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1. Uvod

Mezi primarni ikoly manazera patii fizeni lidi, jedndni s nimi, kontrola vysledkti nebo
prebirani odpovédnosti.

K vykonavani téchto Cinnosti pfistupuje kazdy manazer jinak. Napiiklad dava prednost
delegovani povinnosti, diskuzi s podfizenymi, nebo naopak, nazory podiizenych pro n¢j
nic neznamenaji, klade diiraz na pochvaly, ale i tresty.

Styl fizeni se 1isi i podle vlastnosti, charakteru a znalosti manazera. Obecné zasady
idedlniho manazera plati napfiklad temperament, potieba mit moc a sebedtvéra.

Donedavna byla tato pozice predevsim pro muze, V poslednich letech se vsak hojné
diskutuje o postaveni zen. UZ neni pravidlem, Ze zeny zustavaji doma a staraji se 0
domécnost. S postupem Casu se zeny od zehlicich prken dostaly az k fizeni firem.

Tato prace se zabyva prave odliSnostmi ve stylu fizeni mezi muzi a Zenami. Jestli
manazeii a manazerky maji stejné zpusoby, pokud ne, v ¢em se manazerky od manazerti
lisi.

V préci dale zkoumam jaké je % zastoupeni Zen na vedoucich pozicich ve firmach,

jestli existuji piekazky, které by branily zenam v kariérnim Zebfickti a jak spole¢nost
nahlizi na zenu na vedouci pozici.

Abych ovéfila tvrzeni autorti z pouzité literatury soucasti prace je také orientacni pilotaz s
¢eskymi manazerkami s dlouholetou praxi. Tato sondaz probihala prostfednictvim
fizeného rozhovoru a pisemného dotazovéni, ve kterém jsem zjist'ovala, v ¢em

si manazerky mysli, ze se odlisuji od muzskych prot&jska. Zda se béhem své kariéry
setkaly s prekazkami, kvili pohlavi a jaké nejcastéjsi chyby, dle jejich ndzoru, délaji Zeny
na vedouci pozici.

Pozornost jsem také zaméfila na tlohu statu v dosazovani Zen na vysoké pozice a co by
m¢éli firmy udélat, aby pocet manazerek rostl.



2. MANAGEMENT

2.1.1 Pojem management

Management je velmi §iroky pojem. Pochazi z anglického slova manage. Cesky termin ho
oznacuje pojmem fizeni, mdme na mysli fizeni podnikové, ale pielozit slovo management
jednim slovem je jednoznacné zjednoduSovani [1]

Slovem management mizeme oznacit fizeni, mame na mysli predevs§im fizeni celého
podniku, ale také fizeni podnikové €innosti, nebo také podnikové fidici pracovniky. Tudiz jde
na jedné stran¢ o oznaceni funkce, na stran€ druhé o oznaceni skupiny pracovnikd, které tyto
funkce vykonavaji [1]

V cCeské 1 svétové literatute nalezneme spoustu definic a odliSnych interpretaci tohoto
védniho oboru. Tyto odli$né interpretace pojmu management se mohou rozdélit na tfi oblasti.

[2]

a. Funkce pfi fizeni podniku — fidici pracovnici (manazeti) realizuji manazerské funkce.
Mame na mysli vrcholové pracovniky tzn. Top management (planovani,
organizovani, vedenti..)

b. Zpisob vedeni lidi — manazer neprovadi ukoly sam, ale vykonava je prostiednictvim
jinych lidi. Proto byva management definovan jako uméni dosahovat cile organizace
prostiednictvim spolupracovnikd.

c. Odborna disciplina — fizeni je podle odborné discipliny soubor pfistupi, ndzord
technik, které jsou vyuZivany pfedev§im manazery za ticelem dosazeni cilti
organizace [1]



2.1.2 VZNIK NAUKY

Kofeny managementu nalezneme vSude tam, kde lidské4 ¢innost sméfovala k organizovanému
usili jako napt. stavba pyramid. Toto je pouze pocatek snah. Vznik a zacatek rozvoje
moderniho managementu se ov§em datuje do druhé poloviny 19. stoleti, tedy obdobi
pramyslové revoluce a s tim souvisejici vznik délby prace. Geograficky se orientujeme ve
vyspéelych zemich jako USA, Némecko a Anglie [2]

K prikopniki managementu zatazujeme jména jako James Montgomery, James Watt ¢i
Robert Owen.

JelikoZ je management neustale provéfovan zivotem trzni ekonomiky, manazerska teorie i
praxe za desitky let svého trvani zménila nejeden nazor ¢i tvrzeni. Management se vyvijel
pod tlakem teorie i praxe a jeho myslenky se Casto opiraji o minulost.

Z ¢asového hlediska zjednodusené vytypujeme Ctyti vyvojové etapy. [1]

Prvni etapa je od pocatku 20. stoleti. V té€ dobé¢ jsou zavadény metody védeckého fizeni,
kontrola pracovnich vystupt atd.

Druhé etapa vznikla béhem druhé svétové valky a rozvinula se ihned po jejim skonceni.
Manazeti se stali hlavnim hybnym pilifem inovaci a podnikéani. V této loze manazefi zacali
ptekondvat vlastniky podnik

Tteti etapa se datuje od konce sedmdesatych let. Zacina se projevovat snaha o spolutcast
zaméstnancl nafizeni podniku. Tento trend byl ovlivnén zvysujici se kvalifikaci délnikd. V
této etapé vyvoje managementu dochazi ke spolupraci manazeru, vlastnikd a zaméstnancu.

Ctvrta etapa je od za¢atku devadesatych let. Je charakteristick4 pro automatizaci, zavadéni
vyrobnich systémt a nadstupem robotizace. [1]



2.1.3 FUNKCE

Definice pojmu management je proces systematického provadéni ¢innosti napf.
manazerskych funkci, které slouzi k efektivnimu uziti zdroji podniku pii sou¢asném
stanoveni a dosazeni cilii podniku [1]

Terminem management tudiz oznacujeme jak funkci, tak i pracovniky [1]

Podle Henriho Koontze je management proces vytvareni urcitého prostiedi, ve kterém
jednotlivci pracujici spolecné ve skupinach efektivné uskutecnuji zvolené cile.

S.P.Robins definuje pojem management jako oblast studia, ktera se vénuje stanoveni postupt,
jak co nejlépe dosdhnout cile organizace.

Ve funkcnim pojeti je v popfedi jednani manazeri, které slouzi k fizeni a utvareni fidiciho
procesu.

Podle Gutenberga k plnéni ukoll fizeni management pouZiva funkce organizovani a
planovani. Na zaklad¢ novych poznatkii miizeme ¢innosti manazera klasifikovat jako
planovani, realizaci a kontrolu.

Planovani je systematicky proces, aby byly urc¢eny budouci cile a prostifedky k jejich
dosazeni. [1]

K realizaci planu je potieba organizacni a procesni struktury. Realizace zahrnuje komunikaci,
motivaci a kontrolni funkce, které vedou k dosazeni podnikovych cili. Organizace je tedy
systém pravidel fizeni podnikovych aktivit.

Kontrola je porovnani planu s uskute¢nénymi podnikovymi procesy.

Rizeni je zaméFené na jednani jednotlivci &i skupin, aby byly uskuteénény stanovené cile.
Management se snazi dosdhnout cilti jako je produktivita a hospodarnost. Management jako
funkce tizeni podniku zdsadnim zpiisobem ovlivituje vysledek podniku. V soucasnosti ovsem
neni jednotna piedstava o obsahu fidici funkce a existuje velké mnozstvi nauk [1]



2.1.4 PRACOVNICI

Ptikladem definice, kterd se zaméfuje na vedeni lidi je volna interpretace Americké
manazerské asociace, ktera vymezuje management jako uméni dosahovat cilti organizace
rukama a hlavami jinych. [2]

Z této definice vyplyva, ze na fizeni nemaji vliv pouze principy, ale z velké ¢asti 1 samotni
fidici pracovnici tzv. manazefi.

P.F.Ducker charakterizuje profil a ulohu manazera, ktery zdlraziuje, ze manaZzer je vedouci
pracovnik zodpovédny za dosahovani cilli jemu svéfenych organizacnich utvarii. Zpravidla se
na tvorbé téchto cill i zajisténi podminek jejich plnéni vyznamné podili. Pfedevs§im ptitom
planuje, organizuje a kontroluje praci svych spolupracovnikii.[2]

Okruh lidi oznacovanych jako manazeti se zpravidla zamétuje na vyssi fidici pracovniky tzn.
Top management. Do tohoto okruhu se nepoéitaji vlastnici firem.

V procesu managementu a s ptibiranim dal§ich zaméstnanct je pojem manaZer mozno
rozsifit do tfi skupin — nejnizsi, stiedni a vrcholovy management.

Ukolem top nebo-li vrcholového managementu je formulace strategickych cila a
nasmérovani podniku. Stfedni management zahrnuje, jak z nazvu vyplyva, okruh stfedni
fidici urovné jako napft. vedouci odd¢leni

Nejniz$i management jakoZto nejnizsi Groven fizeni se zabyva operativnim zajistovanim
vykonu kazdodennich ¢innosti napt. vedouci skladu



2.1.5 PROFIL MANAZERA

Mezi tkoly, které se lisi podle pozice, kterou vedouci pracovnici zastavaji, patfi zejména:

e Vést spolupracovniky, zadavat jim tkoly a poskytnout jim k tomu patficné zdroje.
¢ Kontrolovat jejich vysledky, hodnotit je, urovnavat konflikty

e Pfijimat rozhodnuti a odpovidat za n¢

e Reprezentacni povinnosti, vyjednavani

Pro vSechny tyto ¢innosti vyplyva existence jednoho spole¢ného jmenovatele. Vsechny ulohy
smefuji k ¢innosti fizeni téch druhych-zaméstnanct, firemnich Gtvart atd. Ti druzi zase musi
vykazovat urcité vykony, které jsou po nich pozadovany od vedoucich pracovnikd.

