal zakaz pokra¢ovat v jeho manazerskych tkolech v ¢ele divize
Macintosh. O pét mésicti na to byl Jobs vyhozen z Applu a jesté toho samého roku
zalozil NeXT Inc. Nasledovalo zalozeni spole¢nosti NeXT Computer roku 1985,
kapitdlem bylo 7 milioni dolard. Po case dosli penize a byl na pokraji bankrotu.
Bleskem z ¢istého nebe pfislo investovani do spole¢nosti od Rosse Perota. V dalsich
letech se prosadil objev multimedii jako napiiklad sdileni pies NeXTMail e-mailu
posilat obrazky, videa, hlas a grafiku — mezinarodni pocita¢. Tento nazev prosazoval

sam Jobs.

Poprvé spole¢nost vykazala zisk az v roce 1994, §lo o 1,03 miliont dolart. Roku
1996 Apple oznami, Ze ma v amyslu odkoupit celou spole¢nost NeXT za ¢astku 427
mil. dolari. Na konci tohoto roku byla nabidka pfijata a samoziejmosti bylo, ze Jobs
ozndmil svlj navrat na Applu. Po kratkém case na to byl soucasny generalni reditel Gil
Amelio sesazen a do Cela celého koncernu usedl opét Steve Jobs. Jako svoje prvni
rozhodnuti Vv ¢ele provedl par rizikovych krokd, tfeba ukoncil né&kolik projekti jako
Cyberdog a OpenDoc. M¢I za to, Ze to navrati celému Applu ziskovost. Perlicka pro
zajimavost, zaméstnanci méli aZz panickych strach travit s nim c¢as ve vytahu a
podobnych mistech, protoze kdykoliv ho vidé€li, zachvatil je strach a obavy o své
pracovni misto. Je nutné si fici, Ze Jobsovy ,,popravy zaméstnancl‘‘, neboli propouste
nebylo zas az tak casté jak se fikd. Bohuzel kdyz uz nékoho propustil, stal se

odstraSujicim pfipadem pro vSechny ostatni i celou spole¢nost.

Spolecnost pod vedenim Steva Jobse velice razantné navysila prodeje a podvédomi
o znacce, s ¢imz pomohlo i spusténi vyroby iMakl. iMaky méli velice pfitazlivy
designe pro klienty, coz byl veliky plus, ktery pomohl v jeho prodeji. Rok 2011 byl
rokem, kdy Jobs rezignoval na postu vykonného feditele spolecnosti Apple, kdyzZ Gplné
neodesel. Zustal ve spolecnosti ¢lenem jako piedseda ptedstavenstva. Jeho odchod byl

spojen s jeho velmi Spatnym zdravotnim stavem.

Byl to muz, ktery dokazal vycitit aktualni potfeby trhu a spotiebiteltl. Kladl diiraz na

jednoduchost a efektivnost, ale nikdy nepodcenil design, za ¢es, si zakaznici mile radi
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ptiplatili. Pro¢ ne, vyjimecnost, kterou majiteli produkt dodaval, byl k nezaplaceni. O
Steveovi se nejvice mluvi jako o vizionaii a jako o krutém nemilosrdném cloveku. Malo
kdo vidi tu stranku, ze to byl velice mlady ¢lovék, ktery se dokazal z naprostého dna
proménit ve vazenou osobu s odkazem pro budoucnost. Z jeho myslenek a tvorby bude

spolecnost tézit jesté mnoho let.

10.2 TOMAS BATA

Sourozenci Bat'ové, Anna Batova, Antonin Bat’a a Tomas Bat’a zalozili roku 1894
obuvnickou firmu, jmenovala se A. Bata. O né€kolik let pozdé&ji méla firma pravni
podobu vetejné spolecnosti a dala praci 120 lidem. Roku 1908 byl jedinym majitelem
celé spolecnosti jen Tomas Bata. Pro mnoha lidi byla prvni svétova valka katastrofa ale
pro n¢j znamenalo zisk zakazky od rakousko-uherské armady. Ptineslo to jesté jednu
vyznamny pocin. Firma méla za dobu valky o néco vice zaméstnanct, nez bylo tfeba.

Bat’a to vytesil. Ztidil podnikovou banku a vnitini ivérovy systém.

