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SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem je pojmenovat genderové rozdily ve vybrané organizaci a formulovat pro danou
organizaci doporuceni pro mozné zlepSeni situace.
Ke splnéni hlavniho cile byly stanoveny tyto dil¢i cile:
- provedeni obsahové analyzy sekundarnich zdroji, jejimz vysledkem bude ziskana poznatkova
platforma zpracovana formou literarni reSerSe k tématu osobnost, fidici styly, genderové rozdily
a stereotypy;
- porovnat situaci ve vybranych genderovych ukazatelich na tirovni Ceské republiky a EU;
- uskutecnit kvalitativni Setfeni formou strukturovanych rozhovori na vybraném vzorku
respondent(;
- komparace ziskanych informaci a zhodnoceni soucasné situace s pojmenovavanim doporuceni
pro organizaci.

2. Vyzkumné metody:
- obsahova analyza formou literarni reSer$e vybranych primarnich a sekundarnich zdroju;
- kvalitativni vyzkum formou strukturovanych rozhovori;
- rozbor a komparace ziskanych primarnich dat.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Kvalitativni Setfeni poukézalo na potencialni zlepSeni v rdmci organizace, zejména:

- projit soucasna Skoleni a tréninkové programy a modifikovat jejich obsah;

- ponechat skoleni na typologii osobnosti a styly fizeni a zamyslet se nad jejich obsahem
a audienci, kvili zajisténi dostupnosti téchto Skoleni pro budouci a nové fidici pracovniky;

- zrevidovat kompetenéni model Vv organizaci a rozvést globalni ¢i ozivit lokalni verzi (chybi
ocekavané charakteristiky chovani);

- revize platnych HR piredpisi béhem naboru pracovnikd a zvazeni nového Skoleni ohledné
genderovych stereotypd;

- zviditelnéni globalniho rozvojového programu pro zeny na lokalni tirovni;

- znovuzavedeni kvot na nastupce soucasnych manazerii (aby alespoil jeden z moznych nastupcti
byla Zena).

4. Zavéry a doporuceni:

HIubsi prozkoumani vysledkd vyzkumu pfedevsim HR oddé€lenim s dirazem na tréninky, jejich obsah,
audienci a mozné vytvofeni specifického tréninku zaméfeného na genderové stereotypy. Dale pak
pfezkoumani platnych HR pfedpist: pro nabor pracovniki; porovnat jednotlivé kariérni stupné a jejich
platové ohodnoceni s ptihlédnutim k ¢asteénym twvazkim (pro zamezeni negativnich projevii na
moznostech kariérniho postupu a Skoleni) a zrevidovat soucasnou komunikaci ohledné povySenych
jednotlivel a upravit tuto komunikaci s ohledem na pojmenovani divodd, pro¢ byl tento jedinec nejlepsi
(pro zamezeni souc¢asného vnimani, zZe zeny nejsou vnimany jako perspektivni pro organizaci kvuli
osobnimu Zivotu).

KLICOVA SLOVA

Osobnost manazera, kompetenéni model, genderové stereotypy, genderova rovnost.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this work is to identify gender differences in the selected organization and
formulate recommendations for possible improvements.

In order to achieve this, the following partial objectives were set:

- to perform content analysis of selected publications which will result in obtaining relevant
theoretical knowledge base in a form of literature review on the following topics: personality,
management styles, gender differences and stereotypes;

- to compare the situation within the chosen indicators related to genders in Czech republic and
the EU;

- realization of a qualitative research through structured interviews on selected sample of
respondents;

- comparison of acquired information, evaluation of the current situation and listing improvement
recommendations for the organization.

2. Research methods:
- content analysis via literature review of selected primary and secondary sources;
- qualitative research in the form of structured interviews;
- analysis and comparison of the primary data.

3. Result of research:
Qualitative research has revealed a potential improvement within the organization, in particular:

- the current education, training programs and their content modification;

- trainings on the typology of personalities and management styles, reflecting their content and
audiences, in order to ensure the availability of such trainings for future and new management
personnel;

- revision of the competency model in the organization and develop global or revive local version
(missing expected behavioral characteristics);

- looking into the existing HR regulations during recruitment process to evaluate creation of new
training addressing gender stereotypes;

- promoting global development programs for women on local level and reintroduction of
successor quotas of existing managers (at least one of the possible successors would be
a woman).

4. Conclusions and recommendation:

Deeper evaluation of the results particularly by HR department with an emphasis on trainings, their
content and audience. Possible creation of trainings focusing on gender stereotypes. Furthermore, revision
of existing HR regulations for: recruitment process, comparison of individual career levels with respect to
their salaries taking into account part time workers (to avoid negative impact on career and training
opportunities). Review the current communication with regards to promotion of individuals and having in
place clear justification on reasoning of the individual selections (to prevent current perception that
women are not perceived as promising for the organization due to their personal lives).

KEYWORDS

Personality of a manager, competency model, gender stereotypes, gender equality.

JEL Classification

J16: Economics of Gender, Non-labor Discrimination

Al12: Relation of Economics to Other Disciplines
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1 Uvod

Kazda organizace je tak vyspéla, jako jsou vyspéli jeji zamé&stnanci na vSech trovnich
a to je jeden z divodd, pro¢ se o rozvoj svych pracovnikl kazda organizace zajima. Na
vedouci pracovniky jsou kladeny vysSi ndroky nez na ostatni zaméstnance, co se
osobnostnich kvalit tyka, jelikoz kvalita managementu se odrazi na UspéSnosti celé
organizace. Osobnost manaZera, jeho kompetence a autorita je proto pro kazdou
organizaci velice dilezitym atributem a cestou k uspéchu. Organizace se snazi vyuzivat
schopnosti a dovednosti svych vedoucich pracovnikii.

Historicky byl muz vnimén jako c¢lovék co vede, zena, jako n¢kdo kdo nasleduje
a predevsim pecuje o rodinu, cemuz odpovidalo tradi¢ni rozd€leni roli v rodin€. Doba se
viak posunula dal a s tim i vnimani roli jednotlivych pohlavi. Zeny zagaly pronikat do
ryze muzského svéta a posouvat se v hierarchii firemniho Zebficku az na vrcholové
pozice, ptic¢emz téchto zen je stale v dnesni dobé malo a genderové stereotypy maji stale
své misto ve spolecnosti, organizacich, ale samoziejmé i v kazdém jednotlivci.

Vyuzivaji tedy organizace potencialu vSech svych fidicich pracovnikd, jaky na to maji
nazor muzi a zeny v Fidicich rolich, jak se na otdzku genderoveé rovnosti diva organizace
a jsou ob¢ pohlavi stejné placena za odvedenou praci? Maji uvazované kvoty pro zeny
V managementu své opodstatnéni? Jednd se o aktudlni téma, které je pro celou
spole¢nost, organizace a piredevsim jednotlivce velkou vyzvou, proto tyto otdzky a vyse
uvedené uvahy polozily zaklady k této diplomové préci.

Tato prace se bude vénovat porovnani Zen a muza v fidicich rolich a to s pfihlédnutim
K osobnosti a stylim Fizeni s tim, Ze v teoretické ¢asti prace bude provedena obsahova
analyza sekundarnich zdroju, jejimz vysledkem bude text zpracovany formou literarni
reserSe. Déle budou vymezeny z&kladni pojmy z psychologie, jako je osobnost ¢lovéka,
pojmenovani zakladnich Fidicich styla a genderovych rozdilid v osobnostnich
vlastnostech manazera. Zaveér teoretické Casti se bude vénovat genderovym stereotyptim
a stereotyptim, kterym musi Celit Zeny v tidicich pozicich.

Prakticka ¢ast prace se bude vénovat porovnani vybranych genderovych ukazateli na
trovni Ceské republiky a EU. Jedna se predeviim o vzdélani, zaméstnanost, zdravi,
ukazatel rozdilnosti v odménovani muzti a zen a zastoupeni Zen ve vrcholovych
funkcich. Poté bude zGzeno pole pusobnosti na vybranou organizaci, ktera bude
pfiblizena na globdlni 1 lokalni urovni, vcetn€ popisu rozvojovych projekti,
specifickych pro Zeny. V této vybrané organizaci bude proveden vyzkum formou
kvalitativniho Setfeni, pomoci strukturovanych rozhovorti s manazery nejuzsiho vedeni
¢eské outsourcingove divize.

Takto ziskané poznatky budou kompilovany do doporuceni pro danou organizaci.
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1.1 Cil a metodika

Hlavnim cilem této diplomové préce bude pojmenovat genderové rozdily ve vybrané
organizaci a formulovat pro danou organizaci doporuceni pro mozné zlepSeni situace.

Ke splnéni hlavniho cile byly stanoveny tyto dil¢i cile:

- provedeni obsahové analyzy sekundarnich zdroji, jejimz vysledkem bude
ziskana poznatkova platforma zpracovand formou literarni reSerSe k tématu
osobnost, fidici styly, genderové rozdily a stereotypy;

- porovnat situaci ve vybranych genderovych ukazatelich na trovni Ceské
republiky a EU;

- uskute¢nit kvalitativni Setfeni formou strukturovanych rozhovori na vybraném
vzorku respondentt;

- komparace ziskanych informaci a zhodnoceni soucasné situace
s pojmenovavanim doporuceni pro organizaci.

Tato prace vznikla na zékladé rozboru primarnich a sekundarnich zdroji. Metodologie
teoretické Casti prace se zaklddd na studiu vybranych tuzemskych, zahrani¢nich
i internetovych literarnich zdroji. Sbér dat pro tuto praci zapocal v zafi 2014 a po
bliz§im prozkoumani byly vybrany publikace, ze kterych bylo pfi vypracovani této
prace Cerpano v literarni reSerSi, pfiGemz vybrana literatura slouzila k definovani
zakladnich pojmu z psychologie a fizeni lidskych zdroji. Zhotovena obsahova analyza
sekundarnich zdroji, kterd je zpracovana formou literarni reSerSe bude slouzit jako
poznatkova platforma k zaméfeni a predevsim hodnoceni praktické ¢asti prace.

Prakticka ¢ast prace se bude nejdiive vénovat komparaci primarnich zdroji z Eurostatu
European Commision, 2015) a to ve srovnani a vyhodnoceni vybranych ukazatel. Data
Z vybranych ukazatell byla zaznamendna po jednotlivych letech pro porovnavané
subjekty (Ceska republika a Evropska unie). Pro zapis dat byl pouzit Excel 2010 a data
byla kategorizovana s vyuzitim popisné statistiky do tabulek a grafii, pfiGemz grafy jsou
Vv praktické ¢asti prace rozebrany a jednotlivé tabulky jsou dostupné v ptiloze této prace.

Stézejni Casti této prace je kvalitativni Setfeni, které bude provedeno formou
strukturovanych rozhovorti s otevienymi otazkami. K ziskani relevantnich dat ke
zhodnoceni situace ve vybrané organizaci bude postupovano podle nasledujicich
konkretizovanych krokt vyzkumu (Miovsky, 2006, s. 91 — 92):

Mapovéni — dle Miovského je mapovani prvni faze kazdého vyzkumu, ziskava se
zékladni orientace ve zkoumané problematice, definuje se vyzkumny problém
a aktualnost tohoto problému. Za naplnéni této faze lze povazovat kapitolu 1. Uvod
a podkapitolu 1.1 Cil préce.

Teoreticko-kritickd analyza stavu poznani — tato faze Uzce navazuje na mapovani,
pticemz ziskani teoretickych poznatkl je zdokumentovano v kapitole 2. Teoreticka cast
této prace jako literarni reserSe vybranych sekundérnich zdroju.

Formulace cili vyzkumné studie - tento vyzkum bude slouzit k porovnani
teoretickych poznatkli a organizaci deklarovanych programt s realitou manaZera
a manazerek s ohledem na genderovou ne/rovnost v manazerskych pozicich ve vybrané
organizaci a navrzeni dalSich kroki.
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Vyzkum bude proveden v &eské outsourcingové divizi, kterd ma 994! zaméstnanci.
Z toho je 341 muza (34% zaméstnancl) a 653 Zen (66% zaméstnankyi). Organizace ma
maticovou organizacni strukturu a ne vSichni zaméstnanci (pfedevSim manazefi
a specialisté) maji své nadiizené v Ceské republice a jsou do ¢eské pobodky piitazeni
vramci jejich fyzické lokality a ne vykonu prace. Z ¢ehoz se dvéma nejvySS$imi
pracovnimi zafazenimi je 27 manaZert, z nichz je 13 muzl (48%) a 14 Zen (52%).

Ceské outsourcingova divize je fizena 8 manazery, ktefi jsou soucasti 27 manazert
S nejvysSim pracovnim zafazenim. Na dalSich fidicich urovnich (stfedni a nizsi
management) je 99 zaméstnanct, z toho 48 muzi (48%) a 51 Zen (52%).

Formulace vyzkumnych otazek — vyzkumné otazky v rozhovorech byly zpracovany
po prostudovani Dismana (2000, s. 148 - 164) a jsou rozepsany V ptiloze, jako ptiloha
¢. 11. Otazky jsou rozdéleny do péti tematickych celkii s celkovym poctem 35
vyzkumnych otézek. Tematické celky a rozdéleni vyzkumnych otazek je nasledujici:
otazky ohledn¢ osobnosti ¢lovéka (6 vyzkumnych otazek); otazky ohledné stylu vedeni
(4 vyzkumné otazky), otazky ohledné genderovych rozdilt (14 vyzkumnych otazek);
otazky ohledné¢ rozvojovych programi pro manaZzery (5 vyzkumnych otazek)

a demografické otazky (6 vyzkumnych otazek).
Casovy harmonogram — se sklada ze tfi stéZejnich bodi:

- pfiprava strukturovaného rozhovoru - Unor 2015;
- sbér dat (uskute¢néni rozhovoril) — 9. biezna az 18. biezna 2015;
- rozbor a interpretace ziskanych dat — 19. biezna az 31. bfezna 2015.

Popis metodologického rdmce a metod — dle Miovského je tato faze jadrem popisu
projektu, proto nasleduje detailni popis této casti.

Metodologicky ramec a popis metod dle Miovského (2006, s. 91 — 92) obsahuje tyto
Casti: obecny metodologicky ramec, vyzkumny soubor a vybrana metoda jeho ziskanti,
popis ptipadnych etickych problému a jejich feSeni, nésledujicim krokem jsou metody
zpracovani a rozboru dat, navazujicim krokem jsou samotné vystupy.

Obecny metodologicky ramec:

Pavlica (2000, s. 29) uvadi, ze existuji dvé plnohodnotné alternativy vyzkumu nabizejici
pfi spravném pouziti specifické vyhody a na druhou stranu i omezeni. Tyto dvé
legitimni alternativy jsou kvalitativni a kvantitativni vyzkum (Pavlica, 2000, s. 29). Po
zvazeni obou piistupt, jejich rozdilli a moznych ptinost podle Dismana (2000, s. 141)
byl pro dosazZeni cili této prace zvolen kvalitativni vyzkum formou strukturovanych
rozhovoru s otevienymi otiazkami. JelikoZz kvantitativni vyzkum se vyuziva
v ptipadech existence hypotéz a kvalitativni vyzkum se vyuziva v pfipadech, kdy se
hypotézy teprve tvoii (Disman, 2000, s. 286 — 287). Tento typ rozhovoru byl zvolen,
protoze k formulovani zavért je nutné, aby vSichni dotazovani odpovédéli na vSechny
otazky a to i ve stejném znéni a posloupnosti. Miovsky (2006, s. 162 — 163) uvadi mezi
hlavni nevyhodu strukturovaného rozhovoru omezeny prostor vyzkumnika pro rozvoj
relevantniho ¢i zajimavého tématu, se kterym nebylo piivodné pocitano. Jako feSeni,
které bude v téchto ptipadech pouzito, je zaznamenani téchto témat pro dal$i mozné

! Uvedené data jsou validni k lednu 2015. Pocet zamé&stnancti na viech tirovnich se méni v zavislosti na rozvoji organizace jako
celku a dalsich okolnosti.
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budouci vyzkumy ¢i podnéty pro danou organizaci, ale nebudou déle rozebirany ci
zkoumany jako soucast tohoto vyzkumu.

V ramci zajisténi stejnych podminek ucastnikiim jak uvadi Miovsky (2000, s. 174) bude
nastavena doba trvani rozhovoru na minimalné 1 hodinu a maximalné 1 hodinu a 30
minut.

Jako hlavni typ vyzkumu byla zvolena metoda pilotni studie’ a to s pfihlédnutim
k cilim této prace, jelikoz téma jako takové je senzitivni pro organizaci i jednotlivce,
proto bude tato kvalitativni metoda provedena pro zjisténi existence informaci, které
jsou pozadovéany pro navrzeni feSeni pro danou organizaci, ve které muize figurovat
1 nasledujici prohlubujici vyzkum identifikovaného problému ¢i potvrdit stanoviska
organizace vzhledem k zakladnimu piliti deklarovaného touto organizaci, to je respekt
k jednotlivci popsané v kapitole 3.2 Genderové srovnani ve vybrané organizaci
a 3.2.1 Rozvojové programy pro Zeny ve vybrané organizaci.

Vyzkumny soubor:

Po prostudovani kvalitativnich pravdépodobnostnich a nepravdépodobnostnich metod
vybéru vyzkumného souboru dle Miovského (2006, s. 127 — 139) byla vybrana metoda
prostého zamérného vybéru a to predevsim kvili nedostupnosti celého zakladniho
souboru a proto, ze vybrani respondenti splituji kritéria pro zafazeni do vyzkumu
a s timto vyzkumem souhlasi.

Bude osloveno 8 manazera, 4 Zeny a 4 muzi. Tento sestaveny zakladni soubor
poskytne informace sohledem na genderovou rovnost ¢i nerovnost ve vybrané
organizaci a nastini moznosti dal§tho mozného postupu pro organizaci jako celek.
Z téchto 8 manazeru jich je 6 vuzsim vedeni prazské divize a tito manazefi byli
doplnéni o dvé ucastnice a to s ohledem na vyrovnani poctu respondenti obou pohlavi.
Tyto 2 respondentky byly zvoleny metodou prostého zdmérného vybéru, s prihlédnutim
K jejich minulym i souasnym rolim Vv organizaci a taktéZz pracovnimu, kterd je
srovnatelna s ostatnimi Sesti Gcastniky.

ManaZeti a manaZerky vybrani do zékladniho souboru jsou v organizaci vice nez 5 let
a ve své historii plnili vice funkci, proto maji moznost zhodnotit genderovou Situaci
z vice thli pohledu.

Metody zpracovani a rozboru dat:

Prvni soudasti data management® procesu je fixace dat, na kterou pak navazuji
procedury spojené s upravou ziskanych informaci pro nasledny rozbor, pfi¢emz procesy
ziskavani, zpracovani a analyza dat mize probihat paralelné (Miovsky, 2006, s. 196)
a posledni fazi data managementu je systematizace kvalitativnich dat, tedy dokonceni
jejich upravy, kdy na tuto f4zi navazuje jiz samotny rozbor dat.

2 Disman (2000, s. 121) uvadi, Ze pilotni studie se provadi na malém vzorku vybrané populace, kterd bude pfedmétem budouciho
vyzkumu, pfi¢emz cilem je zjisténi existence a dostupnosti hledanych informaci ve vybrané populaci. Miovsky (2006, s. 26)
mezi ¢tyfmi zakladnimi kvalitativnimi metodami uvadi predvyzkum a orienta¢ni vyzkum, které jsou alternativou pro pilotni
studii. Oba autofi se tedy shoduji, Zze pilotni studie je validni kvalitativni metoda vyzkumu.

% Data management je Gast vyzkumu, kdy jsou data technicky zpracovana a pfipravena pro naslednou analyzu (Miovsky, 2006, s.
195).
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Fixace dat probéhne audiozaznamem V ptipadech souhlasu ucastniki a poté preveden
na papir. V opa¢ném piipadé probéhne fixace metodou tuzka-papir, kdy vyzkumnik
bude zaznamendvat odpovédi piimo béhem jednotlivych rozhovord. Poté prob&hne
doslovna transkripce, ktera je soucasti pfiloh této prace, a to prilohy ¢islo 12, 13, 14,
15, 16, 17, 18, 19, 20, 21 a 22. Tii Gcastnici jsou cizinci, proto pfilohy obsahuji jak

rozhovor v angli¢ting, tak pteklad dle vyzkumnika, pfi¢emz k rozboru se pouziji ¢eské
verze rozhovoru.

Kvuli citlivosti tématu a nékterych otazek v rozhovoru, jednim z moznych problému
muze byt zaznamenavani rozhovori audiozaznamem. Budou pouzity tyto dvé varianty:

a) rozhovory budou zaznamenavany audiozaznamem a po doslovném piepsani
budou tyto audiozdznamy znieny pro zachovani anonymity dotazovanych (za
piedpokladu souhlasu ucastnik);

b) vpfipadé nesouhlasu budou rozhovory zaznamendvany na papir

24

casovou dotaci od ucastnikd, s ¢imz bude kazdy ucastnik seznamen.

Utastnici budou seznameni s obéma variantami pied zapodetim samotnych rozhovort.
Ze stejného divodu nebudou jako soucast pfilohy uvedena jména ucastnikd, ale pouze
pozménéné nazvy pozic a to ze stejného divodu — zachovani anonymity kvili citlivosti
tématu.

Proces systematizace kvalitativnich dat je dle Miovského (2006, s. 209) Uzce spojen
s rozborem dat a muze tedy probihat cyklicky, kdy se dopliuji a rozsifuji data podle
novych zjisténi. Autor uvadi dva zdkladni kroky procesu systematizace, to je krok
tfidéni informaci dle stanovenych kritérii a krok dva jsou dil¢i upravy dat usnadiujici
praci s nimi, pii¢emz byly vybrany nasledujici kroky a procedury.

V prvni fazi systematizace dat bude provedena redukce, pii které se vynechaji
nadbytecna slova a slovni spojeni a taktéz tzv. slovni vata. Na tento krok navéaze krok
kategorizace dat a to podle jednotlivych kategorii otdzek (otazky, vztahujici se
Kk osobnosti ¢loveéka; otazky, vztahujici se k stylu vedeni; otazky, vztahujici se ke
genderovym rozdilim; otazky, vztahujici se k rozvojovym programiim pro manazery
a demografické otazky). Nasledn¢ bude provedeno kodovani dat (Miovsky, 2006,
s. 210) neboli pfevod neagregovaného zaznamu do datovych segmentd, pro naslednou
snazsi identifikaci a orientaci v datech. S ohledem na kategorizaci dat dle skupin otazek
byla vybrana pro samotny rozbor dat metoda vytvareni trsi, pficemz skupiny dat
(trsy) vzniknou na zakladé podobnosti (piekryvu) ¢i stejnou charakteristikou uspofadani
(Miovsky, 2006, s. 221). Metoda vytvareni trsu bude doplnéna o metodu prostého
vyétu® K zaznamenani &etnosti vyskytu urditych jevii a charakteristik (Miovsky, 2006,
s. 223).

* Metoda prostého vy&tu je na hranici kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu, pfi¢em? frekvence a intenzita uréitého jevu taktéz
vypovida o kvalité (Miovsky, 2006, s. 223).
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Po dokonceni rozboru vystupli ze strukturovanych rozhovori bude nasledovat shrnuti
a doporuceni pro danou organizaci. Tato doporuceni budou vychazet z literarni reSerSe,
jako poznatkové platformy a samotnych rozhovord s tim, ze bude bran zfetel i na data
zjisténa na makroekonomické urovni Ceské republiky a EU.

Na zavér budou shrnuty vystupy z jednotlivych ¢asti této prace.
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2 Teoreticka ¢ast

Teoretickd Cast diplomové prace se bude vénovat vymezeni zékladnich pojmi, které
jsou pro praci klicové, to za pomoci literarni reSerSe vybranych sekundarnich zdroji.
Budou vymezeny pojmy osobnost a osobnost manazera, kdy bude popsana struktura,
¢lenéni osobnosti a osobnostni charakteristiky manazerti. Nasledovat bude kapitola
veénujici se styla, fizeni, poté kapitola ohledné¢ genderovych rozdilli v manazerskych
rolich, kde bude popséan historicky vyvoj a genderové rozdily v osobnostnich rysech
a vlastnostech manazerti. Jako posledni bude kapitola vénujici se genderovym
stereotypim.

2.1 Osobnost a osobnost manazZera

Tato podkapitola je vénovana nejdiive osobnosti jako takové v podkapitole 2.1.1 Pojem
osobnost, kdy bude prozkoumana a popsana struktura osobnosti, slozeni (Clenéni
osobnosti) na schopnosti, motivaci, temperament a charakter neboli postoje. Nasledovat
bude podkapitola 2.1.2 Pojem osobnost manazera zabyvajici se osobnimi
charakteristikami manaZzeri a to osobni kvality, kompetence, autorita a role manazera.

2.1.1 Pojem osobnost

Nakone¢ny (1998, s. 9) uvadi, Ze pojem osobnost vyjadfuje vnitini organizaci
dusevniho zivota ¢loveéka. Autor dale poukazuje na skute¢nost, ze osobnost funguje jako
jednotny celek a vytvaii smysluplné souvislosti s vné&j$imi projevy, tedy chovani
jedince. Ritan (2010, s. 13-14) zmifiuje ti vyznamy, které v psychologii slovo
,,osobnost*“ ma a to hodnotici pojem, ktery uzije laik pfedev§im v hodnoticim vyznamu,
predevsim v pozitivnim slova smyslu. Druhym vyznamem, ktery uvadi autor je
psychologicka individualita jedince - osobitost, odlisnost jedince od jinych jedincu
téhoz véku a kultury, pficemz autor uvadi, Ze psychologie osobnosti je v tomto smyslu
védou o individudlnich rozdilech a tfetim vyznamem je osobnost jako architektura
(struktura) celku psychiky. Nakone¢ny (1998, s. 10) dodava, ze pojem osobnost nema
Vv psychologii hodnotici akcent a osobnosti je kazdy, kdo vykazuje specifickou lidskou
formu fungovani. Smékal (2002, s. 12) je v souladu s obéma autory, jelikoz dle jeho
definice psychologie osobnosti popisuje a vysvétluje, jak a ¢im se lidé od sebe lisi
a podobaji ve svém védomi a jednani, a pro¢ tomu tak je. Smékal (2002, s. 20) zaroven
poukazuje na soudobé teorie osobnosti, které koresponduji s dimenzi biologickou (svét
ptirody a véci); psychosocialni (svét lidské mysli a lidskych vztaht) a duchovni (svét
kultury). Mikulastik (2007, s. 109) definuje pojem osobnost nasledovné: ,,nezduiraziiuje
vyjimecnost clovéeka, ale jeho jedinecnost. Osobnost je integrovany celek dusevnich
a telesnych vlastnosti, vnitrné organizovany, dynamicky, promenlivy, adaptabilni
a neopakovatelny. Integrovany je védomim JA (vinikd az kolem tietiho roku Zivota).
Osobnost je oteviena vliviim pusobeni prostiedi a jinych osobnosti ze socialniho
prostiedi.*

Struktura osobnosti vyjadfuje vnitini uspotadani osobnosti neboli skladbu jejich prvki
(dispozic) a zaroven struktura osobnosti vyjadiuje urcity trvalejSi stav (Nakonecny,
1998, s. 61), Bedrnova et al. (2007, s. 49) uvadéji stejnou definici a dodavaji, ze
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Vv psychologii osobnosti je vy€et prvkl nejednoznacny. Bedrnova et al. (2007, s. 49)
dale uvadéji, ze pojeti struktury osobnosti je vykladano rtizn¢ a poukazuje na klasicke
pojeti v psychoanalyze Freudem a behaviorismu Watsona. Dle autortu Freud uvadi tii
slozky:

- 0Ono (ld) — je: ,temnd, nepristupna cast nasi osobnosti (Freud, 1991, s. 373)
a je charakterizovana snahou o uspokojeni pudt a nezna dobro ani zlo;

- Ja& (Ego) — zprostitedkovava spojeni a konfrontaci ¢lovéka s vnéjsim, redlnym
svétem; pfiCemz predstavuje ,,rozum a rozvahu“ a ,slibuje vice bezpecnosti
a vetsi uspech™ (Freud, 1991, s. 375);

- Nadja (Superego) — vykonava dohled nad veskerou ¢innosti jedince, pfi¢emz se
nadjd dle Freuda (1991, s. 369): ,jevi jako reprezentant vSech mravnich
omezeni, jako zastupce Usili o0 sebezdokonaleni*.

Bedrnova et al. (2007, s. 50) poukazuji na praktické hledisko Freudovych slozek
a vyvozuji, ze ¢lovek (pracovnik, manazer) je nejen racionalni, emocionalni ale dokonce
i pudovy a proto je nékdy jeho chovani ovliviiovano neuvédomovanymi, vrozenymi
impulsy.

Watson (2003) in Bedrnova et al. (2007, s. 50) naopak vymezil osobnost jako systém
dvou trovni neboli jako produkt soustavy zvykt a ptisuzoval odlisnosti v chovani
jedincti vnéj$im predev§im socidlnim vlivim. Autofi uvadéji uroven vrozenou
(fyziologické vlastnosti organismu povahou nepodminéné, vrozené reflexy) a uroven
ziskanou (instinkty osvojované ucenim, podminéné reflexy a individualné odlisné
zvyky), pii¢emz v praxi by aplikace tohoto pfistupu znamenala moznost naucit
pracovniky (tedy i manaZery) spravnym pusobenim na formovani jejich podminénych
reflext ¢emukoli (Bedrnova et al., 2007, s. 51).

Autofi Bedrnova et al. (2007, s. 52 - 60), Nakone¢ny (1998, s. 59 - 129), Mikulastik
(2007, 113 - 122) ¢leni osobnost dle nasledujiciho obrazku ¢. 1.

Obrazek 1 Struktura osobnosti

Celek (jednota)
osobnosti

Motivace

Schopnosti (zamFenost)

Temperament Charakter (postoje)

Zdroj: Bedrnové et al. (2007, s. 52).

VysSe uvedené clenéni bude nésledné detailnéji popsano, nejdiive schopnosti, poté
motivace, nasledovat bude temperament a na zaver charakter.

Schopnosti

Mikulastik (2007, s. 113) uvadi, ze ,,schopnosti jsou realné predpoklady pro vykondvani
nejaké cinnosti*‘ a jsou geneticky predureny az v 60 % poméru. Bedrnova et al. (2007,
s. 52) dale schopnosti ¢leni na obecné, specifické, pohybové, smyslové a rozumové.
Ri¢an (2010, s. 75) a Mikulastik (2007, s. 113) shodné uvadgji existenci ,,0sobniho
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stropu®, ktery zadny jedinec nemiize piekonat. Autofi vSak zaroven uvadéji fakt, ze
zadny jedinec tohoto stropu nedosahne, jelikoz ten lIze dosahnout pouze v idealnich
podminkach, které béhem zivota nelze nastolit.

Nejznamé&jsi schopnosti je obecna inteligence (Ri¢an, 2010, s. 80), kdy 50% populace
dosahuje jejiho priméru a odchylky na ob¢ strany, jez jsou téméf totozné a to
podprimér a nadpramér lehky — 16%, vyrazny — 7% a vysoky — 2,3 % resp. 2,5%.
Sternberg (2003) in Rigan (2010, s. 84) uvadi teorii tif principt neboli Sternbergovu
triarchickou teorii, ktera déli inteligenci do tii skupin, a sice analytickou (zastoupeno
béznymi inteligenénimi testy — obecnd inteligence), tvofivou inteligenci (uplatiiuje se
v ptipadech, kdy je nutno se na danou situaci podivat novym zptusobem) a praktickou
(aplikuje znalosti a dovednosti vetné analytické a tvorivé inteligence, tak aby z toho
m¢él dany jedinec prospéch).

Intelekt manazera by nemél byt pfili§ nadprimérny a odlisny od podtizenych, kvili
snadnéjsi komunikaci s podfizenymi, jelikoz kazda skupina ma jiny hodnotovy systém
a jiny jazyk (Mikulastik, 2007, s. 115). Bedrnova et al. (2007, s. 53) uvadéji, ze ve
vazbé na schopnosti hraji roli 1 védomosti (osvojeni souborl piedstav a pojmi);
obratnost (dispozice k pohybtim celého téla); zruénost (dispozice k manuélnim
¢innostem); dovednosti (zptsobilost k praktickému vyuziti védomosti); talent (soubor
vyraznych dovednosti); vlohy (vrozené piedpoklady k vykonavani urcité ¢innosti);
nadani (soubor velmi pfiznivych vrozenych predpokladd k ur¢ité ¢innosti). Nakonecny
(1998, s. 95) se s Bedrnovou et al. (2007, s. 53) shoduje, az na vyklad talentu, ke
kterému uvadi nejednotné chapani a to bud’ jako mimotadné nadani nebo mimotadné
schopnosti pfi¢emz schopnosti jsou chapany jako zkuSenosti.

Motivace (zaméreni)

Motivy urcuji smér a silu chovani jednotlivet (Nakone¢ny (1998, s. 124), piicemz
V uz§im smyslu vyjadiuji motivy védomé zameéry nebo cile a v $ir§im smyslu vyjadiuji
cile chovani vibec (nevédomé ucely). Mikulastik (2007, s. 116) definuje motivaci jako
pohnutku nebo popud, ktery nas dava do pohybu a zaroven daného jedince usmériuje.
Ri¢an (2010, s. 96) dodava, Ze se o motivu asto mluvi jako o potiebé, predevsim ke
zdiiraznéni nedostatku né¢jakého Zadouciho predmétu.

Bedrnova et al. (2007, s. 54) ve shodé s Ri¢anem (2010, s. 104) rozdéluji zéakladni
motivacéni dispozice na prvotni (vrozené) a druhotné (ziskané). Autofi uvadéji, ze
vrozené motivy jsou instinkty k uspokojeni piedevsim biologickych potieb a slouzi
k zachovani ¢lovéka jako biologického druhu. Motivy ziskaneé smétuji k rozvoji kvality
zivota jedince a zafazuji se sem navyky, zajmy hodnoty, idealy (Bedrnova et al., 2007,
s. 54).

Madsen (1974) in Bedrnova et al. (2007, s. 55) déli motivy na primarni (pf.: motivy
hladu, Zizn¢, sexualni dychani, spanek, bezpeéi, peCovani,...) a sekundarni (motivy
dosaZzeni tspéchu, motiv moci, sociadlniho kontaktu a vlastnictvi). Mikulastik (2007,
s. 116) Madsontv pfistup k déleni motivii nazyva potfebami s obdobnym délenim
a Nakone¢ny uvadi Maslowovu hierarchii potteb (Maslow, 1943 in Nakonecny, 1998,
nasledovné: zékladni potieby a) fyziologické (uspokojeni zizn€, hladu, atp.) a b) potieby
bezpeci; dale potieby psychologické a) potieba lasky a ptinalezitosti a b) potfeby uznani
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(potfeba divéry, kompetence, vykonu, atp.); na vrcholku hierarchie stoji potfeba
seberealizace (potieby realizovat sviij potencial, osobni rust.

Bedrnova et al. (2007, 385-386) uvad¢ji dvou faktorovou teorii motivace dle Herzberga
et al. (2011), kdy prvni skupina faktorti je skupina hygienicka, které maji vliv na
pracovnikovu nespokojenost v préci, nemaji vSak vliv na pracovnikovu motivaci
pracovniho jednani a druhd skupina faktorti je skupina vnitfnich motivatort, které
vedou k pracovnikové nespokojenosti, spokojenosti a pracovni motivaci.