Mnohé organizace svéiuji odpovédnost vedouciho pracovnikiim, kteti se nejlépe vyznaji v
dané oblasti. Odborné znalosti jim umoznuji Iépe vnimat ukoly v pozici a roli vedoucich. Co
je ovSem v tomto ohledu rozhodujici, nejedna se o odborné znalosti, které je kvalifikuji k
¢innosti. Daleko spiSe jde o schopnost efektivnim zptisobem pouzivat odborné znalosti téch,
které vedoucti pracovnik tidi. Z toho vyplyva, Ze vedouci pracovnik musi byt odborné
kompetentni v oblasti, za kterou odpovida. Pfedev§im aby mohl posoudit praci svych
podiizenych. V Zadném ptipad€ nemusi byt ze vSech nejkompetentnéjsi.[4]

Jak ma tedy idedlni manazer vypadat? Jaké ma mit charakteristiky? Pro porozuméni této
problematiky slouzily systematické pokusy, které mély rozpoznat zvlastni charakteristiky
vedouciho, jenz mu ptfedznamenavaji tspéch.[5]

Tyto predpoklady mizeme rozdélit na vrozené a ziskané. Mezi ziskané patii metody fizeni,
ekonomicka teorie nebo schopnost kladeni otazek. Mezi vrozené zafazujeme temperament,
potiebu fidit a mit moc.[1]

Tyto vrozené vlastnosti byly také Gstfednim tématem vySe zminéného vyzkumu. Plivodné se
zastaval nazor, Ze viildcové se rodi, nikoliv vychovavaji. OvSem vysledky z porovnavani
videt podle nejriiznéjSich kritérii-fyzickych, inteligentnich - se u badateld setkaly s
mensSinovym souhlasem.

Z vysledkt vyzkumu a literatury mizeme usoudit zaddouci charakteristiky manazera:

Dynamicnost - snah dosdhnout cile, pfevzeti iniciativy

Integrita - Cestnost v jednani s ostatnimi

Motivace - potieba ovliviiovat a vést ostatni

Sebeduvéra - jistota a asertivita

Znalosti - znalost odvétvi, organizace

Inteligence — schopnost zpracovavat a pouzivat slozité informace

Avsak soubor téchto Zddoucich charakteristik nevyhovuje kazdému vedoucimu nebo situaci,
proto zustane nadale spise hypoteticky. Jedna se pouze o jakousi orientaci ¢i ideal, ke
kterému by se mél ispéSny manazer piiblizovat. [5]



2.1.6 STYL MANAZERSKE PRACE

Jak jiz bylo zminéno, mezi hlavni ikoly manaZera patii fizeni lidi. Rizeni znamena
ovliviiovani a pisobeni na lidi takovym zptisobem, aby bylo dosazeno urcitého chovani, pti
kterém budou optimalné plnény zadané ukoly.

Manazer, pii fizeni lidi, uplatituje rizné styly fidici prace. Tyto styly se odvijeji od jeho
osobnich névycich, vlastnostech, nebo na konkrétni situaci.[1]

Obraz ¢loveka v pracovnim procesu je dilezity zejména na strukturu motivace v pracovnim
procesu. Vychozim bodem je skutecnost, ze se jednotlivec snazi maximalizovat sviij osobni
uzitek. Podle Trunecka [1] se tento uzitek v prubéhu doby interpretoval rizné, a proto
vznikly razné obrazy:

Racionalné ekonomicky ¢lovek je motivovan penézitymi podnéty. Miize byt
manipulovatelny, protoze vykonava ptikazané ¢innosti. Ma své vlastni pocity, ale snazi se je
zvladnout a nepromita je do fizeni.

Socialni €lovek je motivovan interakci s jinymi osobami. Podfizeny potiebuje, aby byl bran
ohled na jeho sociélni potieby a usiluje o uznani. [1]

Clovek se silnou potiebou seberealizace se motivuje do znacné miry sam. Proto usiluje o
autonomii v procesu fizeni. Dava prednost vlastni kontrole, pfed kontrolou nadfizeného. Pro
takového ¢loveka je nutné vytycit cile, které jsou v souladu s jeho. [1]

Komplexni ¢lovek je mnohostranny, schopny se ucit a v riiznych situacich usiluje o rizné
cile.

Neexistuje Zadné vSeobecné platna strategie pro jeho fizeni.

Kazdy ¢lovek s rozdilnym obrazem pottebuje rozdilnou motivaci. V pocatcich byla hlavni
motivaci maximalizace odmény za praci. Rostouci délbou prace (napf. Monotdnni prace u
pasu) bylo nutné respektovat potieby ¢lovéka, aby i nadale rozvijel svoje schopnosti.

Propojeni manazerského stylu fizeni a motivace si miizeme ukazat na teorii X a Y
McGregora. Tato teorie rozdéluje manaZery, podle zpiisobu vedeni lidi, do dvou skupin.

Teorii X pfifazujeme manazera, ktery pouziva autoritativni styl vedeni lidi. Pfedpoklada, Ze
ma podfizeny nechut’ k praci, nechce byt vede a ej nutné pouziti trestu.

K teorii Y zase patii demokraticky styl, kdy manaZzer predpokladd, ze ma podtizeny dobry
vztah ke svému zaméstnani, je loajalni a ochoten se podtidit. Manazer musi odhadnout
vhodnou motivaci piislusnych pracovnikii a propojit ji s ptislusnym manazerskym stylem. [1]



2.1.7 STYLY RiZENi

Z téchto teorii se vyvinulo mnoho teoretickych pfistupti a kombinaci, které souvisi se styly
manazerské prace.

Mezi prostiedky, kterymi lze popsat manazerské styly fadime manazerskou miizku, Likertiv
systém a styl fizeni zalozeny na vyuzivani pravomoci. [1]

Manazerskd miizka

Dle Dédiny a Cejthamra (management a organizacni chovani) je miizka pro srovnani
manazerskych stylti z hlediska dvou veli¢in-zajem o vyrobu a z4jem o zaméstnance.

Zajem o vyrobu je diraz, ktery manazer klade na dosahovani zisku, vysledkt a dokonceni
ukold ve vyrobé-nalezneme ho na horizontalni ose.

Zajem o zaméstnance je diiraz, ktery manazer klade na podtizené a na jejich potieby a
ocekavani-nalezneme ho na vertikalni ose. (management a org.chovani)

V manazerské miizce se definuji ¢tyfi extrémni styly:
Ochuzeny management-manazefi se staraji pouze o sebe

Management venkovského klubu-malo se staraji o vyrobu, vénuji se hlavné lidem
Autokraticky manazer-soustifed’'uje se na vyrobni operace, nebere zietel na mezilidské vztahy

Tymovy manazer-idedlni ptipad vedouciho, ktery se vénuje lidem, tak i vyrob¢ [1]

Likertuv systém

Profesor Rensis Likert studoval a identifikoval styly fizeni (model 4S), na zakladé¢ kterych
vytvoftil takzvané Likretovy Skaly.

1.systém - exploativné autoritativni
Manazer jsou vysoce autoritativni, malo divéfuji svym podfizenym a motivuji je negativné,
pomoci trestil a zakazii. Komunikace se realizuje smérem shora dolt jako ptikaz.

2. systém - laskavé¢ autoritativni
Manazer divétuje svym podiizenym, motivuje formou odmeén i trestd a pii komunikaci shora
doli vyzaduje od podtizenych i vlastni ndzory.

3.systém - konzultativni

Manazer ¢astecné divetuj svym podiizenym, podporuje obousmérnou komunikaci, vyzaduje
konzultace a zékladni rozhodnuti se uskuteciiuje na nejvyssi urovni. Pro motivaci vyuziva
odmény a méné trestil ¢i postihd.

4.systém - participativné skupinovy

Manazer plné divéiuje svym podiizenym, rozhoduje se na vSech organiza¢nich urovnich a
snaZzi se vytvaret priznivé klima. Podle Likerta je tento systém efektivni pti dosahovani cili a
manazeti dosahuji nejvétsich uspéchi. [1]
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2.1.8 STYL RiZENI ZALOZENY NA VYUZIVANI PRAVOMOCI

Podle této klasifikace rozliSujeme tii typy:

Autokraticky - vedouci rozhoduje sam, dava piikazy a motivuje na zaklad¢ metody cukr a
bic.
Konzultativni - vedouci navrhuje feSeni, o¢ekava otazky a podnécuje ke spolupraci.

Demokraticky - vytvafi podminky pro spoluti¢ast pfi feSeni problémt, spoléhd na své
podiizené, vyzaduje kolektivni ucast pti rozhodovani. [1]

Pouziti jednotlivych stylt se odviji od konkrétnich situaci. I demokraticky manazer musi byt
vysoce autoritativni v nékterych naléhavych piipadech. [1]

Tyto teoretické pristupy maji relativni platnost. V praxi se objevuji kombinace téchto styli v
zavislosti na situaci ¢i Zivotnim cyklu organizace, kdy nékteré z nich jsou ironizovany jako
napfiklad:

Bojovnik - v zacétcich podnikani je potieba aby organizace byla fizena manazerem bojové
povahy

Hospodaf - ve fazi ristu zabezpecuje chod organizace

Hasic€ - likviduje vzniklé problémy, nezajist'uje naplii své prace

Panikéf - zplsobuje problémy svym chaotickym jednanim

Mrtvy brouk - nechava vécem volny prubeh, ¢eka ze se vyfesi samy

Fantasta - vytvaii nové a odvazni postupy, bez ohledu na jejich realizovatelnost

A mnoho dalSich... [6]
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3 ZENY VS MUZI
3.1 Rozdily v pFistupu Zen a muZzi na vedoucich pozicich

“zakony této zem¢ jsou sice stejné pro muze i pro zeny, ale fakt je, ze sejdou-li se tfi zeny a
jeden muz, tak ten muz bude vedouci. Sejdou-li se tii muzi a jedna Zena, tak ta zena uvari
kavu a umyje nadobi. Tak to prosté je. Zvykame si na to a prosté s tim pocitame. Ocekava se
od nas, Ze bude pracovat v tylu a vytvaiet zazemi” mysli si E.Roletkové, Zena a politika.
[Eva Roleckova, 1996]

Zeny se staly rovnopravné v zaméstnani pouze teoreticky. Dosahly sice stejné kvalifikaéni
urovng, ale malokdy se stane, ze by celkové dosahly stejné urovné ptijmt jako muzi [7]

Dle Vodékové, Sociologické nakladatelstvi [8] jsou zeny koncentrovany na tzv. Sekundarnim
trhu prace, ktery se vyznacuje opacnymi atributy nez primarni trh — tedy hor$imi, méné
vyhodnymi pracovnimi ptilezitostmi, niz$i prestizi vykonavanych povolani a profesi. Muzi
byvaji obvykle povazovani za lepsi pracovniky, nez Zeny bez ohledu na jejich individudlni
schopnosti a predpoklady pro vykon dané prace. [8]

Zeny jsou stejng, ne-li lepsi, manazerky jako muzi, i kdyz muzska jesitnost jim nedovoluje
uznani jiného zptisobu nez toho, ktery je jim vlastni. Zeny manazerky jsou zasadné jiné nez
muzi. Nekteré prevzali muzsky zplsob fizeni, ale obecné vzato Zeny tidi praci a vedou lidi
odlisnym zpuisobem.