Bat’a drti drahotu, to byla akce, ktera méla zlepsit celkovou situaci. Slo o zlevnéni
bot na jejich polovinu ceny. Mezi artikl obuvi se pozdé€ji zafadila i obuv
s zelezobetonovym skeletem. 1927 po vzoru Henryho Forda byla zavedena pasova
vyroba, ktery urychlila veSkery proces vyroby. Pasovad vyroba navysila celkovy profit
spolecnosti 0 58% 1 pfi zvySeni poctu zaméstnancl o 35%. V kvétnu 1931 se vefejna

obchodni spolecnost méni na Bata, akciova spolec¢nost.

Tomas Bat'a zemfel pfi tragické letecké havarii v Cervenci roku 1932. Po jeho smrti
se vedeni celé firmy ujal nevlastni bratr Jan Antonin Bata. Pan Bata expandoval,
roz§ifil vyrobni obory napiiklad o hracky, kovoobrabéci stroje, pletaci stroje, letadla,

jizdni kola a jiné.

Bata nevybudoval jen tovarnu, ale i veSkeré zazemi pro firmu ale hlavné pro
zamé&stnance. Spotiebni suroviny sami vyrab€li a i prodaval, ¢imZz si uSetfili na
nakladech. Mezi takové suroviny a vyrobu patfili naptiklad koZeluzna, vyroba vlastnich
stroju. Firma vlastnila 1 pole a lesy. Perspektivnim tahem bylo zbudovéani Batovych

domkt. Bylo to na tu dobu luxusni bydleni pro zaméstnance, dale zbudovani internati,
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coz bylo ve spojitosti s vysokymi platy pfi¢inou velkého z4jmu o pracovni pozici. Kvili
tomu expandovali do Zlina. Samozifejmosti byli 1 firemni Skolky a Skoly pro budouci

zaméstnance a mnoho dal$ich sluzeb.

Neni to pfibeéh o jednom muzi ale o jedné rodin¢ a myslence, kterou vypustili do
svéta a postupem cCasu vSe rozsifili a ptizptsobili dob¢. Jde o ¢loveéka, ktery i z tézké

doby vytézil maximum.
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11 ZENY VERSUS MUZI V MANAGEMENTU

Velmi dulezité je si uvédomit a ujasnit, jaké kompetence (schopnosti, dovednosti,
vlastnosti, védomosti, postoje a hodnoty) jsou nutné pro danou manazerskou pozici.
Uplné jiné kompetence budou patfit mezi ty nejdileZitéjsi u manazerky na stfedni
urovni ve zdravotnictvi a ¢lena predstavenstva v primyslovém odvétvi nebo u
oblastniho feditele v organizaci zabyvajici se finan¢nictvim. Kariérni a obecné profesni
uspéch je predevSim o tom, aby manazer/ka m¢l urité osobni a osobnostni

ptedpoklady pro vykon dané pozice, nikoliv o tom, jestli je to zena nebo muz.

,,Sociologické vyzkumy postoju nasi populace k praci ukazuji, Ze neni vyznamny
rozdil v dilezitosti prdce jako Zivotni hodnoty u zZen a muzii. Vyzkum pracovniho trhu na
mimoradnée velkém pracovnim vzorku (5510 respondentii ve veku 25-54let) ukdazal, Ze
69,9% muzii a 61,5% Zen povazuje svou prdci za velmi dileZitou. Zeny se tedy
neukazaly jako vyznamné méné ambiciozni v budovani své pracovni kariéry, v dalSim

vzdeélavani nebo méné vyZadujict sebeuspokojeni z prace nez muzi“.'*

Jednani a chovani manazerti ovlivilyji ,,zenské™ a ,,muzské“ principy. V procesu
tvorby vid¢i osobnosti hraji hlavni roli nasledujici vlastnosti: touha rozhodovat a
prosazovani se, pfijiméni vlivu a odpovédnosti za jejich Cinnosti ale i za néasledky,
schopnost vést druhé jaky to bude mit vliv jak pro manazera osobné, tak i pro druhé
zGcastnéné. Jsou jedinci, kteti se v jakékoliv spolecnosti stavaji pfirozenymi autoritami
a vuadci, jsou i taci, ktefi na to neaspiruji a vyzvy tohoto typu naprosto odmitaji a
ignoruji, vétsina lidi se pohybuje mezi obéma variantami. Zakladnim ptistupem u Zen,
schopné trpélivé znova a znova projednavat podminky, 1 kdyz vyjednéavaji o principech,
jsou pro n¢ zasadni vztahy. Samoziejmé jSou zeny, které prosazuji své vyjednavani

muzskym zplsobem, a muzi vyuzivajici zenské principy.