Temperament

Jak dobfe clovek néco dela je zalezitosti schopnosti, to co Clovek d€la je zalezitost
motivace a celkovy styl lidského prozivani a jednéni, ktery souvisi s emocnim aspektem
osobnosti, je temperament (Blatny et al. (2003) in Ri¢an (2010, s. 65).

Mikuléstik (2007, s. 120) uvadi, Ze temperament mé vyrazny vliv na ostatni slozky
osobnosti a muze pusobit na motivaci a projevuje se i v charakterovych rysech
jednotlivce. Bedrnova et al. (2007, s. 56) dodava, ze temperament shrnuje vlastnosti jak
prozivani, tak chovani jednotlivce, které urcuji zpiisob a styl veskeré lidské Cinnosti.
Ri¢an (2010, s. 121) poukazuje na vpraxi vyuzivané Eysenckovo kvadratické
porovnani temperamentu v pojeti Hippokratové a Jungové, taktéZ znazornéno na
nasledujicim obrazku ¢. 2.

Obrézek 2 Eysenckovo kvadratické porovnani temperamentu v pojeti Hippokratové a Jungové
LABILITA

Naladovy N | Neditklivy
Neklidny

Utoény
Vznétlivy
Im pulzivn
| Optimisticky
Eezervovarry Aletivid
( INTROVERZE Melancholik ||| Cholerik EXTROVERZE \
Flegmatik Sangvinik Spoletensky
\| Rozviny Hovomy |/
N\ Spolehlivy Bezstarosmy /
iy
Vyrovnarry Videovsky
~ Orladajici se
_""—--._._.___‘lf_///
STABILITA

Zdroj: Mikulastik (2007, s. 121).

Cim blize je ¢lovék ke stfedu, tim jsou temperamentové vlastnosti méné vyrazné
a naopak ¢im blize okraji, tim vyrazngji se temperament projevuje (Mikulastik, 2007,
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s. 120). Autor dale poukazuje na fakt, Ze v pfipad¢ introverta a extroverta stejné

vzdalenych od stiedu, je extrovert vice poznatelny diky barvitéjsim projevim.

Dle vyse uvedeného je kazdy jednotlivec jiny a podle toho by mél manazer ke kazdému
pracovnikovi piistupovat (Mikulastik, 2007, s. 120), pfi¢emz je temperament vyraznym
faktorem pracovni aktivity, kdy napf. introvert a flegmatik jsou vytrvalejsi nez extrovert
a sangvinik.

Charakter (postoje)

Provaznik (2002, s. 98) vymezuje charakter jako: ,,soustavu relativné stalych dusevnich
viastnosti cloveka, které se projevuji v jeho vztazich K riznym strankdam skutecnosti,
véetné vztahii ¢loveka k sobé samému.* Bedrnova et al. (2007, s. 57) uvadi ptiklady
ruznych stranek skutec¢nosti jako: vesmir, spolecnost, vlastni cinnost (vcetné té
pracovni), vlastni osobnost, druzi lidé. Autofi uvadéji, Ze charakterem se rozumi
individualni svéraz, neboli souhrn osobnostnich vlastnosti, které se projevuji ve vztahu
K vyse popsanym skute¢nostem, kdy béhem spoleéenské konverzace se charakterem
obvykle rozumi morélni charakter.

Stagner (1961, s. 224) zafazuje silu vile jako jadro charakteru, kterd vyjadiuje
schopnost nejen tlumit n&jaké impulzy, ale i klast si naro¢né cile, zobecnéné sila viile
vede k sebekontrole. Charakter je formovan jiz od narozeni a s pfibyvajicim vékem se
jeho rozdily mezi jednotlivei zvétsuji vlivem zkuSenosti (Nakonecny, 1998, s. 258).

Jordan (2003) uvadi, ze ¢im 1épe manazer zna svij tym, tim Iépe mize budovat silné
stranky tymu, proto znalost osobnosti je pro kazdého manazera dulezita a je dulezité mit
se na pozoru Vv jednoznacném oznacovani osobnosti, jelikoz pak cely tym tohoto mize
vyuzivat k ospravedliovani nastolené rutiny.

2.1.2 Pojem osobnost manaZera

Znadmou skutecnosti je fakt, Ze osobni charakteristiky manazerti jsou dulezitéjsi nez
vSech ostatnich zaméstnanci a ocekavaji se charakteristiky, které lze oznalit za
mimotadné (Bedrnova et al., 2007, s. 272). Veber et al. (2009, s. 35) zaroven poukazuji
na fakt, Ze odborny Casopis Fortune, klade kvalitu managementu na prvni misto
osobni kvality, kompetence, autorita a role manazera, které dotvareji osobnost manazera
ve vztahu Kk jim samotnym i k ostatnim.

Osobni kvality manaZera

Bedrnova et al. (2007, s. 272-273) uvadé&ji, Ze se zvySuje dlraz na kvalitu v obecnem
méfitku a zaroven dle zkuSenosti organizaci, jejich vysledky jsou zavislé na kvalitnim
jednani jedince a toto vedlo k tomu, Ze se vyraz osobni kvality manaZera vSeobecné
Vyuziva a ve stejny moment se na tyto kvality zacal klast diraz. Autoti dodavaji, ze
kazdy jedinec ma své momentalni osobni kvality, které odrazeji vSe, co na jedince
pusobi a formuje jeho konkrétni a aktualni identitu a podobu. K formovani osobnosti
jedince se vyuzivaji postoje a charakterové vlastnosti stejné tak i zameéfenost
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a temperament jedince, to vSe se pak odrazi ve zptisobu sebehodnoceni jedince a mize
to vést k pfiblizovani se idealnim osobnostnim kvalitam.

Hronik (2008, s. 91) uvédi nasledujici projevy zralého manazera: je piedvidatelny
a ¢itelny, nefika vSechno, vyjadiuje své pocity, duvéiuje sob¢ i okoli, nemluvi negativné
o nepfitomnych, ma smysl pro humor, ma v souladu slova i ¢iny, pfiznava chybu bez
pocitu Ujmy, s ostatnimi zachazi s respektem a udava hranice. Veber et al. (2009, s. 36)
zduraziuji charisma, neboli schopnost jedince ziskat a vest skupinu pouze silou své
osobnosti. Porvaznik (2003) upozoriiuje na komplex osobnich, mravnich a etickych
vlastnosti, které poukazuji na socialni zralost manaZera a jsou z¢asti zdédéné a zCasti
ziskané vychovou.

Bedrnova et al. (2007, s. 275) uvadéji, ze nelze jednoznaéné vymezit zadouci vlastnosti,
jelikoz expertim se nepodafilo shodnout se na konkrétnich vlastnostech ani na jejich
celkovém poctu. Autoti dale uvadéji, ze jednotlivci kombinuji a kompenzuji jednotlivé
(niz$i, stfedni a vrcholovy) nedovoluje stanovit obecné platné charakteristiky
V uspéSnosti v fizeni a v neposledni fadé fakt, Ze v odlisSnych socialnich podminkéach se
nékteré vlastnosti mohou jevit jako zddouci a v jinych jako nezadouci.

Kompetence manazera

Osobni kvality manazera nesta¢i a je nutné pohlizet i na zptsobilost manazera neboli
manazerskou kompetenci, jenz mé dvé slozky, odbornost (competence) a zaroveil
socialni schopnosti jednani a chovani (competency), jak uvadéji Veber et al. (2009,
s. 36). Autofi dale uvadéji, ze odborné znalosti jsou ziskavany piedevs§im ve $kolnich
strukturach, ale zrychleni zmén, ke kterym dochazi jak v organizacich, tak mimo né,
vede k zavéru, Ze si manazer nemuze vystacit pouze se znalostmi ziskanymi b&éhem
Skolni vyuky, ale je nutné toto vzdélani pribézné rozSifovat a dopliovat a to
sebevzdélavanim a posilovanim praktickych dovednosti souvisejicich se zvladnutim
spravnych Fidicich praktik (napf.: rozhodovani, planovani, kontrola, delegovani, atd.).

Veber et al. (2009, s. 36-39) dale uvadé¢ji lidskou dimenzi zpisobilosti manazera
a konstatuji, ze jednim z typickych rozmérii kompetenci manaZera jsou osobni
vlastnosti, které prezentuji vztah manaZera k sobé samému, k druhym a ke svétu, jako
ptiklad 1ze uvést tyto pozitivni osobni vlastnosti: bezthonnost, davéryhodnost,
poctivost, zdsadovost, ptesnost, ohleduplnost. Autofi uvadéji jako dalsi rozmér aktivitu
manazera, neboli vztah k praci, k vyhledavani a zavadéni novych poznatkl a lze uvést
tyto reprezentujici vlastnosti: svédomitost, rozhodnost, iniciativnost, vytrvalost,
samostatnost, odpovédnost. V neposledni fadé se od manazerii ocekava, ze budou
viud¢imi  osobnostmi s vlastnostmi jako: pfitazlivost, iniciativa, pro-aktivita,
presvédcivost a sebejistota, to znamend, ze vidcovstvi by mélo vyplyvat ze sily
osobnosti, tedy z pfirozené autority (Veber et al., 2009, s. 39).

vvvvv

nasledujici: mluvend a psana komunikace, ocefiovani rozmanitosti, budovani tymd,
networking, partnerstvi, budovani vztahti, emocionalni inteligence, ovliviiovani,
zvladani konfliktd, fizeni vykonu, rozvoj, motivovani, delegovani a koucovani
ostatnich.
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Ve vymezovani kompetenci hraji vyraznou roli schopnosti rozvijet a motivovat okoli
1 sebe ke kvalité 1 efektivit¢ podavanych vykonl, umét aplikovat znalosti a schopnosti
na nové situace a ukoly (Bedrnova et al., 2007, s. 279-280). Autoii dale uvadéji, ze
vyraznou roli hraji interpersonalni dovednosti a to nejen v rozvoji a motivaci ostatnich
ale také dovednosti, které se tykaji efektivniho jednani a piesvédc¢ovacich schopnosti,
pficemz kompetenci manazera je nutno chapat nejen v profesni rovin¢ ale 1 v roviné
socialni. Zavérem autofi dodavaji, ze kompetence mize byt povazovana za optimalni
doladéni celkové zpuisobilosti jedince.

Veber et al., Tobin a Pettingell i Bedrnova et al. se zabyvaji riznym pohledem na
manazerské kompetence, pficemz se v obecném hledisku shoduji a 1isi se v jednotlivych
jmenovanych vlastnostech, kterymi by mél manazer oplyvat.

Role a autorita manaZera

Autorita je vyjadiena celkovym dopadem vlivu manaZera na pracovniky a mira
vaznosti, kterou u nich poziva (Bedrnova, et al., 2007, s. 283). Veber et al. (2009, s. 36)
definuji autoritu manazera jako uznani, jehoZ se mu dostava od dulezitych partnerti
kvuli jeho postaveni, osobnim vlastnostem, odbornym znalostem a dovednostem.
Bedrnova, et al. (2007, s. 283) uvadéji, ze autorita se uplatiiuje na subjektivni roviné
uznani nebo neuznani naroku manazera na respekt ze strany podfizenych pracovnikii.

Mitzberg (2005) in Kubatova (2012, s. 82) provedl pruzkum mezi vrcholovymi
manazery s ohledem na jejich kazdodenni praci a vyplynulo, Ze prdce manazerl je
ruznoroda, utrzkovita s diirazem na verbalni komunikaci, pficemz s vyjimkou schizi se
manazerim jen zfidka stavda, Ze by se jedné véci vénovali vice nez 10 minut a jejich
prace je vétSinou plnéna jen casteCn¢ kvili nutnosti vénovat pozornost rdznym
spolupracovnikiim a ukolim béhem pracovniho dne. Mitzberg dosSel tedy k zavéru, ze
manazefi jsou jako herci v divadle a hraji rizné role a rozd¢lil tyto role do tii typovych
skupin (interpersonalni, informativni a rozhodovaci), ve kterych rozlisil deset roli
(Mitzberg (2005) in Kubéatové (2012, s. 82)).

Bélohlavek et al. (2006, s. 11) uvadi, Ze soucasti interpersonalni role manazera, ktera se
tykd mezilidskych vztahtl, je vystupovani jako ptedstavitel (reprezentuje organizaci pii
ceremoniich), vedouci (ve vztahu Kk podfizenym, motivuje, stimuluje, hodnoti),
spojovatel (udrzuje vztahy mezi jednotlivymi utvary a vztahy mezi organizaci
a okolim). Kubatova (2012, s. 82) dodava, ze manazer stravi kolem 12% svého Casu
v roli predstavitele, kterd je spiSe rutinni a nevyzaduje proto zdvaznou komunikaci ¢i
rozhodovani. Soucasti informacni role tykajici se ziskanych informaci béhem aplikace
interpersonalni role je pusobeni manazera jako pozorovatele (zisk&vani informaci
z porad, informacni sité, tisku a zarovenn neformalnimi cestami jako jsou rozhovory,
recepce, sportovni a jiné kluby), Sifitele informaci (skrze svou roli vedouciho svym
podiizenym) a mluvciho (reprezentuje organizaci navenek, ¢i svlj utvar vici utvarim
ostatnim a haji zajmy organizace) uvadé¢ji Bélohlavek et al. (2006, s. 11). Autofi dale
uvadéji rozhodovaci roli manazera, ktera znamend tvorbu strategickych rozhodnuti a to
vroli podnikatele (manaZer vyuZziva pfileZitosti, feSi problémy, podnikd akce ke
zlepSeni situace, zavadi nové postupy, technologie a pfispiva k rozvoji organizace),
feSitele rusivych udélosti (reaguje na necCekané udalosti, bariéry nezddouci tlaky
a krizové situace), distributora zdroji (Casu, penéz, lidi, zafizeni) a role vyjednavace
(Jednani s jinymi Gtvary, jednotlivci i organizacemi).
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Kubatovéa (2012, s. 87-88) uvadi, Ze manazer musi védét nejen, co ma délat, ale také jak
to ma délat a popisuje Ctyfi druhy manaZerskych dovednosti, a sice: technické
dovednosti (dovednosti nutné k vykonu uréitého tkolu, znalosti, metody, nastroje ¢i
techniky), interpersonélni dovednosti (spolupracovat a povzbuzovat spolupréci ve
skupinach), organiza¢ni dovednosti (planovat, organizovat, koordinovat, dohliZet),
institucionalni dovednosti (efektivné zastupovat organizaci, prezentovat poslani
organizace). Autorka dodava, ze ne vSichni manazefi potiebuji vSechny zminéné
dovednosti ve stejné mife, zalezi na urovni managementu a zaroven i na typu
organizace.

Autofi se shoduji, Ze osobnostni vlastnosti, kompetence, role, autoritu i dovednosti
aplikuje kazdy manazer individudln€ dle prostfedi, ve kterém se nachazi i dle
osobnostni vyzralosti a zaroven se autofi shoduji, ze kazdy jednotlivec (manazer) se ke
stejnému cili miize dostat kombinaci jinych atributti.

2.2 Styly Fizeni

Kubatova (2012, s. 90) uvadi, ze vedeni lidi je: ,, védomé ovliviiovani chovani a jednani
jedince nebo skupiny za ucelem dosazeni cilii organizace a Fizeni je chdpdno spise jako
organizovani a koordinovani operativnich cinnosti.* Covey (2014, s. 140) tvrdi, Ze
vedeni je vice uménim nezli zalezitost konkrétnich dovednosti a postupti. Veber et al.
(2009, s. 43) uvadeji pouze styly fizeni a uzivaji terminu manazerské prace. Bedrnova et
al. (2007, s. 326) a B¢lohlavek et al. (2006, s. 141) mezi vedenim a fizenim nedélaji
terminologické rozdily a uvadéji oba terminy. Tato prace bude terminologicky uzivat
obou termint fizeni 1 vedeni na stejné Urovni jelikoZz cilem je prozkoumat jednotlivé
styly jako takové.

Styly fizeni lze tadit z riznych hledisek Bedrnova et al. (2007, s. 327), Bélohlavek et al.
(2006, s. 142) shodné uvadgi tfi zakladni styly fizeni podle miry angaZovanosti
fizenych pracovnikil a to na autoritativni, demokraticky a liberalni.

Bélohlavek et al. (2006, s. 142) popisuji jednotlivé styly nasledovné. Autoritativni styl
vyjadiuje moc a rozhodovani v rukach vedouciho; komunikace je jednosmérna shora
dolti; vyhodou je vysoka produktivita pracovniki a dosahovani cilii a nevyhodou je
potlaceni individudlni motivace a iniciativy. Autor dale popisuje styl demokraticky, ve
kterém vedouci deleguje velkou c¢ast svych aktivit, ale ponechava si kone¢nou
zodpovédnost za kone¢na rozhodnuti; komunikace je obousmérna; vyhodou je osobni
zaujeti jednotlivct na rozhodovani (rozdélovani tikolt) a nevyhodou je Casova ztrata pii
demokratickém rozdélovani tkoll celou skupinou (tymem). Jako dalsi fidici styl autor
uvadi styl liberalni, pfi jeho aplikaci vedouci ponechava fizeni prace na tymu véetné
ptenechani své autority, pficemZz skupina se sama fidi a komunikace probiha
horizontalné (mezi jednotlivymi ¢leny tymu); vyhodou je, ze pracovnici si mohou ukoly
tesit dle svého uvazeni; nevyhodou je, Ze mohou tapat v ptipadech, kdy je tfeba ucast ¢i
rozhodnuti vedouciho pracovnika.

Likert (1967) in Veber et al. (2009, s. 44) cleni zékladni styly nasledovné.
Autoritativni styl obsahuje direktivni fizeni, manazer uskute¢nuje vSechna rozhodnuti
bez zapojeni podfizenych. Dal§im stylem fizeni je dle Likerta styl benevolentni,
ve kterém se manazer snazi vytvofit partnerské prostiedi, divéfuje podiizenym
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a vyuziva jak odmén, tak tresti. Dal$im fidicim stylem je dle autora konzultativni styl,
ktery vyuziva obousmérné komunikace a k motivaci je vyuzivano piedevSim
pozitivnich néstrojii, pro rozhodovani jsou zapojovani podfizeni. Poslednim fidicim
stylem uvadénym Likertem je styl participativni, kdy manazer podporuje aktivni
zapojeni podiizenych v procesu rozhodovani, vytyCuje cile a cestu k jejich splnéni
ponechava na podiizenych.

Bélohlavek i Likert se shoduji v popisu manazera vyuzivajiciho autoritativni styl fizeni.
Konzultativni styl odpovida stylu demokratickému a participativni styl odpovida stylu
demokratickému. Styl benevolentni je v Likertové ¢lenéni navic jako styl pieklenovaci
mezi stylem autoritativnim a konzultativnim.

Styblo et al. (2007, s. 499), Bedrnova et al. (2007, s. 328), Kubatova (2012, s. 96)
i Bélohlavek et al. (2006, s. 148) ve svych publikacich uvadéji situa¢ni fizeni dle
Herseyho a Blancharda (2001) berouci v Gvahu jednotlivé situace, které nastavaji jak
v organizaci, tak konkrétnimu zaméstnanci. Autofi uvadéji nasledujici tazeni
jednotlivych styld: direktivni fizeni, koucovani, podpora a delegovani.

Styblo et al. (2007, s. 499-501) jednotlivé styly ze situaéniho fizeni popisuji nasledovné.
Autofi uvadi, ze direktivni styl Fizeni se zaklada na vysoké mite pfimého usmériiovani
podfizenych a zaroven v malé mife motivacni podpory ze strany manazera; manazefi
vyuzivaji tento styl fizeni predevSim pro nové ptichozi zaméstnance, jelikoz ti maji
vétSinou vysokou miru motivace (protoze v novém tymu zacinaji) a zaroven jim chybi
zkuSenosti, proto tito zamé&stnanci pfimé vedeni ze strany manazera vitaji; opakem je
nevhodnost vyuziti tohoto stylu v pfipad¢ zkuSenych zaméstnancii ¢i ve vedeni tymu
nebo jednotlivce pracujiciho na kreativnim Ukolu, a to zejména z dtivodi zaméteni
pracovniho tikolu nebo také proto, Ze jedince své pracovni Ukoly vykonava bez vnéjsiho
zasahu ostatnich.

Tracy (2013) uvadi, Ze manazer vyuzivajici direktivni styl fizeni je naro¢ny a nepruzny,
vyzadujici pravidelnou zpétnou vazbu a piisné dodrZzovani postupu od svych
podiizenych, pfi¢emz ti vykonavaji pouze nutné minimum prace a Vv piipadé, ze je
manazer mimo kancelat, prace stoji, protoZe podtizeni neudé€laji zddné rozhodnuti ze
strachu, ze ud¢laji néjakou chybu. Styblo et al. 1 Tracy se shoduji, Ze tento styl vedeni
muze v urcitych podminkéch fungovat a taktéz mtize byt tim jedinym spravnym, je vSak
nutné hodnotit kaZzdou situaci a jeji vyvoj jednotlivé.

Jako dalsi styl Fizeni uvadéji Styblo et al. (2007, s. 499-501) styl kouéovani, pticemz
Vtomto stylu je motivacni podpora i mira usmérilovani vys$i ze strany manaZera,
podtizeny si bud’ nemusi uvédomovat potiebu pomoci, nebo mu Zadost o pomoc muze
byt neptijemna, proto by mé¢l byt v tomto ohledu manazer proaktivni; problematika, ve
které je jedinec kouCovan, byva komplikovana a mize vést ke ztraté nadSeni a motivace
pro dokonceni daného ukolu, pficemz manazer figuruje v roli motivatora a kontrolora
a nezapojuje se do samotného plnéni ukolu; vhodné zvoleni tohoto stylu k rozvoji
zamé&stnancl patfi mezi Ulohy manazera, jelikoz jeho nevhodna aplikace muze vést
k nesplnéni zadaného tukolu a v okrajovém piipadé i k odchodu zaméstnance ze
spole¢nosti.

Tracy (2013) uvadi styl demokraticky, kde manazer je v roli kou¢e a mentora svym

podiizenym, spolu s nimi nastavuje cile a zplsoby jejich hodnoceni a méfeni, pficemz
podfizeni jsou za spravného pouziti tohoto stylu vedeni angazovani a motivovani,
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jelikoz jejich nazory jsou respektovany a pracovni tkoly jsou zménény v ptipadé
potieby. Autor dale uvadi, ze je tento styl vysoce efektivni, jelikoz i1 v pfipad¢, ze je
manazer mimo kancelaf, se na pracovnich ukolech pracuje, protoze se kazdy jednotlivec
citi osobné zodpovédny za celkovy vysledek a tim i produktivitu celé organizace.

Dle autort aplikaci podporovaciho stylu Fizeni manazer naslouchd svym podfizenym
a jejich problémim pii plnéni zadané¢ho tkolu, pfi¢emz neposkytuje piimé rady jak
dany ukol vykonat, jelikoZ si jsou zaméstnanci védomi jak ukol splnit, to co postradaji
je sebedtvéra a pomoc pfi jejim budovani je role manazera; pokud je tento fidici styl
efektivné vyuzit v praxi, tak se zaméstnanec stava samostatngj$im a nezavislejsim na
vnitinich kontroléach, jelikoZ béhem rozhovora s manazerem jsou jednotlivci oziejmeény
divody jednotlivych rozhodnuti a toto vSe vede k navySovani pracovnikovych
kompetenci.

Poslednim popisovanym stylem fizeni je delegovani, které je vhodné vyuZzit pro
zkuSené zaméstnance, ktefi maji vysokou sebedivéru a jsou schopni plnit tkoly jiz dle
jejich popisu nebo je jejich osobnostni vyzrdlost na takové urovni, Ze potiebuji
naro¢néjsi a samostatnéj$i ukoly; uplatnéni tohoto fidiciho stylu je blizce spojeno
s koncepci fizeni na zaklad¢ cili (MBO — management by objectives), pfi¢emz manazer
spolu s podiizenym nastavi cile a kontrolu jejich plnéni, pficemz proces ke splnéni
téchto cili je pIln¢ v kompetenci jednotlivce; kazdy manazer by mél sméfovat
jednotlivce ve svych tymech k tomuto stadiu, jelikoz aplikace tohoto fidiciho stylu
umoziuje efektivni delegovani ¢asti povinnosti smérem dolli a manazerovi se tedy
uvoliiuje prostor pro slozit&jsi tkoly a jeho vlastni osobnostni rist (Styblo et al., 2007,
S. 499-501). Tracy (2013) uvadi, ze delegovani je jednou ze zakladnich dovednosti
efektivniho fizeni lidi, jelikoz bez spravného delegovani neni mozné, aby manazer sam
dal rostl a rozvijel se. Autor upozoriiuje na definici managementu jako takového, ktery
znamena dosahovat vysledku prostfednictvim druhych.

Bedrnova et al. (2007, s. 330-331) uvadgji, ze se ruzni autofi v dne$ni dobé zabyvaji
stylem transformaénim s dirazem na transformacni efekty (motivace, symbolické
chovani, vize a moralni vlastnosti). Autofi dodavaji, ze transformacni styl fizeni je
oznaCovan za styl fizeni 21. stoleti, ktery je ptiznaény pro manazery zaméfujici se na
motivaci svych zaméstnanctli, pfiCemzZ se snazi jim vysvétlovat vyznam a ucel jimi
vykonavané prace pro organizaci jako takovou a ve stejny moment se snazi sladit zajmy
jednotlivel se zajmy organizace. Bass a Avolio (1994) in Bedrnova et al. (2007, s. 332)
definuji transformacni styl, jako ptistup, kdy manazer stimuluje zajem tymu a kolegu,
aby vidéli svou praci z jiného Uhlu pohledu, a pracuji se ¢tyfmi ,,I“: idealni vliv,
inspirujici motivace, intelektualni stimulace, individualizované uznani.
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Beck a Yeager (2001) pouzivaji jiné nézvoslovi a déli styly fizeni do ctyt kategorii
podle miry podpory a uddvaného smeéru (fizeni) ze strany manazera, jak je uvedeno na
nasledujicim obrdzku ¢. 3.

Obréazek 3 Ctyfi styly vedeni z hlediska udavani sméru a podpory ze strany manaZera

VYSOKA

Vysoka mira Vysoka mira

podpory podpory i Fizeni
PODPORUJICI
CHOVANI
51
Nizka mira Vysoka mira
podpory i Fizeni fizeni, sméfovani
NIZKA DIREKTIVN] =3 VYSOKA
CHOVANI

Zdroj: Beck a Yeager (2001), vlastni Uprava.

Vyse uvedeny obrazek se sklada ze cCtyt styl fizeni dle miry podpory a udavaného
sméru ¢i fizeni ze strany manazera, pfi¢emz tyto Ctyfi styly, at’ uz pojmenované jinak,
obsahuji chovani ve stylech fizeni popsané vyse v této kapitole.

Beck a Yeager (2001) popisuji styly nasledovné:

Styl 1 — Vysoka mira Fizeni, sméFovani — vedouci rozhoduje a uskuteciiuje plany bez
vstuptl od svych podfizenych, pfi¢emz manazeti vyuzivajici tento styl vedeni vynikaji
v zadavani ukoll, poskytovani informaci a rozhodnuti smérem dold. Snahou téchto
manazeru je fici svym tymum co, kdy, pro¢ a jak postupovat za neustalého dohledu.

Styl 2 — Vysoka mira podpory i Fizeni — tento styl obsahuje fizeni seshora doli na
zéklad¢ aktivné vyzadanych vstupu od svych podiizenych. Manazefi, ktefi vyuZzivaji
tento styl vedeni, jsou dobii v ziskavani informaci od kli¢ovych lidi, sdileji problémy
S ostatnimi, pfi¢emZ si vyslechnou nézory na dany problém od vice lidi, poté se
rozhodnou, uréi smér a rozdéli ukoly k naplnéni vytyceného cile.

Styl 3 — Vysoka mira podpory — pii vyuzivani tohoto stylu manazer pomaha ostatnim
s jejich ptridélenymi ukoly ve fazich, kde si podfizeni nevi rady, pfiCemz manaZer
nasloucha diskusi ostatnich o daném problému, poklada spoustu otazek a jen malo
odpovédi na dany problém. ManaZer vyuZivajici tento styl fizeni poskytuje svym
podiizenym voditka a zdroje informaci, ale rozhodnuti nechdva na podtizenych, jelikoz
ti jsou k danému problému nejblize.

Styl 4 — Nizka mira podpory i Fizeni — manazefi vyuZzivajici tento styl vedeni
nechavaji rozhodovani zcela v kompetenci svych tymu, pii ptidélovani ukoli nezahlcuji
své podiizené prilisSnymi detaily a nechavaji je, at’ je vypracuji sami. Na druhou stranu
nevyzaduji detailni informace ze strany svych podfizenych s ohledem na feSené

problémy.
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Styblo et al., Bedrnova et al., Bélohlavek et al. i Tracy se shoduji s Beckem a Yeagerem
ve stylech fizeni, pouzivané nazvoslovi je jiné, ale v detailnich popisech lze najit
korelace mezi jednotlivymi autory, zalezi pouze na kazdém jednotlivcei, které
Z uvadénych typt tiidéni jednotlivych styli fizeni jsou jim blizsi.

Ibarra (2015) ve svém c¢lanku uvadi, Ze se styly fizeni by mél kazdy manazer
experimentovat, jelikoz tento zptsob povede K rychlejSimu sebezdokonaleni a aplikaci
jednotlivych stylti ve spravnou chvili.

2.3 Genderove rozdily v manazZerské roli

Osobni kvality, respekt, autorita a ve stejny moment zvladani veskerych styli fizeni
pomahajicich ve spravném manazerském rozhodovani v konkrétnich situacich ale
1 k 0Cinnému fizeni tymid by méla byt predispozice kazdého manazera. Rozvoj
zaméstnancll je pfedmétem mnoha odbornych publikaci a vyzkumi, pfiCemz si
odbornici kladou otazky i genderové rozdily. Bedrnova et al. (2007, s. 607) definuji
pojem gender jako urceni roli, norem a chovani, kter¢ se vztahuje k Zendm a muzim a je
Vv riznych spolecnostech, obdobich a socidlnich skupinach vniméno odlisné€ na rozdil od
pohlavi, které je univerzalni a neméni se pod vlivem mista a Casu. Valerio (2009)
dodava, Ze to mohou byt fyzické rozdily (napi.: spojené s matefstvim), nedostatek
manazerek jako vzoru pro dal$i generace nebo neochota manazeri tikolovat Zeny stejné
obtiznymi projekty jako muze (Valerio, 2009).

V nésledujicich kapitolach bude popsan historicky vyvoj, nasledovany genderovymi
rozdily v osobnostnich rysech a vlastnostech manazera a genderovymi stereotypy ve
vnimani.

2.3.1 Historicky vyvoj

Role Zen na pracovnim trhu se vyvijela, Valerio (2009) uvadi, Ze technicky rozvoj
a posun smérem k primyslu béhem 20. stoleti znamenal zmény na svétovém trhu prace,
pfiCemz v roce 1925 byl podil Zen na trhu prace piiblizné 20%, jelikoZ tradi¢ni zatazeni
Zeny byla starostlivost o chod domacnosti a vychova déti. Autorka déale uvadi, Ze role
zeny se rapidn€ zménila s pfichodem 2. svétové valky, kvili nedostatku muzi
V tovarnach zacali zeny plnit do té¢ doby vyhradn€ muZskou roli s ocekavanim, Ze se po
valce Zeny vrati ke své do té doby tradi¢ni roli, to bylo matetstvi a domacnost. Pracujici
zeny byly akceptovany, ale s pfichodem téhotenstvi bylo o¢ekavani sope¢nosti, ze Zena
zlstane doma a bude se opé€t vénovat své tradi¢ni roli, Valerio (2009) jest¢ dodava, ze
v 60. letech podil Zena trhu prace vzrostl na 40%.

Autorka déale ve své publikaci poukazuje na zmény, které na svétovém trhu prace za
posledni ¢tyii dekady probéhly. Po 2. svétové valce se v fizeni firem vyuzival
predev§im ,,vojensky* zplsob, kdy jen hrstka vrcholovych manazerii rozhodovala
a fidila — aplikace fizeni ,,shora doli* (Valerio, 2009). Dale autorka zduraznuje velky
technologicky rozvoj v letech 90. a dal$i zmény v pozadavcich na vedeni organizace
a to zejména: globalizace podnikani; zaméfeni na eBusiness; spoléhani se na
technologie poskytujici informace napiimo; rozsifeni trhli; dliiraz na Zivotni prostiedi
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a ochranu pfirodnich zdrojii a planety jako takové; dlraz na tymovou préci a zplosténi
organizaénich struktur; rychly rozvoj trhti v Cing, Indii a dalSich Gastech svéta a taktéz
posun V prioritach a hodnotach mladé generace tkvici ve vzniku ,,dualniho manzelstvi ¢i
partnerstvi®, kdy jsou oba partnefi zaméstnani a déli se o zodpovédnosti v doméacnosti.

Z vyse uvedenych faktort vyplyva, ze se naroky na zaméstnance postupné stale zvysuji
a toto plati dvojnasobné pro jednotlivce v fidicich funkcich, jelikoz ti jiz nemaji své
tymy v jedné kancelafi, ale v nadnarodnich firmach jsou tyto tymy casto virtualni
protoze slozeni takovychto tyml je velice riznorodé, co se tykd nejen pohlavi ale
1 Casovych pasem a kultur (Valerio, 2009).

Autorka dale uvadi, Ze niz§i pocet narozenych v generaci X (narozeni v letech 1965 az
1979) ved| k tomu, ze vybér manazeri pouze z muzi se stal nedostateénym a bylo
nutno do tohoto vybéru zaradit i Zeny jakozto dalsi logicky vyvojovy stupeini, pficemz
Zeny maji stale na starost udrzovani chodu domécnosti, udrzovani vztaha jak se Sirsi
rodinou tak s prateli a jelikoZz se o tyto povinnosti muzi vétSinou nestaraji, nedokazou
a ani nemohou vznikajici problémy pochopit. Annis a Gray (2013) uvadé&ji, ze 9% muzu
tvrdi, Ze rozumi Zendm a naopak 68% zen tvrdi, Ze rozumi muzim.

Gurian a Annis (2008) uvadé&ji, Zze od 80. let probiha vyzkum funkci mozku obou
pohlavi s vysledky, které indikuji, Ze muzi i zeny maji rovnocenny intelektualni vykon,
ale pouzivaji mozek rozdilné, jako ptiklad autofi uvadéji nasledujici:

- jak a co si pamatuji: Zeny ptijimaji svymi smysly v priméru vice informaci nez
muzi a uklddaji v mozku vice materialu pro pozd¢jsi pouziti;

- jak zpracovavaji slova: zeny pouzivaji v praméru vice slov nez muzi;

- jak vnimaji sver: zeny vidi vice barev a detaili a muzi snadné&ji vidi fyzicky
pohyb objektu v prostoru kolem nich;

- Jjak funguje stredni mozek: mozek Zeny ma tendenci spojovat emocionalni
¢innosti s mySlenkami a slovy, proto jsou zZeny schopny emocionalni zkuSenost
zpracovat rychleji neZ muzi, tento fakt Casto vytvaii napéti mezi obéma
pohlavimi;

- mnozstvi bile a Sedé hmoty v mozku: zeny maji vice bilé a muzi vice S§edé hmoty,
pfiCemz tato hmota souvisi s kognitivni funkci mozku. Bild hmota spojuje
mozkova centra do neuronové sit¢ a Seda hmota ma tendenci lokalizovat
mozkovou ¢innost do jednoho aktivniho centra mozku. Tento fakt je jednim
z diivodt, pro€ pohlavi ptinasi riizné pohledy na stejny problém ¢i design.