V dnesni spolecnosti, kde se klade diiraz na kooperaci a rozvijeni schopnosti pracovnika
podniku ¢i statu, maji pro manaZerské aktivity vétsi pfedpoklady nez muZi. Do té doby, nez
se muzi nenauci jejich zptisobtim. 8]

3.1.2 FEMININNiI A MASKULINNI MENTALITA

Dle Dvotak, Solcové [7] existuje dvoji ptistup chapani a nazirdni na svét. Nelze ji rozd€lit na
muzskou a Zenskou, jelikoZ i zena miize mit maskulinni mentalitu, aniz by ztratila svoji
Zenskost.

Metody a zpusoby fizeni manaZerské prace jsou zaloZeny na odlisné mentalité. Nelze
konstatovat, Ze jedna je lepsi nez druhd. Vzdy zaleZi na okolnostech, kdy je maskulinni lepsi

v

nez femininni a naopak. Nejidealné&jsi je ovladat oba dva zpisoby. V tomto pfipadé to maji

snaz$i zeny, které jsou ptizplisobivéjsi nez muzi po vSech strankach-télesné i duSevni.
Dvorak a Solcova posuzuji charakteristické znaky obou piistupt na zaklad¢ pohlavi, zptisobu
chovani, ptistupu k zivotu a spolecenské situaci. Srovnavaji ptistupy maskulinni a femininni,
poukazuji na zkuSenosti a zavéry jejich experimentt, které poukdzaly na to, ze vhodny
zpusob chovani zavisi na dané situaci.
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Tabulka ¢.1: Femininni a maskulinni pfistup

Charakteristika typ M typ F
Zalozeni soOlista tymovy hrac¢
Cile idea realita
Zaméfeni globalni partikularni
Prosazovani cile agresivni kompromisni
Ptistup k situaci rigidita plasticita
Pisobeni na druhé autoritativni inspirujici
Mysleni iracionalni raciondlni
Logika podiizena idei realité
Citové prozivani povrchni hluboké
Projevy citu skryté manifestni
Postoj k roding ambivalentni prioritni
Odolnost proti stresu

- akutnimu vysoka stiedni

- chronickému nizka vysoka
Reakce na stres externalizace internalizace
Reakce na agresi nepiatelstvi hledani atéchy
Zvladani potizi akei trpélivosti
Sila télesna vysoka nizka
Vytrvalost télesna vysokd vysokd

Zdroj: DVORAK, Josef a Iva SOLCOVA. Vademecum moderni manazerky.

v

Na dulezitosti nabyva typ F, jelikoz je tolerantnéj$i a ptizptisobivéjsi. Idealni by bylo, kdyby
zeny 1 muzi dokézaly ovladat oba dva typy.

Zavedeni automatizace umoznilo podstatné Iépe fidit vyrobu a tim se utlumila tvir¢i ¢innost.
Zeny a jejich zplisoby fizeni a vedeni lidi jsou proto v sou¢asnosti inspirujicim ¢initelem pro
faktory, které by vzbudili tvofivost a vynalézavost. Vyznam fyzické sily bude jesté vice
klesat a poroste vyznam kreativity, informaci a i vyznam femininni mentality pro vedeni lidi.

[7]

Nejde o vymezeni prostoru pouze pro zeny na vedoucich pozicich, nybrz o zménu soucasné
maskulinni kultury. Stale pfevlada obraz idealniho manazera, jehoz styl vedeni je tvrde,
autoritativni a nelitostné. Autokraticky styl vedeni je vhodny v pfechodném obdobi
transformace, kdy vznika konfrontace a soupetfeni. V dnesni dob¢ kooperace a globalniho
propojovani lidstva se ¢im dal vice dba na promyslené zplisoby jednani s podfizenymi,
rozvijeni jejich kreativity a socialniho klimatu. TudiZ je potfeba nabyvat na dileZitosti
femininniho zpisobu vedeni.

Charakteristikou dobrého manazera je rozpoznani situace a pouZiti vhodného stylu fizeni.
Oviem Zeny jsou vétsinou zaloZeny vice citovéji nez muzi. Proto pokladaji autoritativni styl
za nezensky a nevyhodny. Avsak najdou se i takové, energetické Zeny, pro které je tento styl
piijatelny. Tento styl ma velkou vyhodu-a to usporu ¢asu manazerky.

U demokratického stylu se manaZerce rychle ziskava autorita a nejlépe zde vynikne feminni
mentalita.

13



Konzultativni styl se osvédc¢uje u manazerek v jejich pocatcich, dokud manazerka neziska
dostatek zkuSenosti k autoritativnéjSimu zptisobu fizeni. [7]

Zena na vedouci pozici v muzském kolektivu nemize ¥idit tim, Ze jim bude velet. Bude
uspésna jediné tehdy, pokud navodi pratelskou atmosféru a da prostor pro seberealizaci. [9]

3.2 SPOLECNOST
3.2.1 PRISTUP SPOLECNOSTI

Spolecensky zacindme byt stale ¢astéji zvykli vidét Zeny v manazerskych a vedoucich
pozicich. Vzhledem k muzZskym a Zenskym brzkych socialnich podminkam, nékteti si prosté
nemohou zvyknout na piedstavu Zeny jako diivéryhodného viidce na pracovisti. Casto jsou
zeny kritizovany, pokud jsou vnimany jako pftilis feminni nebo pfilis§ maskulinni ve svém
vedeni. Dale, Zeny nejsou piirozenym “materialem pro vedeni” nebo zZe jsou vice vhodné k
pomoci nez k vedeni. Toto je ovSem nepravdivé. [10]

Tradi¢né byla vedouci role v kultufe prace souzena muzim. V kultufe rodiny mély
vykonnou funkci jen Zeny. Avsak i zde se musely podfizovat muziim coz se odrazilo v
zakonech. Tuto nerovnopravnost aplikujeme dodnes i u nés — pfijimani manzelova piijment,
pfijmeni ditéte, matefska dovolena...) [7]

Aby toto rozdé€leni viibec fungovalo dodnes vznikla béhem doby fada pfedsudkii. Predsudky
nejsou vyraz skute¢ného rozdilu, ale rozumové zditvodnéni existujiciho stavu, kdy v Zivoté v
socialnim prostiedi prevladla nerovnopravnost zalozena na hrubé télesné sile a je jinak
rozumove nezdavodnitelna. [7]

Proto byly zeny oznaCovany jako bytosti myslici nelogicky, neracionalné, labilni, télesné
méné vykonné a obecné méné odolné.

Ptedsudky, vychova, spolecenské normy skute¢né brani plnému uplatnéni schopnosti, které
maji Zeny navic oproti muzim. Jeden spoleny nedostatek, ktery maji tyto tfi uvedené
zpisoby je, Ze zasadné piijimame maskulinni charakter dne$ni lidské spole¢nosti jako dany.

Nema smysl ptistupovat k dnesni spolecnosti z hlediska konfrontace a vymezovat Zeny a
jejich postaveni v maskulinni kultute. Naopak je zapotiebi vyuzivat vyhod obou pfistupt,
maskulinniho 1 feminniho a udélat to, co je sprdvné-zménit charakter celé postmoderni
spolecnosti. [7]
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3.2.2 AKTUALNI SITUACE

V roce 2017 ucinila podnikatelska komunita zna¢ny pokrok, aby zajistila zastoupeni zen v
manazerskych pozicich. Podil podnikl na celém svéte s alespoii jednou zenou ve vyS$im
managementu vzrostl z 66% na 75% za posledni rok. To znaci, ze daleko vice podnikli
doséhlo urcité rovnopravnosti pohlavi.

Tento rozdil mize byt disledkem, Ze firmy jsou presvédceni o piinosech rozmanitych tymi.
Muze za tim stat také znacné medialni zaméteni nebo obavy z pravnich predpisti v nékterych
zemich [11]

Pokud se zaméiime na situaci v Evropské Unii, tak muzi zaujimaji vyssi pozice Castéji nez
zeny. V roce 2016 byly Zeny zastoupeny na vedoucich pozicich pouze z 33%. [12]

Grant Thornton International Lt [11] fika: "Externi prostiedi se zménilo a dnes je divné nemit
74dné Zeny ve vrcholovém vedeni. Firmy se dostdvaji do rozpak a stydi se, Ze nezlepSily
jejich genderovou rozmanitost. "

Podniky zastavaji ndzoru, ze stereotypy o roly pohlavi jsou stale piekazkou pokroku. Vedeni
podnikt chce, aby jejich vlada ucinila vice pfi feseni problému genderové nerovnosti v
podnikatelském vedeni na legislativni urovni. I pfestoze vétSina véfi, ze podniky a vlady by
m¢ély spolupracovat pfi feSeni tohoto problému. Celosvétove dveé petiny (40%) obchodnich
vadct chtéji, aby se jejich vlada zabyvala otdzkou genderové nerovnosti v podnikatelském
vedeni na legislativni urovni. [11]

V Evropské Unii chce eurokomisarka Véra Jourova zavést, do roku 2020, genderové kvoty.
Ty by zajistily 40% tcast Zen ve vedoucich pozicich jak v soukromych, tak i statnich
podnicich. Néktefi odbornici s tim ovSem nesouhlasi.

Dle TomaSe Surky se misto volného trhu, kde podniky volné soutézi, se stane trh
regulovany, kde firmy budou “svazany” - a toto ve funkénim trhu nemtze fungovat. Zastava
také nazoru, ze je absolutné nepftijatelné diktovat spole¢nostem, koho maji mit ve vedeni.
Spole¢nost by méla pfijmout zamé&stannce, kterého chcee, a ne kterého jim nafidil stat.