14 KRIZKOVA, A. Zivotni strategie Zen a muzu v Fizeni (a) podnikani. Praha : Sociologicky ustav
AV CR, 2007, s. 38.
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. Rozdil v sebevédomi Zen a muzii bije do oci. Zeny se sebou byvaji casto
nespokojené, zatimco muzum je vlastni hrdost, Ze jsou muzi. Jestlize Zeny uz predem
mivaji pocit, Ze néco noveho nebudou umét, muzi byvaji stoprocentné presvedceni, Ze
prichazejici ukol zvladnou. MuZi se radi hlasi o slovo a prezentuji sebe i své vysledky.
Zeny v byznysu si naopak hdzeji klacky pod nohy, protoze viastni podceitovini sebe

samych casto vede k tomu, Ze se drzi zbytecné hodné zpatky *“.*°

,, Rozdil v pristupu k odpovédnosti spociva v tom, ze muZi ji vétsinou prijimaji za

véci, Zeny naopak za ziicastnéné osoby a casto také i za jejich naladu .18

., Zeny nejsou tolik soutezivé a agresivni jako muzi. Kladou veétsi diiraz na tymovou

praci, avsak nejefektivnéji a nejlépe pracuji takové tymy, kde jsou muzi i Zeny “.*’

,, Komunikace muzii a Zen je odlisna. Kdyz zeny pochybuji o svych rozhodnutich,
snazi se o tomto riziku mluvit, muzi své pochyby neddavaji najevo. Muzi radi
konverzuji proto, aby se dozvedeéli nové informace. Zeny rady konverzuji kviili dobrym

vztahiim a udrfovani kontakti “.18

Muzsky styl vedeni je spiSe dominantni, sebeprosazujici, aktivni, opirajici se o
vyuzivani analyz, statistik, racionalnich argumentti, vyuZivajici metod piesvédcovani (i

natlaku), apelujici pfi interakci na rozum a ,,rozumnost* feSeni problému.

Zensky styl vedeni je prizplisobivéjsi a méné direktivni, opirajici se vice o
naslouchani, naladéni se na potieby partnerti, celostni hodnoceni situace, apelujici na

socialni a emocialni potfeby ucastnikii a hodnoty jako sounalezitost, kvalita spoluziti.

5 NITZSCHEOVA, 1. Odhalte nepsand pravidla hry v zaméstnani. Ptel. Marie Voslafova. Praha :
Wolters Kluwer CR, a.s., 2012, 5.60

16 NITZSCHEOVA, L, cit. 7, . 65.

17 MIKULASTIK, M. Jak byt tispésnou manazerkou. Praha : Grada Publishing, 2006, s. 45.

18 MIKULASTIK, M. Jak byt tispésnou manazerkou. Praha : Grada Publishing, 2006, s. 173-4.
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Tabulka 1: Specifické kompetence Zzen a muzi pro praci v managementu®®

Tabulka 1

Muzi

Zeny

Sebeprosazovani — konfrontacni styl, zaméreni na

cil (muzi si jdou za svym primo)

Komunikacni dovednosti, schopnost

vyjednavat

Tendence riskovat, prehlizet detaily,
racionalita, zaméreni spisSe na véci a
problémy nez na mezilidské vztahy, technické

reseni

Zaméreni na mezilidské vztahy, schopnost

predjimat pripadné problémy a snaha jim
pri
rozhodovani predchdzet, mensi ochota

riskovat

Muzi nadhodnocuji svoje schopnosti a
zkusenosti, vice jsou zamereni na mzdu a

benefity

Meéné zalozZeny na ziskani vlivu a moci,
hlavnim motivem je sebeuplatnéni,
seberealizace a dosazeni vytycené pozice.
Dbaji vice na dodrzovani pravidel, jsou
emotivnéjsi, trpelivejsi, praktictéjsi a lépe

spolupracuji v ramci tymu

,, Helikoptérovy pohled*“ — sklon k analyze

vecnych probléemii

Smysl pro detail

1 VLACH, J. et al. Gender v managementu: vyhodnoceni analyz a navrh na opatieni z projektu.

Praha: Vyzkumny tstav prace a socialnich véci, 2008, s. 47.
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Zazemi — pro muze znamend poskytnuti
plného domaciho servisu, kdy celkovy chod
manzelka.

domdcnosti md na starosti

manazer
rodinu zabezpecuje po financni

strance.