Valerio (2009) dale porovnava pracujici partnery a starostlivost 0 domacnost a o déti,
kdy vysledek jesté stale neni vyrovnany, je to 2 ku 1 ve prospéch Zen, pfi¢emz postupné
narovnavani této situace a fakt ze muzi chtéji travit vice kvalitativniho ¢asu s rodinou,
tato zména piindsi i nové otazky v fizeni a to je ,,work-live balance®, kdy se muzi i Zeny
chtéji vénovat nejen své kariée ale stejnou mérou 1 rodin€, ne jako v povalecném
obdobi, kdy kariéra byla pro muze a rodina pro zeny. Autorka uvadi, ze tyto situace
casto vedou k tomu, Ze 1 muzi stale cast&ji dotazuji nutnost ,,meetingt v 7 rano®, kdy
oba rodice travi ¢as s détmi a vypravuji je do skoly/Ky.

Novy (1996 in Bedrnova et al., 2007, s. 607) provedl vyzkum, z néhoz vyplyva, ze

Cesko patii mezi kultury maskulinni, kde dominuji muzi, ktefi maji vy3si socidlni status
pii vstupu na trh prace i v prubéhu profesni drdhy a zeny tak vykonavaji prace, které
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jsou v souladu s genderovou roli. Wittenberg-Cox (2010) dodava, ze kulturni rozdily je
nutné brat do tUvahy, pfiCemz organizace Casto vyuzivaji pravé kulturni rozdily
k ospravedlnovani pasivity. Autorka dale uvadi, ze Evropa je v pfistupech k feSeni
genderovych rozdila riznoroda diky vyspélosti jednotlivych statnich vefejnych politik,
to zahrnuje daflovy systém, systém vefejné pée o deti a samotnd Skolni dochazka.
Autorka dale uvadi, Zze postkomunistické zemé vychodni Evropy udrzuji rovnostaiské
dédictvi s vysokou vzdélanosti zen, to je oceniovano mezinarodnimi spole¢nostmi. Dle
Mikulastika (2007, s. 132) je v Ceskych podminkach samoziejmé, Ze v partnerstvich
pracuje muz i zena, kde vyjimku tvofi vys$i vrstvy spoleCnosti a zeny, které si
prodluzuji matefskou dovolenou s tim, Ze se nakonec vrati do pracovniho zivota. Autor
dale uvadi, ze pokud jeden z partnert ustupuje druhému kvili kariéte (pf. st€hovani) je
to obvykle zena.

Podle zpravy Svétoveho ekonomického fora (World Economic Forum) o genderové
nerovnosti z roku 2014 se Ceska republika umistila na 96 misté ze 142 zemi s nejhor$im

ey e

skandinavské zemé.

2.3.2 Genderové rozdily v osobnostnich rysech a vlastnostech manazera

Na zaklad¢ historického vyvoje se organizace shodly na uzitecnosti uspotradat a popsat
pozadavky na manazera do kompeten¢niho modelu (Valerio, 2009), pticemz obsahuje
seznam rozméru, které jsou $ir$i nezli dovednosti. Autorka dale uvadi, ze zavedeni
a znalost kompetenéniho modelu pfinaSi organizacim moznost objasnit manazeriim
ocekavani ze strany organizace a zaroven pro manazery samotné, kteti budou schopni se
objektivné zhodnotit a hodnotit i ostatni. Tento kompetencni model je uveden nize
v tabulce ¢. 1.

Tabulka 1 Obecny kompeten¢ni model

Kognitivni schopnosti Interpersonalni dovednosti
Usudek. schopnost jednat s dvojznacnosti | Owliviiovani, vyjednavani, fedeni konflildi
Analyzovani informaci, rozvoj strategie Budovani a udrzovani vztahi
Vizionatske mysleni, globalni pohled Spoluprace s ostatnimi
Vidcovské schopnosti Komunikaéni dovednosti
Motivuje a mspiruje druhe Naslouchani drubym
Hleda "win-win" feden Prezentace s dopadem
Ridi vvkon Technické dovednosti
Koutovani a rozvoj ostatnich Prokazuje znalosti v oboru podnikani i v odvét
Posiluje postaveni jednotlivee 1 tymu Prokazuje obchodni proziravost

Zdroj: Valerio (2009), vlastni Gprava.

Dovednosti a schopnosti uvedené vyse jsou pro piehlednost dany do uvedené tabulky
a rozdéleny do péti skupin na kognitivni a vidcovské schopnosti, dale pak na
interpersonalni, komunika¢ni a technické dovednosti. V tabulce jsou pro jednotlivé
schopnosti a dovednosti uvedeny piiklady chovani ocekavaného od vedouciho
pracovnika. Vyse uvedeny model je dle Valeria (2009) zjednodusenym kompetencnim
modelem a mél by vzdy byt uzpisoben na potieby jednotlivych organizaci
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a organizacnich kultur. Autorka uvadi uvedené schopnosti a dovednosti jako zdkladni
pro rozvoj vedoucich pracovniki, a to muzi i zen.

Déle autorka uvadi, ze ve vySe uvedenych schopnostech a dovednostech vykazuji obé
pohlavi vice podobnosti nezli rozdilt, stale vSak mohou stereotypy v chovani zuzit
pfijatelny rozsah chovani od muzu i zen. Autorka zminuje piiklad stereotypu chovani
~myslete jako manazer = myslete jako muz*, to znamend, ze pro zvladnuti manazerské
pozice je vyuzivano a vyzadovano vice muzskych vlastnosti nezli Zenskych. DalS§im
autorkou zminénym genderovym stereotypem je nevhodnost zenskych vlastnosti
k Gspésnému vykonu manazerské role. Valerio (2009) zminuje hodnoceni, které bylo
provedeno muzi, v némz schopnost vidét svét raciondlné byla u Zen charakterizovana
nizko a to muze vede k tomu, aby si jako své zastupce a nastupce opét vybirali muze,
pricemz toto jednani mize ovlivnit chod celé organizace.

Provaznik (2002, s. 116) uvadi pétifaktorovy model osobnosti neboli Big Five, ktery je
uveden v tabulce €. 2.

Tabulka 2 Big Five osobnostnich ryst

Vlastnost Blizsi charakteristika
Otevfenost Wici novym zkusenostem Divergentni mysleni, flexibilita, kreativita, vynalezavost
Peélivost, svédomitost Silna pracovni etika, spolehlivost, sebekazen
Extroverze Asertivita, optimismus a drurnost
Ochota, pirvétivost Duvéiny, nesobecky, starostlivy, "jemny”
Neuroticismus Ukamyje emocionalni stres a negativii emoce jako je strach nebo hnév

Zdroj: Provaznik (2002) a Valerio (2009).

Vyzkumy Big Five vlastnosti ukazaly, Zze jednotlivci s charakteristikou extroverze
a svédomitosti se Castéji vyskytuji v fidicich funkcich (Valerio, 2009), pfi¢emz
otevienost zménam, tvofivost a predstavivost jsou taktéz dulezité vlastnosti pro
efektivniho manazera. Autorka dodava, ze piivétivost a neurotismus jsou na pomysiném
Zebticku v chapani fidici role na poslednich mistech.

Provaznik (2002, s. 116) k tomuto modelu dodava, ze je zndm pod akronymem OCEAN
podle prvnich pismen anglickych terminti (openness to experience, conscientiousness,
extraversion, agreeableness, neuroticism®). Zaroveii autor udava, Ze tento piistup
k osobnosti byl ovéfen jiz v nékolika desitkach svétovych jazykt (véetné CR a to
Vv letech 1997 az 2000) a prozatim je téchto 5 vySe uvedenych faktort platnych.

Valerio (2009) Big Five vlastnosti dale rozebira z pohledu muzt a Zen, pticemz dosla
k zavéru, ze inteligence i vid¢i schopnosti jsou na srovnatelné urovni. Autorka uvadi
extroverzi jako ptiklad, kdy ob& pohlavi maji tuto vlastnost pfiblizné na stejné Grovni,
ale 1i8i se v nékterych slozkach této vlastnosti, kdy extroverze se skladd z téchto
vlastnosti: sebevédomi, asertivita, aktivita, vyhledavani vzruSeni, vielost, pozitivni
emoce a pospolitost), pfiCemz Zeny vykazuji vyssi vysledky ve vielosti a pozitivnich
emocich a muzi v sebevédomi a vyhledavani vzruSeni. Dle autorky jsou genderové
rozdily patrné i v dalSich podslozkach jednotlivych vlastnosti, ale muzi ani Zeny
neovladaji vSech pét charakteristik a musi se tedy dale rozvijet. Zavérem autorka
poukazuje na etiku a moralku, kde jsou rozdily ve vnimani malé, ale pfes to zeny vice
nesouhlasi s neetickym jednanim, lhanim a tGplatkafstvim.

5 openness to experience — otevienost vii¢i zkuSenostem, conscientiousness — svédomitost, extraversion - extroverze,

agreeableness - ochota, neuroticism — neuroticismus (vlastni pieklad autorky).
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V rychle se rozvijejicich a ménicich organizacich je logicky kladen i velky diraz na
rychly rozvoj manazert, kdy obé pohlavi uvadéji, Ze k tomu jim napomaha plnéni
naro¢nych ukolt (Valerio, 2009). Autorka taktéz uvadi, ze muzi tvrdi, Ze maji pfistup
k mnoha naro¢nym tkolim, opak plati pro zeny, coz s sebou pfinasi vét§i moznosti ve
vlastnim rozvoji.

Shambaugh (2013) tvrdi, ze do feSeni se musi zapojit zeny, muzi i celé organizace,
pficemz zeny musi nést zodpovédnost za svij kariérni postup, jelikoz ve vétSing
organizaci jiz zenam v postupu nic nebrani, jsou to ony samy a jejich vnitini zabrany,
predpoklady a chovani co je drzi zpét od dalsi Grovné vedeni. Déle autorka uvadi, Ze
muzi piedstavujici stale 80% vyssiho a vykonného vedeni organizaci hraji klicovou roli
V postupu zen na vys$i uroven, jelikoz jsou v nejlepsi pozici je obh4jit a zaroven lze
vyuzit jejich zkuSenosti, dobrého jména i mentorovani a koucovani. Zavérem autorka
dodava, ze by organizace méli fesit poCty Zen (manazerek), které odpadavaji nebo se
naopak neuchdzeji o seniorni pozice, jelikoZ mnoho téchto organizaci investovalo
a vyvinulo robustni plany na pfipravu kompetentnich Zen, a proto je nyni téeba hledat
cesty, jak témto Zendm pomoci v dal$im kariérnim kroku.

Gurian a Annis (2008) uvadéji, ze pro zachovani rovnovahy mezi muzi a zZenami ve
vedeni organizaci, Zeny pro to, aby V organizaci zUstaly a rostly, nejcastéji potiebuji
,work-live flexibilitu (v tomto se shoduji s muzi), pochopeni muzi Ze jejich potieby
jsou vzajemné zavislé a nejsou tedy oddé€lené, potiebuji byt respektovany za to, ¢im
jsou, potiebuji byt mentorovany genderové vyvazenym zpusobem. Bedrnova et al.
(2007, s. 609) kromé& vySe uvedenych divodu genderové integrované organizace uvadi
jesté: organizaci, ktera je odpovédna za dopady svych aktivit vii¢i spolecnosti, hodnoty
vzajemnosti a spoluprdce pievySuji nad soupefenim, méné mocensky orientovani
manazeti a propustnéjsi organizace.

2.3.3 Genderove stereotypy vnimani

Pod stereotypem se skryva zevSeobectiovani vlastnosti jednotliveli a nejéastéji je to
povolani, narodnost, rasa, etnicky plivod a pohlavi (Valerio, 2009). Nebezpecnym
rysem stereotypu je fakt, Ze si jedinec neuvédomuje, ze v danou chvili n¢jaky stereotyp
pouziva a jeho minéni i rozhodovani je tim ovlivnéno a zaroven autorka dodava, Ze jsou
stereotypy odolné proti zménam, proto je pravdépodobné, ze si jedinec zapamatuje
informace, které potvrzuji pfedchozi predpoklad, nezli informace, které ho vyvraceji.

Bedrnova et al. (2007, s. 607) zduraziuji, ze ,,gender jako pojem vyjadriuje viastnosti
a chovani spojované sobrazem muze a Zeny, které jsou formovany kulturou
a spolecnosti.“ Rozdé€leni genderovych roli je zavislé na Case, kultufe a socidlnich
skupinach, ve kterych kazdy jednotlivec Zije, a obklopuji ho. Valerio (2009) i Bedrnova
et al. dospéli ke stejnému zavéru s ohledem na Zeny na trhu prace a to je fakt, ze po
vstupu zeny na trh prace je patrné, Zze se veénuji praci, ktera harmonizuje s jejich
genderovou roli v dané kultufe a spole¢nosti.

Mikulastik (2007, s. 131) uvadi tradicni stereotypy chovani muze a zZeny, které jsou
uvedeny v nasledujici tabulce €. 3.

22



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Tabulka 3 Tradi¢ni stereotypy chovani a vlastnosti muze a Zeny

Stereotyp muze Stereotvp zeny
logicky strategicky intuitivn spontani
racionalni nezavisly emocionalni pecovatelska
agresivii SOUtEFVY submisivnd spolupracujici
o loajélni
uzivatelsky ,vednuml__ f:tm empaticka podporovatelka,
rozhoduje kter nasleduje”

Zdroj: Mikulastik (2007, s. 131).

Leva strana tabulky obsahuje popis chovani a vlastnosti, ktery je o¢ekavany od muzi
a prava strana obsahuje ocekavané chovani a vlastnosti od Zen, pfi¢emz jsou to
stereotypy a tudiz ani jedno z pohlavi nemusi témito vlastnostmi a chovanim oplyvat.

Mikulastik (2007, s. 131) k vySe uvedenym stereotypim dodava, ze klasicky obraz
muze a Zeny se neustale méni a uvadi jako priklad ménici se fungovani ekonomiky, kde
je oc¢ekavany jiny piistup k praci s lidmi a o¢ekava se vétsi mira seberealizace, tvarci
aktivity a tymové prace. Autor tvrdi, Ze v téchto zménénych podminkach a situacich
bude mit vétsi moznosti intuitivni ptistup zen.

Nasledovné jsou rozvedeny stereotypy spojené s pohlavim dle Valeria (2009):

Dvoji spoutanost (,,Double Bind*):

Zeny jsou stale povazovany za netypické manaZery a lidry a nejen proto jsou na né
kladeny protikladné naroky, kdy na stran¢ jedné pokud manazerka ptijme za svij fidici
styl dominantnost, asertivitu a sebe prosazovani, je vniméana jako pfili§ ostra ¢i
agresivni. Na druh¢é strané pokud si osvoji vice demokraticky styl fizeni, je vniména
jako pfili§ mekka ¢i slaba uvadi Valerio (2009). Autorka dale uvadi kontrast, ze pokud
se zena chova v souladu s zenskym stereotypem, byva vnimana jako pfili§ hodna
a naopak manazer byva Casto odménovan a povySovan pokud mezi jeho vlastnosti patii
starostlivost a péce o druhé, jelikoz takovéto chovani u muzi je povazovano nad ramec
jeho béznych povinnosti, protoze dle stereotypu takovéto chovani se ocekava od Zen.

Flynn et al. (2013) ve svém clanku uvadéji piiklad dvojich standardii v chovani Zeny,
kdy zeny jsou bud’ kompetentni, nebo oblibené, ale jen obcas v nich okoli vidi obé
vlastnosti. Autofi uvadéji, Ze asertivnim Zenam hrozi, Ze budou vnimany jako agresivni
¢1 ambiciozni a dodavaji, Ze pred tim neZ bude mozné pln€ vyuZzit Zensky potenciél
Vv organizacich, bude nutné se tohoto stereotypu kompletn¢ zbavit.

Dvoji standardy:

Existuji rtizna ocekavani od kazdého pohlavi a to taktéz usti do dvojich standarda pii
jejich hodnoceni Valerio (2009). Autorka uvadi, Ze studie prokazaly, Ze u Zen
pouZzivajicich autokraticky zpiisob fizeni, byvaji hodnoceny hlfe neZli Zeny, které
pouzivaji demokraticky zpusob fizeni, pokud je hodnotitelem muz, na druhou stranu
muzi maji stejné hodnoceni, at’ vyuzivaji libovolny zpisob fizeni. Autorka dale zmifiuje
ukazatel sebe zviditelnovani, kdy muzi voli metodu propagace a zeny se snazi své
schopnosti dokazovat skutky a diplomacii, v opacném ptipadé byvaji vnimany jako
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hrozba pro ostatni. Tento nédzor sdili i Green (2013), ktera uvadi, ze pokud Zeny
prokazou vlastnosti lidra, jsou vnimani spiSe jako muzi a nevidime v nich Zenskost,
naopak pokud Zena ukazuje svou Zenskou stranku, neni vniména jako lidr.

Kompetencénost Zen:

Manazerky byvaji ¢asto zpochybiiovany co se jejich kompetencénosti tyce, uvadi Valerio
(2009) a uvadi, ze zeny vykonavaji zadané ukoly stejné efektivné jako muzi ale i pies to
musi neustale dokladat svou spolehlivost, schopnosti a znalosti, pficemZ u muzi je
jejich kvalifikace i davéryhodnost brana za samoziejmou a dodava, ze k ziskani
povyseni musi mit zeny mnohem lepsi hodnoceni nezli muzi. Fakt, Zze se zeny musi
neustale prokazovat, mize byt jednou z piicin, pro¢ se Zeny o vyssi pozice neuchazeji
(\Valerio, 2009).

Flynn et al. (2013) ve svém ¢lanku dodavaji, Ze v top 1000 spole¢nostech hodnocenych
Casopisem Fortune, jsou pouze 4% spole¢nosti, které maji ve vedeni zastoupeny zeny
v pozicich CEQ®. Autofi vysvétluji tuto situaci kombinaci nasledujicich faktori: Zeny
jsou méné agresivni nez muzi v zadostech o velké pracovni pfileZitosti, o které stoji; je
vetsi pravdépodobnost, Ze muzi ve vrcholovych pozicich si vyberou za své nastupce
opét muze; zeny maji méné¢ zenskych vzort, podle kterych se mulzou fidit
a vneposledni fadé o Zenskou pozornost usiluje nejen pracovni zivot, ale i jiné
mimopracovni aktivity a naroky na né. Autoti dodavaji, Ze organizace, kde plsobi Zeny

vvvvvv

Rezistence K Zenam ve vedeni:

Valerio (2009) uvadi, ze pole plisobnosti manazerek je omezené, jelikoZ musi najit styl
fizeni, ktery jim vyhovuje a je zaroven genderové pfijatelny dle vzitych stereotypt.
Autorka dale uvadi, Ze styl fizeni manazerek je vice kontrolovan nezli styl fizeni
manazeril a pokud chtéji byt Zzeny Uspésné, musi oplyvat sympati¢nosti, vV opacném
ptipadé¢ se objevuje rezistence k jejich stylu vedeni. Vieobecné jsou muzi vnimani jako
schopni vedouci a fidici pracovnici, jelikoz vedeni je povazovana za tradicné muzskou
roli (\Valerio, 2009).

Flynn et al. (2013) ve svém ¢lanku jesté uvadéji paradox rozdilnych mezd, pfi¢emz
castecné vysvétluji vice nez 20 % rozdil v platech muzi a zen tim, Ze si Zeny vybiraji
profese, které jsou huife hodnoceny (jako je socialni prace, uitelstvi, atp.), ale i pokud
se tento fakt vezme do tvahy, existuje nevysvétlitelna mezera v platech muzi a Zen a to
cca. 12%. Rozdil v platech muzi a Zen prokazuji i primarni data uvedena v této praci
Vv kapitole 3.1.1 Vybrané ukazatele genderovych rozdila.

Pro muze i zeny ve vedoucich funkcich jsou genderové stereotypy piekazkou, protoze
Zeny jsou Casto povazovany a vnimaji se tak mnohdy taktéz jako ty hodné a to je brzdi
v ptipadech, kdy tesi s podiizenymi disciplinarni piestupky a taktéz v ptipadech, kdy
potiebuji pozadat o prostiedky k vyfeseni problému tvrdi Valerio (2009). Autorka déle
uvadi, ze manazefi se neciti pfijemné, v ptipadech kdy maji davat negativni zpétnou
vazbu ¢i hodnoceni Zen€, muzi jsou vnimani jako ti odolngjsi proto se také citi Iépe,
kdyz hodnoti muz muze. Cim vyse ve firmé tim vice je ve vedoucich pozicich muzi a to
dava ostatnim muziim, ktefi usiluji o podobnou roli rozséhlou fadu ptikladii, co vse je

8 CEO — chief executive officer (vykonny feditel).
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povazovano za management a jaké styly vedeni lze aplikovat uvadi autorka a naopak
nedostatek Zen ve vrcholovych funkcich zabraiiuje ostatnim uchazeckam si predstavit
sebe samu v takoveto roli.

Skute¢nost, ze genderové stereotypy a nevédomé predsudky jsou stale aktudlni,
dokazuje VIadni strategie pro rovnost zen a muzi v Ceské republice na léta 2014 — 2020
publikovana Ceskou vladou (2014, s. 25), kde nejsou vypsany konkrétni cile, jak
stereotypy odstranit, je zde uveden pouze cil hlavni a tedy obecny, jednad se o:
., Systematické nalézani cest k ucinnému odstranovani genderovych stereotypii
a nevedomych predsudkii ve vSech sféerach a na vsech urovnich spolecnosti.

Valerio (2009) uvadi, Ze ve srovnani minulosti a soucasnosti, 1ze identifikovat zmény na
arovni individualni, organiza¢ni a socialni. Autorka uvadi, Ze zmény na individualni
arovni tkvi ve faktu, Ze Zeny maji nyni mozZnost, stejné jako muzi si vybrat kam pijdou
studovat, jakému sportu se budou vénovat, jelikoz spoleCnost jiz neni ekonomicky
zavisla na muzich. Déle dodava, ze to vSe pfindsi Zendm moznosti si vybrat cestu, ktera
jim nejvice vyhovuje. Dle autorky zmény na trovni organizace znaéi fakt, Zze si
organizace uv&domuiji dilleZitost Zen, proto uvadgji v Zivot ,,women networks’ apod.
programy a zaroven se staraji o férovy pfistup ke vSem svym zaméstnanclim, snazi se
vyjit vstfic zenam s rodinami (prace z domova, ¢asteCny uvazek, atd.), uvadét priklady
uspéSnych muzii a zen, pfi¢emz cilem organizace, je samoziejmé udrzet si talentované
zamé&stnance, bez ohledu na pohlavi. Dle autorky nestaci, aby zeny samy chtély néco
zménit, stejné tak jako podniky. Je k tomu zapotiebi zména ve spolecnosti, ktera
V dnesnim globalnim svété probihd v ruznych c¢astech rizné, ale to, Ze jsme
informovani, ndm pomdaha pfijmout zmény ve svéte, taktéz 1 Zeny jako lidry za své
(\Valerio, 2009).

Flynn et al. (2013) uvadé¢ji, Ze zeny, kterym se vySe uvedené stereotypy podafilo
prekonat, pouzivaji dva nastroje, jimiz jsou: 1) zlstavaji vérné svému fidicimu stylu
a své prirozenosti (pfiklad dovednosti: spolupracujici styl vedeni, aktivni naslouchani
a piirozenou schopnost fidit a udrzovat mezilidské vztahy); Zeny by nemély
napodobovat fidici styl muzl k tomu, aby byly pfesvéd¢ivé a autoritativni, musi byt
autentické a piesvédéivost a autorita se dostavi; 2) Zeny by si m¢ly stanovit svou vlastni
definici uspéchu, jelikoZ v minulosti definovali uspéch muzi, je dost realné, Ze pro Zeny
jsou tyto definice neplatné a proto si musi vytvofit sve.

Historicky vyvoj 1 fakt, Ze Zeny a muZi jsou rozdilni ve vyuZivani svych charakteristik
a taktéz kvili genderovym stereotypiim ptispély k tomu, Ze Evropska komise (Jacobsen,
2015) v roce listopadu 2012 zavedla kvoty pro zeny v managementu a to na 40 % zen.
Ceska vlada (2014, s. 14) si stanovila tentyz cil a je zdokumentovan ve VIadni strategii
pro rovnost zen a muzii v Ceské republice na léta 2014 — 2020 mezi hlavnimi problémy
bylo identifikovano nerovné zastoupeni zen a muzt v rozhodovacich funkcich, pti¢emz
podil muzi se stale zvySuje pii stoupajici hierarchii rozhodovani. Tato zjisténi jsou
Vv souladu se zjisténim autort citovanych v této praci.

" Women network — spolupracujici sité zen (vlastni pieklad autorky).
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3 Prakticka ¢ast prace

Praktickd Gast této prace se bude nejdiive zabyvat genderovym porovnanim Ceské
republiky s Evropskou unii ve vybranych indikatorech, kterymi jsou vzdélani,
zaméstnanost, zdravi a ukazatel rozdilnosti v odménovani muzi a zen. Nasledovat bude
subkapitola vénujici se zastoupeni Zen ve vrcholovych funkcich. Dalsi kapitola ptiblizi
vybranou organizaci na globalni i lokalni Grovni s ohledem na rozvojové programy pro
Zeny. Poté nasleduje vlastni vyhodnoceni rozhovort s U¢astniky kvalitativniho Setfent,
které prob¢hlo formou strukturovanych rozhovort. Jako posledni kapitola této Casti je
kapitola vénujici se doporucenim pro danou organizaci na zdkladé zjiSténych dat jak
Z rozhovort, tak z vybranych genderovych indikatori.

3.1 Genderové porovnani v CR a EU

Evropskd unie shromaZzd'uje data ohledné rovnosti muzii a Zen, z nichz vybrané
indikatory budou nasledné pfiblizeny, a sice vzdélani, zaméstnanost, zdravi a ukazatel
rozdilnosti v odméiovani muzi a Zen a to ve srovnani Ceské republiky a praméru
Evropské unie. Poté budou vyhodnoceny a jako posledni bude nésledovat subkapitola
ohledné zastoupeni zen ve vrcholovych funkeich.

3.1.1 Vybrané ukazatele genderovych rozdili

Jednim z vyznamnych ukazatelti statistiky v oblasti vzdélani je podil osob, které
dosahly terciarniho vzdélani® a patii i do souboru hlavnich ukazateli pouZivanych
k monitorovani strategie Evropa 2020, kdy si tato strategie klade za cil zvySeni podilu
obyvatelstva ve veéku 30-34 let s ukonéenym vysokoskolskym vzdélanim na nejméné
40% (Eurostat, 2015) a Cesk4 republika mé stanovena dil&i cil na 32% (Eurostat — A,
2014). Na nasledujicim grafu ¢. 1 je zobrazena situace od roku 2002 az do roku 2013
a to celkové vysledky EU a CR a zaroven diléi vysledky dle pohlavi.

Graf 1 Dosazeni terciarniho vzdélani podle pohlavi, vékova skupina 30-34 let v %
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Poznamka: dle tabulky 4 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat A, Dosazeni terciarniho vzdélani podle pohlavi, vékova skupina 30-34 let
(2014), vlastni Gprava.

8  Klasifikace obsahu  jednotlivych  stupiit  vzdélani je  dostupnd  napf. na  strankich ~ UNESCO:
http://www.uis.unesco.org/Education/Pages/international-standard-classification-of-education.aspx pod ISCED (International
Standard Classification of EDucation).
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Jak je patrné na vyse uvedeném grafu, jsou vysledky EU vyssi a primérnd vzdélanost
7en v EU jiz piekro¢ila stanoveny cil. Oproti tomu v CR i s pfihlédnutim k faktu, Ze je
cil nizsi (32%), tohoto vysledku nedosahuje narodni primér (v roce 2013 na urovni
26,7%), ani vzdélanost muzl (24%), €1 Zen (29,6%) odd€leng. Zaroven je patrné, Ze
vzdélanost Zen v EU je nad EU primérem a od roku 2007 je tento trend patrny i v CR
v rdmci srovnani s celkovymi narodnimi vysledky a rozdil ve vzdélanosti Zzen a muzu
kazdy rok narustal, kdy v roce 2012 ¢inil rozdil 6,7% a v roce 2013 byl tento rozdil
5,6% ve prospéch Zen. CR chybi do stanoveného cile 5,3%. Rozdil v tomto ukazateli na
trovni EU mezi Zenami a muZi je vét§i nez v CR a &ini 8,5% v roce 2013.

DalSim statistickym ukazatelem fadicim se do kategoric vzdélani je indikator
predcasné odchodovosti ze vzdélavacich systému podle pohlavi uvedeny na grafu ¢.
2, pfi¢emz cil stanoveny na trovni EU je 10% a pro CR 5,5% (Eurostat — B, 2014).

Graf 2 Pied¢asna odchodovost ze vzdélavacich systému podle pohlavi v %
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Poznamka: dle tabulky 5 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat B, Pied¢asna odchodovost ze vzdélavacich systémt podle pohlavi (2014),
vlastni Gprava.

Vyse uvedeny graf bere do tvahy procento populace ve véku 18 az 24 let s nejvyse
sttednim vzdélanim, pficemz tito jednotlivci jiz nejsou v dal§im vzdélavacim procesu
(Eurostat — B, 2014). Z vysledku je patrné, ze Ceska republika jiz svij cil splnila a to
v roce 2012 a udrzela ho 1 v roce 2013, kdy rozdily za celé sledované obdobi mezi muzi
a zenami jsou v fadech desetin procent a ve sledovaném obdobi si Zeny vedly nepatrné
1épe. Naopak primér EU je na 13,6% pro rok 2013, pficemz Zeny jsou na 10,2% a muzi
0 3,4 % htte. V celém sledovaném obdobi se primér EU zlepsil o 5% mezi lety 2002 az
2013. CR se drzi v celém sledovaném obdobi kolem stanoveného cile, stejné tak jsou
zde pouze nepatrné rozdily mezi muzi a Zenami.

Mira zaméstnanosti muZzi a Zen patii mezi klicové socidlni ukazatele pti posuzovani
a zkoumani vyvoje na trhu prace a zaroven patii mezi ukazatele méfené ve strategii
Evropa 2020 s cilem zaméstnanosti muzi a zen nastaveném na 75% (Evropa 2020,
2015).
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Tento ukazatel je zndzornén na dal$im grafu ¢. 3 a vyjadiuje podil poc¢tu osob ve veéku
20 aZ 64 let v zam&stnani® na celkovém poctu obyvatel stejné vékové skupiny (Eurostat

~C, 2014).
Graf 3 Zaméstnanost podle pohlavi v %
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Poznamka: dle tabulky 6 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat C, Zaméstnanost podle pohlavi (2014), vlastni Uprava.

Jak je zietelné z vyse uvedeného grafu, je zaméstnanost v CR v celém sledovaném
obdobi vys§i nezli primér EU a to 72,5% vCR a 68,4% vEU za rok 2013.
Zaméstnanost zen (CR 63,8% a EU 62,6% v roce 2013) je pro oba subjekty nizsi
v celém sledovaném obdobi oproti zamé&stnanosti muza.

Zaméstnanost muzi je jak pro CR (81%, 2013), tak pro EU (74,2%, 2013) vy3si nezli
celkové hodnoty opétovné pro celé sledované obdobi. Zaméstnanost muzi v CR ve
sledovaném obdobi je v priméru vyssi o 18,5% a v EU o 14,6% nez zamé&stnanost zen.
Genderova nerovnost v tomto ukazateli je vét$i v CR nezli v EU.

Jednim z dalsich dilezitych ukazatell je mira zaméstnanosti absolventii, pii¢emz se
tento ukazatel tyka osob ve veéku 20 az 34 let (Eurostat — H, 2014) a je uveden na grafu
¢. 4.

Graf 4 Mira zamé&stnanosti aktualnich absolventd v %
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Poznamka: dle tabulky 7 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat H, Mira zaméstnanosti aktualnich absolventt (2014), vlastni Gprava.

o Zaméstnané obyvatelstvo obsahuje osoby, které v referenénim tydnu odvedly praci za mzdu po dobu nejméné jedné hodiny, nebo
tyto osoby mély pracovni misto, na kterém docasné chybéli (Eurostat — C, 2014).
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Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze CR jako celek a skupina muZi jsou ve vysledcich
nad EU primérem. MuZi, v porovnani se Zenami, si v CR vedou v tomto ukazateli 1épe
Vv priméru o 11% ve sledovaném obdobi a v EU o 4,4%. Lze tedy konstatovat, ze
situace v EU celkové je vice genderové vyrovnana v porovnani s CR.

Celkovy trend pro viechny diléi subjekty je klesajici kromé muzi v CR, kde od roku
2010 dochazi k postupnému zvySovani zaméstnanosti muzskych absolventi naopak
trend pro zeny je klesajici a je zde rozdil vice nezli 10 procentnich bodl
V zameéstnanosti absolventli ve prospéch muzi.

Mezi dalsi ukazatele trhu prace patii délka pracovniho Zivota a taktéz ofekavana
délka Zivota zobrazena na nasledujicich grafech ¢. 5 a €. 6.

Graf 5 Délka pracovniho Zivota dle pohlavi v letech
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Poznamka: dle tabulky 8 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat D, Délka pracovniho zivota (2014), vlastni Gprava.

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze délka pracovniho Zivota se prodluZuje jak pro muze
a zeny tak i pro EU a CR zéroveti, jednim z diivodi miize byt starnouci populace v celé
EU. Tento ukazatel ma podobny trend jako zamé&stnanost podle pohlavi. Muzi pracuji
déle nezli zeny a to pfiblizné€ o 6 let. Délka pracovniho Zivota muza v roce 2013 Cinila
pro EU i CR 37,7 let. Tento ukazatel je nejnizi pro zeny v CR a to 31,5 let se stoupajici
tendenci, tak jako u ostatnich dil¢ich vysledkli. Tento ukazatel je wvypocitan
pravdépodobnostnim modelem, kdy se pfedpokladd, Ze jedinec bude aktivni na trhu
prace po celou dobu svého produktivniho zivota (Eurostat — D, 2014), to mize byt
jednim z divodu pro¢ je tento ukazatel nizsi pro Zeny nezli pro muze a to kvuli
preruseni pracovniho zivota z diivodl péce o rodinu (matetské a rodi€ovska dovolend).
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Ocekavana délka Zivota vyjadiuje pramerny pocet let, kterych se kazdé novorozené
dité v praiméru mize dozit (Eurostat — E, 2014) a je vyjadiena na grafu ¢. 6.

Graf 6 Ocekavana délka zivota dle pohlavi v letech
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Poznamka: dle tabulky 9 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat E, O¢ekavana délka Zivota dle pohlavi (2014), vlastni Gprava.