Jedinym moznym feSenim, je podle Tomase Surky, zména mysleni spolecnosti. [13]

S kvétami nesouhlasi i Radka Maxova. ,,Myslim si, Ze Cesko na to neni viibec piipravené.
Nejde pouze 0 muze, velké procento Zen, a ja se k nim zatim ptiklanim, to povazuje za
nedlstojné. Ukazuje se ale, ze v riznych zemich, pfedevsim v téch severskych, kvoty
pomohly vyrovnanému zastoupeni Zen a muzu, i kdyz to trvalo n€kolik desitek let. Nam to
bez kvot mlze trvat minimalné sto let, nez dosdhneme dejme tomu pomeéru 40:60,” mysli si
predsedkyné snémovniho vyboru pro socialni politiku. ,,Pfijde mi to jako hendikep, jako by
zeny nemély dost sily. I podle organizaci, které se zabyvaji genderovou politikou, jsme
hlavnim problémem my zeny samy.
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Neumime se volit, rad¢ji zakrouzkujeme muze, ale samy v sob¢ vidime konkurenci.
Potfebujeme zménit vnimani ¢eskych zen. Neumime drzet pti sob¢,” tvrdi.

Byval4 ministryné prace a socialnich véci za CSSD Michaela Marksova si naopak mysli Ze
kvoty nejsou nediistojné. Podle ni kvdta automaticky neznamena, ze se na vedouci pozici
dosadi zena bez praxe a vzdélani. Znamena to, ze mezi dvéma kandidaty, muzem a Zenou, se
stejnou praxi a vzdélanim dame ptednost Zené. Piipadné vybér obratime, pokud se jedna o
prostiedi s opacnou prevahou.

[14]

.S kulturnimi stereotypy se musi spolecnost vyporadat uz od détstvi. Skoly, univerzity a
podniky vsechny hraji roli pri zajistovani rovného zachazeni se Zenami a muzi pripravenymi
pro obchodni Zivot. " Ramoén Galceran, head of financial advisory, Grant Thornton Spain
(zdroj: EU publikace)

Jeden z hlavnich a nejcastéjsich stereotypt je, Ze zeny jsou emocionalnéj$i nez muzi, coz je
podle védeckych poznatkti mytus. Dle Davida Lewise z vyzkumného institutu Mindlab, muzi
citi emoce siln¢ji nez Zeny, pouze jsou mén¢ ochotni je davat najevo, kvili zazitému
stereotypu. Chlapce piece vychovavame tak , aby se za své city styd¢li.

Také plati, ze nase spolecnost vnima emoce u Zen jinak nez u muza. Pokud je Zena
emociondlni, je hysterka a pokud emoce neukazuje vibec, tak je mrcha.

Pfi¢iny téchto stereotypil jsou naucené i vrozené. Musime ptijmout fakt, ze Zeny mysli,
komunikuji a jednaji jinak nez muzi. Prizkumy ukazuji, Ze zeny maji neobycejné schopnosti
pii feSeni problému, vytvareni trvalych vztaht a inovaci. [15]
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3.2.3 ZASTOUPENI ZEN MANAZEREK V NADNARODNICH SPOLECNOSTECH

Spoleénosti maji zdjem prosazovat posileni postaveni zen. Clenové predstavenstva navitévuji
panely rozmanitosti, manazerky jsou vyzyvany k inspirativnim projeviim. Celkové to
naznacuje, ze podnikovy svét je konecné ptipraven zachdzet se Zenami stejn¢ jako muzi. Data
vSak tikaji néco jin€ho. [24]

Spole¢nost Quartz analyzovala 1 500 nejvétsich verejnych spole¢nosti z 27 zemi svéta - v
Evropé, v Asii a ve Spojenych statech - a zjistila, jak Spatné funguji spolec¢nosti z celého
svéta co se tyce zastoupeni Zen v managementu. [24]

Graf ¢.1.: Zastoupeni zen na vedoucich pozicich ve velkych vefejnych spolecnostech
v letech 2015 - 2017

On board
Europe I, 0.2
North America | °0.8
Asia I 10.2

In C-suite
Europe I, 14.1%
North America | 1.2
Asia I ©.6

In management
Europe I 5.7 %
North America | .2
Asia I 15.9

Zdroj: https://qz.com/work/1275021/gender-equality-in-the-workplace-the-depressing-data-
on-1500-companies-worldwide/

Z celkového poctu 1 500 spolecnosti, mélo pouze 18 (tj. 1,2%) zastoupeni zen ve 35% na
pozicich v managementu, vedoucich pozicich a v radé. Mezi téchto 18 spole¢nosti patii
napiiklad Commonwealth Bank of Australia L'Oreal a francouzsky supermarket Carrefour.
[24]
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| mezinarodni spole¢nosti za¢inaji nabirat na vedouci pozice zeny. Naptiklad Apple mél v

roce 2017 71% muzt a 29% Zen ve vedoucich pozicich - viz. Graf ¢.2

Graf ¢.2.: Zastoupeni zen na vedoucich pozicich v nadnarodnich spole¢nostech

Apple
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Microsoft
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W Womenintech [l Women in leadership

Zdroj: https://www.recode.net/2017/11/9/16628286/apple-2017-diversity-report-black-asian-

white-latino-women-minority
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4 BARIERY

4.1 BARIERY PRO VSTUP ZENAM NA VEDOUCI POZICE

Zvyseni poctu zen v podnikani potiebuje néjaky cas, jako kazda uzitecna zména, a mozna to
nebude nejleh¢i. Podniky musi touto cestou udavat zenam smér. Kli¢ovou ¢asti této cesty je
ukdzat potencionalnim budoucim manazerkam, Ze jejich cesta timto smérem stoji zato.

Aby se zvysil pocet Zen ve vedoucich pozicich je zapotiebi, aby zeny piekonaly stereotypy,
na které jsme se zaméfili v predeslé kapitole a bariéry. Tyto bariéry zeny jednak odrazuji, aby
se vubec uchazely o vedouci pozici, nebo, pokud dané pozice dosahnou, je mohou tyto
bariéry z dané pozice sesadi. [11]

Co brani zenam ve vedoucich pozicich neni pouze vniméni spolecnosti, nebo samotni muzi.
Miuzou to byt i samy Zeny. Dle Vicki Ho, generalni manazerky GE Health Care Clinical
Services zeny, které jsou povySeny, nemusi nutné “vzit sebou” jinou Zenu. Nékdo kdo
doséhne vyssi pozice se miiZe stale citit ohrozeny jinou Zenou a proto nékteré reaguji tim, ze
tvz. Rezou pod ostatnimi vétev.

Pritom zkuSené zeny piedstavuji zdroj i vzor pro mladsi a méné zkuSené Zeny. Proto bychom
m¢éli vytvorit dostatek prostoru pro vSechny a nespocetné mnozstvi vedoucich pozic vSude
kolem nas [10]

Dal$im omezenim, které Zeny na vedoucich pozicich ¢eli je platova nerovnost.

Genderovy rozdil v odménovani je velmi dilezitym ukazatelem postaveni Zen a muzi na trhu
prace, jelikoz zachycuje miru, do jaké jsou Zeny znevyhodnéni v pracovnich podminkach a
tudiz 1 Sancich na kariérni postup.

K genderovym rozdiliim v odménovani ptispiva vzdélavaci systém a systém socializace. A to
tim, ze na zéklad¢ stereotypil a norem spolecnosti orientuje Zeny a muZze na rizné obory
studia a prace a podporuje rizné usilovani Zen a muzi na jejich pracovni dréhu. [16]

Dalsim divodem je i rozdil v pfistupu muzii a zen k platovym pozadavkiim. Muzi jsou

mnohem asertivnéj$i pii vyjednavani a jejich platové pozadavky jsou az o 18% vyssi. [17]
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Mezi hlavni pfi€iny platové nerovnosti patii:

e Zenska prace je dlouhodob& podhodnocovana a Zeny ¢astéji pracuji v hife placenych
profesich.

e netransparentni odménovani

¢ nedostatecné moznosti slad’ovani prace a rodiny

e stereotypni volby povolani u Zen i muza v mladém véku

e Také vykon neplacené prace v domacnosti a péce o déti zenam Casto brani vice
participovat v placené praci a snizuje jejich mzdy

[18]

Primér GPG (rozdil v platech muzd a zen) v Evropské Unii je 16%. Ceska republika ma
oproti tomuto evropskému priméru druhy nejvyssi GPG — 21,8%. Tento rozdil piedstavuje az
33 432 K¢ mésicné, tj. pres 400 000 K¢ ro¢né. [16]

4.1.2 AKTUALNI SITUACE V NADNARODNICH SPOLECNOSTECH

Vzhledem k rozdilim v odménovani mezi muzi a zenami, ve vedeni a v kariérnim postupu,
tyto podniky patii mezi nejvstiicné;si:

Sky

Spolecnost v roce 2016 méla platoveé rozdily mezi muzi a zenami 11,9% a zvysSila pocet Zen
ve vedeni z 31% na 39% .

Prostiednictvim svého programu "Zeny ve vedeni" se Sky zavéazalo zapojit 50% Zen do

vedoucich roli do roku 2020.

Socialni sit The Women@Sky provozuje mentoring, ktery umoziuje zkuSenym Zenam
inspirovat a rozvijet kariéru svych mladsich kolegyn. Existuje také program pro rodice, kde
se uci zeny sladit osobni a pracovni zivot. [25]

Vodafone UK
Spolec¢nost méla v roce 2017 platové rozdily mezi muzi a zenami 16,9%.

Reditel HR Ronald Schellekens uvadi, Ze spoleénost chce byt do roku 2025 povazovana za
nejlepsiho zaméstnavatele pro Zeny. Chtéji toho dosdhnout vstiicnéjsi politikou matefstvi.

Dalsim Cilem spolecnosti je zvysit do roku 2020 pocet Zen ve vedoucich pozicich na 30% .
[25]
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Accenture

Spole¢nost uvadi v roce 2107 platové rozdily 16,7%. Do roku 2020 pracuje na tom, aby
zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich bylo minimalné 25%. Chtéji toho dosdhnout

prostiednictvim Skoleni, kurzii, politikou matefstvi a podporou ze strany nezaujatého vedeni.
[25]

Marks a Spencer

Tento maloobchod ma platovy rozdil ve vysi 12,3%. Jejich planem je do roku 2025 podpora
zen ve vedoucich pozicich prostfednictvim mentoringu a tréninku a politikou matefstvi. [25]

Dusledky platové nerovnosti jsou :

e Genderové rozdily v odménovani maji dlouhodoby negativni vliv na Zivotni uroven
Zen (napf. na nizké dichody, které zvysSuji riziko chudoby u Zen). Kromé toho
neovliviiuji pouze Zeny samotné, ale i Zivotni urovei jejich domacnosti vetné vSech
jejich Clent.