Muz

Zameéstnavatel predpoklada starost o

rodinu —

tim i nizsi nasazeni v prdaci

Nizsi odolnost vuci zatézi — v pripade stresu

muzi jednaji — jdou do akce

Zeny v pripadé stresu (pod tlakem) voli
spise

smirlivéjsi zpiisob komunikace

Vzhledem k tradicni délbé roli v rodiné jsou

muZi flexibilnéjsi a mobilnéjsi nez Zeny

Zaméstnavatel predpoklada limity z titulu

starosti o rodinu

Plynula kariéra

Prerusend kariéra — mensi pracovni a

ridici

zkuSenosti

Prubézné vzdelavani spise neformalniho

charakteru

Zameéstnavatel  predpoklada casové

omezené

moznosti pribézného vzdeélavani z titulu
starosti o rodinu. Zeny ve skutecnosti maji
vy$Si snahu doplnit si chybéjici aktudlni
poznatky po rodicovské, uprednostiuji

formalni vzdélan i
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PRAKTICKA CAST

V praktické casti se budeme zabyvat empirickym Setfenim. Zvolila jsem
dotaznikovou metodu vyzkumu. Otdzky jsou pokladany tak, abychom si mohli vyvratit
nebo potvrdit hypotézy. Dotazniky byly rozdany manazerim a manazerkam rtiznych
firem a organizaci. Cel¢ Setfeni bylo anonymni. Dotaznik se rozdal respondentiim
Vv listopadu 2015, nasledoval sbér dotaznikd v prosinci téhoz roku. Po téchto etapach
jsem piesla na tfidéni a rozbor vSech informaci, které jsme ziskali celym dotaznikovym
Setfenim. Cilem této bakalafské prace je nastinit problematiku v managementu. Jde o
postaveni Zen a mizu v manaZerské sféfe. Smyslem je zjistit, zda neni jedna ¢i druha

strana né¢im, nékym utlaovana nebo omezovana. Jaké maji moznosti se dale profesné

posouvat.

Hypotézy:
e Zeny maji vice prekazek v kariérnim postupu vice nez muzi.
e Muzi preferuji vice kariéru a jeji posun, nez zeny, které uptednostiiuji rodinu.
e Muzi jsou vice spokojeni se svou pracovni pozici, nez Zeny.
e Zeny si berou vice poznatkii a zkusenosti z konkurenéniho boje a kariérnich
piekazek, neZ muzi.

e Na muZe je kladen vétsi diiraz v estetické a vzdélavaci sféfe, neZ na zeny.

Metoda dotaznikového Setfeni

Uvod dotazniku musi vzdy obsahovat ivodni osloveni respondenta, pfedstaveni
osoby, ktera vede vyzkum a také obecné nastin tématu vyzkumu. Hned za ptedstavenim
by mélo nasledovat ujisténi o anonymité dat a uvedeni zpiisobu, jakym s nimi budeme
nakladat a napf. zda slouzi pouze pro vyzkumné ucely ¢i na jejich zakladé zlepSime
produkt. Zahlavi by mé¢lo byt ukonéeno navodem k vyplnéni dotazniku. Instrukce by se

mély nachdzet v pravidelnych intervalech v celém dotazniku.

Nasleduje fazeni nami vybranych otazek. Jejich fazeni se opird o systém od

vvvvv

jsou mifené tak, aby se vztahovaly, je zkoumanému zaméru. Nedilnou soucasti je i

ptehledné uspofadani do jednoho celku.
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Zacatek dotazniku by méli odstartovat otdzky, na které mize respondent dobie
odpovédét. Nasleduji otazky s hlubSim smyslem, zde se mize respondent zamyslet a
promyslet odpovéd’. Na zavér dotazniku pfichdzeji na fadu otazky citlivé a osobniho

razu mnohdy az choulostivé.

Kdyz pracujeme s polytomickymi otdzkami musime se rozhodnout, zda uzijeme
slova nevim, nebo ho vibec neuzijeme. Jde o potiebu piesné¢ zaznamenatelnych
odpovédi a nazort respondenta. Slovo nevim je pomocnd odpovéd pro respondenta,
ktery opravdu odpovéd’ nezni. Napomulze to v neskreslovani vyslednych dat.

Ukoncenim dotazniku bava podékovani respondentim.

Neni realné zkoumat populaci jako celek, z tohoto diivodu si musime urcit tzv.
reprezentativni vzorek. Jde o relativné malou skupinu. Pokud vybereme spravné lze cely

vysledek zobecnit na $irsi spektrum populace.
Problematické otazky

Citlivé téma - Radime sem otazky osobni nebo na téma, kterd nejsou tuplné
jednoznacné piijata spolecnosti. Jendou z moznosti je, Ze je obejdeme. Obejdeme je tak,
ze se napiiklad zeptdme na vSeobecnou situaci, jestli se s ni respondent nesetkal. Dalsi
moznosti je nabidnout vétSi Skalu odpovédi, ze kterych si mize vybrat nejvice

odpovidajici.