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze se oCekavana délka zivota zvysuje ve sledovaném
obdobi je to témét o 10 mésict pro EU a 6 mésicti pro CR. Pro muze v EU i CR se
délka ocekavaného Zivota mezi lety 2002 az 2012 navysila o 3 roky, u Zen o 2,5 roku
v CR a 2,2 roku v EU, pfi¢emz rozdil v tomto ukazateli mezi Zenami a muZi v roce
2012 byl 6,1 let v CR a 5,6 let v EU.

Dalsim z vyznamnych ukazatelti nerovnosti mezi pohlavimi je ukazatel métici rozdil ve
vydélcich muzii a Zen a je zndzornén na grafu €. 7. Tento indikator je kalkulovan jako
rozdil mezi primérnym hrubym hodinovym vydélkem placenych zaméstnanych muzt
a zen, pricemz do uvahy se berou organizace s vice nez 10 zaméstnanci (Eurostat — F,
2014).

Graf 7 Genderova platova nerovnost v %
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Poznamky: E27 reprezentovano v letech 2008 a 2009. Data k roku 2007 nejsou k dispozici. Graf
vytvoien dle tabulky 10 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat F, Genderova platova nerovnost mezi muzi a zenami (2014), vlastni Uprava.
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Ve sledovaném obdobi je rozdil ve vydélcich v priméru o 6,6% vyssi v CR v porovnani
s EU. V praméru EU se od roku 2010 nic vyrazného nezménilo a stejné tak v CR od
roku 2011. Vysledky udévaji, Ze rozdil ve vydélcich mezi muzi a Zenami je pro rok
2013 v CR 22,1% a v EU 0 5,7 % nizsi, tedy 16,4%.

Indikator platové nerovnosti je Uzce spjat i s vysledky ukazatele prace na ¢asteény
Gvazek mezi Zenami a muzi uvedeny nize na grafu ¢. 8.

Graf 8 Prace na ¢aste¢ny tivazek podle pohlavi v %
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Poznémka: dle tabulky 11 uvedené v piiloze.
Zdroj: Eurostat G, Prace na ¢aste¢ny tvazek podle pohlavi (2015), vlastni Uprava.

Z grafu vyplyva, ze kolem 80% vsech pracovnich mist na ¢aste¢ny vazek je obsazeno
7enami. Ve sledovaném obdobi je to v priméru 77%, to jak v EU, tak v CR. Muzi tvoii
skupinu 23% z celku pracujici na casteCny uvazek. Absolutni ¢isla jsou uvedena
Vv tabulce 8 jako soucast ptiloh této prace. Ve sledovaném obdobi neni patrny vyvoj
zadnym smérem a zistava tedy rozdéleni na dvé tfetiny Zen a jednu tfetinu muzi
napliujici pozice na ¢aste¢ny tvazek.

3.1.2 Zhodnoceni vybranych ukazateli genderovych rozdila

Kapitola 3.1.1 se vénovala rozboru jednotlivych vybranych ukazateli z problematiky
genderové rovnosti. Tato kapitola zhodnoti vybrané ukazatele jako celek se spole¢nym
jmenovatelem gender.

Platova nerovnost mezi muzi a zenami je v EU (16,4%) nizsi nez v CR (22,1%), to vede
k faktu, Ze po dobu jejich pracovniho Zivota, ktery &ini v CR 31,5 let pro Zeny a 37,7
pro muze, si Zeny vydélaji méné nejen kviili samotné délce pracovniho Zivota, ale taktéz
kvali genderové nerovnosti v platech. To sméfuje k tomu, ze vyplacené dichody jsou
pro Zeny niz8i nez pro muze a pro zeny to znamena vétsi riziko ohroZzeni chudobou
(Europa — Spravedlnost, 2014). Ve stejny moment k nerovnosti piispiva také
skutecnost, ze piiblizné 80% pracovnich mist na ¢asteCny tvazek je obsazeno Zenami.
Casteéné uvazky se negativnd projevuji na moznostech kariérniho postupu,
v moznostech  Skoleni, v dichodovych narocich, i vnarocich na podporu
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V nezaméstnanosti a taktéz tyto faktory ovliviiuji rozdily v odménovani obou pohlavi,
jak uvadi Evropska komise (Europa — Spravedinost, 2014).

Ve vysledcich ukazatele dosaZeni terciarniho vzdélani ve véku 30 az 34 let se Ceska
republika nachazi pod primérem EU celkové i zeny a muzi samostatné. Tento ukazatel
ma vsSak stoupajici tendenci a pfiblizuje se tedy k vytyCenému cili, pficemz jsou
vysledky vy3si pro Zeny. V EU rozdil &ni 53% a vCR 5,6% za rok 2013.
S ptihlédnutim k ukazateli pfed¢asné odchodovosti ze vzdélavacich systémii, ma CR
vy$si cil nez EU, ktery jiz splnila (5,5% vs. 10%). EU vykazuje vysledky pro zeny na
10,2% a muzi o 3,4 % hufe.

Pokud piihlédneme k zaméstnanosti absolventd, tak v CR je markantni rozdil
V zaméstndvani zen a muzii a to vpriméru o 11% ve prospéch muzl, piicemz
zamestnanost absolventek ma klesajici tendenci (stejné tak ukazatele pro EU). I piesto,
7e zaméstnanost absolventtl je v CR na vysoké trovni a déle pomalu stoupa, je zde
vyssi i genderova nerovnost v porovnani s EU, kde rozdil v zaméstnanosti absolventi
muzi a Zen &ini 4,4% ve prospéch muzi. Celkova zaméstnanost je v CR vy3si nezli
primér EU, pfi¢emz zamé&stnanost muzi jak v CR, tak v EU vy¢niva nad celkové
vysledky. Ve sledovaném obdobi je zamé&stnanost muzi v priméru vyssi o 18,5% v CR
a vEU o0 14,6% neZz zamé&stnanost Zen. Lze tedy konstatovat, Ze genderova nerovnost
v celkové zaméstnanosti je vétsi v CR nezli v EU a to téméf o 4% ve prospéch muzi.

Délka pracovniho Zivota se prodluZuje jak pro muZe a Zeny, tak i pro EU a CR zéarovet.
Jednim z divodt mize byt starnouci populace v celé EU. Tento ukazatel ma podobny
trend jako zaméstnanost podle pohlavi. Muzi pracuji déle nezli zeny a to ptiblizn€ o 6
let (v EU i CR). Jednim z diivodii, pro¢ je tento ukazatel niz§i pro Zeny, je nutnost
preruseni pracovniho zivota kvuali péci o rodinu. DalSim divodem pro¢ se délka
pracovniho zivota prodluzuje je i skutecnost, Zze se prodluzuje délka zivota jako
takového, kde se Zeny dozivaji v priméru vyssiho véku nez muzi. V CR i EU je to
V priméru pfiblizné o 6 let ve prospéch zen.

Z osmi popsanych ukazatelti uvedenych v kapitole 3.1.1, vykazuji ¢tyfi z nich rostouci
trend, a sice: ocekavana délka zivota, délka pracovniho zivota, zaméstnanost a dosaZeni
terciarniho vzdélani. Ukazatel prace na CasteCny uvazek, genderova platova nerovnost,
mira zaméstnanosti, piedCasna odchodovost ze vzdélavacich systému se za sledované
obdobi, co se tykd trendu, nezménili a ziistdvaji na obdobné urovni. Genderova
nerovnost se u vybranych ukazateli snizuje na Grovni EU u dvou ukazateli:
zaméstnanost muzi a zen a predCasna odchodovost ze vzdélavacich systému. Naopak
genderova nerovnost se zvysuje u miry zaméstnanosti aktualnich absolventii v CR ve
prospéch muzl a u ukazatele dosazeni terciarniho vzdélani podle pohlavi ve prospéch
zen jak v EU, tak v CR.
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3.1.3 Zastoupeni Zen ve vrcholovych funkcich

Evropska komise uvadi na svem portalu (Europa — Spravedlnost, 2015), Ze Zeny jsou
nedostatecné zastoupeny v rozhodovacich funkcich, zejména v politice a podnikani.
Dale uvadi, Ze Zeny tvoftily v roce 2014 28% jednotlivych ¢lenskych komor parlamentu
a vV obchodnim svété tvotily Zeny 20,2% ¢leni spravnich rad ve vefejné registrovanych
organizacich. Evropska komise (Europa — Spravedlnost, 2015) se genderovou
nerovnosti zabyvala jiz v roce 2010 a v roce 2011 vyzvala organizace k samoregulaci
a vetsi genderové spravedlnosti, pticemz vysledky z roku 2012 ukézaly, Ze pokrok neni
vidét a proto jsou tieba dalsi opatieni, jako jsou kvoty Zen v managementu.

Déle Evropskd komise (Europa — Spravedinost, 2015) sbira data ohledné genderové
rovnovahy v rozhodovacich pozicich. Kompilovana data jsou uvedena na nésledujicich
grafech ¢. 9 a €. 10.

Graf 9 Genderova rovnovaha v EU a CR priimérmé hodnota za sledované obdobi v %
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89% spole¢nosti.

Poznamka: dle tabulky 12 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Europa - Justice, Board members (2015), vlastni Gprava.

Vyse uvedené kolacové grafy obsahuji primérné zastoupeni muzi a Zen mezi lety 2004
az 2014 ve vrcholovych funkcich, a je z nich patrné, Ze v procentualnim zastoupeni si
Ceskéa republika vede lépe v pozicich nejvyssiho rozhodovaciho organu oproti EU.
Naopak v pozicich ¢lenti je na tom v porovnani s CR 1épe EU. Data jsou shirana pouze
pro velké spole¢nosti obchodované na burze, proto jsou data v absolutnich hodnotach
nizka, v praiméru jde o 13 spole¢nosti v CR s praimérnym vysledkem 1 Zeny a pro EU
21 zen v rolich prezidentek. Clenek nejvysiiho rozhodovaciho organu ve spole¢nostech
je vpraméru 1 Zena v CR a 74 vcelé EU. Z vyse uvedeného je patrné, Ze v téchto
vrcholovych rolich panuje velka genderova nerovnost.
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Pro lepsi vizualizaci soucasného trendu jsou na nasledujicim grafu ¢. 10 uvedeny
hodnoty v letech 2004 az 2014.

Graf 10 Genderova rovnovaha v EU a CR priimérna hodnota za sledované obdobi v %
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Poznémka: dle tabulky 12 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Europa - Justice, Board members (2015), vlastni Uprava.

Z vySe uveden¢ho grafu je patrné, Ze v EU se situace meéni ve prospéch Zen od roku
2011, jelikoz zastoupeni Zen stoupd jak na urovni prezidenta organizace, tak clenl
V nejvyssim vykonném organu. V CR tento trend neni patrny a je naopak klesajici. Je
nutno podotknout, ¢ v CR se do uvahy bere v priméru 13 spoleénosti a je tedy
absolutni pocet téchto pozic omezeny, ale pro pfiblizeni velikosti genderové nerovnosti
jsou tato data dostacujici.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze kvoty pro Zeny v managementu nejsou napliiovany a cil
stanoveny EU 40% zen v managementu do roku 2020 je stale vzdaleny, zaroven je to
dikazem vysledkt z Euro barometru (2012) ze obchodni komunité dominuji muzi a ti
nemaji v zenské schopnosti a dovednosti duvéru, tento nazor zastava 76% respondentt a
68% respondentii zastava nazor, Ze zeny maji mensi svobodu, kvuli rodinnym
povinnostem.

3.2 Genderove srovnani ve vybrané organizaci

Vybranou spolecnosti je americkd spolecnost Accenture, ktera je globalni spolecnosti
zabyvajici se poradenstvim, poskytovanim technologickych sluzeb a outsourcingem.
Accenture zamé&stnava globaln€ 319 000 lidi a své sluzby nabizi ve vice nez 120 zemich
svéta, véetnd Ceské republiky (Accenture, 2015). Trzby této spoleénosti za fiskalni rok
2014, ktery skoncil 31. srpna 2014, ¢inily 30 miliard USD.

34



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Tti vrcholové funkce v této spolecnosti na globalni Grovni zastavaji muzi a to CEO,
CFO a COO™ uvadi Accenture (2015). Predstavenstvo tvori 10 lidi, z nichz jsou 4 zeny
(Accenture — A, 2015), tvoii tedy 40%, coz je vice nez v pramérech EU a CR
uvedenych v grafech ¢. 8 a 9. Zaroven lze podotknout, Ze tato spole¢nost stoji na Sesti
zakladnich pilifich, z nichz jeden zohledniuje respekt k jednotliveim a soucésti tohoto
pilife je i diverzita v¢etn¢ genderové rovnosti (Accenture — B, 2015).

V Ceské republice existuje pobotka Accenture od roku 1991 s divizemi outsourcing,
technologie, poradenstvi a interni tym pro chod organizace jako celku (Accenture - F,
2014) s tim, Ze tato pobocka c¢ita cca 1900 zaméstnancu ve vSech ¢tyfech divizich.

Vyzkum bude proveden v eské outsourcingové divizi, kterd ma 994" zaméstnancil.
Z toho je 341 muza (34% zaméstnancll) a 653 zen (66% zaméstnankyin). Organizace ma
maticovou organizacni strukturu a ne vSichni zaméstnanci (pfedevSim manazefi
a specialisté) maji své nadfizené v Ceské republice a jsou do ¢eské pobocky piitazeni
vramci jejich fyzické lokality a ne vykonu prace. Z ¢ehoz se dvéma nejvySs$imi
pracovnimi zafazenimi je 27 manazert, z nichz je 13 muzi (48%) a 14 zen (52%).
Ceska outsourcingova divize je fizena 8 manaZery, ktefi jsou soucasti 27 manazert

SnejvysSim pracovnim zafazenim. Na dalSich fidicich urovnich (stfedni a nizsi
management) je 99 zaméstnanct, z toho 48 muzi (48%) a 51 Zen (52%).

Pro stfedoevropsky region sestavili manazefi listinu pro manazery, ktera obsahuje 11
zasad, kterymi se manazefi maji fidit (Accenture — Intranet, 2015). S touto listinou jsou
seznameni i nove pfichozi zaméstnanci pro vzajemné nastaveni ocekavani a obsahuje
zasady tykajici se frekvence a kvality zpétné vazby, rozvoje tymu i jednotlivcd,
nastavovani cill, chovani manazera k ostatnim v organizaci, ohodnocovani a oslavovani
vysledki jednotlived 1 tymu, oboustranné komunikaci, rozvoji sebe samotnych,
mentorovani tymu a navazani a udrZeni dobré atmosféry a spoluprace v tymu
(Accenture — Intranet, 2015).

Tuto listinu Ize povazovat za kompetenéni model dané organizace, jelikoz jsou zde
popsana ocekavani v chovani a pfistupu k podfizenym. Kromé& této listiny, kterd je
validni a uzpisobena pro stfedoevropské poméry existuje jesté¢ globalni celosvétova
intranetovd strdnka pfistupnd vSem zaméstnancliim s informacemi ohledné popisu
jednotlivych roli v organizaci.

Ocekavané vlastnosti, dovednosti a schopnosti jsou castecné skryty ve vyslednych
vystupech popsanych v listing. Globalni informace o rolich jsou obecné a to z dtvodu
celosvétové pusobnosti, proto si kazdy region specifikuje role dle vlastnich potieb.
S ptihlédnutim  k listiné platné pro Ceskou republiku, lze organizaci doporugit
prohloubeni této listiny o ocekdvané charakteristiky od manazerd, které v této listing
nejsou jednozna¢né zachyceny. Dostupnost obecné popsanych ocekavani neni pouze na
globalnich strankach ale i v ptirucce pro zaméstnance, se kterou jsou vSichni
zamé&stnanci pii nastupu do organizace seznameni (Accenture — Intranet, 2015).

10 CEO - chief executive officer (vykonny feditel); CFO — chief financial officer (finanéni feditel); COO — chief operations officer
(provozni feditel).

! Uvedena data jsou validni k lednu 2015. Poget zaméstnancti na viech trovnich se méni v zavislosti na rozvoji organizace jako
celku a dalsich okolnosti.
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3.2.1 Rozvojové programy pro Zeny Ve vybrané organizaci

Accenture jako organizace pojima genderové rozdily jako soucast programu diverzita
(rozmanitost), pfi¢emz soucasti tohoto programu jsou taktéz rozdily ve véku, etnickém
puvodu, nabozenstvi a sexualni orientaci (Accenture — C, 2015). Ptehled celého
programu je soucasti pfilohy jako obrazek ¢. 4. Cilem tohoto programu je zajistit ferové
jednani a pfistup ke vSem vysSe uvedenym formam rozdili mezi jednotlivci a zaroven
spravné schopnosti téchto jedinct vyuzit v rdmci organizace (Accenture - C, 2015).

Na globalni urovni zaméstnava tato organizace ptiblizn¢ 109 000 zen, to je 36% celkové
pracovni sily (Accenture — D, 2015 a za G¢elem rozvoje a posileni uspéchu Zen v této
organizaci byl v bfeznu 2012 zaveden program s nazvem Definovani tspéchu — Tva
cesta se zaméfenim na rozvoj zen v manazerskych rolich a posileni postaveni Zen.

V programu pro rozvoj zen nejen v manazerskych rolich spolecnost vytvofila né€kolik
podprogramil, které¢ jsou na urovni jednotlivych pobocek lokalizovany s ptihlédnutim ke
kulturnim rozdilim i k rozdilim v legislativé v dané zemi.

Programy pro rozvoj Zen jsou nasledujici (Accenture — E, 2015):

Mentorovaci program pro Zeny, kdy tento program paruje zeny, které chtéji rast do
lidrovskych pozic s mentory, ktefi jiz seniorni manazerskou pozici zastavaji, pticemz
tito mentofi pomahaji svym svéfenkynim mimo jiné i K ziskavani kontaktl a sebe
zviditelilovani.

Dalsim programem je globalni online férum, které spojuje Zeny z riznych kouti svéta
a pomdha jim definovat uspéch spomoci vzdélavacich programi a vyuzivanim

multimédii. Taktéz ¢tvrtletni féra uspéchu, kde seniorni manazeti a manazerky hovoii
o svych pfistupech k vedeni lidi a dalSich aspektech jejich kariéry.

Oslavy mezinarodniho dne Zen, kdy Zeny maji moznost rozhovorli s GispéSnymi
zenami jak z oboru, tak z jinych profesi ohledné jejich kariérového postupu, osobnich
cilti a samotné definice uspéchu pro n¢ jako jednotlivce.

Skolici a rozvojové programy, které¢ jsou urené k rozvoji novych lidrd, které jsou
castecné fizeny globalné a ¢astecné lokalné na trovni jednotlivych zemi.

Doplnénim téchto globalnich programii jsou programy lokalni, kde se zeny v Ceské
republice mohou Ucastnit jak globalnich, tak lokéalnich programl pro jejich rozvoj.
Lokalni programy pro rozvoj jsou (Accenture — Intranet, 2015): koucink s externim
lektorem, role ochrance z4jmu rodict a role ochrance z4jml manazerti, mentorovani na
lokalni wrovni, ktery se kona tvafi v tvar svybranym mentorem, HR politika na
zaClenovani rodicl navracejicich se z matetfské a rodicovské dovolené.
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3.2.2 Vyhodnoceni rozhovoru

Pro vyhodnocovani rozhovoru lze otazky kategorizovat do péti tematickych celku, kdy
prvni celek je vénovan otazkdm ohledné osobnosti ¢loveéka; druhy otdzkam stylu
vedeni; tfeti se svymi otazkami vénuje genderovym rozdilim; étvrty se zaméfuje na
rozvojové programy pro manazery a paty identifikatnim a demografickym tdajum
ohledn¢ ucastnikli vyzkumu.

Jeden z Gcastnikti nesouhlasil s fixaci rozhovoru audiozaznamem, proto prob¢hlo
zachyceni rozhovoru na papir.

Nasledujici rozbor vysledkt je z pohledu jednotlivych tematickych celkt s pfihlédnutim
k pohlavi, v ptipadé, Ze se odpovédi vyrazné odliSuji, stim, Ze identifika¢ni
a demografické udaje spadajici do celku pét, budou uvedeny jako prvni, pro lepsi
orientaci v rozboru ostatnich tematickych celkd.

Identifikaéni a demografické udaje

Identifika¢ni a demografické udaje byly poloZeny aZz na konec rozhovoru pro doplnéni
kompletnosti tidaji a ziskani dodate¢nych informaci. Bylo polozeno Sest otazek, které
jsou uvedeny v piiloze ¢. 11.

Odpovédi 1ze shrnout do dvou nasledujicich grafii €. 11 a 12.

Graf 11 Identifika¢ni a demografické otazky (1. ¢ast) — kladné odpovédi
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Poznamka: dle tabulky 13 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az ptiloha ¢. 22.

Jak je vidét na vySe uvedeném grafu sedm manaZeri ma minimalné vysokoSkolské
vzdélani a jedna manaZerka ma stfedoSkolské vzdélani. Pfimy nadfizeny vSech
respondentl je muz a s piihlédnutim k faktu, Ze organizace ma maticovou strukturu
ostatni manazefi, kterym téchto osm vybranych respondentti reportuje, jsou pro pét
z nich pouze muzi a pro tii respondenty zéastupci obou pohlavi.

37



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Nasledujici graf shrnuje primérny pocet let manazerti ve firmé, v manazerské pozici
a prumeérny pocet podiizenych dle pohlavi.

Graf 12 Identifika¢ni a demografické otazky (2. ¢ast) — kladné odpovédi
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Poznamka: dle tabulky 13 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az piiloha €. 22.

VSichni respondenti jsou V organizaci vice nez 10 let, a to vrozmezi 10 az 13 let,
pfiCemz Zeny jsou ve firm¢ v priméru o 3 mésice déle. VSichni respondenti fidi lidi
minimaln¢ 6 let, Stim Ze muZzi jsou v priméru v manazerské pozici o 5 let déle nez
zeny.

Pocet podiizenych je v rozpéti 20 az 300. Sest manazert #idi tymy v rozpéti 20 — 50 lidi,
jeden manazer momentalné fidi 120 lidi a jedna manazerka 300 lidi. Jedna
z respondentek zménila roli a v soucasné chvili ptimo nevede zadné lidi, do Gvahy je
bran tym, ktery ovliviiuje a reportuje ji neptimo, a to kviali maticové struktuie
organizace.

Osobnost ¢lovéka

Otazky prvniho tematického celku sméfované na osobnost ¢lovéka a organizaéni
pozadavky na manazery byly poloZeny jako prvni béhem rozhovord. Téchto otazek bylo
Sest a jsou soucasti prilohy €. 11.

Na otazku ohledné typologie osobnosti vSichni respondenti néjakou typologii, ktera je
jim osobné blizkd, jmenovali. Sedm ucastnikli se ve svych odpovédich zaméfilo na
temperament osobnosti ve jmenovanych typologiich a jeden na role lidi, ostatni aspekty
osobnosti nebyly v odpovédich zminény. VSichni respondenti typologie osobnosti
vyuzivaji v praxi, Sest znich uvédoméle a dva intuitivné (nepfimo). Lze tedy
konstatovat, Ze temperament jako sloZka osobnosti je pro respondenty duleZitym
aspektem pfi praci s lidmi.

V odpovédich uvedené zpisoby vyuZzivani znalosti ohledné osobnostni typologie jsou
v komunikaci s tymem, s problematickym ¢lenem tymu, pii predstavovani novym
osobam, pfi pohovorech, pii hleddni vhodnych tymu pro plnéni ukold.

Na otazku, jaké dovednosti, schopnosti a vlastnosti by mél manaZer mit, shodné
uvedlo pét respondenti, ze vedeni lidi a tymova spoluprace je dulezitd. Ctyfi
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respondenti uvedli komunikaci a tfi motivaci, spravedlnost a uméni se rozhodovat
I s pfijetim nasledkt v piipadé $patného rozhodnuti. Dva manazefi uvedli objektivni
pfistup, vyjednavaci schopnosti a podporovani. Kazdy z manazerti uvedl i vlastnost,
schopnost nebo dovednost, kterd se u ostatnich neobjevila, napf.: otevienost,
tolerantnost, osobnostni vyzralost, obchodni proziravost, pozitivni mysleni,
pravdomluvnost, soucit, prace pod stresem, nastavovani ocekavani a technické
dovednosti.

S ohledem na to, zda jsou firemni pozadavky na manaZery zdokumentovany, sedm
respondentt uvedlo ano a jeden respondent si neni jisty existenci takového dokumentu.
Pfi¢emz dva respondenti nevédi, kde tyto informace hledat a tii respondenti by hledali
tyto informace na intranetu globéalni Grovné a tii v lokélni piiru¢ce pro zaméstnavatele'?,
Sest manaZerQi zastiva nazor, ze dokument je aktualni a validni. Jeden manazer
zastava nazor, ze tento dokument neni vyuzivan, jak by bylo potfeba. Jiny manazer
uvadi, ze se tento dokument zaméiuje spiSe na technické dovednosti a znalosti, nez na
vedeni lidi. Jeden z manazeru uvedl, Zze neexistuje dostate¢na kontrola, zda se manazefi
chovaji v souladu s timto dokumentem. Zadny z manaZert neuvedl listinu vytvofenou a
platnou pro stiedni Evropu v rdmci organizace.

Posledni otazka byla sméfovana na rozdil ve schopnostech, dovednostech
a vlastnostech s ohledem na pohlavi. Sest manaZera nevidi rozdil a naopak dva
manazeii ano. Tfi manaZerky uvedly rozdily v fizeni muzd a zen, které mohou byt
povazovany za stereotypy podle pohlavi, jak uvedla respondentka (piiloha ¢. 12), ze:
,, v businessu a IT mohou byt lepsi muzi a naopak v podpurnych funkcich, napr. HR
nebo finance, zZeny.*

Na zéavér tohoto tematického celku otdzek lze odpovédi shrnout jak podle odpovédi
jednotlivych respondentt, tak podle jejich pohlavi a to do nésledujiciho grafu ¢. 13.

Graf 13 Otazky ohledné osobnosti manazera — kladné odpovédi
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Poznamka: dle tabulky 14 uvedené v pfiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az priloha ¢. 22.

12 poznamka vyzkumnika: informace pochazejici z obou zdrojti jsou shodné, zdroj: Accenture — Intranet, 2015).
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Z vyse uveden¢ho grafu vyplyva, Ze vSichni dotazovani manazefi znaji a vyuzivaji
néjakou typologii osobnosti a to piedev§im s ohledem na temperament osobnosti
a vyuzivaji téchto znalosti v komunikaci (pfedstavovani novym lidem, jednani
s problematickymi jedinci a pfi pfijimani novych pracovnikil). Respondenti se ve
vétsing shodli, Ze by manazer mél byt schopen vést lidi a spolupracovat v ramci tymd,
nasledovala schopnost komunikace, motivace a uméni se rozhodovat, pficemz sedm
manazert se shodlo, Zze kompeten¢ni model pro manazery ve firmé existuje a je aktualni
a validni, na druhou stranu vSak zadny z manazerti neuvedl listinu platnou pro pobocky
ve stfedni Evropé. Sest respondenti véfi, e na schopnosti, vlastnosti a dovednosti
manazera ma vliv osobnost ¢lov€éka a ne pohlavi. Jeden manazer a jedna manazerka
zastavaji opac¢ny nazor.

Styly Fizeni

Na otazky ohledné osobnosti ¢lovéka, navazovaly Ctyii otdzky ohledné styli vedeni,
které jsou soucasti ptilohy ¢. 11.

Sedm manazeri uvedlo zakladni Fidici styly'®, které v riznych kombinacich vyuzivaj
s ohledem na konkrétni situaci a fizeného jednotlivce a taktéz kazdému z téchto
manazert je bliz§i jiny styl vedeni a respondenti tedy nevyuzivaji stejny mix fidicich
styli. Stejny pocet manazeri nedé€la rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi,
jeden manazer ano, kdy uvedl, Ze je nutné chovat se jako chameleon a ptizpisobovat
styl fizeni publiku, tudiz i pohlavi. Jedna manazerka uvedla, Ze vnim4 rozdil v muzich
manazerech a jejich piistupu K muzim a Zenam v jejich tymech (dle respondentky jsou
muzi Fizeni participativnim zptusobem a Zeny direktivnim). Jind respondentka uvadi, ze
manazerovi (muzi ¢i zen¢) musi vybrany zpiisob fizeni sedét a nesmi byt ptredstirany,
nebot’ to diive ¢i pozdé&ji vyusti v konfliktni situaci. Tato manazerka se tedy odvolava
na osobnost manazera a zvolenou roli, kterou manaZer hraje. Jind manazerka se v jiné
otazce (zmény piistupu k fizeni jednotlivych pohlavi ostatnimi manazery) uvedla totéz,
a to Ze muzi hraji jiné role v piipadé€, Ze jednani se Zenou nebo muzem.

T#i manazeti povazuji Fidici styl svého nadrizeného za efektivni a Ctyfi nikoli. Jedna
manazerka se nevyjadfila. Negativni odpovédi se vyjadfovali  ohledné:
nepfizpusobivosti pozadavkim fizeného ¢lovéka, netransparentnosti; faktu, Ze zvoleny
styl vede K reaktivnimu pfistupu, nedivéfe a ztrat€é motivace ze strany fizeného.
Pozitivni odpovédi se vyjadiovali o situaénim fizeni.

Na otazku zabyvajici se zménou pristupu ostatnich manazera s ohledem na pohlavi
odpovédély kladné tfi Zeny, jedna Zena a Ctyfi muzi zmény v chovani nezaznamenali.
Mezi konkrétni projevy zmeénéného piistupu byla uvedena neochota ptijimat vracejici se
matky po matefské/rodicovské dovolené, kvili predpokladané nemocnosti. Dvé
manazerky uvedly, Ze takovéto chovani zaznamenaly, ale nebyly schopny uvést
konkrétni ptiklad.

3 poznamka vyzkumnika: uvedeny taktéz v teoretické &asti v kapitole 2.2 Styly Fizeni.
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Tematicky celek otazek ohledné stylt fizeni l1ze shrnout nasledujicim grafem ¢. 14.

Graf 14 Otazky ohledné stylu tizeni — kladné odpovédi
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Poznamka: dle tabulky 15 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az piiloha ¢. 22.

Sedm manaZeri zna a vyuziva zékladni fidici styly a nedélaji rozdily ve vedeni podle
pohlavi. Pouze tii respondenti zastavaji nazor, Ze fidici styl jejich nadfizenych je
efektivni. Posledni otdzka se zabyvala zménou pfistupu s ohledem na pohlavi, pfi¢emz
tii zeny odpovédély kladné, ostatni zaporné s rozlicnymi konkrétnimi piiklady ¢i bez
nich.

Genderoveé stereotypy

Béhem rozhovort bylo polozeno ¢trnact otdzek na téma genderové stereotypy, které
byly soucasti tietiho tematického okruhu otazek a jsou uvedeny v této praci jako soucast
ptilohy €. 11.

Vsichni manazefi byli schopni vysvétlit pojem genderovy stereotyp nejcastéji jako
,.Skatulkovani roli“, zobecniovani standardnich vlastnosti nebo o¢ekavané chovani od
jednotlivych pohlavi. Respondenti uvedli nasledujici priklady obecnych genderovych
stereotypt: muzi vydélavaji penize, zeny se staraji o domacnost a vychovavaji déti;
Zeny jsou S$patné ftidi¢ky. V odpovédich byly uvedeny i stereotypy v pracovnim
a manazerském zivoté: zeny jsou slabé, pfili§ jemné, emocionalni, maji averzi vici
riziku a na druhou stranu muzi jsou logicti, dominantni a nezéavisli; muzi manazefi jsou
vice arogantni nezZ Zeny, Zeny musi dosahovat lepSich vysledkii neZ muzi, aby dosahly
na manazerskou roli; zeny lépe vedou tymy, muzi jsou férovejsi.

Ptiklady genderovych stereotypt byly vyjmenovany i v prvnim tematickém celku a to
jako soucast odpovédi na otdzku tykajici se schopnosti, vlastnosti a dovednosti
jednotlivych pohlavi: v businessu a IT jsou lepsi muzi, v podpurnych funkcich jako je
HR nebo finance zase zeny, zeny jsou intuitivnéj§i a transparentnéj$i; muzi se
jednoduseji rozhoduji; maji tendenci na sebe brat vétsi riziko; neboji se, Ze selZzou
a akceptuji selhani jako soucast procesu; pfijimaji 1épe, Ze by jim mohla néjaka
kompetence chybét; zeny maji vEtsi tendenci se ospravedliovat; nezkoumaji nové
oblasti, pokud se neciti zcela kompetentni; maji méné¢ odvahy a méné riskuji
v rozhodovani; podcenuji se, ale v mnoha aspektech se vice zajimaji; jednaji s osobnim
pfistupem k jejich tymiim; jsou vice tolerantni a presné.
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Na otazku ohledn¢ pouzivani genderovych stereotypll V pracovnim zivoté odpovédélo
Sest respondentil negativné¢ a dv€ respondentky pozitivné, pficemz ob&é manazerky
vyuzivaji genderovy stereotyp ve svij prospéch a to v predpoklddaném chovani muza.
Vsichni manazefi si mysli, Ze se lze genderovym stereotypiim branit, pifi¢emz odpovédi
jsou ruznorodé od kvot pro zeny, aktivni pfistup obou pohlavi a osvétu, pies vzajemné
porozuméni az po nazor, ze ,se jedna o nafouknuté téma, které by samo o sobé
neexistovalo®, jak uvedl jeden z respondenti (pfiloha ¢. 13) nebo jak uvedla jina
respondentka (piiloha ¢. 12) ,.je tieba, aby se k tomu lidé aktivné postavili, Zeny i muZi.
Zeny se boji, Ze budou oznaceny za feministky a muzi za slabochy.“ Viichni manaZefi
vsak vidi moznosti, jak se genderovym stereotyptim branit a zaroven se je snazi bud’
nepouzivat, nebo je pouzivaji cilené.

Sest manazerti uvedlo, Ze se s genderovou nerovnosti nesetkali a dvé manaZerky
odpovédély kladné s vysvétlenim u obou, Ze musely vice a 1épe pracovat pro dosazeni
stejného hodnoceni. Dals$i dvé respondentky sice odpovédély negativné, ale dodaly
zkuSenosti s genderovou nerovnosti a stereotypem a to ve vy$$§im ohodnoceni muzi za
stejnou praci a vtom, ze podle nich jsou muzi vice dominantni, proto jsou v top
pozicich. Naopak muzi byli v odpovédich na tuto otazku mnohem stru¢néjs$i nez zeny
s negativnim vyjadifenim jejich odpovédi a pouze jeden uvedl obavu z piichodu EU
smérnic ohledné¢ kvot pro Zeny v managementu s tim, ze poté genderova nerovnost
teprve vznikne.

Vsichni manazeti vidi v organizaci genderovou rovnost, pfi¢emz dvé manazerky (ty,
které nejsou v uzsim firemnim vedeni) vidi moznosti pro zlepseni a jedna respondentka
uvadi, ze genderova rovnost zavisi na jednotlivych vedoucich pracovnicich, coz nemiize
ovlivnit a druha za genderovou nerovnosti vidi mozné rozdily v platech muzi a Zen,
jelikoz k témto datim nema piistup. Mezi dal$imi je opét zminén nedostatek zen v top
managementu, ale od jiné respondentky nez v piedchozi odpovédi. Muzi se vyjadiili
kladné bez dalSich dodatecnych detailt.