¢ Genderové rozdily v odménovani odrazuji Zeny od tcasti na trhu prace a to mize
snizovat hruby domaci produkt

e Svétova banka Svétové banky zduraziuje, ze snizenim mzdovych rozdild se zvysi
investice Zen do vzdélani a do zdravotni péce o déti. Tyto pozitivni zmény by mély
mit pozitivni dopad na celou spolecnost

V disledku toho, Ze nejsou genderové nerovnosti dlouhodobé systematicky feseny, dochazi k
jejich vnimani jako nééeho, co je historicky pfirozené, nelze to ménit, je to trvalé. [16]

Tyto platove rozdily se promitaji hlavné v niz§im managementu. Zejména v "nekorporatné*
orientovanych spole¢nostech.

"Z mych osobnich zkusenosti mohu potvrdit, Ze ve sttednim managementu jsou Zeny obecné
skromngjsi a flexibiln€jsi co se tyce platovych pozadavki. Zeny ve vrcholovém
managementu dobie znaji svou cenu,* fika Petr Zidek ze spole¢nosti Top Recruitment.

Podle platovych prizkumil si PR manaZzerky si odnéseji o pét tisic korun méné nez jejich
kolegové . Cim niZe ve firmé Zeny sestupuji, tim se rozdily prohlubuji. [19]

Markéta Svedova zastava nazoru, Ze platové rozdily se projevuji az postupem véku u obou
skupin. Muzi vétsinou kariérné stoupaji rychleji a s tim i jejich platy. Zeny Castéji stagnuyji,
platy jim zlstavaji po léta stejné a zaméstnavatele méni méné Casto.
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Proto impulzl pro platovy narist maji mnohem méné. Pii pohovorech jsou pii otdzce platu
mén¢ sebevédomé, jelikoz VétsSinou ani netdhnou rodinny rozpocet, ale spis, prispivaji do
rodinné kasy, a diky tomu nejsou pod tlakem si o vyssi plat fict. [20]

Dalsimi divody, pro¢ Zzeny manazerky berou méné jsou chybéjici manazerky.
Podle personalisty Tomase Surky se do vedoucich pozic, kde jsou vyssi mzdy Zeny ¢asto
tolik nehrnou, naptiklad kvuli péci o rodinu.

Naopak nazor Markéta Svedové je takovy, Ze v realitd je takovych mist mnohem méné a
pokud se uvolni, tak zaméstnavatelé stale upfednostiuji pii vyberovych fizenich na néktera
mista muze. A to prave kviili péci o rodinu a casové flexibilité, kterou zeny s détmi pozaduji.
[20]

4.1.3 KARIERNI PAUZA

Zeny zUstavaji na matefské i 5 let a zapominaji zlstat v kontaktu se zaméstnavatelem. Po
navratu do prace mohou soupeftit napiiklad s mlad$imi kolegy nebo novinkami v dané oblasti.
Proto jejich pozice znamena i niz$i pracovni ohodnoceni [20]

V ramci EU rozdil v platech mezi manazery piedstavuje 28 procent. Muz manazer si za
hodinu pfijde na 31,96 eura (822 K¢), zatimco jeho Zenska kolegyné dosdhne pouze na 22,82
eura. [21]

Podstatnym diivodem, pro¢ odvedena prace Zen neni hodnocena jako prace muzi, jeze Zeny
preferuji v stalost v zaméstnani, nestfidaji mista tak Casto a z rodinnych diivodii se vyhybaji
pres¢astim nebo obchodnim cestam.

Na vrcholovych pozicich platové rozdily najdeme ziidka, jelikoZ manaZerky znaji svoji cenu.
"Za 13 let své praxe jsem se setkal s desitkami pfevazné zahrani¢nich firem a poznal zblizka
fadu firemnich kultur. Ani v jedné z té€chto firem jsem se nesetkal s tim, Ze by Zendm na
vrcholnych pozicich zaméstnavatel nabizel niZsi plat neZ muzim. Pivodni nabidka byla vzdy
stejna pro vSechny kandidaty na danou pozici, fika headhunter Tomas Kubalek ze
spole¢nosti Korn/ Ferry International. [19]
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4.1.4 PRACE A RODINA

Praci a rodinu nelze od sebe odd¢lit. Nelez oddélit naptiklad domaci préace ( tklid, vafeni,
vychova ditéte), kde se automaticky predpoklada, ze je to zenska ¢innost nebo i vzajemné
souziti manzelti. Proto zlstava skutecnosti, ze zaméstnand Zena - jesté vice Zena na vedouci
pozici- je zatizena nejen svoji praci, ale tou druhou - domacnosti. To v§echno vede k
celkovému vysSimu pracovnimu zatizeni zeny. Tato zat€z ptisobi na psychickou pohodu a
zdravi a to ovliviiuje nejen psychiku jedince a rodiny, ale i kvalitu zivota. To ma dlouhodoby
negativni ucinek na porodnost.

Proto je podnikové politika pro zeny velmi dulezitd. Muze se jednat o pruznou pracovni
dobu, prace z domova, ndhradni péce o déti, fizena vnitini fluktuace. Takova politika, ktera
ma vliv na zlepSeni image podniku, je vyhodna v situaci, kdy se pocet Zen a muzli vyrovnava.

Pokud nelze oddélit roli vedouci pracovnice na roli matky, stejné jako neoddélitelnost kultury
prace a rodiny, je jedinou moznosti delegovat doméaci prace na ptibuzné nebo na placenou
pomocnou silu. OvSem pokud si manazerka nevydéla dost na to, aby si placenou silu mohla
dovolit, vznika otdzka proc tuto praci vlastné vykonava.

Ve spole¢nosti nejsou vytvoreny podminky, ve kterych by Zeny mohly byt vedoucimi
pracovnicemi a zaroven se starat o rodinu. Rodina se tudiz stava v kariéie prekazkou. [7]

4.1.5 SKLENENY STROP

Glass ceiling, nebo-li sklenény strop je oznaceni souboru piekazek. Tyto piekazky mohou byt
zaloZeny na subjektivnich, organiza¢nich a strukturalnich diivodech nebo tradi¢nich postojl a
stereotyp, které brani zendm v postupu na vyssi pozice. [9]

Snydrtova Ivana [22] uvadi nékolik bariér, které brani Zenam v pracovnim postupu:

e Spolecenské bariéry

e Bariéra odli$nosti-pracovnici daji prednost uchazeci, ktery se od nich tolik nelisi.
Pokud budou vyssi pozice zastavat prevazné muzi, daji pfednost ve vybéru opét
muzim.

e Old-boy network-vytvareni neformalnich vztahti mezi muzi mimo pracovisté, coz se
odrazi i na pracovisti. Znevyhodnéné jsou tudiz zeny, které do téchto
mimopracovnich aktivit nejsou zapojeny (sportovni aktivity)

e Diskriminace na zéklad¢ pohlavi-kategorizace pohlavi, bez ovéieni dovednosti ¢i
vzdélani
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e Sexudlni obtéZzovani-Praveé sexudlni stereotypy jsou koteny sklenéného stropu. Tyto
ptetrvavajici stereotypy zabrafuji zenam v ptistupu k uréitym pozicim, zkresluji
piedstavu o jejich potencionalu a deformuji hodnoceni jejich vykonnosti. [22]

"Zeny ve firemni hierarchii mohou rist jen do ur¢ité vyse. Pak je jejich postup ztizeny nebo
dokonce nemozny. Na nejvyssi pozici sice dohlédnou a maji pro ni predpoklady, ale maji
malé Sance se na ni dostat. Narazi na sklenény strop," tvrdi manazerka Jitka Hausenblasova a
doplnila: "O obsazeni vysokych postli rozhoduje vedeni firem. V ném byvaji vétSinou muzi a
ti uréi, koho mezi sebe pusti. Zasadni rozhodnuti se také mnohdy dé€laji na neformalni ptidé,
tedy tfeba na golfu.

Resenim by mohly byt kvoty, které oviem piilisnou podporu nemaji. Dale pak by pomohl i
transparentni systém vybéru lidi do vysokych pozic s jasnymi kritérii. Také pestiejsi slozeni
vybérovych komisi ve kterych Casto sedavaji jen muz. [23]

Lze také predpokladat, ze v disledku prubézného nértstu vzdélanosti zen, budou zaroven
narustat predpoklady pro naruSeni muzské dominance v profesnich pozicich, ovsem pokud na
n¢ budou Zeny aspirovat. [22]
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S. Cile a metodika prace

5.1 Cile prace

Hlavnim cilem prace je zkoumani a hodnoceni technik manazerského fizeni u muzi a Zen na
vedoucich pozicich a ptistupu spole¢nosti k manazerkam.

Navrhnout zmény v piistupu spolecnosti k Zendm manazerkam a soucasné nalézt opatieni na
podporu zen, které se uchézeji o tyto pozice.

Ukolem praktické &asti je mimo jiné porovnat teoretické poznatky s praxi dotazovanych
manazerek.

5.2 Metodika prace

Prostudovani literarnich prament
Stanoveni metodologickych vychodisek
Provedeni rozhovoru

Zpracovani ziskanych dat

g~ wWwN B

Interpretace zobecnélych poznatkil

Pouzité metody

V teoretické ¢asti prace byla pouzita metoda vyberové literarni reSerSe. Pouzité zdroje jsou
uvedeny v literarnim piehledu V ¢asti praktické byla pouzita metoda formou polo
strukturovaného rozhovoru.

U respondentek, kde nebylo mozné provést rozhovor, jsem pouZila formu pisemného
dotazovani. Jednalo se o dotaznik s otevienymi a uzavienymi otazkami. PouZité otazky u
ustniho 1 pisemného dotazovani jsou totozné.

ManaZerky odpovidaly na pfedem stanovené otazky, u kterych méli mozZnost sdilet své
nazory, pocity a zkuSenosti.

Toto Setfeni dalo moznost nahlédnout do Zivota Zen manazerek. Avsak diky malému poctu
respondentek neni moZné toto Setieni aplikovat na celou populaci.

5.2.1 Rozbor odpovédi

Setfeni mélo nasledujici strukturu:

l. Chovani Zeny na vedouci pozici
Il. Bariéry
1. Styly fizeni

25



Primarni cil vyzkumu

Zjistit nazory a zkuSenosti manazerek ohledné jejich postaveni. Zjistit jaké styly fizeni
uplatiuji se 1isi od muzskych protéjski. V cem se jejich zkusenosti 1i8i od teoretickych
zdroju.