Pozadujici informaci — M¢li bychom mit jistotu, ze respondent ma dostatek
informaci, aby odpovédél. U déti je riziko, Ze nejsou natolik obezndmeny
S problematikou, kterou feSime. Respondenti maji sklony odpovidat na otazky, kdyz

neznaji odpoveéd’, coz znaéné zkresli zavér celého Setfeni.

Operujici s ¢asem — Perfektni jsou otazky tykajici se soucasnosti. Minulost si lidé
nemusi pamatovat, je tedy nutné vnimat odpovédi jako orienta¢ni. Odpovédi tykajici se

budoucnosti Ize pojmout jako zjistujici pripravenost k akci.
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12 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pocet respondentti: 100

Zeny 50 Muzi 50

Graf 1: Méla/a jste pii své profesi tézky profesni posun?

EAno MSpiSeano mSpiSene M Ne

Zeny Mufzi

Graf 1

Z tohoto grafu je patrné, Ze Zeny maji vice komplikaci s profesnim rdstem.
Konkrétné jde o priblizné 30% respondentek, které potvrzuji narocnost jejich profesnich

cest. Mzi takika nepocit'uji néjaky tlak pfii jejich cesté.
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Graf 2: Jste spise zastancem rodiny, nebo kariéry?

B Rodina M Kariéra

Zeny Muzi

Graf 2

Zde je problematika sporna. Ale svym zplisobem nepiekvapivé vysledky. Muzi
spiSe davaji prednost kariéte. Coz je pochopitelné nejsou tak limitovani jako Zeny, které
si bud’ musi vybrat, nebo skloubit obé& oblasti. Zeny maji v 60% procentech jasno a to,
rodina.

Graf 3: Vzpominate si na svou nejvétsi prekazku v kariéte?

HAno HSpiSeano mSpiSene HNe

Zeny Muzi

Graf 3

V tomto grafu vidime, ze Zeny maji vétsi pomér prekazek v kariéfe. Avsak je nutné

se zamyslet nad tim, zda muzi nemaji jiné vnimani piekazek oproti Zenam.
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Graf 4: Pokud ano, kolika velkym pfekazkam jste do ted’ musel/a Celit?

HIl-lIl. WIV-VI. mVIL-IX. ®X.-vice

Zeny

Graf 4

Nejcetnéjsi odpoveédi u muzskych respondentti byla do tii krizi, kterym museli za
svlj profesni zivot celit. Coz svéd¢i o mnoha vécech, bud’ mnoho situaci nefesi a
nehodnoti jako prekazku ¢i krizi. Nebo je na jejich pracovisti tak harmonicky a sladény
kolektiv, Ze k nicemu takovému nedochazi. U Zen je jednoznac¢né Cetnost o stupinek
vySe. Toto métitko mize vyvolat otazku, zda to neni opacny stav, ktery jsme si nastinili

v minulé véte. Je mozné, ze zeny hodnoti situace o néco neklidné;ji.
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Graf 5: Jsou na Vas kladeny né&jaké naroky, jako na manazera/ku ve vizazi a

vystupovani?

HAno MESpiSeano mSpiSene M Ne

Zeny Muzi

Graf 5

V 90% maji muzi jasno v odpovédi, Ze jsou na né kladeny naroky ve vystupovani
ale také vtom jak vypadaji. Zeny taktéz piesvédéené o stejnych odpovédich. Tyto
naroky jsou spojeny s divéryhodnosti vystupovani manazera a s energii, kterou vklada

do své prace.

Graf 6: Musel/a jste se kvuli profesy zménit?

HAno MESpiSeano M SpiSene M Ne

-

Zeny Muzi

Graf 6

Prakticky drtiva vétSina tvrdi, Ze se kvili praci museli zménit. A to jakkoli. At to
bylo vystupovani, vzhled nebo jednani, vzdy to je jisty zdsah do zivota lidského.

Zalezi, zda je to pro danou osobu prospésné, ¢i ne. To nam odhali dalsi graf.
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Graf 7: Pokud ano, byl to pfinos pro Vas zivot?

HAno HESpiSeano mSpiSene M Ne

Zeny MuZi

Graf 7

Muzi hodnoti nutnou zménu nejspiSe jako potiebnou, ovSem nikterak zvlast jim
nebyla pfinosna. Oproti zenam, které to hodnoti v 100% jako velky ptinos pro jejich
Zivot.