Dalsi otazka v tomto celku hledala odpovéd’ na osobni dilezitost tématu genderové
rovnosti pro respondenty, piicemz pét respondentti vyjadfilo dilezitost a tfi nikoli. Ve
dvou odpovédich obou od Zen se vyskytuje genderovy stereotyp spojovany se Zenou
jako matkou (nutnost starat se o déti, velky tlak z rodiny) a ve dvou odpovédich jedna
od zeny a jedna od muZze se opakuje nutnost férového piistupu, pficemz jedna
z respondentek. (ptilohy €. 19 a 20) si mysli, ze: ,,je dulezité nabidnout férové zachdazeni
obeéma pohlavim a otazka je, zda je toto mozné, pokud je v ramci rozhodnuti dominantni
pouze jedno z pohlavi?“ VSichni respondenti se snazi genderové nerovnosti zabranovat
a vidi i cesty jak toho docilit, veskeré snazeni vSak mize byt ovlivnéno dominantnim
postavenim pouze jednoho z pohlavi ve vrcholovych funkcich, pokud tomu tak
V organizaci je.

S ohledem na povySovani obou pohlavi si Sest respondentd (Ctyfi muzi a dvé Zeny)
mysli, Ze ob€ pohlavi maji stejné moznosti. Dvé respondentky, zastavaji opacny nazor
s odiivodnénim, ze zeny nejsou vnimany jako perspektivni do budoucna pro organizaci
1 kvili osobnimu zivotu. Tti respondentky ve svych odpovédich opét zminily, Ze v top
managementu je vice muzi nez zen s moznymi divody, Ze se budou ¢i cht&ji vice
vénovat roding.

Nésledovala otazka, zda si mysli, Ze jsou obé pohlavi za stejnou praci i stejné platové
hodnoceni. Sest respondentt (Ctyfi muzi a dvé Zeny) odpovedéli ano, ale dodali, ze obé
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pohlavi jsou stejn¢ hodnoceny na nizSich kariérnich urovnich (jelikoz do téchto
zaznamu u svych tyma maji ptistup), s tim, Ze na vysSich kariérnich tirovnich nemohou
toto tvrzeni podpofit a to bud’ proto, ze nemaji pristup k dathm ohledné platii nebo
proto, ze si mysli, ze si muzi o v€tSi penize pii nastupu feknou. Jedna ze zapornych
odpovédi uvadi jako mozné vysvétleni to, Ze organizace pridava pouze t€ém, kdo si o to
feknou a to jsou zpravidla muzi. Druha ze zapornych odpovédi, vyjadiuje systém
zavedeny v organizaci s ohledem na navySovani plata, jelikoz tato manaZerka (viz
ptilohy ¢. 19 a 20) 2x pferusila praci z divodu mateiské dovolené (28 tydni pro jednu
matetfskou dovolenou), po které hned nastoupila v obou ptipadech nazpét do prace, ob&
matefské dovolené byli v obdobi, kdy organizace reviduje platy a navySuje je bud’
plosné, nebo vybranym jedinciim, to se ale tykd pouze aktivnich zaméstnanct (tam
Cerpani mateiské dovolené nepatii). Po nastoupeni zpét do zaméstnani dorovnani plati
neprobéhlo, proto tato manazerka soudi, Ze za stejnou praci pobird mensi odménu nez
kolegové, ktefi praci nepterusili.

Sest manazeri (Ctyfi muzi a dvé Zeny) si mysli, Ze zastoupeni V niZim
a stfednim managementu jsou obé pohlavi vyrovnana, v top managementu si tfi
manazefi z téchto Sesti mysli Ze je vice muzi nezli Zen s uvedenymi divody, ze muzi se
lépe prezentuji, umi se prodat a jsou agresivn&j$i v honb&é za kariérou. Jedna
respondentka (pfiloha ¢. 17) uvedla: ,,neposuzuji lidi dle pohlavi, ale dle schopnosti.
Meli by tam byt ti nejlepsi a ne kvoty muz/zena*. S ohledem na nastavovani kvot pro
Zeny v managementu uvedlo Sest manazerl, Ze kvoty nejsou cestou k feSeni mensiho
po¢tu Zen v managementu, pfiCemZ jedna Zena a jeden muz jsou opacného ndzoru
a tvrdi, ze v organizaci byt neoficidlné funguji kvoty jiz nyni. Dva muzi ve svych
odpovédich hovofi o pozitivni diskriminaci, kterou nepovazuji za sprdvnou cestu
k hledani feseni. V odpovédich zazniva nazor, ze manazerskou pozici by mél dostat ten
nejleps§i a to by se mélo hodnotit dle kvalit, schopnosti, zkuSenosti, znalosti
a pripravenosti na roli bez ohledu na pohlavi.

Na otdzku, zda je lepsi lidr muZ nebo Zena odpovédélo vSech osm manazert, ze
nezalezi na pohlavi ale na osobnostnich kvalitdch. Pouze v jedné odpovédi se objevil
nazor, ze organizace by méla vyuzit Zen a muzid manazeri podle toho, kde se nachazi
(v zavadéci fazi muzi a ve stabilizacni fazi Zeny), pficemz tato odpovéd muze byt
povazovana za vyuZiti genderovych stereotypll v praxi. P& manaZert uvedlo, Ze jim
osobné nezalezi, zda je vede/Fidi muz nebo Zena, ale stejné jako u pfedchazejici otdzky
zaleZi na osobnosti. Tii manaZerky uvedly preferenci jednoho z pohlavi. Dvé by
preferovaly muze a to proto, ze nekomplotuji a jsou pfimocarejsi a jedna manazerka by
preferovala Zenu, kvili lep§im osobnim zkuSenostem s nadfizenou Zenou nez muzem.

Posledni otazka z tohoto tematického celku se vénovala dlouhodobym kariérnim
cilim respondenti. Pét z nich uvedlo, své konkrétni cile, kam by se chtéli v ramci
organizace posunout a mezi piekdzky k dosazeni svych cili jmenovali vyvoj trhu
a organizace jako takové. Tti respondenti, v tomto ptipadé vSechny Zeny uvedly, Ze cil
maji bud’ velice obecny, nebo jsou ve fazi prehodnocovani situace a hledani cilt.
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Tematicky celek otazek ohledné genderovych stereotypu Ize shrnout nésledujicimi grafy
¢. 15a¢c. 16.

Graf 15 Otazky ohledné genderovych stereotypt (1. ¢ast) — kladné odpovedi
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Poznémka: dle tabulky 16 uvedené v pfiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az piiloha €. 22.

Z vySe uvedeného grafu a taktéz z vysledka jednotlivych rozhovora vyplyva, Ze vSichni
respondenti byli schopni vysvétlit pojem genderovy stereotyp a uvést piiklady
z osobniho i pracovniho Zivota, pficemz piiklady stereotypi byly vyjmenovany
i v jedné z otazek z prvniho tematického celku otazek ohledné osobnosti manazera.

Sest respondentll se snazi genderové stereotypy v pracovnim zivoté nepouzivat, naopak
dvé manazerky tyto stereotypy aktivné v pracovnim Zivoté vyuzivaji a v§ichni manazefi
vidi a jsou schopni pojmenovat moznosti, jak se genderovym stereotyptim branit.

Vsichni respondenti vidi vybranou organizaci genderové rovnou, pii¢emz s genderovou
nerovnosti se setkaly v§echny Ctyii respondentky a to v platové nerovnosti a v nutnosti
odvadét lepsi vykon pro ziskani stejného hodnoceni jako muzi, naopak nikdo z muzi se
s genderovou nerovnosti nesetkal.

P&t respondentli povazuje téma genderové rovnosti za dulezité, tfi nikoli a Sest
manazeril (Ctyfi muzi a dvé Zeny) si mysli, ze obé pohlavi maji stejné moznosti
v ziskani vyssi pozice (povySovani) a stejny pocet respondentll zastava ndzor, Ze jsou
ob¢ pohlavi za stejnou praci stejné platoveé hodnocena.
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Dalsi otazky jsou pro piehlednost zpracovany do nasledujiciho grafu €. 16.

Graf 16 Otazky ohledné genderovych stereotypt (2. ¢ast) — kladné odpovédi
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Poznémka: dle tabulky 16 uvedené v piiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az piiloha €. 22.

Z vySe uvedeného grafu vyplyva, ze na otazky ohledné rovnych piilezitosti v ziskani
povySeni a na otazku ohledné stejného ohodnoceni pro ob¢ pohlavi odpovédélo Sest
respondentl (Ctyfi muzi a dvé Zeny) kladné, k obéma otdzkdm vSak dodali, ze obé¢
pohlavi jsou stejné¢ hodnoceny a maji stejné moznosti k ziskani povySeni na nizsich
kariérnich Grovnich, stim, ze na vyS8ich kariérnich urovnich nemohou toto tvrzeni
podpofit a to bud’ proto, Ze nemaji pfistup k datim ohledné plati nebo proto, Ze si
mysli, ze si muZzi o vétsi penize pfi nastupu feknou, pro otdzku stejnych moznosti ziskat
povySeni je vtop managementu vice muzi nez zen a proto zde stejné podminky
respondenti nevidi.

Vsech osm respondentl uvedlo, Ze kvality manaZera jsou zavislé na osobnosti a ne na
pohlavi, pficemz tii respondentky uvedli, ze preferuji za svého piimého nadiizeného
jedno z pohlavi (dv€é muze a jedna Zenu). S ohledem na nastavovani kvot pro Zeny
v managementu uvedlo Sest manazert, ze kvoty nejsou cestou k feSeni mensiho poctu
Zen v managementu.

Rozvojové programy pro manazery

Ctvrtym tematickym celkem bylo pét otizek ohledn& rozvojovych programi pro
manazery, jejich znéni je soucasti ptilohy ¢. 11.

Vsichni manazefi vyjadfili nazor, ze v organizaci existuje dostatek rozvojovych
programl a byli schopni né€které z programil vyjmenovat. ZlepSeni manaZzefi vidi ve
zméné formy — mnoho virtudlnich trénink®; v audienci — programy jsou pouze pro
skupinu nejlepSich zaméstnanct; chybi programy pro zaméstnance, ktefi jsou ve firmé
delsi dobu. Sedm manazert vyuZiva rozvojové programy, které jsou v organizaci
k dispozici a totéz doporuCuji svym podfizenym. Z vyuzivanych programii byly
jmenovany: koucink, mentoring, workshopy a diskusni féra stop manazery. Jedna
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manazerek vyjadfila ndzor, ze vétSina lidi nema pristup ke Skoleni, v dob¢, kdy je
zapotiebi.

P&t manazerd nevidi zddné programy, které by se mély zrusit. Naopak tfi ano a to:
zastaralé programy zaméfené na technické dovednosti; programy, které nejsou efektivni
(podle respondenta je Ize rozeznat tak, ze z povinnych stanou dobrovolné a zaméstnanci
se na n¢ prestanou hlasit); omezeni poctu programl a zahajovani novych, az po
skonceni stavajicich. S ohledem na zavedeni dalSich rozvojovych programut se kladné
vyjadfili tfi manazefi, ktefi hovoii pfedevSim o zavedeni cilené rotace na manazerskych
pozicich a vylepseni nékterych stavajicich programu. I v ptipad¢ negativnich odpovédi,
vidi manazetfi moznosti pro zlepseni v konsolidaci stavajicich programi a planovani
vytizenosti manazeru v ptipad¢ aktivni ucasti v nékterém z programd.

Na posledni otazku z tohoto tematického celku, zda existuji specifické rozvojové
programy pro Zeny, odpovédélo sedm manazert zaporné€ a jeden kladné, a to skupina
pro pracujici matky. VétSina manazerl se shodla, Ze neni potteba a neméli by existovat
specifické programy pouze pro jedno pohlavi, ale podle zaméfeni na dovednosti,
schopnosti a znalosti, protoZe by se s obéma pohlavimi mélo zachazet stejné.

Nasledujici graf ¢. 17 ukazuje odpovédi na jednotlivé otazky shrnuty podle pohlavi.

Graf 17 Otazky ohledné rozvojovych programil pro manazery — kladné odpovédi
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Poznamka: dle tabulky 17 uvedené v ptiloze.
Zdroj: Vlastni zpracovani dle odpovédi v rozhovorech ptilohy €. 12 az ptiloha €. 22.

Jak uvadi vyse uvedeny graf, vSichni manazefi vyjadtili nazor, ze v organizaci existuje
dostatek rozvojovych programii a byli schopni nékteré z programtii vyjmenovat a sedm
manazertt vyuziva rozvojové programy, které jsou v organizaci k dispozici a totéz
doporucuji svym podfizenym. Pét manaZeri nevidi Zadné programy, které by se mély
zruSit a tfi ano a to pfedevsim zastaralé programy na technické dovednosti. S ohledem
na zavedeni dalsich rozvojovych programii se kladné vyjadtili tfi manazeti, kteti hovofi
predevsim o zavedeni cilené rotace na manazerskych pozicich. Sedm manazera si mysli,
ze neexistuji specifické rozvojové programy pro Zeny a existovat by nemély.
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3.3 Doporuceni

Vysledky kvalitativniho Setfeni se jen obtizné shrnuji do obecnych tvrzeni, protoze
existuje riziko, Ze v ptipad¢ pfilisného zestru¢néni a zevSeobecnéni, by nckteré
myslenky respondenti mohly ziistat opomenuty. Proto je i na toto vyhodnoceni nutné
nahlizet v plnych souvislostech celého vyhodnoceneho vyzkumu (viz kapitola 3.2.2),
1 se znalosti konkrétnich vypovédi jednotlivych respondenti (viz ptilohy 12 az 22).

S ohledem na vystupy rozhovorii s otdzkami na osobnost manazera lze shrnout, Ze
vSichni manazefi néjakou typologii osobnosti znaji. Kazdy znich uvedl nékolik
ptikladt, kdy tradi¢ni typologie osobnosti popsané V teoretické Casti prace patiily mezi
Castéji se vyskytujici stim, Ze respondenti uvedli, Ze znalosti ohledn¢ typologie
osobnosti v praxi vyuzivaji a to jak v pracovnim, tak soukromém zivoté. Lze tedy
doporucit $koleni na téma osobnost manaZera, respektive cloveka, pro budouci fidici
pracovniky v organizaci. Praimérna cena na trhu dvoudenniho §koleni je 5 558 K&
(zpracovano dle vefejn¢ dostupnych nabidek tfi vybranych spolecnosti dle tabulky
¢. 28).

S ohledem na schopnosti, dovednosti a vlastnosti manazera, uvedli respondenti vedeni
lidi, tymova spoluprace, komunikace, motivace a uméni se rozhodovat. V piipadé
uméni se rozhodovat se o ném respondenti zminili i v odpovédich na jiné otazky, proto
lze ptedpokladat, ze tato dovednost patii mezi klicové pro vyzralého manazera. Opét
I zde lze organizaci doporucit zaméfit se na Skoleni vedoucich pracovnikii ve
zminénych dovednostech. Vyse uvedené dvoudenni Skoleni obsahuje zéklady rozvoje
tymové spoluprace, komunikace, motivace a uméni se rozhodovat. Toto Skoleni lze
doporucit niz§imu managementu a pro stiedni a vy$$i management se zaméfit na
prohlubujici a rozsitujici Skoleni.

Dalsim tematickym celkem byly otdzky ohledné styll fizeni. Respondenti pojmenovali
zakladni fidici styly a v riznych kombinacich je vyuzivaji (tyto zakladni fidici styly
jsou popsany v kapitole 2.2). Lze tedy organizaci doporucit, stejné jako u typologie
osobnosti, Skoleni a tréninky zaméfené na tuto tématiku pro fidici pracovniky
s prohlubovanim téchto znalosti spolu s kariérnim ristem téchto pracovnikt Pro liniové
manazery lze doporucit Skoleni na zakladni styly fizeni, pro stfedni management rozsifit
styly vedeni o vybrané styly jako je situacni fizeni, koucink a mentoring. Pro vyssi
management pak prohlubovat znalosti vSech stylii a zaméfit se na spravné vyuzivani.

VSichni respondenti uvedli, Ze v organizaci existuje dostatek rozvojovych programi,
proto pro vyse uvedenad doporuceni je tieba ovéfit, jaké skolici programy v organizaci
existuji a jsou vyuzivany, to plati pro veskeré dostupné programy. Modifikovat obsah
dle potieby a zamyslet se nad audienci (potencialni budouci vedouci pracovnici,
zaCinajici vedouci pracovnici a seniorni vedouci pracovnici, specialisté, nefidici
pracovnici), pro zajisténi dostupnosti $koleni ve spravny moment pro daného jedince.
Dal$im navrhem je konsolidace n€kterych programil a lepsi planovani programd, které
bezi neptetrzité¢ po néjakou delsi ¢ast roku ¢i cely rok a pravidelna ptitomnost ze strany
ucastnikl je nutnd. Organizace by zde méla definovat priority pro manazery s tim, ze
ucast je mandatorni na celém programu. V tomto piipadé je nutné, aby organizace
pomohla sestavit a dodrzet plan zastupitelnosti pro manaZery ucastnici se na téchto
programech.

1 Tato cena je pouze orientatni, Ize o&ekavat slevy dle odebiraného mnozstvi jednotlivych kurzi. Zarovei je nutné vzit do avahy
spole¢nosti, se kterymi organizace na dodavani skoleni jiz spolupracuje.
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Na otazku ohledné zdokumentovanych validnich a aktualnich organiza¢nich pozadavka
na manazery, odpovédéla vétSina manazerd, Ze takovy dokument existuje, zadny
Zmanazeri se vSak nevyjadiil o listing, kterd je wvalidni pro stfedni Evropu
a poukazovali na obecné pozadavky popsané na globalni Grovni, ¢i pristupné
Vv zaméstnaneckém manudlu. Jelikoz tato listina obsahuje kompetencni model
o¢ekavany od manazeru, respektive je tomuto modelu nejblize, Ize doporudit:

- prozkoumani vSech prament, kde se kompetencni model vyskytuje na globalni
i lokalni drovni;

- sjednoceni o¢ekavani v jednotlivych pramenech;

- urceni globalni a lokalni verze (s pfihlédnutim ke globalni pisobnosti
organizace, bude nutné uvést v zivot lokalni variantu globalniho dokumentu);
druhou moznosti je sjednoceni o¢ekavani do jediné verze a uvést v zivot jeden
globalni dokument a vramci Skoleni na lokalizace upozornit, respektive
ocekavané chovani vysvétlit (opét prihlédnout ke kulturnim rozdiltim);

- pro ptipad, Ze zustane listina v platnosti, nebo v piipadé vytvoieni nového
dokumentu vychézejiciho z této listiny, prohloubit tento dokument a doplnit
oc¢ekavané charakteristiky od manaZzera 1 s pfiklady ocekavaného chovani
(ptiklad obecného kompetenéniho modelu je uveden v kapitole 2.3.2).

Ocekavani organizace od manazeri by méla byt shrnuta v jednom dokumentu véetné
oc¢ekavaného chovani, proto by se organizace nad ocekdvanimi, které mé na své fidici
pracovniky, méla zamyslet a uvefejnit je jako soucast ucelené listiny. S takto
sestavenym dokumentem pracovat v rdmci tréninki a Skoleni a tuto tématiku pridat do
jiz existujicich Skoleni na typologii osobnosti a styly fizeni pro umoZznéni vSem
manazerim se témto ocCekavanim priblizit (ptiklad takovych osobnostnich ryst je
uveden v kapitole 2.3.2 v tabulce 2). Tento dokument by organizace méla zaroven
zafadit do pravidelného hodnoticiho cyklu manazerti jako jedno ze z&kladnich
ocekavani. Tim si organizace zajisti, Ze se tomuto tématu budou manazefi spolu se
svymi nadfizenymi vénovat a mozné nedostatky odstrafiovat pravé s pomoci Skoleni ¢i
jinych vzdélavacich metod (napf.: kouc¢ink a mentoring).

Dal$im navrhem pro organizaci je ziskavani zpétné vazby od svych podiizenych na
zvoleny styl fizeni a jeho vhodnost uziti. Jelikoz je toto téma citlivé pro ob¢ strany, je
zde nutny piedpoklad davéry mezi obéma ucastniky a vytvofeni podminek ze strany
organizace. Pfedev§im v pravidelnych osobnich setkanich, na kterych se probira rozvoj
a cile podtizeného, kde by bylo mozné k témto pravidelnym schiizkam pfidat otazku
ohledné stylu fizeni, tedy zpétné vazby ze strany podiizeného. Takto ziskana zpétna
vazba by méla opét byt vstupem pro budouci planovani rozvoje daného jedince.

Vzhledem k vyhodnoceni odpovédi otazky zabyvajici se zménou pfistupu manazeri
podle toho, zda jednaji se zenou ¢i muzem, lze organizaci doporuéit revizi HR
predpisii a zavedeni kontroly pii ndboru zaméstnancti a zaroven Skoleni fidicich
pracovniki, nejlépe od matek a otct, kteti se z rodiCovské dovolené vratili s argumenty
ohledné vykonnosti téchto zaméstnancii, pro vyvraceni genderovych stereotypt ohledné
jednotlivet navracejicich se do zamé&stnani z matetské nebo rodicovské dovolené.

Sedm z osmi manazerti si neni védomo existence rozvojovych programii pro Zeny.
Z toho ditvodu 1ze organizaci doporucit zviditelnéni globalniho programu na lokalni
arovni (jedna manazerka se ucastni ,,Gtvrtletnich for Gspéchu®, a jeden manaZer si je
védom lokalni role ,,ochrance zajmi rodi¢i*, ale nevnimaji to jako rozvojové

48



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

programy). S ptihlédnutim k podnikové kultufe by si organizace meéla jasné€ stanovit
o¢ekavani od programu specifickych pro jedno pohlavi a s takto formulovanym cilem
pak piedstoupit pfed manazery a poté vSechny zaméstnance.

Vsichni manazefi byli schopni vysvétlit a uvést priklady genderovych stereotypii a vefi,
ze se jim lze vyvarovat. Na druhou stranu vSechny ¢tyfi respondentky uvedly, Ze se
s genderovou nerovnosti setkaly. Téma genderové ne-rovnosti je citlive, je pro
organizaci nutné ve spolupraci s HR oddélenim prozkoumat a mozné nalezy bud’
zapracovat do HR procest a v piipadé nutnosti zjisténé konkrétni situace narovnat, a to:

- jednotlivé kariérni stupné a jejich platové zatfazeni z pohledu stejného
ohodnoceni muzii a zen za stejnou odvadénou praci;

- zavedeny systém navySovani mezd (vzit v Gvahu Zeny na mateiské dovolené
a zamyslet se nad muzi/Zenami na rodi¢ovské dovolené s ohledem na Upravu
mzdy po navratu do zaméstnani);

- ve vySe uvedenych Setfeni piihlédnout k ¢astecnym pracovnim tvazkim, jelikoz
se Castecné uvazky projevuji negativné na moznostech kariérniho postupu
a Skoleni (dle kapitoly 3.1.1);

- soucasnou komunikaci ohledn¢ povySenych jednotlivel a upravit tuto
komunikaci s ohledem na pojmenovani divodd pro¢ byl tento jedinec nejlepsi
(pro zamezeni soucasné¢ho vnimani, Ze Zeny nejsou vnimany jako perspektivni
pro organizaci kvili osobnimu zivotu);

- prozkoumat moznost znovuzavedeni kvot na nastupce soucasnych manaZerii
(aby alespon jeden z moznych néstupct byla Zena), muzi manazefi takovyto
piistup povazuji za pozitivni diskriminaci, proto spravné vysvétleni a néasledna
komunikace bude klicova.

Zaverem lze tedy doporuceni shrnout nasledovné:

- projit soucasnd Skoleni a tréninkové programy a modifikovat jejich obsah;

- skoleni na typologii osobnosti a styly fizeni ponechat a zamyslet se nad jejich
obsahem a audienci, kviili zajiSténi dostupnosti téchto Skoleni pro budouci
a nové fidici pracovnikys;

- zrevidovat kompetenéni model v organizaci a rozvést globalni ¢i ozivit lokalni
verzi (chybi o¢ekavané charakteristiky chovani);

- revize platnych HR pfedpisi béhem naboru pracovnikli a zvazeni nového
Skoleni ohledn¢ genderovych stereotypi;

- zviditelnéni globalniho rozvojového programu pro Zeny na lokalni trovni;

- pokusit se vyvratit predsudky ohledné genderovych stereotypti ¢i narovnat
situaci, kde genderova rovnost neplati (viz ptfedchozi odstavec).
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4 Zavér

Tato diplomova prace je zaméiena na genderové rozdily ve vybrané organizaci a je
rozdé€lena na Cast teoretickou a praktickou. V teoretické Casti byla provedena obsahova
analyza sekundarnich zdroji, jejimz vysledkem je text zpracovany formou literarni
reSerSe vymezujici zdkladni pojmy: osobnost a osobnost manazera, véetné popisu
struktury, Clenéni osobnosti a osobnostni charakteristiky manazert. Nasledované
vymezenim zakladnich styla fizeni a genderovych rozdilti v manazerskych rolich véetné
historického vyvoje a pojmenovani genderovych rozdili v osobnostnich rysech
a vlastnostech manazert. Zavérem se teoretickd Cast prace vénuje genderovym
stereotyplim a stereotyptim ohledné zen v managementu.

Osobnost clovéka je formovédna jeho schopnostmi, zaméfenosti, temperamentem
a charakterem a pro kazdého manaZera plati, ze ¢im Iépe zna sviij tym a ostatni
spolupracovniky, tim 1épe mizZe s jednotlivci pracovat a vyuzivat jejich silnych stranek.
Sohledem na vlastnosti jsou na manazery kladeny vys$§i naroky a v kvalité
managementu se odrazi i uspeésnost celé organizace, proto osobni kvality, role, autorita,
kompetence i1 styly fizeni manazera jsou dualezité jak pro kazdého manaZzera, tak pro
organizace, které si musi nastavit ofekavani na své fidici pracovniky. S ohledem na
genderové rozdily v obecném kompetenénim modelu (interpersonalni, komunikaéni
a technické dovednosti a kognitivni a viidcovské schopnosti) vykazuji ob& pohlavi vice
podobnosti, nezli rozdilt, pficemz ob&é pohlavi potiebuji flexibilitu pro pracovni
i osobni zivot, kdy stale pievlada rezistence k zenam v fidicich funkcich
a kompetencnost Zen byva zpochybniovana.

Prakticka ¢ast této prace se vénovala porovnani Ceské republiky s Evropskou unii ve
vybranych indikatorech, kterymi byly vzdélani, zaméstnanost, zdravi, ukazatel
rozdilnosti v odménovani muzii a Zen a Vneposledni fadé zastoupeni zen ve
vrcholovych funkcich. Poté byla pfibliZena vybrand organizace na globalni a lokalni
urovni, ve které probehlo kvalitativni Setfeni formou strukturovanych rozhovort, kdy na
zaveér praktické ¢asti byla pojmenovana doporuceni smérem k této organizaci.

S ohledem na srovnavané ukazatele genderovych rozdilii 1ze konstatovat, Ze Ctyfi z nich
vykazuji rostouci trend, a to: ocekavana délka zivota, délka pracovniho Zivota,
zaméstnanost a dosazeni terciarniho vzdélani. Ukazatel prace na Castecny uvazek,
genderova platovd nerovnost, mira zaméstnanosti, piedCasna odchodovost ze
vzdélavacich systému se za sledované obdobi, co se tyka trendu, nezménily a zistavaji
na obdobné Urovni. Genderova nerovnost se u vybranych ukazatelli sniZzuje na trovni
EU u dvou ukazateli: zaméstnanost jednotlivych pohlavi a pied¢asna odchodovost ze
vzdélavacich systémt. Naopak genderova nerovnost se zvysSuje u miry zaméstnanosti
aktualnich absolventi v CR ve prospéch muzii a u ukazatele dosazeni terciarniho
vzdélani podle pohlavi ve prospéch Zen jak v EU, tak v CR.

V ukazateli dosazeného terciarniho vzdélani ve véku 30 az 34 let, se Ceska republika
nachdzi pod primérem EU a to jak v celkovém ukazateli, tak pro zeny a muze
samostatnd. V EU rozdil ¢ini 5,3% a v CR 5,6% za rok 2013. Tento ukazatel ma
stoupajici naklon s lepsimi vysledky pro Zeny. Ve zkoumaném vzorku osmi vybranych
manazert, ma devét z deseti manazeri vysokoskolské vzdélani (jedna Zena pouze
sttedoskolské). V ukazateli predéasné odchodovosti ze vzdélavacich systémii, ma CR
vyssi cil nez EU, ktery jiz splnila (5,5% vs. 10%). EU vykazuje vysledky pro zeny na
10,2% a muzi o 3,4 % htre.
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Mezi klicové socialni ukazatele pfi zkoumani a posuzovani vyvoje trhu prace s cilem
pro Ceskou republiku stanoveném na 75% pati{ mira zaméstnanosti muzi a zen. Tohoto
cile se Ceské republice zatim nepodaiilo dosahnout s tim, Ze k jeho naplnéni jsou blize
muzi nezli zeny a to v priméru o 18,5%. V tomto ukazateli je tedy zfejma genderova
nerovnost a to Vv neprospéch zen. Stejné tak je tomu i v ukazateli zabyvajicim
se zaméstnavanim absolventtl, jelikoz v CR je znaény rozdil v zaméstnavani absolventii
Zzen a muzd a to vpruméru o 11% pro sledované obdobi ve prospéch muzl, kdy
zamestnavani absolventek ma klesajici sklon (stejny trend je patrny ve vysledcich EU).

Dalsim zkoumanym ukazatelem byla délka pracovniho zivota, ktera se prodluzuje pro
zeny i muze v CR i v EU. Jednim z moznych diivodt vysvétlujici tento trend miize byt
starnouci populace v celé EU, dalsim divodem pro prodluzovani pracovniho Zivota
muze byt i skuteCnost, ze se prodluzuje délka zivota jako takového s tim, ze Zeny se
dozivaji v priméru vys$siho véku nezli muZi a to o Sest let (jak v CR, tak v EU). Muzi
pracuji piiblizné o Sest let déle nezli Zeny, kdy jednim z moznych divodu, pro¢ je tento
ukazatel niz8§i pro zeny, mize byt nutnost preruseni pracovniho zivota kvili péci
o rodinu (matef'ska a rodi¢ovska dovolena).

Délka pracovniho Zivota v CR je pro muze 37,7 let a pro Zeny 31,5. Zeny tedy maji
krat§i dobu na vydélavani béhem produktivni ¢asti Zivota a zabezpeCeni se na staii.
Dalsim vstupujicim faktorem je platova nerovnost mezi muzi a zenami, piicemz zeny Si
vydélaji pouze 77,9% toho co muzi za stejnou praci. Oba tyto divody Usti v situace, kdy
zeny pobiraji nizsi diichody nez muzi a toto pohlavi je tedy vice ohrozeno chudobou.
K tomu zaroven pfispivd i skutecnost, Ze kolem 80% pracovnich mist na Castecny
uvazek obsazuji zeny, kdy tento typ pracovniho poméru se negativné projevuje na
moznostech Skoleni a kariérnich mozZnosti. Ve stejny moment jsou caste¢né uvazky
i jednim ze vstupt ovliviiyjici rozdily v odménovani obou pohlavi, v narocich na
podporu v nezamé&stnanosti a v dichodovych narocich.

Pokud pftihlédneme k ukazateli, ktery se zabyva zenami ve vrcholovych funkcich, lze
konstatovat, ze nastaveny cil ve vysi 40 % zastoupeni Zen ve vrcholnych funkcich do
roku 2020, neni jesté z daleka naplnén, jelikoz se pro EU hovoti o 4 % Vv nejvyssi roli,
13 % v rolich &lendi nejvyssiho rozhodovaciho organu a pro CR o 8 % respektive 11 %
zen v téch samych rolich.

Nejvyssi rozhodovaci organ vybrané organizace je tvofen deseti lidmi, z ¢ehoz jsou
Ctyfi Zeny. Tato organizace tedy doporuceni 40% Zen ve vrcholovych funkcich
dodrzuje, co se predstavenstva tyka. Tti nejvyssi role v organizaci ale zastavaji muzi.
Vybrand organizace zaméstnava na globalni wrovni 36 % Zen, ptfiemZz cCeska
outsourcingova divize, ve které byl proveden vyzkum, zaméstnava 66 % Zen
z celkového poctu 994 zaméstnanct.

Kvalitativni Setfeni formou strukturovanych rozhovori bylo provedeno v pobocce ceské
outsourcingové organizace, ktera ma 994 zaméstnancl. Z toho je 341 muzi (34 %)
a 653 Zen (66 %). Tato pobocka je fizena 8§ manazery, ktefi jsou soucasti 27 manazerti
S nejvysSim kariérnim zafazenim. Rozhovory byly uskuteénény s 6 fidicimi manazZery
a 2 manazerkami ze skupiny 27 manazeri kvili genderové vyrovnanosti. Béhem
rozhovorll bylo polozeno 35 otazek rozdélenych do 5 tematickych celkii: osobnosti
Cloveéka, styli fizeni, genderovych rozdild, rozvojovych programt a identifikacnich
otazek.

Na zéklad¢ rozboru odpovédi lze doporuceni pro danou organizaci shrnout nasledovné.
Projit soucasna Skoleni s tréninkovymi programy a modifikovat jejich obsah; Skoleni na
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typologii osobnosti a styly fizeni ponechat. Dale zanalyzovat jejich obsah a audienci
kvali zajisténi dostupnosti téchto Skoleni pro budouci a nové fidici pracovniky;
zrevidovat existujici kompeten¢ni model v organizaci, rozvést globalni verzi, ptipadné
ozivit lokalni verzi, pficemZz chybi oekavané charakteristiky chovani a takto
zrevidovany kompetencni model zatadit mezi zakladni ocekavani do hodnoticiho cyklu
manazerd. Déle piezkoumat platné HR piedpisy pro nabor pracovnikil a zvazit zavedeni
nového Skoleni ohledné genderovych stereotypt; zviditelnit globalni rozvojovy program
pro zeny na lokalni urovni.