V souladu s cili prace byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

l. Jaké jsou nazory a zkuSenosti manazerek
Il. Jaké styly zeny uplatiiuji
I1l. S jakymi prekazkami se Zeny setkaly

Sekundarni cil vyzkumu

Zjistit jakym tskalim celi manaZerky, zda se setkaly s diskriminaci, ¢i jinymi bariérami.
V neposledni fad¢ zjistit jak zvladaji skloubeni rodiny a prace a jestli si mysli, zda rodina
muze byt ptekazkou pro takovouto pozici.

Vybér respondentek

Respondentky jsem primarné vybirala na zédkladé ankety TOP Zeny Ceska. Tato prestizni
anketa, ktera kazdy rok vyhlasuje top manaZerku Ceské republiky potadaji Hospodaiské
noviny a tési se velkému mediadlnimu z&jmu.

Nekteré respondentky jsem oslovila pfimo, a to na zékladé poskytnutého kontaktu od
JihoCeské univerzity ¢i znamych.

Vybrané manaZerky v této praktické ¢asti jsou predevsim feditelky spolecnosti, jednatelky ¢i
manazerky S dlouholetou praxi. Nékteré se také pravidelné umist'uji v jiz vySe zminéné
anket€, nebo ziskavaji prestizni ocenéni za svoji praci.

Polostrukturovany rozhovor spolu s pisemnym dotazovanim jsem provedla u 10 manaZerek.
Vsechny manaZerky zastavaji vysokou pozici (manaZerky, feditelky, jednatelky) a pracuji
predevsim pro nadnarodni korporace.
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l. Chovani Zeny na vedouci pozici

Co podle vas znamena pojem tGspéSna manaZerka?

Vétsina manazerek odpovédéla, ze byt uspéSna znamena de€lat praci, kterd vas bavi. Jedna
Z respondentek vSak uvedla:

,, Uspésna manazerka umi skloubit rodinny a osobni zivot s firemnim

., Spokojend zZena, kterou respektuji jeji podrizeni i partneri, inspirativni, prisnd, ale i
empaticka. ,,

Existuje podle vaseho nazoru rozdil mezi tim, jak muzi a Zeny planuji postupovat
V kariérnim Zebricku?

v

Vétsina manazerek zastava nazor, ze rozdil v postupu v kariérnim zebftic¢ku existuje.
Konkrétné u muzu, ktefi jsou ambiciozni, kariéru vice promysleji a maji okamzity aspéch.
Kdezto Zeny postupuji na zaklad¢ vné&jsich impulzii a kariéru tolik nepromysleji — jde jim
primarné o vysledek, ne o postup.

Jedna respondentka odpovédéla:

,,Jak kdo, z jaké generace, jak kde. Samozriejmé existuji Zeny, pro které je kariéra to hlavni (i
kdyz spise takto uvazuji muzi), a naopak muzi, kterym na pozici na kariérnim zebricku viibec

nezalezi*

Jaké jsou podle vas chyby, které ¢asto vidite u Zen na vedoucich pozicich?

Pouze jedna manaZzerka uvedla Ze zasadni chyby u Zen na vedoucich pozicich nevidi.
Ostatni se shoduji v nazoru:

- Zeny se snaZzi vystupovat jako muzi

- nemaji dost sebevédomi nato se prosadit

- maji pocit, Ze musi pracovat vice, aby opravdu dokazaly, ze na danou pozici opravdu maji
- zbyte¢na rivalita oproti dalSim Zendm

- podcenuji networking

V ¢em myslite, Ze se jako manaZerka liSite od muzskych protéjSka?
Nejcastéjsi rozdily, které manazerky uvedly jsou:

- VyS$$i mira empatie
- nepredvadi se
- schopnost fesit vice problému najednou
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Odpovéd’ jedné z manazerek:

., Empatii. Pokud ma miij kolega problém i v osobni rovinée, vyslechnu si ho a pokud je to v
mych silach, rada pomiizu. To se samoziejmé casto odrazi v mé pozici, kdy pusobim jako
vrba. Na druhou stranu mam s kolegy uzsi vztah. Muzi se vétsinou od osobni roviny
odprostuji, coz je mnohdy ochudi o poznani dalsich viastnosti kolegu, diky kterym by se
mohli posunout na tieba vhodnéjsi pozici, kde mohou firmé vice nabidnout

Mate problém s prosazovanim nazori a postupt na pracovisti?
Vsechny manazerky odpovédély, ze nemaji problém s prosazovanim ndzort na pracovisti.
Jedna respondentka odpovédéla takto:

., Mam Stésti, Ze se mi behem let podarilo vybudovat silnou pozici, takze se mi to stava spise
vyjimecné. Snad jen ve skupiné, kterou tvori sami muzi, kteri chtéji rychlé, nikoli spravné
reseni. Muzskd skupina ma zajimavy sklon zcela zapomenout na Zenskou clenku ,-)

Také muzi z jinych kultur (zejména asijskych), Zenam popravaji méné sluchu. Ale pokud mam
moznost s danym clovekem pracovat déle, vétsinou se tato pocatecni nediivera rozptyli. “

V muZském kolektivu spiSe velite, nebo se snaZite o piratelskou atmosféru a davate
prostor pro seberealizaci?

Manazerky se shoduji v tom, Ze se snazi o ptatelskou atmosféru, ale kdyz je potieba tak
zaveli.

Jedna manazerka uvedla:

., Pokud jsem soucasti tymu, nikoli vedoucim, tak s radosti nechavam muze, aby hyrili napady
a pretlacovali se. Ve vhodné chvili pak je mozno vstoupit néjakou racionalni poznamkou, ci
rozptylit napéti necekanym vtipem. Snazit se velet skupiné stejné postavenych muzu je ukol
pro mnohem ambicioznéjsi. ,,

Jaké jsou podle vas prinosy v zastoupeni Zen na vedoucich pozicich pro firmu? Myslite
si, Ze smiSeny kolektiv dosahuje lepsich vysledka?

Vsechny manaZerky zastavaji nazoru, Ze je dokazané, ze smiSeny kolektiv dosahuje mnohem
lepsich vysledk.

Jedna z manazerek odpovédéla:

., Nejde ale jen o diverzitu pohlavi, ale i véku, socialniho ci etnického piivodu atd.
Zeny prindSeji emoce, empatii, praktickad reSeni, zaméreni na ukol a cil, vytrvalost (a
puvab, coz se taky pocita), zjemnuji hrany

Dalsi odpovédeéla takto:

., Riiznorodost pristupii a ndzorii je diilezita. Zeny tvori polovinu populace, jejich
pohled je dulezity ve vSech oborech, protoze jsou také zakaznice, klientky, pacientky. *
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1. Bariéry
Jsou podle vas v Zivoté Zen znevyhodiujici faktory, které jim ztéZuji profesni rist?

Vétsina manazerek odpovédéla, ze znevyhodiujicim faktorem je rodina a predevsim
predsudky spolu s genderovymi stereotypy.

Jedna z manazerek odpovédéla:

,» U nds v Ceské republice nejsou nastavené rovné mzdové podminky mezi muzi a Zenami.
Kdyz se napriklad néco stane Vv rodine, zena ziistane doma, protoze neni Zivitelem rodiny “

Dalsi odpovédeéla takto:

., Znevyhodnujici jsou déti, které vétsinou znamenaji preruseni kariery a omezeni flexibilitu.
LS ANTe

Dale také starost o rodinu, kterd je dalsi casovou zatezi

Zaznamenala jste ve vasi kariéi'e problémy nebo pirekazky specifické pro Zenské
pohlavi?

Pouze jedna manazerka se za dobu své kariéry setkala a ptekazkou pii své profesy. Ostatni
manazerky se s zZadnym problémem nepotykaly.

,,Jeden z mych byvalych nadrizenych mi primo rekl, Ze skvéle pracuji, ale je tu jeden problém
— jsem Zenska (ale to uz je 20 let). Poté, co jsem vyhrala konkurz na misto svého predchiidce,
jsem dostala nizsi pozici i plat. PFicitam to tomu, Ze jsem Zena (ani jsem se neozvala, protoze
mi na tom tak nezalezelo).

Jedna z manazerek dodala:

., Kdyz jsem se hlasila na jednu pozici, tak mi headhunterka prozradila, Ze dokud budu mit
blond vlasy, tak to bude problém. To se mi potvrdilo i na psychologickém skoleni. Podle
psychologa jsou blondaté predevsim asistentky a t oje limitujici “

Existuji podle vas predsudky ve spole¢nosti? Pokud ano, jak podle vas zménit nazor
spole¢nosti?

Pouze jedna manazerka na tuto otazku odpovédéla, Ze si nemysli, Ze by n¢jaké predsudky ve
spolecnosti byly.

Ostatni se shodly na tom, ze piedsudky existuji. Tyto piedsudky se hlavné 1i$i teritoriem — cO
zemg, to jina kultura. Jedna z manaZerek také uvedla, ze ¢astym piedsudkem ve spolecnosti
je vizualni dojem napt. dlouhé nehty a blond vlasy.

Odpovéd’ jedné manazerky:

., V posledni dobé se mi zda, zZe se vracime v case, s Sovinistickymi postoji se setkavam castéeji
(nebo jsem na to citlivejsi.)
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A jeji ndzor na zlepSeni situace:

., Nedélat 7 Zen postizené, které potiebuji kvoty na to, aby se prosadily. Zeny musi vychovavat
sve syny tak, aby vedeli, ze Zena je partner, ktery ma stejné pravo na uplatneni jako oni sami,
Ze je samoziejmé so podilet na péci o déti i domdcich pracich. Zeny se také musi umét ozvat,
kdyz néco neni tak, jak by si praly —doma i Vv praci. A vsichni bychom méli pracovat na
odstrarnovani stereotypniho uvazovani o Stastnych Zivotech: vddat se, mit déti, dovolena

VvV Jugoslavii, dium na hypotéku...smirme se s tim, Ze kazdy ma vlastni, vysoce individuadlni
predstavu Stesti a naplnéni vlastnich potreb, a zZe je to naprosto v poradku. *

Jsou podle vas v managementu platové rozdily? Pokud ano, pro¢ tomu tak je?
Odpovéd’ jedné z manazerek:

,, Urcité jsou rozdily v riznych urovnich managementu Top management, iroven M-1 nebo
M-2.