Graf 8: Je néco, co Vam chybi ke spokojenému zivotu?

m Cassrodinou Mvice penéz M V&tsi preztiz M Osobni prostor

Ll

Zeny Mufzi

Graf 8

Pro zeny vede Cas rodinou, ktery jim chybi. Hned v zdkrytu jsou penize. Muzi se

vyjadfili v této otazce, ze by ocenili vice penéz. Hned po penézich maji ¢as s rodinou.
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Graf 9: Vedl/a jste nékdy konkurenéni boj?

HAno HSpiSeano mlSpiSene HNe

Zeny

Graf 9

Jen tietina respondentti musela nekdy feSit a prozit si konkuren¢ni boj, at’ uvnitt

nebo vné organizace.

Graf 10: Pokud ano, posunulo Vas to dal?

HAno HSpiSeano HSpiSene M Ne

Zeny Muzi

Graf 10

100% respondentt, ktefi museli absolvovat konkurenéni boje a takiikajic se museli
prat o postaveni, konstatuji, Ze je to posunulo dal. Kazdého respondenta to uréitym

zpusobem obohatilo. O zkuSenosti nebo poznatky do budoucna
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Graf 11: Hodnotite svij momentalni pracovni post jako?

B Nadprimérné muspokojivé m Dostatené M Stagnacné ® Podprdmér

=1

Zeny MuZi

Graf 11

70-80% respondentd tvrdi, Ze jejich pracovni post, dle jejich ndzoru je nadprimérna.
Hned v zakrytu je tvrzeni, Ze pracovni post respondentti je uspokojivy. Je to znamka

pracovitosti a zdravych ambici respondent.

Graf 12: M¢l/a jste na pracovisti vzdy pratelské a podnétné prostiedi?

HAno HSpiSeano HSpiSene HNe

Zeny

Graf 12
80% zen respondentek tvrdi, Ze jejich pracovni prostiedi bylo vzdy podnétné a
pratelské. Coz je pro kvalitu uspéchu rozhodujici faktor. Vraci nas to zpét, ke grafu,

ktery ukazuje vysokou spokojenost s pracovni pozici. U muzskych respondentii je to

témér shodné.
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Graf 13: Byl ve vasi kariéfe moment, kdy jste chtél/a vSe hodit za hlavu?

HAno HSpiSeano mSpiSene HNe

Zeny Muzi

Graf 13

90% zen mélo v zivoté krizovy moment ¢i obdobi, kdy chtély vSeho nechat. Dobré

je, Ze je to minuly ¢as. Muzi méli tento problém jen v 60%.

Graf 14: Pocitil/a jste nékdy né&jaké diskriminacni jednani na Vasi osobu?

HAno MESpiSeano mSpiSene M Ne

Zeny Muzi

Graf 14

Na tomto grafu vidime, Ze diskriminacni chovéni zazily pouze Zeny. MuZi nic

takového nepocitili.
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Graf 15: Musite se neustale vzdélavat a zdokonalovat ve svych schopnostech a

dovednostech?

HAno HESpiSeano mSpiSene M Ne

15 15

Zeny MufZi
Graf 15

Zeny maji rezolutné jasno, Ze ano. V 100% se shoduji, Ze se neustale musi posouvat
a zdokonalovat jejich dovednosti, schopnosti a znalosti. MuZzi si to téz uvédomuji byt ne
Vv takové mife jako Zeny. MuZi odpovédéli v 60%, Ze souhlasi a musi se zdokonalovat.

Graf 16: Je nutné pro Vasi profesi mit jisty vizualni standard?

B Rozhoné ano M Spiseano ®WAno MSpisSene M Ne

i

Zeny MuZi
Graf 16

90% zen 1 muzl se shoduji na povinnosti, drzet si reprezentativni vzhled a
vystupovani. Je to spojeno s psychologii. Dobry manaZer je reprezentativni manazer. Je

to populacni mytus. Aby byl ¢loveék uspé€sny, musi i uspesné vypadat.

57



13 ZAVER EMPIRICKEHO SETRENI V SOUVISLOSTI
NA HYPOTEZY

H1 Tato hypotéza se jednoznaéné potvrdila. Zeny maji ve své profesi a kariéie vétsi
miru piekazek. Je to snad zpisobené gendrovou nerovnosti, nebo stale ukotvenym
stereotypem viéi zenam. Cést respondentek pfiznalo, Ze pocituji uréitou miru
diskriminace. To by mohl byt ndmét na dal$i zkoumani. Jaké mira Cetnosti v jaké sféfe a

za jakych podminek.