Genderovad ne-rovnost je citlivé téma pro kazdého jednotlivce a pro organizaci je
zakladni nutnosti zajistit rovné podminky pro vSechny. Na zakladé vystupi z rozhovort
lze odporucit hlubsi prozkoumani nasledujicich oblasti a mozné nalezy zapracovat do
HR ptedpisti nebo konkrétni situace v pfipadé nutnosti urovnat. Oblasti, které je nutné
déale zkoumat: porovnat jednotlivé kariérni stupné a jejich platové zafazeni z pohledu
stejného ohodnoceni muzii a Zen za stejnou praci; zrevidovat zavedeny systém
navySovani mezd z pohledu lidi na matefské a rodiCovské dovolené. Béhem téchto
Setfeni prihlédnout k ¢asteCnym pracovnim tvazkiim pro zamezeni negativnich projevi
na moznostech kariérniho postupu a Skoleni. A zrevidovat soucasnou komunikaci
ohledné povysenych jednotlivci a upravit tuto komunikaci s ohledem na pojmenovani
davodu, pro¢ byl tento jedinec nejlepsi (pro zamezeni soucasného vnimani, ze zeny
nejsou vnimany jako perspektivni pro organizaci kvili osobnimu Zivotu). Zavérem
prozkoumat moznost znovuzavedeni kvot na nastupce soucasnych manazert (aby
alespoii jeden z moznych néstupct byla Zena), muzi manaZzefi takovyto piistup povazuji
za pozitivni diskriminaci, proto spravné vysvétleni a néslednd komunikace bude
klicova.
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P¥ilohy

Priloha 1 Tabulka 4 DosazZeni terciarniho vzdélani podle pohlavi, vékova skupina
30-34 let—v %

2002(2003)2004|2005|2006(2007(2008(2009|2010)2011|2012(2013
ET2§ 236 (250|269 281|290 | 301|312 323|336 347|359 369
EU28muzi | 226 (240|253 |261|263|272|28.0|289|300]|308|31.7|327
EU287eny | 245|261 | 286|301 |31.6|329|344|357|372|386|402]|412
CR 126 | 126 | 127 | 13.0 [ 13,1 | 133 | 154 | 175 204 | 23.7 | 25.6 | 26.7
CR musi 1371431132131 [ 137 130|148 164|186 | 215 (224|240
CR Zeny 114108121130 124 | 137|159 187|223 | 261|291 | 254

Zdroj: Eurostat A, Dosazeni terciarniho vzdélani podle pohlavi, vékova skupina 30-34
let (2014), vlastni Uprava.

Priloha 2 Tabulka 5 PredCasnd odchodovost ze vzdélavacich systéma podle pohlavi
v %

2002 | 2003 (2004 |2005|2006|2007|2008|2000(2010(2011|2012|2013

EU2S 17.0 | 164 | 160 | 157153 | 149147142139 | 134 | 12.7 | 12.0
EU28muzi| 191 | 185 [ 183|177 174|169 | 166|161 | 158|153 | 144|136
EU28 feny| 149 | 143 | 137|137 132 | 128|126 | 123|119 | 115|109 | 10.2

CR 5.7 6.5 | 63 [ 62 | 51| 5256|354 |49 |49 | 55| 54
CRmuzi | 54 59 |61 |61 | 545758554954 |61] 54
CR ieny | 5.9 JO | 6.6 | 63 | 45 | 47 | 54 | 32 | 48 | 44 | 45| 55

Zdroj: Eurostat B, Pfed¢asna odchodovost ze vzdelavacich systémt podle pohlavi
(2014), vlastni Gprava.

Piiloha 3 Tabulka 6 Zaméstnanost podle pohlavi v %
2002|2003 (2004 |2005(2006|2007 (2008 |2009|2010(2011|2012(2013
ET28 667670674 (679|680 | 698|703 | 690|685 685684684
EUZBmuzi| 754 | 7534 | 755 | 759 | 768 | 77.7 | 77.8 | 73.7| 750 | 749 | 745 | 742
EU28 Zeny| 58.1 | 586 | 593 | 600 | 61.1 | 62.1 | 62.8|62.3|62.0|62.2 623|626
CR 16| 707700707 712|720 724|709 704|709 715|725
CRmuzi | 809801792 |80.1|80.4|81.5|82.0/[802]|796|799|802]|810

&Rien;r 623 | 614|611 | 613|618 624|625 614|609 61.7|625|63.8

Zdroj: Eurostat C, Zaméstnanost podle pohlavi (2014), vlastni Gprava.
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Priloha 4 Tabulka 7 Mira zamé&stnanosti aktudlnich absolventi v %

2006(2007|2008)|2009(2010{2011|2012|2013

EU2S JES | 808 | 820|783 | 774|771 760|755
EU28 muzi| 814 | 837 | 846|796 | 794|793 | 783|777
EU28 ieny| 76.6 | 78.1 | 796 | 77.0 | 755 751 | 73.8 | 73.4
CR 828|876 | 87D 845|813 807823804
CRmuzi [ 889]925|93.0|89.3|85.5|864|87.2]875
CR Zemy | 764 | 825|824 |795| 767|747 | 772|731

Zdroj: Eurostat H, Mira zaméstnanosti aktualnich absolventt (2014), vlastni uprava.

Priloha 5 Tabulka 8 Délka pracovniho zivota podle pohlavi v letech

2002

2003|2004

2005|2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012

2013

EU28

329

332

3331336339

341

343

344

345

347

350

351

EU28 muii

36.2

36.4

36.4 | 36.7 | 369

37.1

37.3

37.3

37.3

37.4

37.6

37.7

EU2S8 ieny

295

2938

30.0) 303 | 307

0.9

31.2

314

31.6

319

322

325

CR

33.4

33.3

333(33.7|339

33.8

33.7

33.9

33.9

33.9

34.3

34.7

CR mu¥i

36.5

36.2

363 368|370

37.1

37.1

373

373

372

375

377

CR Zeny

30.1

30.3

302|304 | 306

30.3

30.1

30.4

30.4

30.5

30.9

31.5

Zdroj: Eurostat D, Délka pracovniho zivota (2014), vlastni Gprava.

Priloha 6 Tabulka 9 Odekavana délka Zivota dle pohlavi v letech

2002

2003

2004

2005 ] 2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012

EU28 mufi

74.5

74.6

752

754 | 758

76 | 76.3

76.6

76.9

774

77.5

EU28 feny

209

808

315

81.5 82

822

823

82.6

82.8

83.1

83.1

CR muzi

72.1

72

72.5

729 | 735

73.8

74.1

74.3

74.5

74.8

75.1

CR ieny

78.7

78.6

791

792 | 799

80.2

80.5

80.5

80.9

81.1

81.2

Zdroj: Eurostat E, O¢ekavana délka zZivota dle pohlavi (2014), vlastni Gprava.

Priloha 7 Tabulka 10 Rozdil ve vydélcich mezi muzi a Zenami v %

2006(2007|2008|2009|2010|2011)2012|2013
EU28 17.7) 173 17.2(16.1 ] 164165 16.4
CR 234|236 262|255 |21.6|22.6|222|221

Poznadmky: E27 reprezentovano v letech 2008 a 2009. Data pro rok 2007 nejsou

k dispozici.

Zdroj: Eurostat F, Rozdil ve vydélcich mezi muzi a zenami (2014), vlastni Uprava.
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Priloha 8 Tabulka 11 Prace na ¢asteé¢ny uvazek podle pohlavi v %

vysledky v _
. 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
tisicich
EU28 34.097.90 35.557.60 37.076.90 37.836.50 38.355.00 38.805.40 39.539.70 39.957.50 40.677.60 41,444 90
EU28 muzi 732330 7,723 80 819380 831580 8478 40 872550 9.136.20 9.306.70 9.639.80 9.964 60
EU28 Zeny| 26.774.50 27.833.80 28,883.10 29.520.70 29.376.60 30,079.90 30,403.60 30,650.80 31,037.80 31.480.30
CR 204.80 20530 210.70 211.60 21020 23230 24720 22510 23820 27980
CR mu¥i 4410 42 .40 44 80 46.90 44 50 56.10 60.70 49 80 5930 6870
CR Zeny 160.60 162.90 166.00 164.80 165.30 176.20 186.50 175.20 178.90 211.10
vysledky v
) o - 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
EU28 muzi 21% 22% 22% 22% 22% 22% 23% 23% 24% 24%
EU28 ien}' 79% 78% 78% 78% 78% 78% 7% 7% 76% 76%
éR muzi 22% 21% 21% 22% 21% 24% 25% 22% 25% 25%
éR ien}' 78% 79% 79% 78% 79% 76% 75% 78% 75% 75%
Zdroj: Eurostat G, Prace na ¢aste¢ny tivazek podle pohlavi (2015), vlastni uprava.
Piiloha 9 Tabulka 12 Genderova rovnovaha v EU a CR
2004 [2005 2006 2007 [2008 [2009 2010 [2011 [2012 [2013 |2014 [Primér v % |Primér v #
EU28 i‘.en}' Prezidentky 3 3 4 4 3 3 3 3 5 7 4 21
EU28 Muti Prezidenti 97 | 97 | 96 | 96 | 97 | 97 | 97 | 97 | 97 | 95 | @3 96 554
EU28 Zeny Clenky o Jw{lw|lw|un]uln]ua]ws]is] 2 13 74
EU28 Mui Clenové 91 | 90 | 90 | 90 | 89 | 89 | 88 | 85 | 84 | 82 | 30 87 501
CR Zeny Prezidentky 6 | 2 3 1|15 9| 9| 0o |17|20]0 8 1
CR Mu¥i Prezidenti 94 | 98 [ 97 [ 89 [ 85 [ 91 [ 91 [100] 83 | 80 | 100 92 12)
CR Zeny Clenky 11| s ||| w{w2|w|we|i11]| 4 11 1
CR Muzi Clenové 89 | 89 [ 92 | 89 | 87 | 87 | 88 | 84 | 84 | 89 | 96 89 12

Zdroj: Europa - Justice, Board members (2015), vlastni Gprava.
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Priloha 10 Obrézek 4 Program diverzity ve vybrané organizaci
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Zdroj: Accenture — C (2015).

Priloha 11 Otdzky strukturovaného rozhovoru

Otazky ohledné osobnosti:

1.

2.

Znate né&jakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou? Do you know any
personality typology? If so, which one?

Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak? Do you use the knowledge of
the typologies in practice? If so then how?

Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vas mél/a manaZer/ka mit? A proc¢
tak soudite? What abilities, qualities and skills should a manager have? And why do
you think so?

Existuje v organizaci né&jaky dokument, ktery shrnuje firemni pozadavky na
manazery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manazera? With regards
to abilities, qualities and skills, is there any document which sumarizies the
companies requirements for managers?

Pokud takovy dokument existuje, povazujete jej za aktualni a kompletni nebo byste
navrhl/a n¢jaké zmény? Pokud ano, jaké? In case such document exists, do you think
it is up to date and valid or would you suggest any changes with respect to its
content? If so then what are those changes?

Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manazera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved'te piiklad. Do you see any differencies in management
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with respect to abilities, qualities and skills linked to gender? If so, please provide
examples.

Otazky ohledné stylu vedeni:

7.
8.

10.

Jaké styly vedeni znate a vyuzivate? What leadership styles do you know and use?
Délate rozdily ve stylu fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak jaké
a pro¢? Do you make any differencies in leadership style with respect to team
member’s gender? If so, what are the differencies and why do you make them?

Jaky styl vedeni vyuziva vas nadfizeny? Povazujete tento styl za efektivni, v obou
ptipadech prosim popiste pro¢? What leadership style is used by your manager/s?
Do you consider used style as effective? In both cases please describe why?

Vsiml/a jste si, ze by vas§ nadfizeny ¢i jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano. Have you
noticed that your boss or someone from your peer group is changing managing style
with regards to gender?

Otazky ohledné genderovvch stereotypu:

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Co si predstavujete pod pojmem genderovy stereotyp? What do you see under the
term gender stereotype?

Uved'te n&jaky priklad genderového stereotypu. Provide some examples of gender
stereotypes.

Zamyslete se na chvilku. Jste si védom/a, Ze byste v pracovnich vztazich pouzil/a
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky? Pause on a moment. Have you ever
used gender stereotypes in labour relations? If so, what was it?

Myslite si, Ze se lze pouzivani genderovych stereotypti branit? Pokud ano, tak jak a
pokud ne, tak pro¢? Do you think it is possible to defend yourself from usage of the
gender stereotypes? If so, then how and if not, then why?

Setkal/a jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uvedte piiklad. Have
you ever encounter gender inequalities? If so, please provide example.

Jak na vas pusobi vaSe organizace ve vztahu ke genderové rovnosti? What is your
feeling around gender equality in your organization?

Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dilezité, prosim rozvedte odpoved.
Is the subject of gender equality for you or your environment important, please
elaborate on the answer.

Myslite si, Ze muzi a zeny ve firm¢ maji stejné moznosti ziskani povySeni? A proc?
Do you think that men and women in your organization have the same opportunities
to get promoted? And why?

Myslite si, Ze jsou Zeny 1 muZi ve va$i organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’) Do you think that men and women are equaly paid for
the comparable work? (please elaborate on the answer).

Myslite si, Ze jsou obé& pohlavi dostatetné zastoupena v managementu? Pro¢ tak
soudite? Do you think that both genders are well represented in the management?
And why do you think so?

Co si myslite o kvotdch v managementu? Uvital/a byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢? What is your opinion on
the quotas in the management? Would you welcome something similar in your
organization or other organizations? If so in which and why?

Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muz nebo zena, a pro¢? Who do you think is better
leader man or woman and why?
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Vy osobné jste rad&ji, pokud vas vede muz nebo Zena? A pro¢? What is your
personal preference in terms of direct management, do you prefer man or woman as
your boss? And why?

Kde se vidite v delsim ¢asovém horizontu (jaky je va$ kariérni cil)? Jaké vidite
nejvetsi prekazky v jeho dosazeni? Where do you see yourself in the long term (what
is your career goal)? And what are the biggest obstacles to get there?

Rozvojové programy pro manazery:

25.

26.

217.

28.

29.

Jaké existuji Vv organizaci rozvojové programy? What are the organization’s
development programs?

Jakym zpisobem jsou vyuzivany vami osobné a vaSimi tymy? How are they used by
yourself and by your teams?

Jsou z vami uvedenych programt néjakeé, které byste ukoncil/a? Pokud ano, tak
pro¢? From the list of the development programs you have named earlier, are there
any which you would end if possible? If so then why?

Vidite moznosti pro néjaké dal$i manazerské rozvojové programy? Pokud ano, jaké
a pro¢? Do you see any other opportunities for other management development
programs? If so what programs and why?

Existuji ve firm¢ néjaké programy specifické pro rozvoj zen? Pokud ano, jaké? Are
there any company specific development programs with respect to women? If so,
what are they?

Identifka¢ni a demografické otazky:

30.
31.
32.

33.

34.
35.

Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani? What is your highest level of education?
Jak dlouho jste ve firm&? How long have you been in the organization?

Jaka je vase pozice? Popiste struéné napln prace. What is your possiton, please
describe it a bit.

Ridite 1idi? Pokud ano, kolik a jak dlouho? Do you manage people? If so how many
and for how long?

Je vas nadfizeny muz nebo zena? Is your boss man or woman?

Jelikoz jste maticova organizace, dalSi manazefi, ktefi vas ukoluji, jsou jakého
pohlavi? As you are matrix organization other managers which are giving you
orders are which gender?

Pohlavi / Gender — zaznamenano vyzkumnikem k nasledujicimu zpracovani.

Priloha 12 Piepis rozhovoru s vedouci oddéleni rizik

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?

Vedouci oddéleni rizik (VOR): Ano. Marcus Buckingham (StandOut, Strength finder),
DISC, MBTi.

JS:

Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

VOR: Ano, pii komunikaci, pfi tvorbé tymu a praci v ném.

JS:

Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vas mél/a manaZer/ka mit?

A pro¢ tak soudite?
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VOR: Siroka otazka (s ohledem na typologii osobnosti podle Marcus Buckingham — je
spousta profilu a zddny neni Spatny). Kazdopadné¢ mych top five je efektivni prace
v tymu, collaboration®™® obecng, rozvoj lidi, business acumen®®, znalost firemnich
financi.

JS: Existuje v organizaci néjaky dokument, ktery shrnuje firemni poZadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manazeri?

VOR: Ano, role jsou dény v Global Role Model'” a dalsi kritické atributy
v MyPerformance®®.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhla néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

VOR: Byl aktualizovan loni. Se svou roli jsem OK, ostatni moc neznam.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te piiklad.

VOR: Ne, nevidim. Rozdily jsou dany vice typem osobnosti, ale ¢asto se typologie
bagatelizuji vzhledem k pohlavi (genderové stereotypy), napi. v businessu a IT jsou
lep$i muzi, v podptrnych funkcich, napt. HR nebo finance, Zeny.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivite?

VOR: Situational Leadership/management — ptizptasobeni stylu osobé, se kterou
pracuji.

JS: Délate rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a pro¢?

VOR: Ne, v zddném piipad¢ ne.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
vV obou pripadech prosim popiste pro¢?

VOR: Ano, muj $éf je v oblasti genderové diverzity naprosto nezatizeny. On sam ma
spiSe “Driver” styl, na ktery je tfeba se zejména v komunikaci s nim naladit.

JS: Viimla jste si, Ze by va$ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

VOR: Ano, velmi casto. Napf. neochota pfijimat do tymu matky po matetské
(ptedpokladana nemocnost). V piipadé konfliktu s jinou manazerkou, jsem i od nizsich

manazerQ slySela néco ve stylu “dévcata, no tak se domluvte”, brali to jako konflikt
osobnosti, nez jako vazny problém k feSeni.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si piredstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?

VOR: Mezi dal$i mohu jmenovat tyto: Zeny 1épe vedou tymy (matetsky komplex), jsou
ptili§ emotivni. Chlapi jsou férovéjsi (He is a good guy. Nikdy jsem to neslySela o zené.
She is good ano, ale to znamend, Ze je schopnd). Bossy se vyuziva skoro vyhradné

15 Preklad dle vyzkumnika: collaboration = spoluprace obecng.

18 pieklad dle vyzkumnika: acumen = obchodni proziravost.

7 Poznamka vyzkumnika: intranet piistupny viem zaméstnanctim organizace s popisem jednotlivych roli.
18 poznamka vyzkumnika: aplikace pouZivana celou organizaci pro formalizaci cilii a jejich hodnoceni.

64


https://careerconnection.accenture.com/CareerAtAccenture/RolesList

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

u zen, muz je prosté boss. Posledni hit (ze vCerejska): Zeny se nedostavaji do vedoucich
pozic proto, ze piirozené davaji prednost rodin€, méni priority (to je pékna blbost, ¢asto
je to prosté proto, ze muz neustoupi a nepomuze).

JS: Uved'te n&jaky piiklad genderového stereotypu.
VOR: Uz jsem jich spoustu uvedla.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom/a, %e byste v pracovnich vztazich
pouZzila genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

VOR: Snazim se to nedélat.

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypti branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc¢?

VOR: Ano, ale je tieba, aby se k tomu lidé aktivné postavili, Zeny i muzi. Zeny se boji,
ze budou oznaceny za feministky a muzi za slabochy.

JS: Setkal/a jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te piiklad.

VOR: Ano, napt. Pouze 4.8% CEO v Forture500 companies je Zen (a to je historicky
vrchol). Mzdy Zen celosvétove za tutéz praci jsou na 78 % mezd muzl, u zen do 35 let
je to 90%. V predchozim zamé&stnani jsem musela pracovat vice a lépe, abych dostala
stejné hodnoceni.

JS: Jak na vas pusobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?
VOR: Dobfte, podpora firmy i managementu je dobra.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vasSe okoli diilezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

VOR: Velmi. Casto mluvim s pracujicimi Zenami, u kterych dochazi diky premite tlaku
z domova a z prace k: zdravotnim a psychickym problémim, problémim ve
vztazich/rozvody, burn out/deprese, odchodu z préce.

JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moznosti ziskani povySeni?
A proc?

VOR: Na MD" level® ne — je daleko mén& MD Zen neZ muzi. Nevim, pro¢ to tak je.
Asi jsou Zeny vnimany jako méné perspektivni do budoucna. Asi se stale zohlednuje
ochota “zemfit za firmu®.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

VOR: Nevim, ale myslim si, Ze ne. Pfidava se zpravidla jen tomu, kdo si o to fekne,
a to jsou zpravidla muzi.

JS: Miyslite si, Ze jsou ob& pohlavi dostateéné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

VOR: V operations” do manazerské pozice ano, ale na senior manazer a MD level ne.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvitala byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

19 pieklad dle vyzkumnika: MD = managing director = vykonny feditel.
2 pieklad dle vyzkumnika: level = troveti, pracovni zatazen.
2! peklad dle vyzkumnika: operations = operativa.
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VOR: Myslim si, Ze pomahaji vytvaret védomi a prostor, napf. v nasi firm¢ byvala
kvéta: méj 3 successors>, z toho alespon jednu zenu.
JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi, lidr muZ nebo Zena, a proc¢?

VOR: Myslim si, Ze gender na kvalitu lidra nema vliv. Znam ptiklady dobrych
a Spatnych lidrii v obou pohlavich.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muz nebo Zena? A pro¢&?

VOR: Je mi to upln¢€ jedno. Jak jsem tekla, Spatni a dobii $éfové mizou byt jak muzi,
tak Zeny.

JS: Kde se vidite v del§im ¢asovém horizontu (jaky je va$ kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

VOR: Vytvofit, udrzet a fidit globalni funkci, ktera je relevantni strategii firmy.
Ptekazek je vice, ale ta hlavni bude dostat prilezitost na cemz s pouzitim networkingu
pracuji.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

VOR: Je jich spousta, ale viceméné zaméfené jen na high performers. To je podle mé
Spatné — pro kazdého by mélo byt néco.

JS: Jakym zpiisobem jsou vyuZivany vami osobné a vasSimi tymy?

VOR: Stejné¢ jako u predchozi odpovédi — vétSina lidi nedostane Skoleni, kdyz ho
potiebuje.

JS: Jsou z vami uvedenych programii néjaké, které byste ukonéila? Pokud ano,
tak proc?

VOR: Neefektivni programy, které lidi nebavi a neradi se jich Gc¢astni. Tyto programy
jsou vidét v ptipade€, Zze se udélaji dobrovolné, v tu chvili se ucast snizi, protoze lidi
radsi pracuji, nez stravi ptl dne na Skoleni, které pro né¢ nema smysl.

JS: Vidite mozZnosti pro néjaké daldi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc?

VOR: Ano, career counseling, people management a project management®® nejsou na
arovni, na jaké maji byt.

JS: Existuji ve firmé& néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?
VOR: Ne.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
VOR: Vysoka Skola.

JS: Jak dlouho jste ve firmé?

VOR: 11 let

JS: Jaka je vaSe pozice? Popiste stru¢né napli prace.

2 pieklad dle vyzkumnika: successor = nastupce.
2 Pieklad dle vyzkumnika: career counseling = kariérni poradenstvi, people management = vedeni lidi, project management =
projektové fizeni.
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VOR: Risk and Compliance Lead
JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

VOR: Globalni tym ma pfes sto lidi, ja pracuji aktivné cca s 30-40. M{j prvni tym jsem
zacala fidit pted Sesti lety, predtim jsem ptisobila jako specialistka.

JS: Je va$ nad¥izeny muZ nebo Zena?

VOR: Muzi.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZefi, ktefi vas uikoluji, jsou jakého
pohlavi?

VOR: Muzi.

JS: To byla ma posledni otazka, dékuji vam za rozhovor.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: Zena.

Priloha 13 Piepis rozhovoru s Procurement operation manazerem

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?
Procurement operation manazer (POM): Ano, podle barev.

JS: Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

POM: Jen ob¢as. Pfedevsim k piipravé meetingu s problematickymi osobami.

Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vias mél/a manaZer/ka mit?
A proc tak soudite?

POM: Schopnost fesit problémy, schopnost komunikace, motivace teamu. Manazer by
mel byt schopen nadchnout sviij tym pro vizi a dovést k vysledku. Soudim tak podle
svych zkuSenosti.

JS: Existuje v organizaci n&jaky dokument, ktery shrnuje firemni poZzadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera?

POM: Ano existuje. Nicméné si nemyslim, Ze je vyuzivan.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

POM: Nepovazuji ho za aktualni. Podle mne neodpovida potiebam lokalni spole¢nosti,
je piili§ globalni. Neexistuje také dostate¢na kontrola, zda se manaZefi chovaji podle
tohoto dokumentu.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

POM: Ne. Zélezi na osobnosti ¢loveka, ne na pohlavi.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivite?

POM: Direktivni, demokraticky, liberalni a participativni. Snazim se vyuzivat vSechny,
ackoliv n€které jsou mi bliz§i.
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JS: Délite rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a proc?

POM: Ne, nevidim duvod.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
vV obou pripadech prosim popiste pro¢?

POM: V tuto chvili zddny. V minulosti jsem zazil rizné styly. Nékteré jsem vuci své
osobé povazoval za malo efektivni, az destruktivni. Nejvétsim problémem bylo
nepfizplisobeni se mym pozadavklim — nebo alespon najiti kompromisu.

JS: Vsiml jste si, Ze by va§ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vasem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

POM: Ne, nezaznamenal jsem.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si piredstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?
POM: Piedstava, jak se ma urcity gender chovat...

JS: Uved'te néjaky priklad genderového stereotypu.
POM: Naptiklad, Zena vychovava dit¢.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom, Ze byste v pracovnich vztazich pouil
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

POM: Ne, nikdy. Dilezita je znalost a osobnost.

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypii branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak pro¢?

POM: Ano, nemluvit o nich. Domnivam se, Ze se n¢kdy jedna jen o nafouknuté téma,
které by samo o sob¢ neexistovalo.

JS: Setkal jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te piiklad.
POM: Ne, ale mam pocit, Ze se diky smérnicim EU brzy setkdm.

JS: Jak na vas pisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?
POM: Velice dobte, nevidim zadny problém.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas &i vaSe okoli dileZité, prosim rozved’te
odpovéd’.

POM: Mam rad, kdyz v tymu pracuji muZi i Zeny zhruba ve stejném zastoupeni.
Nicméné ne vzdy je to mozné. Ja osobné€ to povazuji za veéc znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a dostupnosti daného jedince v okamziku potieby.

JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moZnosti ziskani povySeni?
A proc?

POM: Ano, tplné stejné. Nikdy jsem se ve firmé nesetkal s tim, Ze by bylo preferovano
jedno pohlavi pfed druhym.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

POM: Ano, n¢kdy i vice. Vidim, tedy rozdily v platech, ale podle mé to neni spojeno
S pohlavim, ale hraji tu roli jiné véci, jako jsou zkuSenosti a jak dlouho jsou ve firmé.
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JS: Myslite si, Ze jsou ob& pohlavi dostatetné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

POM: Ano, jsou. Soudim tak podle jejich zastoupeni, které je dle mého nézoru
vyrovnane.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvital byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

POM: Povazuji je za diskriminacni. Podle mne je dulezita osobnost a znalost.
JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a pro¢?

POM: Zalezi na osobnosti.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muZ nebo Zena? A pro¢?

POM: To samé jako ptedchozi otazka.

JS: Kde se vidite v del§im ¢asovém horizontu (jaky je va$ kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi pirekazky v jeho dosazZeni?

POM: Manazerska pozice na globalni Grovni. Problémy vidim v internim fungovani
firmy a systému povySovani.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

POM: Koucing, mentoring, programy na podporu rozvoje managementu.
JS: Jakym zptisobem jsou vyuZivany vami osobné a vasimi tymy?
POM: Coaching a mentoring, Skoleni hlavné na soft skills?*,

JS: Jsou z vami uvedenych programii néjaké, které byste ukonéil/a? Pokud ano,
tak proc¢?

POM: Ne.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc?

POM: Ne

JS: Existuji ve firmé néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?
POM: Ano — skupina pro pracujici matky. Zeny mohou mit také kou¢ing a mentoring
S usp€Snymi zZenami.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

POM: Vysoka skola, magistr.

JS: Jak dlouho jste ve firmé?

POM: 10 let

JS: Jaka je vase pozice? Popiste struéné napli prace.

POM: Procurement operation manazer — fizeni portfolia klientd v této oblasti
outsourcingu.

% pieklad dle vyzkumnika: soft skills = mékké dovednosti.
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JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?
POM: Ano, 10 let, v tuto chvili 50 zamé&stnanc.
JS: Je va$ nad¥izeny muz nebo Zena?
POM: Muz

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dalii manaZefi, ktefi vas tikoluji, jsou jakého
pohlavi?

POM: Zena, muz, Zena....
JS: Jsme na konci naseho rozhovoru. Dékuji vam za vaSe odpovédi.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: muz.

Priloha 14 Piepis rozhovoru s Global Operation lidrem

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackovi (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?
Global Operational leader (GOL): Ptaci typologie, MBTI, Jungova
JS: Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

GOL: Vyuzivam v uvédomeéni si béhem aplikovéni individuédlniho ptistupu podle typu
osobnosti, ale vyuzivam to spis intuitivng.

JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vias mél/a manaZer/ka mit? A
proc tak soudite?

GOL: ManaZer by mél mit schopnost end to end pohledu. Rozeznat a spravné urcit
priority. Schopnost motivovat lidi a schopnost je rozvijet a ocenit a taky je podporovat
ve spravnych trénincich. Schopnost se rozhodovat a nebat se pfijmout dopady svych
rozhodnuti, i kdyby byli negativni. Nebat se pfiznat chybu a hledat zptisoby zlepSeni
a rozvoje jak u sebe tak u tymu. Byt transparentni a otevieny v komunikaci a lidi
poslouchat a taky je ve stejnou chvili challengovat® a dovést k lepsim vykondm.
Manazer ma podporovat tymovou spolupraci i v ptipad¢, ze sam je individualista. Ma
vzdy v prvni fadé myslet na sviij tym a klienta a na svoji firmu a az potom na své osobni
cile. Tyhle vSechny schopnosti vedou tym k produktivité a zaroven k dobré atmosféie
v tymu.

JS: Existuje v organizaci n&jaky dokument, ktery shrnuje firemni poZadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera?

GOL: Mozna existuje, ale nejsem si toho védoma. Neddvno jsme dostali job
description®, ale to podle mé neni to, co vy mate na mysli.

JS: Ne to neni.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl/a néjaké zmény? Pokud ano, jaké? Poznamka vyzkumnika: otézka
preskocena, kvili odpoveédi vyse.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manazera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

% pieklad dle vyzkumnika: challengovat = hledat vyzvy.
% pieklad dle vyzkumnika: job description = popis pracovni pozice.
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GOL: Nemyslim si, Ze zéalezi na tom, zda je to Zena, nebo muz. Myslim si, Ze Zeny
dokazou byt intuitivn€j$i a transparentnéjsi, ale neni to zakonité.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?

GOL: Hodné podporuji participativni styl, ale kdyz si to situace vyzaduje, tak aplikuji
1 jiné styly, jako je demokraticky, a kdyz je to opravdu nutné, tak direktivni a pouze
vyjimecné se uchylim k liberdlnimu, pokud teda viibec.

JS: Délate rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a pro¢?

GOL: Nedélam, aspon si toho teda nejsem védoma. Ale vnimam, Ze muzi manazeii
Kk muzim v tymech pfistupuji vice participativnim stylem a k Zzendm vnimam, ze maji
vetsi tendenci vyuzivat direktivni styl. Mozna je to ale jen miij osobni pocit.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
V obou pripadech prosim popiste proc?

GOL: M4 spise tendenci k liberalnimu stylu a nékdy mi vadi netransparentnost.
Nepovazuji tento styl za efektivni, protoze to vede spi§ k reaktivnimu misto
proaktivnimu pfistupu.

JS: Viimla jste si, Ze by va$ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

GOL: Konkrétni situaci si nevybavuji, ale jak jsem zminila, vnimdm takovéto zmény
pfistupu spi§ u muzi manazera.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si piredstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?

GOL: Je to tak trochu zaskatulkovani u roli anebo jak se ma ¢loveék chovat podle svého
pohlavi. Od Zeny se vzdy ocekava, ze bude obétava a poslusnd a od muze, Ze bude
vudce.

JS: Uved'te néjaky priklad genderového stereotypu.

GOL: O mnoho vic manaZeri je muzli neZ Zen. Zena musi dokazovat podstatné lepsi
schopnosti a vysledky, aby dosédhla na manazerskou roli.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom/a, Ze byste v pracovnich vztazich
pouZila genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

GOL: Ja ho nechci pouzivat, snazim se zamétovat jen na proaktivni a pozitivni pfistup,
schopnosti, zkuSenosti a potencial pii rozhodovani, kdo je vhodny kandidat na néjakou
roli.

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypi branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc?

GOL: V&fim, Ze jde a to open minded?’ piistupem a mit objektivni a transparentni
approach?.

JS: Setkala jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te p¥iklad.

%7 Peklad dle vyzkumnika: open minded = oteviena mysl.
% pieklad dle vyzkumnika: approach = piistup.
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GOL.: Jak jsem jiz uvedla hlavné v rozhodovéani na manazerské roli.
JS: Jak na vas pisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

GOL: Vidim prostor pro zlepSeni, ale zaroven vidim ve firm¢ snahu o podporu
rovnosti. Ve finale ale zalezi Casto na jednotlivych lidrech a urcit¢ ve firmé nerovny
pfistup existuje.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dulezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

GOL: Je dualezit¢ dat rovnocennou Sanci zendm na jakoukoli pozici. Je dulezité, aby
proto, ze existuje riziko, ze Zena odejde na matetskou, nebo ma malé déti, nebyla
davana na vedlejsi kolej, pokud je schopnéjsi, lepsi a ma vétsi potencial.

JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moZnosti ziskani povySeni?
A proc?

GOL: Myslim si, Ze nemaji praveé kvili divodim, které jsem ted’ uvedla. Myslim si, ze
ze strany muzil, pokud oni rozhoduji o kandidatovi ¢i povySeni existuje podvédomy
strach z Zen a toho, ze budou schopné&jsi neZ oni, nebo strach z toho, co budou délat,
kdyz zena pujde na matefskou nebo bude mit nemocné dité. Bohuzel i n¢které Zeny
manazerky maji stejné obavy, kdyz jde o vybér do jejich tymu.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

GOL: Nevim na vys$§ich manaZerskych pozicich. Kdyz si vzpomenu na muj byvaly
tym, tak tam rozdily nebyly nebo byly minimalni. Myslim, ze se t0 v nasi firmé
nepodporuje, ale vétim, Ze né&jaké rozdily tam jsou. Je to ale moZna i proto, Ze muzi
maji vétsi sebevédomi a veétsi lokty jit si za svym, takZe i na interview si muzi vétSinou
feknou o vyssi plat nez Zeny a je mozné Ze tento plat dostanou a tim padem uz vstupuji
do firmy s vyhodou.

JS: Miyslite si, Ze jsou obé& pohlavi dostateéné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

GOL: V top managementu je vice muzi a divody uz jsem jmenovala. Stru¢né jde o to,
ze se umi 1épe prodat a maji vétsi sebevédomi a jsou cilevédomé;jsi.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvitala byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

GOL: Myslim si, Ze kvoty jsou k ni¢emu. Je potieba objektivné posoudit schopnosti
a zkuSenosti. Spis je to 0 zméné mindsetu®® spolecnosti.

JS: Kdo si myslite, Ze je lepSi lidr, muZ nebo Zena, a proc?

GOL.: Asi v jak kterych situacich a fazich firmy. Myslim si, ze v zavadéni asi muzi,
protoze maji mensi strach jit do rizika. Vétim, Ze Zena je lepsi ve stabilizaci a budovani
organizace. Celkove se ale neda fict, protoze kazdy lidr méa byt hodnoceny na zaklade
jejich pfistupu, potencidlu, schopnosti a zkuSenosti.

Znéam jak Spatné manaZerky a manaZzery, tak vyborné manazerky a manaZery. Za sebe
mam Vv zivoté vétsi vzor v manazerkach Zenach nez v muzich s vyjimkou naseho CEO,
ktery mi pfijde vyjimecny.

% pieklad dle vyzkumnika: mindset = my3leni

72



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muz nebo Zena? A pro¢&?

GOL: Moje nejlepsi Séfova byla zena, ale zazila jsem 1 dvé straSné neschopné
a pomstychtivé manazerky. Moji §éfové muzi byli fajn, ale spi§ primérni, nikdo nebyl
vyjimecny, ze bych si fekla jo to je miij vzor. To byly spis zeny.