Druha ji doplnila:

,,Ze by na stejné pozici dostala Zena méné nez muz, to urcité ne. Nicméné na strednim
managementu maji pocit, ze chlapi jsou zivitelé a musime jim pridat. Zeny maji ty chlapy a
tolik penéz nepotrebuji. “

Ostatni manazerky nemély nikdy pocit, Ze by byly platové Spatné ohodnoceny a dodaly, Ze si
platy s ostatnimi neporovnavaji, tudiz nemaji takovy pichled.

% zastoupeni Zen ve vedeni firem je malé, méla by zasahovat vlada?
Na tuto odpovéd’ mely manaZerky jasny nazor — vlada by zasahovat rozhodné neméla.
Jedna z manazerek k odpovédi dodala:

., Z logiky véci si kazdy séf vybira lidi sobé podobné, pokud mame ve vétsiné ridich pozic
muze, vyberou si logicky opét muze — ne proto, ze je to muz, ale protoze je jim vice podobny *

Dalsi odpovédéla:

., Nejsem zastancem nuceného dosazovani Zen do vedoucich pozic. Ty schopné z nas se dokazi
prosadit a nepotiebuji k tomu viadni reformu. “

Véra Jourova chce zavést, do roku 2020, genderové kvéty. Ty by zajistily 40% tcast Zen
ve vedoucich pozicich, je to podle vas FeSeni?

Na tuto otazku se shodly 4 manazerky se svoji odpovédi, Ze genderové kvoty feSenim nejsou
a v§e by m¢lo jit pfirozenou cestou. Ostatni manazerky si v tomto sméru nebyly jisté.

Jedna manazerka ke své odpovédi dodala:

., Nejsem si jista. Muize to byt ale krok, ktery miize pomoci skokove k dosazent kritické masy
Zen v managementech “
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Je dité/rodina pro Zenu na vedouci pozici prekazkou?

Vsechny manazerky odpovédély, ze dité, potazmo rodina, neni v kariéie piekazkou. Ale ze je
to do jisté miry omezeni.

Odpovéd’ jedné z manazerek:

., Ne. Materstvi dela podle mych zkusenosti 7 zen ukdazkové manazerky, které jsou velmi
efektivni, skvélé v planovani, stanovovani priorit i vyuziti kazdé minuty.

Dalsi manazerka uvedla tuto odpovéd™:

76

., Z mé vlastni zkuSenosti toto znamenalo vytvorit Si ,,osobni“ tym, ktery pomdhda Se vsim
okolo rodiny, ditéte a chodu domdcnosti. Kolegové na to méli manzelky, které byly vétsinou
doma.

V osobni roviné je to psychicka zadteéz, kterou predstavuji permanentni vycitky, Ze kdyz se
¢lovek venuje jednomu, nemiize se tolik vénovat druhému ... toto je permanentni vnitrni boj,
casto navic komentovany okoli. *

Co miiZe udélat primo firma pro to, aby se zena nemusela rozhodovat ve smyslu
"Kkariéra, nebo koéarek"?

Manazerky nejcastéji navrhovaly, ze by firmy méli nabidnout Zenam home office, firemni
Skolku, ¢astecny uvazek, prispévky na skolku, usnadnéni navratu do prace.

Také nékteré manazerky odpoveédély, ze by firmy méli zvazit i sdilené Givazky. OvSem ty jsou
pro firmy finan¢né nevyhodné a z toho duvodu by bylo zapotiebi upravit legislativu.

Jedna manazerka méla zcela jiny nazor:

., JJsem staromodni. Mdam za to, Ze t0 neni uloha firmy, ale Zeny samotné. Ujasnit si, co chce, a
udelat maximum. Ale nejen matky, ale i milenialové ¢i sendvicova generace oceni zkrdcené,
flexibilni ¢i sdilené uivazky. Nejsem pritelkyné firemnich skolek ¢i prebalovacich koutkii na
kazdém patre — zda se mi, Ze prave tenhle pristup lidi tlaci do ,, Zivota ve firmé*, kdy se stira
oddeleni prace a osobniho Zivota. Ale je mi jasné, Ze jiste existuji lidé, kteri praci ziji, @ oceni
to. ,,

Jak zvladate sladit praci a osobni Zivot?

Pro jednu z manazerek sladit osobni zivot a praci pry neni tolik tézké, jelikoZz nema vlastni
déti.

Ostatni manazerky odpovédé@ly, ze sladit praci a osobni Zivot pro né jde, ale je to velmi
narocné. Casto se také veénuji sportu, pti kterém maji cas jen pro sebe a odreaguji se.
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Odpovéd’ jedné manazerky:

., Ted' uz lépe, nez driv. Snazim se nepracovat o vikendu, na dovolené ci vecer, do kalenddre
Si planuji | soukromé aktivity + slot na cestu navic, aby bylo jasné, kdy nejsem k dispozici. Uz
si nemyslim, Ze spolupracovnici a podrizeni jsou/musi byt kamarddi. Oddéluji prdaci a domov
pohybem (chiizi, sportem, tancem). “

Dalsi z respondentek uvedla:

,,Jsem tak trochu workoholik a perfekcionista, takze si to sama sobé moc neulehcuji. Ted uz
je to ale mnohem lepsi, protoze déti jsou dospelé. *

Vérite v existenci sklenéného stropu?

Na existenci sklenéného stropu odpovédély 3 manazerky, ze ano. Ostatni manazerky na
sklenény strop nevéii.
Ke své odpovédi dodavaly:

‘

,, Myslim Si, Ze sklenény strop mdme pouze my Zeny V hlavé. *

,, Neverim, nicméné vratim-li se K tomu, zZe si v§ichni vybiraji ty sobé podobné, protoze byli
V boardech historicky sami muz a vybirali si tedy sobé podobné = opét muze — Zena byla/je
pak cizi element, tento kolobéh miize vytvorit efekt sklenéného stropu. “

., Neverim. Sama jsem prikladem, Ze i v ryze muzském byznysu se miize Zena prosadit. Znam i
mnoho dalsich Zen, které dokdzaly, Ze kdyz se chce, vSechno jde.
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1. Styly Fizeni

V dalsi fazi rozhovoru/pisemného dotazovani mely manazerky moznost potvrdit ¢i vyvratit
tvrzeni, které vychazeji z teoretickych poznatkii a dle ztotoznit se s uvedenymi styly fizeni.

Tvrzeni €.1, ze muzi maji tendenci byt logictejsi a racionalnéjsi, zatimco zeny jsou vice
intuitivni, citlivd a predisponovana ke zménam a diplomacii

vvvvvv

ke zménam neni Gplné pravda.

Graf ¢.3: Tvrzeni 11

Rozdil mezi Zzenskym a muzskym stylem vedeni je, Ze Zena je
schopna zvladat vice véci najednou a mlze tak ziskat
komplexnéjsi pohled na danou problematiku. Muzi jsou
podle ni schopni divat se pouze jednim smérem

= Ano = Ne

Na tuto odpoveéd’ 3 manazerky odpovédély ze souhlasi. Ostatnich 7 manazerek odpovédé€lo ze
nikoli.

,Jedna manazerka, kterd uvedla ze souhlasi dodala: ,,Pro Zeny to mtze byt limitujici. Muzi
dokazi byt lepsi odbornici, protoze se ponofi do té ,,hloubky*. Kdezto Zeny mtze rozhodit
spousta véci kolem nich. ZaleZi také na dané pozici — nékde je potfeba jednosmérny pohled
na veéc a naopak.*
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Graf ¢.4: Tvrzeni 111

Muzi méli a maji i dnes rychlejsi kariérni postup, vyssi plat a
Casto byvaji uprednostiovani pred Zzenami.

= Ano = Ne

Nékteré manazerky, které souhlasily dodaly, Ze si nemysli Ze by toto tvrzeni byla 100%
pravda.

Graf ¢.5: Tvrzeni IV

Muzi maji ve vztahu k Zendm stale mnoho predsudku a zeny
si musi nejdfive vybudovat respekt, ktery muzsti kolegové
ziskavaji automaticky nebo mnohem snaze.

m Ano = Ne = Nevim

34



Styly Fizeni:

Manazerky mély na vybér ze stylt fizeni dle profesora Rensise Likerta, ktery tyto styly
identifikoval.

1.systém - exploativné autoritativni
Manazer jsou vysoce autoritativni, malo daveruji svym podfizenym a motivuji je negativng,
pomoci tresti a zdkazli. Komunikace se realizuje smérem shora dolt jako ptikaz.

2. systém - laskavé autoritativni
Manazer divétuje svym podiizenym, motivuje formou odmeén i trestii a pfi komunikaci shora
dolti vyzaduje od podfizenych i vlastni nazory.

3.systém — konzultativni

Manazer ¢astecné ditvétuj svym podiizenym, podporuje obousmérnou komunikaci, vyzaduje
konzultace a zakladni rozhodnuti se uskute¢niuje na nejvyssi rovni. Pro motivaci vyuziva
odmény a méné trestl ¢i postiha.

4.systém - participativné skupinovy
Manazer plné divéiuje svym podtizenym, rozhoduje se na vSech organizaénich urovnich a

snazi se vytvaret ptiznivé klima.

Manazerky se nedokazaly zaradit do jednoho stylu fizeni. Nejcastéji se manazerky
ztotoziiovaly s 3. a 4. systémem, a to systém konzultativni a participativné skupinovy.

Pouze 2 manazerky odpovédély, ze se nejvice ztotoziuji s 2. systémem — laskavé
autoritativni. Dalsi 3 manazerky rozdé€lily svij styl fizeni do 2., 3., a zaroven 4. systému.

Né&které manazerky ke svému rozhodnuti dodaly:

., Nemyslim si Ze 1. systéem v dnesni dobé jeste existuje. *

., 4.systém je ideadlni stav, ale vidy jednat takto nejde. Kdyby jste se méla ptat kazdého svého
podrizeného na jeho nazor, tak se nikam nedostanete.
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5.2.2 Rekapitulace

Vzhledem k malému poctu respondentek, neni mozné vyvodit obecné platné zavéry.

Avsak z odpovédi dotazovanych respondentek 1ze potvrdit, nebo naopak vyvratit domnénky a
uvahy autort pouzité literatury nebo mé vlastni.

Vsechny manazerky se shoduji na tom, ze uspéch nezalezi na vysi penéz, nebo novém aute.
Dulezité podle nich je spokojenost s danou praci a schopnost zvladnout praci i rodinu.