H2 Potvrzeno. Muzi maji jasno, preferuji vic kariéru nez rodinny zivot. Z mého
pohledu na véc si myslim, ze je to zpisobeno klasickym modelem. Muz vydélava, zena
pracuje, zalozi rodinu a pak je doma. Coz znamend, ze muz ma jasnou volbu jit dale ve
své kariéte. Ne tak Casto jsou spolu pary se stejnym zaméfenim a profesi, tudiz by

nastala situace rozhodovani mezi rodinou a kariérou.

H3 Ano muzi jsou vice spokojeni se svou praci oproti zenam. I kdyz pii kontrolni
otazce, zdali je néco, co jim pfii jejich praci chybi. Odpovédeéli, ze vice penéz. Kazdy si

muzeme udélat usudek, ktery o téchto odpovédich sveédci.

H4 Tato hypotéza se ani nepotvrdila ani nevyvratila, tudiz je vyrovnano. Zde se
odpovédi Zen 1 muzil shoduji. VSichni respondenti si mysli, Ze je poznatky z piekdzek a

konkuren¢nich boji posouvaji dal v pracovni profesi.

H5 Jedina hypotéza, kterd se procesem dotaznikového Setfeni vyvratila je tato. Muzi
si nemysli, Zze by na n¢ byl kladeny néjak velky diraz, co se tyce odivani, a estetiky
nebo vzdélavani. Naopak Zeny jsou piesvédceny, ze na n¢ je kladen veliky diiraz v této

oblasti.
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14 ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo nastinit problematiku v managementu. Jde o
postaveni zen a mizu v manazerské sféfe. Smyslem bylo zjistit, zda neni jedna ¢i druha
strana nécim, nékym utlacovana nebo omezovana. Jaké maji moznosti dale se profesné

posouvat.

V teoretické Casti jsme objasnili hlavni myslenku celé prace. Rozebrali jsme
historicky kontext managementu, a zékladni pojmy. Hlavni bylo najit osoby (osobnosti),
které vystihuji proces, jeZ je stéZejni pro celou bakalaiskou praci. Slo o lidi, ktefi se
nenarodili ve zlaté kolébce ale jako chudi nebo do ne tolik majetné rodiny. Zacali
s malem, prvotn¢ hlavné s napadem a chuti ho posouvat dal. Cestou k uspéchu méli
samoziejm¢ n&jaké ty zivotni piekazky, které museli piekonat. Nékteti méli vice
prekazek, druzi méné o to ve své podstaté neslo, hlavni pointa véci byla jinde. Slo o
ukéazku, Ze neni nutné typizovat pohlavi, které ma ¢i nemé predpoklad a moc na to byt
mocny a vlivny podnikatel. Jmenovitd jsme za ¢eské zastupce vybrali Ing. Stépankovou
(RYOR) a Tomase Bat'u. Zahrani¢nimi zastupci jsme zvolila Coco Chanel a Stevena
Jobse. Kazdy ma svij pfibéh a styl sjakym dosli k vytouzenému Uspéchu, ale maji

stejny smysl: nikdy se nevzdat a i po padu se zvednout zpét na nohy.

Hypotézy pro tuto praci, byly ve své vétsin€ potvrzeny. Na minulé strance jsme
si objasnili zavér z kazdé hypotézy. Tii hypotézy se potvrdily, jedna vyvratila a jedna
bez vychodiska, protoZze byla vyrovnana. Celkové hodnotime dotaznikové Setfeni, jako
podnétné a zavadi ke spousté otdzek. Zamerem hypotéz bylo zjistit, jaké postaveni maji
Zzeny a muZzi v dneSnim svét€¢ managementu. Hlavnimi ukazateli bylo, zda je nékdo,
nékym nebo néjak omezovan, & diskriminovan. Coz se potvrdilo. Zeny se citi
diskriminovany na svém postu manazerek, a tim je jim znepiijemnén proces kariérniho

postupu. Nebo upln¢ znemoznén.