JS: Kde se vidite v del§im ¢asovém horizontu (jaky je va$ kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

GOL: Mym cilem je préce s lidmi a mit moznost osobniho pfinosu pro tym, moznost je
rozvijet. Nemam tedy konkrétni cil, ale rdda bych se stala soucasti uzsiho
managementu, abych mohla néco pozitivné ovlivnit. Jsem vé¢ény optimista.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?
GOL.: Je jich dost, ale jsou hodné¢ virtualni.
JS: Jakym zptisobem jsou vyuZivany vami osobné a vasimi tymy?

GOL: Vzdy jsem se snazila vyuzit potencidl vSude, kde to jde a to hlavné pftes
workshopy, specificky zamétené tréninky a tymovou spolupraci.

JS: Jsou z vami uvedenych programi né&jaké, které byste ukonéil/a? Pokud ano,
tak pro¢?

GOL: Ne.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a pro¢?

GOL.: Workshopy, jsou interaktivni. Dale zavést cilenou rotaci na vedoucich pozicich.
JS: Existuji ve firmé& néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?
GOL: Myslim, ze ne. Mazu se mylit.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

GOL: Strfedoskolské, vySku jsem nedokoncila, otéhotnéla jsem. Ale jednou se ji
chystam dodélat. Taky méam ukoncenou jednu sekci City University, je to néco
podobného jako MBA, ale méné prestizni, ale nemam to taky dokoncené. Takze citim
tu rezervu, kterou chci dohnat.

JS: Jak dlouho jste ve firmé&?
GOL: 11 let a 2 mé&sice.
JS: Jaka je vaSe pozice? Popiste struéné naplii prace.

GOL: Global Operation lead. Zodpoveédnost za klienta, globalni SLA/KPI, operativu
1 n€kolik center a taky zlepSovani procesu a standardizaci.

JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

GOL: Ridila jsem tym v rozpéti 50 az 100 lidi asi 10 let, momentalné nemam piimé
vedeni tymi. Vedouci tymid mi nepiimo reportuji a to 5 s celkovym tymem 40 lidi.

JS: Je vas nadfizeny muZ nebo Zena?
GOL: Muz.
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JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZefi, ktefi vas tikoluji, jsou jakého
pohlavi?
GOL: Muzi.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: Zena.

Priloha 15 Piepis rozhovoru s Global Operations Lead for our Document Management
Capability — anglické verze (Ceska verze bude nésledovat jako piiloha §. 16)

Jana Spackova (JS): Do you know any personality typology? If so, which one?

Global Operations Lead for our Document Management Capability (DMCL):
I have learned about various personality typologies, as part of the psychology education
| did a standard typology, and then have also gone through some other typologies, such
as Myers Briggs.

JS: Do you use the knowledge of the typologies in practice? If so, then how?

DMCL: I would say that we all use it, sometimes not even thinking about it...
| definitely use it when being introduced to new people (either in business or private
life), in order to adapt my approach and communication to the specific personality type.

JS: What abilities, qualities and skills should a manager have? And why do you
think so?

DMCL: Those most important that | can think of are — ability to work under pressure,
clear and non-emotional thinking, compassion, goal orientation, good listening and
communication skills, good judgment and objective approach, positive thinking,
negotiation skills, leadership and motivational skill. All of these, plus a lot more should
be there in order for manager to be able to produce best results, both team and
individual.

JS: With regards to abilities, qualities and skills, is there any document which
summarizes the companies requirements for managers?

DMCL.: Companies should have the abilities, qualities and skills documented as part of
their requirements for manager roles, which would be used during the hire process. In
our company this is documented as a standard, and used for hire and performance
process.

JS: In case such document exists, do you think it is up to date and valid or would
you suggest any changes with respect to its content? If so then what are those
changes?

DMCL.: Document is updated ongoing, and my view is that it is up to date.

JS: Do you see any differences in management with respect to abilities, qualities
and skills linked to gender? If so, please provide examples.

DMCL: No, I don’t see any differences in management that are linked to gender.
JS: What leadership styles do you know and use?

DMCL: | have come across and know of variety of leadership styles (Hands-off,
hands-on, democratic, autocratic, paternalistic, transformational and
transactional...etc.). I personally like to use a mix of paternalistic and democratic
styles, but would consider any other, if and when needed.

74



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

JS: Do you make any differences in leadership style with respect to team member’s
gender? If so, what are the differences and why do you make them?

DMCL: No, I wouldn’t make any differences in leadership style that would be related
to team member’s gender.

JS: What leadership style is used by your manager/s? Do you consider used style
as effective? In both cases please describe why?

DMCL: | would normally work with more than one manage, but if I would choose
direct supervisor, than | can say that he would have used most of the time
autocratic / hands-on leadership style. I don’t consider that particular used style as very
effective, as it shows distrust and does not motivate.

JS: Have you noticed that your boss or someone from your peer group is changing
managing style with regards to gender?

DMCL: No, I haven’t noticed such changes.
JS: What do you see under the term gender stereotype?

DMCL.: | would understand gender stereotypes to be generalization of the standard
attributes and differences between certain individuals or genders, | would not see them
as normally being accurate.

JS: Provide some examples of gender stereotypes.

DMCL: Male managers are more arrogant.... Female managers are not as strong as
man... there is loads.

JS: Pause on a moment. Have you ever used gender stereotypes in labor relations?
If so, what was it?

DMCL: No, not that | can remember.

JS: Do you think it is possible to defend yourself from usage of the gender
stereotypes? If so, then how and if not, then why?

DMCL: Of course it’s possible; it comes from different things, such as background,
personality type, maturity, understanding, awareness etc. | think each individual has to
work on it.

JS: Have you ever encounter gender inequalities? If so, please provide example.
DMCL.: No, I don’t think I have.

JS: What is your feeling around gender equality in your organization?

DMCL.: Very good, the organization is doing its utmost to promote gender equality.

JS: Is the subject of gender equality for you or your environment important,
please elaborate on the answer.

DMCL: The subject of gender equality is definitely important for me and my
environment, it’s definitely something that is part of our professional and private life,
and is part of our ethics and culture.

JS: Do you think that men and women in your organization have the same
opportunities to get promoted and why?

DMCL.: Yes, | do, as the promotion criteria are based on the experience, knowledge
and expertise of an individual.
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JS: Do you think that men and women are equally paid for the comparable work?
(Please elaborate on the answer).

DMCL: If we are talking about our company, the answer is yes; again the pay is
dependent on the experience, knowledge and expertise and not related to gender.
However, there might be cases in some smaller companies where this might not be the
case.

JS: Do you think that both genders are well represented in the management? And
why do you think so?

DMCL: Yes, I do so, the representation is almost close to 50/50, it’s probably still a bit
more on the male part. People get into the management from both genders, based on the
same criteria.

JS: What is your opinion on the quotas in the management? Would you welcome
something similar in your organization or other organizations? If so, in which and
why?

DMCL.: I think that quotas are good as the guidance; although one has to understand
that always might not be possible to have them 100% met. In the way, we already have
quotas in our organization, these might not be official, but kind of exist.

JS: Who do you think is better leader man or woman and why?

DMCL.: | think it could be either man or a woman, there might be different ways of
leadership, but it’s not really dependent on gender if someone would be a better leader.

JS: What is your personal preference in terms of direct management, do you
prefer man or woman as your boss and why?

DMCL.: I don’t think I have preferences, I had both, great woman and man as my boss,
depends on the person, rather than gender

JS: Where do you see yourself in the long term (what is your career goal)? And
what are the biggest obstacles to get there?

DMCL: My career goal is to step up to new challenges and take on new
responsibilities; the biggest obstacles might be connected to the actual business market.

JS: What are the organization’s development programs?

DMCL.: There are several development programs in place, and are parts of the
formalized career development plans but also part of the organization / center strategy.

JS: How are they used by yourself and by your teams?

DMCL: They are used by me and our teams in order to identify career opportunities,
and development possibilities.

JS: From the list of the development programs you have named earlier, are there
any which you would end if possible? If so, then why?

DMCL: No, none at the moment.

JS: Do you see any other opportunities for other management development
programs? If so what programs and why?

DMCL.: There are always more opportunities for additional management development
programs, and I think these would normally have to be tailored / developed for specific
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organization, I cannot think of any ‘ready-made’ that I could recommend at this
moment.

JS: Are there any company specific development programs with respect to
women? If so, what are they?

DMCL: I’'m not aware of any, I think women are part of all development programs, and
I don’t think that these are restricted to any of the gender.

JS: What is your highest level of education?
DMCL.: University Degree, Economics

JS: How long have you been in the organization?
DMCL.: Almost 12 years.

JS: What is your position, please describe it a bit.

DMCL.: Global Operations Lead for our Document Management Capability, taking
care of 6 global centers on the day to day basis, as well as of any new opportunities and
pipeline projects, mobilizations, continuous improvement programs, finances,
stakeholder management etc.

JS: Do you manage people? If so, how many and for how long?

DMCL.: Yes, have managed people over the last 25 years, teams between 5 — 150, at
the moment manage the 120 FTE team, with approx. 10 direct reports.

JS: Is your boss man or woman?

DMCL: My boss is a man.

JS: As you are matrix organization other managers which are giving you orders
are which gender?

DMCL: At the moment one other is woman, and 1 other is man.

JS: That was my last question. Thank you for your time as well as all your
answers.

Priloha 16 Piepis rozhovoru s Global Operations Lead for our Document Management
Capability — &eskvy pieklad dle vyzkumnika (anglickd verze piiloha ¢&. 15)

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate n&jakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou??

Global Operations Lead for our Document Management Capability (DMCL):
Souc¢éasti mého psychologického vzdélani bylo i ucivo ohledné riznych typologii
osobnosti. U¢ili jsme se jak standardni typologii, tak i jiné typologie jako je od Myers
Briggse.

JS: Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

DMCL: Rekl bych, Ze to pouzivame vsichni, ndkdy i bez pfemysleni. Ja to urdité
vyuzivam béhem piedstavovani novym lidem (jak v pracovnim tak v soukromem
zivote), stim, Ze pfizplsobuji svlj pfistup a komunikaci vic¢i konkrétnimu typu
0sobnosti.
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JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vias mél/a manaZer/ka mit?
A proc tak soudite?

wevr

pod stresem, jasné a neemotivni mysleni, soucit, orientace na cil, dobré naslouchani
a komunika¢ni dovednosti, dobry usudek a objektivni pfistup, pozitivni mysleni,
vyjednavaci schopnosti, fidici a motiva¢ni schopnosti. V8echny tyto vlastnosti a spoustu
dalsich by mél kazdy manaZer mit k tomu, aby byl schopen piredkladat nejlepsi
vysledky a to jak s tymem, tak individualné.

JS: Existuje v organizaci néjaky dokument, ktery shrnuje firemni poZzadavky na
manazery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera?

DMCL: Organizace by m¢li mit schopnosti, kvality a dovednosti zdokumentovany jako
soucast pozadavki na roli manazera, a to by mélo byt pouzivano béhem naboru. V nasi
spoleCnosti je toto zdokumentovdno jako standard a pouzivano béhem ndboru
a hodnoticiho procesu.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl/a néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

DMCL: Tento dokument je aktualizovan prib&zné¢ a muj nazor je, ze je aktualni
a kompletni.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

DMCL: Ne, nevidim zadné rozdily v managementu s ohledem na pohlavi.
Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?

DMCL: Znam rizné styly vedeni (hands-off, hands-on, demokraticky, autokraticky,
paternalisticky, transformacni a transakéni... atp.). Osobné rdd mixuji paternalisticky
a demokraticky styl vedeni, ale vyuzil bych jakykoli jiny v ptipad¢, Ze je to poticba.

JS: Délate rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a proc¢?

DMCL: Ne, nedélam zadné rozdily ve stylu fizeni s ohledem na pohlavi daného ¢lena
tymu.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
V obou pripadech prosim popiSte pro¢?

DMCL: Pracuji svice manazery najednou, ale pokud vyberu svého piimého
nadfizeného, tak ten nejCast€ji pouziva autokraticky a hands-on fidici styl. Nepovazuji
tyto fidici styly za efektivni, protoZe to ukazuje na nediivéru a nemotivuje to.

JS: Viiml jste si, Ze by va§ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

DMCL: Ne, téchto zmén jsem si nevSiml.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si pFedstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?

DMCL: Rozumim jim jako zobecnovani standardnich vlastnosti a odlisnosti mezi
urc¢itymi jednotlivci, nebo pohlavimi. Podle mé nejsou piesné.
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JS: Uved’te n&jaky piiklad genderového stereotypu.

DMCL: Muzsti manaZefi jsou vice arogantni. Zeny manaZerky nejsou tak silné jako
muzi, je jich spousta.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom, Ze byste v pracovnich vztazich pouZil
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

DMCL: Ne, na zadny si nemohu vzpomenout.

JS: Myslite si, Ze se Ize pouZivani genderovych stereotypi branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc¢?

DMCL: Samoziejmé, Ze je to mozné. Pochazi to z riznych aspektt, jako je ptivod, typ
osobnosti, vyzralost, porozuméni, povédomi, atd. Myslim si, ze kazdy jednotlivec na
tom musi pracovat sam.

JS: Setkal/a jste se nékdy s genderovou nerovnosti?

DMCL: Ne, nemyslim si to.

JS: Jak na vas pusobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

DMCL: Velmi dobie. Organizace déla vSe pro podporu rovnosti muzi a zen.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas &i vaSe okoli dileZité, prosim rozved’te
odpovéd’.

DMCL: Ur¢ité je pro mé téma genderové rovnosti dilezité, jakoz i pro mé okoli, je to
rozhodné néco, co je soucasti nasich pracovnich i soukromych zivotii a je to soucasti
nasi etiky a kultury.

JS: Myslite si, Ze muzZi a Zeny ve firmé maji stejné moZznosti ziskani povySeni? A
proc¢?

DMCL: Ano, myslim si, ze kritéria pro povySeni se zakladaji na zkuSenostech,
znalostech a odbornosti daného jedince.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

DMCL: Pokud mluvime o nas$i spole¢nosti, tak odpovéd’ zni ano. Opét plat je zavisly
na zkuSenostech, znalostech a odbornosti a neni spojen s pohlavim. Nicméné, mohou
existovat piipady, v nékterych mensich spole¢nostech, kde genderova rovnost nemusi
platit.

JS: Myslite si, Ze jsou obé pohlavi dostate¢né zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

DMCL: Ano, myslim si, Ze jsou. Zastoupeni je skoro 50/50. Mozna je to stale o trochu
vice na stran¢ muzl. Lidé se dostdvaji do managementu z obou pohlavi na zakladé
stejnych kritérii.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvital/a byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

DMCL: Myslim si, ze kvoty jsou dobré jako voditko, ale vSichni musi rozumét tomu,
ze ne vzdy je mozné je 100% naplnit. Jistym zpisobem uz v organizaci mame kvoty,
nejsou sice oficialni, ale existuji.

JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a proc¢?
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DMCL: Myslim si, zZe to mohou byt oba, existuje mnoho riznych zptisobli vedeni, ale
to, zda je n€kdo lepsi lidr, neni zavislé na pohlavi.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muZ nebo Zena? A pro¢?

DMCL: Nemyslim si, ze mam né¢jakou preferenci. Zazil jsem oboji, skvélé Zzeny 1 muze
jako své §éfy. Zalezi to na osob¢€ ne na pohlavi.

JS: Kde se vidite v delSim ¢asovém horizontu (jaky je vas kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi pirekazky v jeho dosazeni?

DMCL: Mym kariérnim cilem je pfijmout n¢jakou novou vyzvu a nové zodpoveédnosti.
Nejvétsi prekazka bude samotny trh.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

DMCL: Existuje nckolik rozvojovych programi, které jsou soucédsti formalnich
rozvojovych plant, ale taktéz jsou soucasti organizacni a divizni strategie.

JS: Jakym zpiisobem jsou vyuZivany vami osobné a vaSimi tymy?

DMCL: Jsou vyuzivany mnou i mym tymem k identifikaci kariérnich pfilezitosti
a moznosti rozvoje.

JS: Jsou z vami uvedenych programii néjaké, které byste ukon&il/a? Pokud ano,
tak proc?

DMCL: Ne, v tuto chvili zadny.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc?

DMCL: Vzdycky existuje vice moznosti pro dal$i manazerské rozvojové programy
a myslim si, ze ty musi byt uSity na miru kazdé organizaci. Nevzpomenu si na zadny
»hotovy* program, ktery bych v tuto chvili doporucil.

JS: Existuji ve firmé néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?

DMCL: Nejsem si zddného védom. Myslim si, Ze Zeny jsou soucasti vSech rozvojovych
programti a nemyslim si, ze tyto programy jsou omezeny pro né¢jaké pohlavi.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
DMCL: Vysoka skola, ekonomie.

JS: Jak dlouho jste ve firmé?

DMCL: Skoro 12 let.

JS: Jaka je vase pozice? Popiste stru¢né naplii prace.

DMCL: Globalni operativni vedouci pro divizi fizeni dokumentli. Kazdy den se stardm
o 6 center, stejné¢ tak o nové potencidlni klienty a projekty, nov€ ptichozi klienty
a programy na zlepSovani poskytovanych sluzeb a taktéz o finance a o fizeni vSech
zucCastnénych stran.

JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

DMCL: Ano, tidim lidi poslednich 25 let a to tymy o velikosti 5 az 150 lidi, v tuto
chvili fidim 120 lidi s pfiblizné 10 pfimymi podfizenymi.
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JS: Je va$ nad¥izeny muz nebo Zena?

DMCL: Mgj $éf je muz.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZefi, ktefi vas iikoluji, jsou jakého
pohlavi?

DMCL: V tuto chvili je jeden dalsi $¢f muz a jedna Zena.

JS: To byla ma posledni otazka. Dékuji vam za va§ ¢as a odpovédi.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: muz.

Priloha 17 Piepis rozhovoru s Globalni specialistkou na vybrany proces

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?
Globalni specialista (GS): Introvert/extrovert, sangvinik/cholerik; driver/amiable®.
JS: Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

GS: Spis intuitivné, nepremyslim o tom.

JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vas mél/a manaZer/ka mit?
A proc tak soudite?

GS: Organizaéni schopnosti, jednani s lidmi, vyjednavaci schopnosti, schopnost se
rychle ucit. Flexibilita. Driver™. To je z mé praxe, ktera formovala muj nazor.

JS: Existuje v organizaci néjaky dokument, ktery shrnuje firemni poZadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZeri?

GS: Job description® a employee manual®, kde jsou pozadavky popséany dle kariérnich
stupiill.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl/a néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

GS: Nestudovala jsem ho detailné, proto se nemohu vyjadrit.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te piiklad.

GS: Nemohu fici, Ze vidim. Vidim rozdil mezi dobrym a Spatnym a to je nezavislé na
pohlavi.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?

GS: Direktivni, demokraticky, participace ostatnich — pouzivam vSechny, zalezi na
situaci a rozené osobg¢.

JS: Délite rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a proc?

% pieklad dle vyzkumnika: amiable = privétivy, laskavy.

% pieklad dle vyzkumnika: driver = udavajici smér, rytmus.

*2 pieklad dle vyzkumnika: job description = popis pracovni pozice.

* Preklad dle vyzkumnika: employee manual = piiru¢ka pro zaméstnance.
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GS: Ne, jsme v praci, a pokud se nejednd o praci fyzickou, rozdil v pohlavi nehraje roli.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
vV obou pripadech prosim popiste pro¢?

GS: Mam minimalni kontakt se svym nadiizenym. Ale urc¢it¢ kombinuje direktivni
a demokraticky, zalezi dle situace. Jsem s jeho stylem spokojena, ale nemohu fici, zda je
efektivni. 95% sve préce si organizuji sama.

JS: Viimla jste si, Ze by va$ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

GS: Zatim jsem nepozorovala.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si pFedstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?
GS: Zena u plotny.

JS: Uved’te néjaky priklad genderového stereotypu.

GS: Totéz jako u piedchozi otazky.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védoma, Ze byste v pracovnich vztazich pouZila
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

GS: Muzi maji radi blondynky®*, tak pro¢ toho nevyuzit?

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypii branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc¢?

GS: Pravdépodobné osvétou.

JS: Setkala jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te p¥iklad.
GS: Ne osobné, ale muZi na stejné pozici jsou lépe placeni.

JS: Jak na vas pisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

GS: Predstira, Ze genderova nerovnost neexistuje. Nemam data pro porovnani napiiklad
platt.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dulezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

GS: Nikdy jsem nenarazila v mém piipadé na nerovnost, takze pro mé¢ momentalné
neni.

JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moZnosti ziskani povySeni?
A proc?

GS: Myslim si, Ze ano, ale nemam to potvrzené. Nicméné v managementu od urcité
urovné je vice muzl, coz mize mit souvislost nebo nemusi. Na ptiklad Zeny s ditétem
mohou mit jiné priority nez kariérni rist.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

GS: Nevim, nemam vstupni data. Na nejnizsi irovni rozhodné, jsou.

% poznéamka vyzkumnika: respondentka mé blond vlasy.
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JS: Myslite si, Ze jsou ob& pohlavi dostatetné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

GS: Neposuzuji lidi dle pohlavi, ale dle schopnosti. Méli by tam byt ti nejlepsi a ne
kvoty muz/zena.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvitala byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

GS: Jak uz jsem uvedla, jsem proti kvotam. Nahoru by se mél dostat ten nejlepsi bez
ohledu na pohlavi.

JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a pro¢?

GS: Nemam nazor, zaleZi na osobnosti.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muZ nebo Zena? A pro&?

GS: Muz — je citelng;jsi a vétSinou piimocarejsi, nekomplotuje.

JS: Kde se vidite v del$im ¢asovém horizontu (jaky je vas kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

GS: O kariérnim cili jsem nepfemyslela, spise o cili v osobnim zivoté a to sem nepatii.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

GS: Kariérni rozvojovy plan, ktery si kazdy sam nastavi a nadtizeny mi schvali Skoleni
a ostatni zpusoby uceni a samoziejmé to zalezi na rozpoctu...

JS: Jakym zpiisobem jsou vyuZiviny vami osobné a vasSimi tymy?

GS: Vyuzivany jsou, ale neznamenaji automaticky kariérni postup. To, Ze ¢lovék
dosdhne urcitych schopnosti a dovednosti neznamend, Ze dosdhne na povySeni —
napiiklad neni Zadna otevfena role.

JS: Jsou z vami uvedenych programi néjaké, které byste ukon&ila? Pokud ano,
tak proc¢?

GS: Ne, ale v principu programy nevyuzivam.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc¢?

GS: Na toto nemam uceleny nazor. Jak jsem fekla, sama tyto programy nevyuzivam,
tak je pro me tézké je soudit a doporucit n¢jaké dalsi.

JS: Existuji ve firmé néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?

GS: Nejsem si védoma. Opét si nemyslim, Ze by na Zeny mélo byt nahliZzeno jako na
néco exotického, co potiebuje specialni péci.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
GS: Vysokoskolské, inzenyr.

JS: Jak dlouho jste ve firmé?

GS: 11 let.

JS: Jaka je vaSe pozice? PopiSte stru¢né napli prace.
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GS: Globalni specialista, zodpovédny za globalni servis daného procesu a zodpoveédny
za Cast projektu v Praze.

JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

GS: Ano, momentaln¢ 20 lidi, jinak po dobu 10 let fidim riizn¢ velké tymy mezi 5 az 60
lidmi.

JS: Je va§ nad¥izeny muz nebo Zena?

GS: Muz.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZefi, ktefi vas ukoluji, jsou jakého
pohlavi?

GS: Pouze muzi.
JS: Dékuji vim za vas ¢as a za rozhovor.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: Zena.

Priloha 18 Piepis rozhovoru s vedoucim projektu

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?

Vedouci projektu (VP): Ano, fyziologickd nebo psychologicka. A mluvime o
extrovertovi nebo introvertovi.

JS: Vyuzivate téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?
VP: Omezeng¢, vétsinou pii interview kandidati na pozice.
JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vis mél/a manaZer/ka mit?

VP: V prvni fad€ zalezi na urovni fizeni, ale vzdy by mél mit schopnosti — predvidat,
piesvédCit, organizovat, najit spravny ¢as na rozhodnuti. Vlastnosti — pracovitost,
pravdomluvnost, férovost a dravost. Dovednosti — pouzivat spravny fidici styl,
komunikacni dovednosti, vedeni lidi.

JS: A pro¢ tak soudite?
VVP: Vychazim z mnohaletych zku$enosti v tidici pozici.

JS: Existuje v organizaci n&jaky dokument, ktery shrnuje firemni poZadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera?

VP: Ano. Je to popis jednotlivych kariérnich stupni s ocekavanim na kaZzdého
jednotlivce.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl/a néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

VP: Povazuji ho viceméné za aktudlni.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

VP: Ne, nevidim.
Otazky ohledné stylu vedeni:
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JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?

VP: Znam vsechny 4 — direktivni, delegovani, feSeni problémii, koucink a vyuzivam dle
potieby.

JS: Délate rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a pro¢?

VP: Ne.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
V obou pripadech prosim popiste proc?

VP: Delegovani, direktivni a koucink — ve vétSiné piipadl a s tim jsem viceméné

spokojeny.

JS: Vsiml jste si, Ze by va§ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

VP: Ne.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si piredstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?
VP: Rozd¢leni role muze a Zeny a to z pohledu stereotypu.
JS: Uved'te néjaky priklad genderového stereotypu.

VP: Muz vydelava penize, Zena se stard o domacnost.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom, Ze byste v pracovnich vztazich pouZil
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

VP: Ne.

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypii branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc¢?

VP: Ano. Napftiklad zdkony nebo nafizeni, ptiklad je procentni rozdéleni.

JS: Setkal jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te piiklad.
VP: Ne.

JS: Jak na vas piisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

VP: Piistup spolecnosti je na odpovidajici tirovni.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dilezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

VP: Ano. Jak jsem jiz uvedl, férovy pfistup je pro m& jako manazera dualezity, proto
genderova rovnost je jednim z véci co by mélo byt v rovnovaze.

JS: Myslite si, Ze muzi a Zeny ve firmé maji stejné moznosti ziskani povySeni?
A proc?

VP: Ano, zalezi na vykonu.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)
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VP: Ano, ale nemam piistup k informacim ohledné vysich levela® (leadership).

JS: Miyslite si, Ze jsou obé& pohlavi dostate¢né zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

VP: Ve vys$§im managementu (level 10 a vyss§i) nejsou. Prevazuji muzi 70%. Divod
neznam.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu? Uvital/a byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

VP: Obecné nejsem piiznivcem kvot, ale pokud je podil zen v nizsich Grovnich vyssi
nez muzd a ve vyssich trovnich obraceny, tak zfejmé zde existuje disproporce.

JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a pro¢?
VP: Nevidim rozdil — zaleZi na osobnosti jedince.
JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muz nebo Zena? A pro¢?

VP: Neni pro mne rozhodujici pohlavi nadfizeného pracovnika. Spi§ jaka je to
osobnost.

JS: Kde se vidite v delSim ¢asovém horizontu (jaky je vas kariérni cil)?
VP: Soucasna pozice mi vyhovuje — chci se zaméfit na nové vznikajici capabilituse.
JS: Jaké vidite nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

VP: Ptfedani aktivity z dalSich capabilit, kde jsem svou karieru zacinal, abych se mohl
soustfedit na nové vyzvy.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

VP: Riizné napriklad moznost rozvoje — specialista, BA, PBS*’ atd.
JS: Jakym zptisobem jsou vyuZiviny vami osobné a vasimi tymy?
VVP: Na odpovidajici urovni. Nevidim v tom Zadny problém.

JS: Jsou z vami uvedenych programii n&jaké, které byste ukonéil/a? Pokud ano,
tak proc¢?

VP: Omezil bych jejich pocet a zahajoval nové, az nékteré skonci.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc?

VP: V soucasné dobé se diskutuje rotace na fidicich pozicich po 2 letech.

JS: Existuji ve firmé néjaké programy specifické pro rozvoj Zzen? Pokud ano, jaké?
VP: Nejsem si védom.

Demografické otazky:

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
VP: Vysokoskolské.

* poznamka vyzkumnika: level = kariérni zatazeni.

% poznamka vyzkumnika: capability = organizaci identifikovana skupina nabizenych sluzeb.

%7 Poznamka vyzkumnika: BA — Business Advisors, PBS- Prague Business Services = programy pro nestandardni podporu klientt,
kdy pfed samotnym vyslanim jednotlivce ke klientovi probiha zaskolovaci proces v mnoha oblastech (pfedevsim v mékkych
dovednostech).
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JS: Jak dlouho jste ve firmé&?

VP: Vic nez 13 let.

JS: Jaka je vase pozice? Popiste struné naplii prace.
VP: Rizeni tymu a projektu.

JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

VP: V tuto chvili je to ptimo 10 lidi, nepifimo 50. Za dobu mé piisobnosti ve firm¢ to
bylo mezi 10 az 80 lidmi.

JS: Je vas nadrizeny muZz nebo Zena?
VP: Muz.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZe¥i, ktefi vas tkoluji, jsou jakého
pohlavi?

VP: Obojiho.
JS: To byla ma posledni otizka, dékuji vam za vas ¢as a poskytnuté odpovédi.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: muz.

Priloha 19 Piepis rozhovoru s vedouci portfolia zakazniki — anglickd verze (Ceska
verze bude nasledovat jako pfiloha ¢&. 20)

Jana Spackova (JS): Do you know any personality typology? If so, which one?

Vedoucim portfolia zakaznika (VPZ): Yes, we talk about the introvert, the extrovert,
the judging type, etc.

JS: Do you use the knowledge of the typologies in practice? If so, then how?

VPZ: | think I use them rather in an indirect way as | try to stay away from labeling
people, so probably the way how I use them is once I understand better what personally
someone is | try to be more tolerant in some aspects and adapt better to their needs or
way of reacting vs. imposing my own style.

JS: What abilities, qualities and skills should a manager have? And why do you
think so?

VPZ: | would simply the list in two areas: technical and interpersonal. Technical,
looking more into on job skills (for example finance background, some knowledge of
IT, etc.). Interpersonal, goes into a larger area and includes basics communication skills
to people management ones.

In term of interpersonal skills a good manager is a good person to me someone who can
be objective, fair, have a mature thinking, open minded, tolerant, direct, supportive,
helpful etc. those basics were always things | appreciated in a manager and actually in
a leader too and tried to follow the same when it came to my own skills.

In terms of managers | call also skill the power or courage of decision which is
something that actually is missing many times in people calling them managers — taking
a decision is a powerful thing as involved the risk of ... being wrong, but I can’t qualify
someone a manager if that decision power or courage is missing.
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JS: With regards to abilities, qualities and skills, is there any document which
summarizes the companies requirements for managers?

VPZ: Yes and focuses always on technical skills even if people management is
mentioned in general has a “technical” aspect.

JS: In case such document exists, do you think it is up to date and valid or would
you suggest any changes with respect to its content? If so then what are those
changes?

VPZ: Mostly valid as these documents are generic and aligned globally on the technical
aspects.

JS: Do you see any differences in management with respect to abilities, qualities
and skills linked to gender? If so, please provide examples.

VPZ: | believe so as much as we like it or not there is a difference in women and men
when it comes to managing. To me and might sound a cliché ... men are much more
easy in decision making, they tend to take more risks, they are not afraid to fail, they
accept failure as “part of the process”, they accept better that they might have some
missing competencies etc.

Women tend to justify themselves more, micromanage, do not explore new areas if not
fully feeling competent, take less courage and risks on decisions, over judge themselves
but in many aspects they do care more, show a more personal approach to their teams,
tolerance, are more documented and accurate and the list could continue.

JS: What leadership styles do you know and use?

VPZ: Even if | may not seem like the most | enjoy is playing the host, the harmonizer
style. I may be sometimes more commanding or directing typically as I don’t have
enough patience but I rather regret being in that position.

JS: Do you make any differences in leadership style with respect to team member’s
gender? If so, what are the differences and why do you make them?

VPZ: Not really. | believe both genders can be in any of the styles what shows is if that
person trying to “pretend” a style which doesn't fit — then sooner or later that would
result in a conflict evident to the outside world.

JS: What leadership style is used by your manager/s? Do you consider used style
as effective? In both cases please describe why?

VPZ: A lot of commanding probably would come to my mind but not effective to me as
a leader has to impose in my view through qualities that are to be recognized by the
followers not just spoken out or claimed. | take a manager to the leader level.

JS: Have you noticed that your boss or someone from your peer group is changing
managing style with regards to gender?

VPZ: Yes | have actually seen managers who would play different roles in relationship
to men or women.

JS: What do you see under the term gender stereotype?
VPZ: Putting a label just because you are a man or a woman.

JS: Provide some examples of gender stereotypes.
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VPZ: Women are weak, too gentle, emotional, risk aversive and on the other side men
are logical, dominant, independent.

JS: Pause on a moment. Have you ever used gender stereotypes in labor relations?
If so, what was it?

VPZ: | might have but usually is not my intension still | know | prefer to work with
men as it's easier for me to be direct probably because | feel men will not take things
personally while a woman would — is this a stereotype too?

JS: Do you think it is possible to defend yourself from usage of the gender
stereotypes? If so, then how and if not, then why?

VPZ: Well | think you should not defend yourself just keep close to your believes and
sooner or later reality will show the right path.

JS: Have you ever encounter gender inequalities? If so, please provide example.

VPZ: Well | believe the high managers roles are still a men's world but I'm not
necessary judging that this is because simply men are more dominant maybe there is
something women can do differently. I know for myself I lack ambition or I don’t
vocalize what | want so is that because I'm a woman? Maybe yes maybe not.

JS: What is your feeling around gender equality in your organization?

VPZ: Actually I don’t feel that so much seeing more and more women moving in
higher position to still what I call middle management where | position myself too, in
upper roles it is a question mark as | cannot really compare from own experience.

JS: Is the subject of gender equality for you or your environment important,
please elaborate on the answer.

VPZ: I don’t want to stuck on this topic, creating special treatment for women would
not be the direction | would go, | think is important to offer a fair treatment to both
genders and question is can that be the case if only one gender dominates the decision?

JS: Do you think that men and women in your organization have the same
opportunities to get promoted and why?

VPZ: To middle level as mentioned previously | believe opportunities are equal. Maybe
as a mother there might be a question mark around interrupting the work for a maternity
leave and coming back and also the “society” expectations that the mother is more
present with the kids in assisting them which again might limit career opportunities.
Personally I haven’t seen that as huge draw back but I know a lot of women do and
actually they have experienced issues in being accepted that way.

JS: Do you think that men and women are equally paid for the comparable work?
(Please elaborate on the answer).

VPZ: Well | have a strong believe that actually not. | will give you a technical example.
Over 2 maternity leave of only 6 moths I lost the opportunity of having a salary
adjustment as the adjustment period was just falling in that 6 months period. Regardless
contribution previously or long term and with no adjustments allowed in the following
years you are technically paid less than the men with continues working schedule.

JS: Do you think that both genders are well represented in the management? And
why do you think so?
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VPZ: As middle level yes, higher no difficult to say why but might go back also to
women not being so aggressive in career seeking.

JS: What is your opinion on the quotas in the management?