Zajimaveé je, ze manazerky se nesetkaly se zddnym zdsadnim problémem ¢i prekazkou
Vv jejich kariéfe (pouze 2 manazerky uvedly, ze problém pro né€ byl jejich vzhled nebo
pohlavi, ale to je nezastavilo ve vykonu své prace), ale u ostatnich kolegyn, ¢i zen
uchazejicich se o manazerské pozice vidi jisté prekazky.

Jedna z piekazek je snazsi postup po kariérnim zebiicku a také vEtsi zastoupeni muzi nez zen
na vedoucich pozicich. Dle jejich nazoru si §éf vybere ¢lovéka sobé podobnému. Pokud je
tedy zastoupeni ve vétSing fidicich funkci muzské, vyberou si opét muze. Dale na Zeny
pusobi spolecnost, ktera prvotné soudi zeny podle vzhledu, ve zpisobu vychovy mysleni u
déti a stereotypy.

Mezi dalsi prekazky patii mysleni zeny samotné. Manazerky dle svych nazori vidi, nebo se
nékdy setkaly, u Zen na vysokych pozicich, s problémem udrzovani osobnich kontakti, a

S tim souvisejici vytvoreni sité konexi. Dale pak s nizkym sebevédomim na to se prosadit,
snahou vystupovat a chovat se jako muzi a také zbyteénou rivalitou mezi ostatnimi
kolegynémi.

Z4dna z manaZerek nema problém s prosazovanim svych nazort na pracovisti. Jedna ke své
odpovédi dodala, Ze horsi je to s prosazovanim nazoru u muzi z jinych kultur. Dle jeji
zkuSenosti muZzi, zejména z asijskych zemi, nerespektuji nazory ostatnich zen. AvSak po delsi
dob¢ spoluprace se tato nedivéra rozptyli.

V muzském kolektivu se manazerky snazi o pratelskou atmosféru, av§ak nesnaZzi se kazdému
zavdécit a pokud je to potieba, tak zaveli. Také dodavaji, Ze od muzskych kolegi se lisi
predevsim vys$i mirou empatie a schopnosti fesit vice problémil najednou.

Co se tyka stylu fizeni dotazovanych manaZerek, nejCastéji respondentky vyzaduji
obousmérnou komunikaci, diskuzi, zaméstnance odmeéni, ale i potrestaji za odvedenou praci.

Vsechny respondentky se také shoduji na tom, Ze vétsi zastoupeni zen na vedoucich pozicich
ma piiznivy vliv na celou organizaci. Ale 1 pfes to, Ze zastoupeni Zen je v soucasné dobé
malé, vlada by do tohoto problému zasahovat neméla.

Neékteré manazerky si se zavedenim kvot ale nebyly jednoznacné jisté. Podle n€kterych to
muze byt pomoc k dosazeni zen na manaZerské pozice, nékteré zase zastavaji nazor, ze by
v§e mélo jit pfirozenou cestou.

Déti a rodina podle jejich zkusenosti pro Zeny prekazkou nejsou. Naopak diky matefstvi jsou
vice efektivni, dokazi si vice naplanovat ¢as a stanovit priority.
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Avsak pro nékteré zeny to muze byt jakousi piekazkou v jejich kariéfe, predev§im po
psychické strance. Aby firmy tyto Zeny podpoftily, méli by jim nabidnout finan¢ni podporu,
firemni Skolky, zkracené nebo sdilené uvazky.

Z4dna z respondentek nemé problém sladit praci a osobni Zivot, i kdyZ uvadgji, Ze je to pro
né naro¢né. Proto se nejéastéji vénuji sportu, kde maji ¢as sami na sebe a do chodu
domacnosti zapojuji celou rodinu.
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5.2.3 Zavér

Mezi ukoly, které vedouci pracovnici zastavaji, patii zejména vést spolupracovniky, zadavat
jim ukoly, kontrolovat jejich vysledky, hodnotit je, pfijimat rozhodnuti a odpovidat za n¢.

K vykonavani takovych ¢innosti maji mit jisté predispozice - vrozené ¢i ziskané.

Ve spolecnosti stale pievlada predstava o tom, ze idedlni manazer je muz, jelikoz je silny,
piisny a nic ho nerozhodi. Zeny jsou v o¢ich spole¢nosti precitlivélé a méli by se primarné
starat o0 domacnost. [10]

Faktem je, Ze Zeny a muzi maji odliSny charakter.

Predevsim v managementu, kde se tento charakter projevuje ve zptisobu fizeni, ktery mizeme
rozdélit na femininni a maskulinni. [7]

Zeny, jelikoZ jsou obecné empatiétdjsi, tolerantngjsi, prizptisobivéjsi a zvladaji vice véci
najednou, spadaji ptredev§im do femininniho typu a maji vétsi piedpoklady pro pievzeti obou
styld.

Proto v dnesni dob¢ globalizace a automatizace, kdy se vice dba na vztahy, komunikaci a
kreativitu maji zeny logicky vétsi predispozice pro fizeni firem a vedeni tymd. [7]

Aby manazerka byla na své pozici Gspésnd, neméla by prebirat muzsky zptisob chovani a
fizeni lidi. Méla by byt sebevédoma, piijimat ndzory ostatnich, diskutovat, chvalit, ale také
Vv urcitych situacich pfimo delegovat a rozdavat tresty za Spatn¢ odvedenou praci.

I ptes to je zastoupeni zen na vedoucich pozicich ve firmach nizké. Je to zplisobeno
predevsim piistupem spolecnosti. Stadle mame v podvédomi nazor, Ze Zena se ma starat o
domacnost, muz je zivitelem rodiny a proto si zaslouzi vétsi piijem.

Dle nazorh manaZerek, proto stale existuji problémy, které mohou branit Zenam dostat se na
vysokou pozici, nebo se na ni udrzet. Kupodivu to neni prosazovani nadzorii na pracovisti, ale
snaha zen pfevzit pln¢ muzsky styl fizeni. Také nizké sebevédomi a pocit manazerek, Ze musi
pracovat tvrdéji, aby si své misto zaslouZila. Nékteré manaZerky zastavaji nazor, aby
spolecnost svilj pristup zménila, mély by Zeny zacit se zmeénou prevedSim u sebe samotné —
mit vétsi sebevédomi anebo vychovavat své déti (chlapce) aby brali Zenu jako sob¢ rovnou.

V posledni dobé zaznamenavame rist v po¢tu Zen na vedoucich pozicich. Je to sice v fadu
nékolika malo procent, ale znaci to fakt, Ze nadnarodni korporace si zacinaji uvédomovat
vyhody Zenského zplisobu fizeni lidi, skute¢nost, Ze Zeny jsou stejné, ne-li, lepSi manaZzeti a
ze diverzita tymu je pifinosna jak pro spokojenost a efektivnost zaméstnanct, ale také pro
organizaci jako takovou.

Problém malého poctu zastoupeni Zen si v§ima i vlada a mé snahy s tim néco udélat. AvSak
ptevladaji nazory odbornikl a manazerek, ze by v§e mélo jit pfirozenou cestou a nutit
organizace aby zaméstnaly n¢koho, jen kvili pohlavi miiZe situaci jesté vice zhorsit.

Dle pouzité literatury je pro Zeny prekazkou na postup v kariérnim Zebti¢ku predevsim dité a

rodina. Avsak dle nazort a zkusenosti manazerek to neni uplné pravda. Ano, je to pro né¢koho
do jisté miry urcité omezeni, ale diky matefstvi se z zeny stane efektivnéj$i manazerka, ktera

si stanovi priority a umi efektivné zachazet s Casem.
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Aby Zeny, které se uchazeji o manazerské pozice, nebo chtéji dale stoupat ve své kariéte
neodrazovalo nejen matefstvi, mély by firmy samotné zménit svoji firemni politiku a zptsob
mysleni.

Krom zmény piistupu spolecnosti a odbourani predsudkti, by mély firmy samotné vytvorit
vhodné prostiedi pro manazerky. Jedna se predevsim o podporu matefstvi, naptiklad
firemnimi Skolkami, finan¢ni podporou, moznost zkraceného uvazku, home office nebo
sdileného uvazku, ktery je finan¢n€ narocny a jde ruku v ruce s legislativnimi opatfenimi.

Zeny, v dne$ni dobé, obecné lepsi predispozice k izeni tymi a organizaci. A pokud se
opravdu chtéji vypracovat na vedouci pozici, maji k tomu dvete oteviené. Nemusi to byt vzdy
tak snadné, napiiklad kvuli stereotyptim nebo firemni kulture, ale rozhodné to neni nemozné.
Nemyslim si, Ze se da v dohledné dob¢ zménit zakotenéné stereotypy, proto by se mélo zacit
u firem samotnych, bez vladni pomoci.

Aby organizace nevnimaly Zeny jen jako sekretaiky, ale také jako viidkyné. Zaroven by méli
respektovat odlisnost Zzen od muzi a snazit se tomu prizpasobit svoji kulturu, naptiklad vyse
zminénymi Skolkami, nebo zapojovanim zen do muzskych ,,alianci®.

Tuto domnénku potvrdily i samotné manazerky, v sondaznim pruzkumu, které se nesetkaly

S problémem, ktery by jim znemoznil postup v jejich kariéfe. Samy se od muzskych protéjskt
odlisuji vétsi mirou empatie, nesnazi se previt zplisob fizeni od muzili, naopak, jsou samy
sebou, vi kdy je potieba zavelet a kdy nastolit pratelskou atmosféru a prostor pro diskuzi.
Toto je jeden z mala kli¢u jak byt uspé$nou manazerkou.
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. Summary and keywords

Managerial Competencies of Women

The bachelor thesis focuses on challenges that women face in leadership positions. The work
outlines a conceptual framework by defining management, management styles as well as
essential managerial skills. It also explains key concepts such as differences in the way
women and men behave, the issue of discrimination and entry barriers.

Furthermore delivers qualitative analysis of interviews conducted with a sample of selected
women. The survey method used is a semi-structured interview in which views, ideas and
experience of female managers are expressed. The interviews deal with challenging situations
related to their working environment, with the differences between female and male
colleagues and with the future role of women in the workplace.

The aim of the thesis is propose changes in the approach of companies to female managers
and at the same time to find measures to support women applying for management positions.

Key words: management, women, discrimination, managerial competencies, gender
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