Respondenti byli dotazovani na situace, kdy je manazer/ka v konkuren¢nim nebo
jiném profesnim boji. Zajimal m¢ piinos pro respondenty, zda je to posiluje a jsou vzdy
o néco chyttejs$i nebo naopak. Je ptekvapujici, Ze obé dotazované skupiny maji jednotny

nazor, a to kladny. Je vidét, ze plati lidové poiekadlo, co té nezabije, to té posili!
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Zajimava se stala otazka, tykajici se spoleCenskych narokt, vzdélavani, a
vizualniho vzezieni manazera/ky. V médiich a jinych komunikacénich prostiedcich jsou
ukazovany reklamy, seridly a filmy s vzorem nebo klidné si feknéme prototypem
manazera/ky. Vzdy elegantné upraveny, ustrojeny, klidny a suverénni clovék. Ktery
vystupuje jako zastupce né¢jaké spolecnosti. Ovsem je tomu i tak v redlném zivote? Je
osoba, ktera nesplituje néjaké z téchto atributu nedivéryhodna? To by mohli byt otazky,
na které, by bylo dobré navazat v pokracovani této prace. Nami vybrani respondenti se
vyjadiili pomoci dotazniki k této problematice jednozna¢né. Zeny jsou majoritnd
presvédceny o tom, Ze jsou tyto naroky v dnesni dobé bézné. Neustale si drzet esteticky
a vizualni standard. Co se tyka neustdlého vzdélavani, je jasné, kdyz jde doba dal,

musime 1 my. Vzdélavani je na prvnim misté u profesi, které jsou zaméteny na lidi.

,,Dnes jiz vétSina muzu uzndva rovné podminky pro obé pohlavi, stale je vsak v
obecném povédomi zafixovana predstava, ze pro Zeny je prioritni vychova déti a péce o
née, nebot ji nemiize nikdo jiny tak dobre zastat. Zaroven vsak pribyva vsak Zen, které se

chtéji realizovat v odborné ¢i manazerské praci. “%°

20 MIKULASTIK, M. Jak byt uspé&$nou manazerkou. Praha : Grada Publishing, 2006, s. 9.
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznikové Setreni

Téma: Spokojenost zaméstnancu s firemni kulturou v organizaci.

Jmenuji se Tereza Svobodova a studuji na Univerzité Jana Amose
Komenského obor Manazerska studia. Rada bych Vias pozadala o vyplnéni
tohoto kratkého dotazniku. Dotaznik slouzi pouze pro studijni tc¢ely
k vypracovani praktické ¢asti v Bakalarské praci. Odpovédi z dotaznikového
Setfeni poslouzi k objasnéni péti hypotéz k tématu Management versus pohlavi,
narodnost, nartst spoleCenskych narokil. - Problematika stereotypii, predsudkil,
xenofobie, diskriminace a intolerance

Vypliiujte krouzkovaci metodou, pokud nebudete vyzvani, k oteviené

odpovédi. Prohlasuji, Ze tento dotaznik je anonymni a nebude vefejné Sifen.

Jste : ZENA MUZ

1. Méla/a jste pii své profesi tézky profesni posun?

ANO SPIiSE ANO SPISENE NE

2. Jste spiSe zastancem rodiny, nebo kariéry?

RODINA X KARIERA

3. Vzpominate si na svou nejvetsi prekazku v kariéie?

ANO SPISE ANO SPISENE NE



4. Pokud ano, kolika velkym piekazkam jste do ted’ musel/a Celit?

I.-111. IV.-VI. VIL-IX. X.-VICE

5. Jsou na Vas kladeny néjaké naroky, jako na manazera/rku ve vizazi a vystupovani?

ANO SPISE ANO SPISENE NE

6. Musel/a jste se kvili profesy zménit?

ANO SPISE ANO SPISENE NE

7. Pokud ano, byl to pfinos pro Vas zivot?

ANO SPISE ANO SPISENE NE

8. Je néco, co Vam chybi ke spokojenému zivotu?
CAS S RODINOU OSOBN{ PROSTOR

VICE PENEZ VETSI PRESTIZ

9. Vedl/a jste nékdy konkurencni boj?

ANO SPISE ANO SPIiSE NE NE

10. Pokud ano, posunulo Vas to dal?

ANO SPISE ANO SPISENE NE



11. Hodnotite svlij momentalni pracovni post jako?

NADPRUMERNE USPOKOJIVE DOSTATECNE
PRUMERNE STAGNACNE

12. M¢l/a jste na pracovisti vzdy pratelské a podnétné prostredi?

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

13. Byl ve vasi kariéfe moment, kdy jste chtél/a vSe hodit za hlavu?

ANO  SPISE ANO SPISENE  NE
14. Pocitil/a jste nékdy néjaké diskriminacni jednani na Vasi osobu?

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

15. Musite se neustale vzdélavat a zdokonalovat ve svych schopnostech a dovednostech?

ANO SPISE ANO SPISE NE NE

16. Je nutné pro Vasi profesi mit jisty vizudlni standard?

ROZHODNE ANO ANO SPISE ANO SPISE NE NE

Dé&kuji za Vas ¢as a odpovédi.
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