VPZ: | think we shall not stuck on quotas, we shall look to qualities, achievements
regardless of gender it simply might be men are more qualified in one organization and
vice versa in other.

JS: Would you welcome something similar in your organization or other
organizations? If so, in which and why?

VPZ: As I said I’'m not big fan of quotas as to me that would not solve the problem.
JS: Who do you think is better leader man or woman and why?
VPZ: 1t's not a gender question to me. It’s about personal qualities.

JS: What is your personal preference in terms of direct management, do you
prefer man or woman as your boss and why?

VPZ: | might favor a man as | can feel more comfortable in adapting a direct
communication, bad news and good news all together, while with women | would need
to take more consideration — see I'm setting a cliché myself. On the other side I can’t
say | really have a preference and believe have taken same attitude in both having a man
Or a woman as manager.

JS: Where do you see yourself in the long term (what is your career goal)? And
what are the biggest obstacles to get there?

VPZ: The biggest obstacle is probably my will at this stage, after several changes in the
company | need to rethink what is actually my ultimate goal, is a reset period for me.

JS: What are the organization’s development programs?

VPZ: Several development programs running the most recent | have attended is looking
to improve managerial skills both technical in interpersonal.

Also there are some open discussion forums with SE-s some more interesting than the
others. In this aspect | believe working directly with someone who can be inspirational
has the biggest impact compared to a program itself. Active learning sessions was one
of my favorite workshops as part of the development programs running currently.

JS: How are they used by yourself and by your teams?

VPZ: | always suggested my direct report to take the career development from the
aspect of long term investment in their skills with a target not only to be successful in
current company but gain something that is valuable for them in any other company or
in general in their personal life. | try to give guidance in what programs they should
attend and a very direct view of my observations but always give a liberty in what the
person will finally chose to join in.

JS: From the list of the development programs you have named earlier, are there
any which you would end if possible? If so, then why?

VPZ: Some of the technical skills types of development programs are actually outdated
so definitely something I don’t encourage.

JS: Do you see any other opportunities for other management development
programs? If so what programs and why?
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VPZ: Maybe not add more but rather be consistent in keeping one program end to end
would be more advisable, many programs start with a big marketing but do not end or
they are not properly followed.

JS: Are there any company specific development programs with respect to
women? If so, what are they?

VPZ: Not as | am aware as mentioned previously | rather see them as forums and
networking opportunity but not really development programs — at least in our region.

There are rather forums one of them I'm part of and being led by one of the SE in the
BPO space. The program is rather targeting in my view an open discussion or enables
networking between women than looking into specific development. On the other side
I'm not a believer in creating special programs for women as this sounds rather as
a recognition that women should be treated differently than men.

JS: What is your highest level of education?
VPZ: Post university studies

JS: How long have you been in the organization?
VPZ: 13 years

JS: What is your position, please describe it a bit.

VPZ: Portfolio lead, managing approximately 20 clients across 2 major offerings. Lead
the dedicated service delivery leads, act as escalation point for account managers, drive
the cost to service and continuous improvement agenda, support sales, promote and
represent the Delivery center.

JS: Do you manage people? If so, how many and for how long?
VPZ: Indirect 300+, direct 12 that is now. | have started managing people 10 years ago.
JS: Is your boss man or woman?

VPZ: Man always a many believe that except early stages with current company and
a most recent occurrence all other managers were men

JS: As you are matrix organization other managers which are giving you orders
are which gender?

VPZ: Men.

Priloha 20 Priepis rozhovoru s vedouci portfolia zdkazniku — desky pieklad dle
vyzkumnika (anglicka verze priloha ¢. 19)

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackovia (JS): Znate néjakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?

Vedouci portfolia zakaznika (VPZ): Ano, hovofime o introvertovi, extrovertovi,
hodnotici styl atp.

JS: Vyuzivite téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

VPZ: Myslim si, Ze je spiSe vyuZivdm nepiimo, protoZe se snazim neznackovat lidi.
Mozna je vyuzivdm, kdyZz porozumim jaky dany doty¢ny je, snazim se byt vice
tolerantni na nékteré jeho aspekty a adaptovat se na jeho zpiisoby a nesnazim se tedy
vhucovat mu vlastni styl.

91



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vas mél/a manaZer/ka mit? A
pro¢ tak soudite?

VPZ: Seznam bych zjednodusila na dvé oblasti: technické a mezilidské. Technické jsou
vice dovednosti potfebné k vykonu role (na ptiklad znalost financi, znalost IT, atp.).
Mezilidské zasahuji vEétsi oblast a obsahuji zakladni komunika¢ni dovednosti smérem
k fizenym lidem.

Z hlediska mezilidskych vztahd je pro mé dobry manazer zaroven i dobry clovek,
nekdo, kdo je objektivni, férovy, vyzraly v mysleni, otevieny, tolerantni, piimy,
podporujici, pomahajici, atp. Tyto vlastnosti jsem na manazerovi vzdy ocenovala
a Vv lidrovi taktéz a vzdy jsem se snazila, abych tyto vlastnosti uzivala taktéz.

U manazert je dulezita taktéz vlastnost nebo odvaha rozhodovat, coz je vlastn€ néco co
mnohokrat lidem, ktefi se nazyvaji manaZzeifi, chybi. Rozhodovani je mocna véc
a obsahuje i riziko, ze se doty¢ny splete, ale nemohu nékoho, komu tato vlastnost
vV moci rozhodovani chybi, kvalifikovat jako manazera.

JS: Existuje v organizaci n&jaky dokument, ktery shrnuje firemni poZadavky na
manazery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manazera?

VPZ: Ano a vzdy se soustfedi na technické dovednosti 1 pies to, ze fizeni lidi je ve
vSeobecnosti zminéno, vZdy je tam technicky aspekt.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhla néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

VPZ: Viceméné je tento dokument aktudlni, protoze obsahuje obecné a globalné
sladéné technické aspekty.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

VPZ: Véfim, ze ano. At se nam to libi nebo ne, existuji rozdily v fizeni Zen a muzi. Pro
mé a mozna to bude znit jako kli§é, muzi se mnohem jednoduseji rozhoduji, maji
tendenci na sebe brat vétsi riziko; neboji se, Ze selZzou; a akceptuji selhani jako soucast
procesu, pfijimaji 1épe, Ze by jim mohla n&jaka kompetence chybét.

Zeny maji vétsi tendenci se ospravedliiovat, mikro Fidit, nezkoumaji nové oblasti, pokud
se neciti zcela kompetentni, maji méné odvahy a méné riskuji v rozhodovani, podcenuji
se, ale v mnoha aspektech se vice zajimaji, jednaji s osobnim pfistupem k jejich tymm,
jsou vice tolerantni a pfesné a v seznamu bych mohla pokracovat.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?

VPZ: 1 kdyZ to tak nevypada, nejvice si uzivam roli hostitele, coz je soucasti stylu
fizeni harmonie. MoZna jsem nékdy vice velitelska, nebo uzivam direktivniho stylu,
protoze vétSinou nemam dost trpélivosti a toho taky vétSinou lituji.

JS: Délite rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a pro¢?

VPZ: Ve skute¢nosti ne. Véfim, ze obé pohlavi mohou byt fizeny stejné, co se ale
ukazuje je, Zze pokud jedinec piedstird urcity styl, ktery mu nesedi, tak dfive ¢i pozdé&ji
to vyusti v konflikt, ktery bude znatelny pro okoli.
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JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
V obou pripadech prosim popiste proc?

VPZ: Na mysl mi ptichazi pravdépodobné hodné ze stylu direktivniho (ptikazovaciho),
ale pro m¢ to neni efektivni, protoze lidr by mél sdzet na jiné kvality, které by méli byt
uznany podfizenymi a ne jen ty, co jsou uvadény lidrem jako slova ¢i tvrzeni. Beru
manazera jako lidra.

JS: Viimla jste si, Ze by va$ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? PopiSte situaci, pokud ano.

VPZ: Ano, vlastné jsem vidéla manazery, kteti pouzivali jiné role ve vztahu k muziim,
nebo k zenam.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si piredstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?
VPZ: Skatulkovani jen proto, Ze jste muz, nebo Zena.
JS: Uved’te néjaky priklad genderového stereotypu.

VPZ: Zeny jsou slabé, pfili§ jemné, emociondlni, averzni vici riziku a na druhou stranu
muzi jsou logicti, dominantni a nezavisli.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védoma, Ze byste v pracovnich vztazich pouZila
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

VPZ: Mozna ano, ale obvykle to neni miij zamér, ale stale preferuji pracovat s muzi, asi
je pro me jednodussi byt ptima. Citim, Ze muZi si to nebudou brat osobné, pficemz zena
ano — je toto taky stereotyp?

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypii branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc¢?

VPZ: Myslim si, Ze by se ¢lov€k nem¢l branit, ale mél by se drZet blizko toho, cemu
veti a diive €1 pozdé€ji mu zivot ukaZze ten spravny smér.
JS: Setkala jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te piiklad.

VPZ: Vétim, Ze vysoce postavené manazerské pozice je stdle muzsky svét, ale
neodsuzuji to. JednoduSe, muzi jsou vice dominantni a moznd existuje néco, co muzou
Zeny délat jinak. Vim, Ze m¢ chybi ambice nebo se nevyjadiuji dost jasné s tim, co chci.
Mize to tedy byt tim, Ze jsem Zena? MoZna ano mozZna ne.

JS: Jak na vas pisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

VPZ: Vlastné¢ nemam pocit, Ze by byla pohlavi nevyrovnana s tim, Ze vidim vice a vice
zen ve vysSich pozicich ale stéle, ja tomu fikam stfedni management, kde vidim 1 sama
sebe. Vys§i pozice jsou s otaznikem, jelikoz to nemohu porovnat, protoze s tim nemam
vlastni zkuSenost.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dulezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

VPZ: Nechci se k tomuto tématu moc vazat. Vytvaret specialni zachazeni pro zeny neni
smér, kterym bych se ubirala. Myslim si, Ze je dulezité nabidnout férové zachazeni
obéma pohlavim a otazka je, zda je toto mozné, pokud je vradmci rozhodnuti
dominantni pouze jedno z pohlavi?
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JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moZnosti ziskani povySeni?
A proc?

VPZ: Jak uz jsem zminila, myslim si, ze do Grovné stfedniho managementu jsou
moznosti stejné. Mozna pro matky tam muze byt otaznik, a to kolem pieruseni prace
z diivodi matefské dovolené a poté nastup zpét a taktéz spoleCenské ocekavani, ze
matka pomaha détem a tudiz s nimi travi vice casu. Opét toto o¢ekdvani mize limitovat
kariérni moznosti pro danou matku. Osobn¢ jsem nevidéla tak velké zpomaleni, ale vim,
ze mnoho zen ano a mély problémy byt akceptovany novym zpiisobem.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muzi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

VPZ: Mam silny pocit, ze ve skutecnosti nejsou. Dam vam technicky ptiklad. Béhem
mych dvou matetskych dovolenych, které byly pouze 6 mésicii, jsem pfisla o moznost
o navyseni platu, protoze navySovani vychazelo do obdobi téchto 6 mésicti. Bez ohledu
na piinos pfed mym odchodem nebo z dlouhodobého hlediska. A nasledujici roky jsem
technicky byla placena mén¢ nez muzi s nepietrzitou praci.

JS: Miyslite si, Ze jsou ob& pohlavi dostateéné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

VPZ: Na stfedni urovni managementu ano. Vy$§i management ne. Je tézké fici pro¢
tomu tak je, ale je to mozna tim, ze zeny nejsou tak agresivni ve snaze o kariérni postup.

JS: Co si myslite o kvétach v managementu?

VPZ: Na kvoty, bychom se dle mého nazoru neméli vazat. M€li bychom hledat kvality
a uspéchy bez ohledu na pohlavi. Jednoduse to muze byt tim, Zze v jedné organizaci jsou
vice kvalifikovani muzi a v druhé zas zeny.

JS: Uvitala byste néco takového ve vasi organizaci nebo v jinych organizacich?
AV jakych a pro¢?

VPZ Jak jsem jiz tekla, nejsem fanouskem kvot, protoze podle mé to problém nevytesi.
JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a pro¢?

VPZ: Pro mé toto neni otdzkou pohlavi, ale osobnich kvalit.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muZ nebo Zena? A pro¢?

VPZ: Dala bych pfednost muZzi, protoZze se pohodInéji pfizplisobim direktivni
komunikaci, $patné i dobré zpravy v jednom. S Zenou manazerkou bych musela vénovat
naSemu vztahu vétsi pozornost — vidite, nastavuji si pfedsudky sama. Na druhou stranu
nemohu fict, Ze opravdu néjakou preferenci mam. Myslim si, Ze jsem méla stejny
pfistup v obou piipadech muz nebo zena jako mi manazefi.

JS: Kde se vidite v delSim ¢asovém horizontu (jaky je vas kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

VPZ: Jako nejvétsi piekazku v tuto chvili vidim svou vili. Po né€kolika zménach
V organizaci musim znovu promyslet co je opravdu mij koneény cil, ted” jsem v obdobi
znovu nastavovani.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?
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VPZ: Pravé probihd nékolik rozvojovych programi, ten nejcerstvéjsi, kterého jsem se
zucastnila, se snazi zlepsit jak technické, tak interpersonalni manazerské dovednosti.
Také existuji oteviené diskusni fora s SE®, pfiGemz n&které z nich jsou zajimavé.
V tomto ohledu véfim, ze pracovat s nékym, kdo je inspirativni mé nejveétsi vliv nez
program jako takovy. Aktivni ufeni byl jednim z mych oblibenych seminait, jako
soucast nyn¢jsiho rozvojového programu.

JS: Jakym zpiisobem jsou vyuZivany vami osobné a va§imi tymy?

VPZ: Svym piimym podiizenym jsem vzdy fikala, at’ berou kariérni rozvoj z pohledu
dlouhodobé investice v jejich dovednosti scilem nebyt jen GspéSny v nyn&jsi
spolecnosti ale naucit se néco hodnotného pro né¢ osobné 1 ostatni spolecnosti. Snazim
se je vest v tom, kterych programt by se méli zucastnit a napiimo jim sdé€luji, co si
myslim, ale vzdy jim ddm svobodu se rozhodnout, ktery program si vyberou.

JS: Jsou z vami uvedenych programi néjaké, které byste ukonéil/a? Pokud ano,
tak proc?

VPZ: Nékteré programy soustfedéné na technické dovednosti jsou zastaralé, v ti€asti na
téchto programech je nepodporuji.

JS: Vidite moZnosti pro néjaké dalSi manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a pro¢?

VPZ: Moznd nepridavat dalsi, ale zamyslet se nad ponechanim pravé rozbéhlych
programi do konce. Mnoho programt zaciné s velkym marketingem ale bud’ neskon¢i,
nebo nejsou nasledovany.

JS: Existuji ve firmé& néjaké programy specifické pro rozvoj Zen? Pokud ano, jaké?

VPZ: Pokud jsem si védoma tak ne. Jak uz jsem zminila dfive, rad¢ji se na n¢ divam
jako na fora a moznosti networkingu ale ne jako na rozvojové programy — alespoinl ne
V nasem regionu.

Existuji spiSe fora, jednoho z nich jsem soucasti a je veden jednim z naSich SE v oblasti
outsourcingu. Tento program si bere za cil spiSe otevienou diskusi a umoznéni
networkingu mezi Zenami a ne specificky rozvoj. Na druhou stranu moc nevétim ve
vytvafeni specialnich programii pro Zeny, protoZe to spis zni, jako uznani toho, ze se ma
se Zenami zachdazet jinak nez s muzi.

Demografické otazky:

wYwvr

JS: Jaké je vaSe nejvyssi dosaZzené vzdélani?

VVPZ: Post gradudlIni studium.

JS: Jak dlouho jste ve firmé&?

VPZ: 13 let.

JS: Jaks je vaSe pozice? Popiste struéné naplii prace.

VPZ: Vedouci portfolia zdkaznikd, vedu pfiblizn¢ 20 klienti ve dvou velkych
outsourcingovych odvétvi. Vedu fidici manazery dedikované jednotlivym klientim,
jsem pro né 1 klienty kontakt pro feSeni problémd, fidim naklady za dodavané sluzby
a zaroven agendu neustalého zlepSovani dodavanych sluzeb. Podporuji prodej naSich
sluzeb a zastupuji nasi pobocku.

% poznamka vyzkumnika: SE = senior executive = nejvyssi postaveny vedouci pracovnik.
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JS: Ridite lidi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?
VPZ: Nepiimo pies 300, pfimo 12 to je nyni, fidit lidi jsem zacala pied 10 lety.
JS: Je va$ nad¥izeny muz nebo Zena?

VPZ: Muz. Myslim si, ze krom¢ opravdovych zacatkii v této organizaci a kromé mé
posledni zkuSenosti vSichni ostatni byli muzi.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZe¥i, ktefi vas tkoluji, jsou jakého
pohlavi?

VPZ: Muz.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: Zena.

Priloha 21 Piepis rozhovoru s vedoucim portfolia klienti — anglickd verze (Ceskd verze
bude nasledovat jako pfiloha ¢. 22)

Jana Spackova (JS): Do you know any personality typology? If so, which one?
Vedouci portfolio klientid (VPK): Belbin and Hermann models.
JS: Do you use the knowledge of the typologies in practice? If so, then how?

VPK: | did Belbin a couple years back in my team to see how I could best pair people
to work on projects.

JS: What abilities, qualities and skills should a manager have? And why do you
think so?

VPK: Leading by example is critical to me. Empathy is important too, you need to
show that you listen to people. Be tough but fair. Never commit or promise to your team
members something you cannot make happen. Setup expectations so that they are no
surprises. Do not react on the spot, take a step back before you answer.

JS: With regards to abilities, qualities and skills, is there any document which
summarizes the companies requirements for managers?

VPK: | believe so but | do not recall where it is stored.

JS: In case such document exists, do you think it is up to date and valid or would
you suggest any changes with respect to its content?

VPK: Knowing my company, I’m confident those documents are up to date.

JS: Do you see any differences in management with respect to abilities, qualities
and skills linked to gender? If so, please provide examples.

VPK: | think people act differently if the manager is a man or a woman. | have no
concrete examples this is just my feeling.

JS: What leadership styles do you know and use?
VPK: I do not remember any.

JS: Do you make any differences in leadership style with respect to team member’s
gender? If so, what are the differences and why do you make them?

VPK: You need to be a chameleon, i.e. you need to adapt your style to your audience,
and especially when working in a multicultural environment so | make differences
because of everything including gender again it is based on my feeling what to do when.
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JS: What leadership style is used by your manager/s? Do you consider used style
as effective? In both cases please describe why?

VPK: Highly effective, in my view.

JS: Have you noticed that your boss or someone from your peer group is changing
managing style with regards to gender?

VPK: I didn’t notice this.

JS: What do you see under the term gender stereotype?
VPK: Inequality between men and women.

JS: Provide some examples of gender stereotypes.

VPK: The first that comes to mind is when you drive you tend to associate bad driving
with women.

JS: Pause on a moment. Have you ever used gender stereotypes in labor relations?
If so, what was it?

VPK: | am not aware of any and if | did | do not remember.

JS: Do you think it is possible to defend yourself from usage of the gender
stereotypes? If so, then how and if not, then why?

VPK: Yes if there is a common understanding that skills and expertise should matter
over gender.

JS: Have you ever encounter gender inequalities? If so, please provide example.

VPK: Not in my team as | use what | have said skills and experience are the key
factors. How is it elsewhere than in my team | am not sure.

JS: What is your feeling around gender equality in your organization?

VPK: | think overall my company is well aware of this and communicates around this
topic

JS: Is the subject of gender equality for you or your environment important,
please elaborate on the answer.

VPK: I do not think about it on a daily basis let’s say, I just try to avoid inequality
when | see it, if | have the possibility to act on it.

JS: Do you think that men and women in your organization have the same
opportunities to get promoted and why?

VPK: Yes. Organization is promoting people based on skills and not gender so | have
not seen that gender would be plus or minus for anyone.

JS: Do you think that men and women are equally paid for the comparable work?
(Please elaborate on the answer).

VPK: In my team, overall they are. Outside of it | do not know.

JS: Do you think that both genders are well represented in the management? And
why do you think so?

VPK: In my reporting line it is more men than women, I don’t know why that is.
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JS: What is your opinion on the quotas in the management? Would you welcome
something similar in your organization or other organizations? If so, in which and
why?

VPK: I’m against positive discrimination but I’m against blocking women accessing
management based on their gender if they are up to the task. For me the best person
should be selected, regardless of the gender.

JS: Who do you think is better leader man or woman and why?

VPK: I don’t think gender should matter. It is about having specific qualities that makes
you a leader.

JS: What is your personal preference in terms of direct management, do you
prefer man or woman as your boss and why?

VPK: | would say it does not matter but till now I have reported only to men and that
works fine so hard to say how it would be reporting to a woman.

JS: Where do you see yourself in the long term (what is your career goal)? And
what are the biggest obstacles to get there?

VPK: Leading the whole portfolio for Europe would be the midterm goal. Long term
goal is more connected to my personal live than work. And biggest challenge will be
constant changes in the organization, who knows Europe as a region might not exist in
a year or so.

JS: What are the organization’s development programs?

VPK: There are many programs for development and few for developing managers. We
have a lot for new managers but not for those who are there long time and still would
like to get better in their skills.

JS: How are they used by yourself and by your teams?
VPK: | use what I believe is beneficial for me and do the same to my team.

JS: From the list of the development programs you have named earlier, are there
any which you would end if possible? If so, then why?

VPK: No, | think that they should all be running, the problem we have is time as we
have not enough time to dedicate to trainings and development as such.

JS: Do you see any other opportunities for other management development
programs? If so what programs and why?

VPK: As mentioned earlier, give managers more time for development, sometimes for
longer running projects there is no space to attend all sessions because of various
reasons such as client visits, sales visits, escalations, etc...

JS: Are there any company specific development programs with respect to
women? If so, what are they?

VPK: Not that | would be aware of.

JS: What is your highest level of education?
VPK: Post Grad degree + MBA.

JS: How long have you been in the organization?
VPK: Around 10 years.
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JS: What is your position, please describe it a bit.

VPK: I’m responsible for portfolio of accounts.

JS: Do you manage people? If so, how many and for how long?

VPK: | have managed people for approx. 8 years, up to 50 FTEs and 4 direct managers
IS: Is your boss man or woman?

VPK: A man

JS: As you are matrix organization other managers which are giving you orders
are which gender?

VPK: Men only for me.

Priloha 22 Piepis rozhovoru S vedoucim portfolia klientt — desky preklad dle
vyzkumnika (anglické verze pfiloha &. 21)

Otazky ohledné osobnosti:

Jana Spackova (JS): Znate né&jakou typologii osobnosti? Pokud ano, tak jakou?
Vedouci portfolia klienti (VPK): Modely Belbin a Hermann.
JS: Vyuzivite téchto znalosti v praxi? Pokud ano, tak jak?

VPK: Pted par lety jsem v mém tymu vyzkousSel Belbina, abych zjistil jak nejlépe
parovat lidi pro praci na projektech.

JS: Jaké schopnosti, vlastnosti a dovednosti by podle vias mél/a manaZer/ka mit?
A proc tak soudite?

VPK: Pro m¢ je dulezité jit piikladem. Empatie je taktéz dilezita a musite ukazat, ze
lidem naslouchate. Byt tvrdy, ale férovy. Nikdy neslibujte ¢lenim tymu néco, co
nemizZete udé€lat, dodat sam. Nastavte ocekavani, at’ se predejde pozdéjsim
prekvapenim. Nereagujte na misté, zamyslete se, neZ odpovite.

JS: Existuje v organizaci n&jaky dokument, ktery shrnuje firemni poZzadavky na
manaZery s ohledem na schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZeri?

VPK: Myslim si, Ze ano ale nevim kde je to uloZené.

JS: Pokud takovy dokument existuje, povaZujete jej za aktualni a kompletni nebo
byste navrhl néjaké zmény? Pokud ano, jaké?

VPK: JelikoZ zndm svou organizaci, jsem si jisty, Ze tyto dokumenty jsou aktualni.

JS: Vidite rozdil u schopnosti, vlastnosti a dovednosti manaZera/ky s ohledem na
pohlavi? Pokud ano, uved’te priklad.

VPK: Myslim si, zZe se lidé chovaji rozdilné, pokud je fidi muz nebo Zena. Je to jen mijj
pocit, ale nemam zadny konkrétni ptiklad.

Otazky ohledné stylu vedeni:

JS: Jaké styly vedeni znate a vyuZivate?
VPK: Na Zadny si nevzpominam.

JS: Délite rozdily ve stylu Fizeni s ohledem na pohlavi ¢lena tymu? Pokud ano, tak
jaké a proc?
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VPK: Musite byt chameleonem, protoZe musite pfizplsobit vas styl publiku, zejména
pii praci v multikulturnim prostfedi, takze rozdily délam véetné pohlavi. Zase, je to
zavislé na mych pocitech co a kdy udélat.

JS: Jaky styl vedeni vyuZiva va§ nadiizeny? PovaZujete tento styl za efektivni,
vV obou pripadech prosim popiste pro¢?

VPK: Myslim si, zZ¢ je velice efektivni.

JS: Vsiml jste si, Ze by va§ nad¥izeny & jiny manaZer/ka ve vaSem okoli ménil/a
pristup (styl vedeni) s ohledem na pohlavi? Popiste situaci, pokud ano.

VPK: Toho jsem si nevs§iml.

Otazky ohledné genderovych stereotypu:

JS: Co si pFedstavujete pod pojmem genderovy stereotyp?
VPK: Nerovnost mezi muzi a Zenami.
JS: Uved’te néjaky priklad genderového stereotypu.

VPK: Prvni, ktery mné napada je, Ze pokud fidite, tak si asociujete Spatné fidice se
Zenami.

JS: Zamyslete se na chvilku. Jste si védom, Ze byste v pracovnich vztazich pouzil
genderovy stereotyp? Pokud ano, tak jaky?

VPK: Nejsem si toho védom, a pokud jsem né&jaky pouzil tak nevédomé.

JS: Miyslite si, Ze se lze pouZivani genderovych stereotypti branit? Pokud ano, tak
jak a pokud ne, tak proc?

VPK: Ano, pokud existuje spole¢né porozuméni, Ze na zkusenostech a dovednostech by
mélo zalezet vic nez na pohlavi.

JS: Setkal/a jste se nékdy s genderovou nerovnosti? Pokud ano uved’te piiklad.

VPK: V mém tymu ne, protoze pouzivam, co jsem jiz fekl. ZkuSenosti a dovednosti
jsou klicovym faktorem. Nejsem si jisty, jak je to v jinych tymech.

JS: Jak na vas pisobi vase organizace ve vztahu ke genderové rovnosti?

VPK: Celkové si myslim, Ze¢ je na tom naSe organizace dobfe a na toto téma
komunikuje.

JS: Je téma genderova rovnost pro vas ¢i vase okoli dilezité, prosim rozved’te
odpovéd’.

VPK: Reknéme, ze o tom kazdy den nepfemySlim. Jen se snazim nerovnostem
zabranovat, kdyZ je vidim a mam moZnost jednat.

JS: Myslite si, Ze muZi a Zeny ve firmé maji stejné moZnosti ziskani povySeni?
A proc?

VPK: Ano. Organizace povysuje lidi na zéklad€ jejich dovednosti a ne pohlavi, takze
jsem nevidél, ze by pro kohokoli bylo pohlavi plus nebo minus.

JS: Myslite si, Ze jsou Zeny i muZi ve vasi organizaci placeni stejné za srovnatelnou
praci? (rozved’te odpovéd’)

VPK: V mém tymu jsou. Mimo néj nevim.
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JS: Myslite si, Ze jsou ob& pohlavi dostatetné zastoupena v managementu? Pro¢
tak soudite?

VPK: V mé linii, kam reportuji, je vice muzii nez zen a nevim pro¢ tomu tak je.

JS: Co si myslite 0 kvotach v managementu? Uvital byste néco takového ve vasi
organizaci nebo v jinych organizacich? A v jakych a pro¢?

VPK: Jsem proti pozitivni diskriminaci, ale jsem také proti blokovani Zen v piistupu
K manazerskym rolim zaloZené na pohlavi, pokud jsou pfipravené na tuto roli. Z mého
pohledu by méla byt vybrana nejlepsi osoba, bez ohledu na pohlavi.

JS: Kdo si myslite, Ze je lepsi lidr, muZ nebo Zena, a proc¢?

VPK: Nemyslim si, ze by mélo zalezet na pohlavi. Je to o tom mit specifické vlastnosti,
Které z vas délaji vadce.

JS: Vy osobné jste radéji, pokud vas vede muZ nebo Zena? A pro¢?

VPK: Rekl bych, Ze je to jedno ale az doposavad jsem reportoval pouze muzim a to
fungovalo dobte. Tézko fict, jaké by to bylo reportovat zené.

JS: Kde se vidite v del§im ¢asovém horizontu (jaky je vas kariérni cil)? Jaké vidite
nejvétsi prekazky v jeho dosazeni?

VPK: Ridit celé portfolio pro Evropu bych vidél jako stiednédoby cil. Dlouhodoby cil
patii spiSe do osobniho zivota nez pracovniho. A nejvétsi vyzvou budou neustalé zmeny
v organizaci, kdo vi Evropa, jako region nemusi za rok existovat.

Rozvojové programy pro manazery:

JS: Jaké existuji v organizaci rozvojové programy?

VPK: Existuje mnoho programil pro rozvoj a par pro rozvoj manazeri. Mame toho
spoustu pro nové manazery ale ne pro ty, ktefi jsou v organizaci dlouho a chtéli by na
sobé& pracovat.

JS: Jakym zpiisobem jsou vyuZivany vami osobné a vasimi tymy?
VPK: Vyuzivam to, co je pro mé piinosné a to doporucuji i svym podiizenym.

JS: Jsou z vami uvedenych programii néjaké, které byste ukon¢il? Pokud ano, tak
proc¢?

VPK: Ne, myslim si, Ze by vSechny méli pokracovat. Problém ktery vidim, je v Case,
kterého miZeme vénovat tréninkiim a rozvoji jako takovému.

JS: Vidite moZnosti pro n&jaké dalii manaZerské rozvojové programy? Pokud ano,
jaké a proc?

VPK: Jak jsem jiz tekl dfive, dejte manazerim vice ¢asu na rozvoj, n¢kdy pro
programy, které bézi delsi dobu, neni dost ¢asu na zlcCastiiovani se vSech seminaiti
(lekci), z mnoha raznych davodi jako klientské navstévy, prodejni navstévy, stiznosti

JS: Existuji ve firmé néjaké programy specifické pro rozvoj zen? Pokud ano, jaké?
VPK: Nevim o nich.
Demografické otazky:

A4

JS: Jaké je vaSe nejvysSi dosazené vzdélani?
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VPK: Post Gradudlni diplom + MBA.

JS: Jak dlouho jste ve firmé?

VPK: Okolo 10 let.

JS: Jaka je vase pozice? Popiste struéné naplii prace.

VPK: Jsem zodpovédny za portfolio zdkazniki.

JS: Ridite 1idi? Pokud ano, kolik a jak dlouho?

VPK: Ridim lidi ptiblizné 8 let, nejvice 50 lidi se 4 pfimymi podiizenymi.
JS: Je va§ nad¥izeny muz nebo Zena?

VPK: Muz.

JS: JelikoZ jste maticova organizace, dal$i manaZe¥i, ktefi vas tkoluji, jsou jakého
pohlavi?

VPK: Pro mé pouze muzi.

Pohlavi zaznamenano vyzkumnikem: muz.
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Priloha 23 Tabulka 13 Identifikaéni a demografické otdzky — kladné odpovédi

Zena |Muz
Vysokoskolské vzdélani 3 4
Ptimy nadiizeny - muz 4 4
Muzské pohlavi ostatnich nadtize 4 1
Primérny pocet let ve firmé 11.5| 11.25
Pocet let v manazerské pozici 9 14
Pocet podiizenych 98.75] 67.5

Zdroj: Vlastni zpracovani vystupt z rozhovort uvedenych v piilohach ¢. 12 az 22.

Priloha 24 Tabulka 14 Otdzky ohledné osobnosti manaZera — kladné odpovédi

Zeny |Muzi

Typologie osobnosti

Vyuzivani znalosti

Existence kompeten¢niho modelu

Aktualnost kompetencniho modelu

Rozdily v pohlavi u schopnosti a vlastnosti manazera

RPlwlwbd|b>
RPlwlbdIbDd|D

Zdroj: Vlastni zpracovani vystupt z rozhovort uvedenych v piilohach ¢. 12 az 22.

Priloha 25 Tabulka 15 Otazky ohledné styla fizeni — kladné odpovédi

Zena |Muz
Znalost styli fizeni a jejich vyuzivani 4 3
Rozdily ve stylu fizeni podle pohlavi of 1
Efektivita stylu fizeni pfimého nadfizeného 1 2
Zména stylu vedeni podle pohlavi 3] O

Zdroj: Vlastni zpracovani vystuptl z rozhovort uvedenych v piilohach ¢. 12 az 22.
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Priloha 26 Tabulka 16 Otazky ohledn& genderovvch stereotypu — kladné odpovédi

Zena

Muz

Pojem a piiklad genderového stereotypu

Pouzivani genderovych stereotypli

Obrana proti genderovym stereotypiim

Genderova nerovnost

Genderova rovnost v organizaci

Dilezitost genderové rovnosti

Stejné moznosti povyseni

Stejné ohodnoceni

Zastoupeni v managementu

Kvity v managementu

Preference pohlavi v nadiizeném

WIN[IN[NININIDIDIBDINDS
ol IWIDdDIO|IDMIOIDS

Zdroj: Vlastni zpracovani vystupt z rozhovori uvedenych v piilohach ¢. 12 az 22.

Priloha 27 Tabulka 17 Otazky ohledné rozvojovych programil pro manaZery — kladné

odpovédi

Zena

Muz

Variabilita rozvojovych programii

Vyuzivani rozvojovych programil

Navrh na ukon¢eni nékterych programii

Dalsi rozvojové programy

Programy specifické pro rozvoj zen

o[nv[dviw|s
[ T T P N

Zdroj: Vlastni zpracovani vystupt z rozhovort uvedenych v piilohach ¢. 12 az 22.

Priloha 28 Tabulka 18 Vybrané spolecnosti nabizejici $koleni osobnost manazera

SMARTER Training & Consulting | CZK

5,700

http://www.smarter.cz/38-OSOBNOST-A-KOMUNIKACE-MANAZERA

GEMCO s.r.o. CzK

4,990

http://gemco.cz/cs/skoleni/ostatni-skoleni/manazerske-
dovednosti/osobnost-manazera-jeji-rozvoj-a-seberozvoj/

http://pefek.cz/kurzy/nove-na-manazerske-pozici-
56?qclid=CJ6C_pfogcUCFUTJtA0d0g0ALwW

PEFEK Training & Consulting s.r.o. | CZK 5,985
Primérna cena CZK 5,558
Poznamky:

PEFEK — cena Skoleni navysena o 50%, ptivodni cena odpovidala jednodennimu skoleni.
Veskeré uvedené ceny jsou za 16 hodinové skoleni (dvoudenni §koleni) véetné DPH.
Zdroj: Voln¢ dostupné na internetu, vlastni zpracovani.
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