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Uvod

Tato bakalarska prace se zaméfi na téma gender v fidicich pozicich ve spole€nosti
SKODA AUTO a.s.. Cilem bakalafské prace je zachytit a analyzovat genderovy vliv
na pozici vedeni ve vybraném podniku, a to SKODA AUTO a.s.. V prvni fadé prace
objasni zakladni teoretické pojmy jako je management, gender a lidské zdroje. U
pojmu gender prace predstavi také vyznam genderovych roli a rlznorodost
genderovych stereotypu z pohledu muzu i Zen. Dale prace rozvede vyznam a rozdil
u fizeni a vedeni podfizenych, ve kterém bude dulezité do vétsi hloubky vyjasnit
rozdil mezi manazerem a leaderem. Co se tyCe fizeni, pfedstavi prace proces fizeni
a pfiblizi zakladni styly vedeni a rozdily mezi témito styly. Jako posledni teoreticka
¢ast rozvede a priblizi gender pfimo v managementu. Kapitola gender
v managementu predstavi zakladni typologii manazerl a manazerek a jejich hlavni
rozdily mezi sebou. Kapitola dale pfedstavi nejCastéjsi predpoklady a bariéry pro
vykon manazerské funkce u zen i u muzl a zaroven odkryje faktory, jez ovlivAuji
Fidici funkci. V praktické &asti prace popise spoleénost SKODA AUTO a.s.,
predstavi jeji organizacni strukturu a takeé firemni kulturu spolecnosti. Dale prace
priblizi rovné prilezitosti pro muze a Zeny ve spoleénosti, napfiklad ve formé riznych
benefitll, odmén a prémii nabizenych spole¢nosti SKODA AUTO a.s.. Piedstaveny
také budou projekty spoleénosti pro zameéstnance cilené pfimo na firemni kulturu a
projekty pro zameéstnance cilené na firemni kulturu pro management. K jedné
z poslednich ¢asti prace pfispéje empiricky vyzkum, ktery se zaméfi na styly vedeni
z pohledu respondentll, jejich spokojenost s poskytovanim zpétné vazby a
komunikace na pracovisti s nadfizenym a také samotny gender a bariéry muzl a
zen pro vykon fidici funkce z pohledu respondentl. V empirickém vyzkumu bude
zvolena metoda dotazovani, formou dotazniku. Respondenty byly zaméstnanci
spole¢nosti SKODA AUTO a.s. a jejich odpovédi byly ndpomocné k potvrzeni &i

vyvraceni hypotéz v kone¢ném vysledku vyzkumu a v zavéru celé prace.
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1 Vysvétleni pojmu lidské zdroje, management a gender

V této kapitole se prace zaméfi na ujasnéni zakladnich pojmu, které jsou pro
bakalarskou praci velmi dllezité a klicové. Témi jsou lidské zdroje, management a
jeho zakladni rozdéleni. Dale bude predstaven vyznam a zakladni rozdéleni
managementu. V neposledni fadé predstaveni rozdilu mezi genderem, pohlavim a

osobnosti. Gender potom bude zahrnovat jeho role a stereotypy.

1.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou pfitomny od zalozeni prvnich spolecnosti a obchodnich sdruzeni.
Koncept jako takovy se poprvé objevil pfiblizné ve 14. stoleti. O fizeni lidskych
zdroju se vyjadfuje Koubek (2001) tak, Ze podnik anebo kterakoliv jina organizace
mohou fungovat pouze v tom pfipadé, kdyz se zvladnou nashromazdit, propojit,

vyuzivat a v neposledni radé uvést do pohybu:
a) materialni zdroje (stroje a jina zafizeni, material, energie);
b) finanéni zdroje;
c) informacni zdroje;
d) lidské zdroje.

Dle Koubka (2001) je tedy neustalé shromazdovani, uzivani, uvedeni do pohybu
téchto ¢&tyf zdroji a jejich propojovani jednim z nejpodstatnéjsich ukoll
podnikového Fizeni. Zaroven si jiz zmifiovany Koubek ve své knize Rizeni lidskych
zdrojli (2001) prosazuje myslenku, ze pravé lidské zdroje jsou pro podnik
predstavujici ten nejcennéjsi a v jiz rozvinutych trznich podminkach také zpravidla
nejdrazsi zdroj pro podnik. Zdroj, ktery nejvice rozhoduje o prosperité podniku a

jeho konkurenceschopnosti. Tim padem mUzeme povazovat lidské zdroje za jadro

vvvvvv

Robbins a Coulter (2004) ve své knize Management znazornili proces fizeni
lidskych zdroji schématem viz obrazek ¢.1 nize. Schéma znazornuje proces ve
vnéjsim prostredi firmy. Zacinajicim naborem, propusténim, identifikaci a vybérem
zaméstnancl. V kompetenci procesu je také skoleni zaméstnancu, jejich adaptace
na pracovni pozici a v neposledni fadé dochazi k odménovani a ocenovani, které

uzce souvisi s rozvojem budouci kariéry.



VNEJSI PROSTREDI

Vibeér

Identifikace a vibér | p—
kompetentnich zaméstnanch
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v

Plinovani lidskychzdrojli —»| Nibor

Propusténi

L Uvedeni na pracovni misto IW Adaptovani a kompetentni zaméstranci

s nejéerstvéjsimi dovednostmi a znalostmi —‘

L Rizeni [ " Odménovénia [®| Rozvojkariéry |" Kompetentni a vysoce vikonni
vykonu ocefiovani zaméstnanei, ktefi jsou schopni
dlouhodobé podavat vysoky vykon

Obrazek 1: Proces fizeni lidskych zdroji
Zdroj: Robbins, Stephen a Coulter, Mary. Management, 2004

1.2 Management

Pocatky managementu neboli fizeni se datuji jiz od samotného vzniku nasi lidské
existence. Zacalo to pfi stavéni obydli, skrz zakladni domy az k postaveni
neuveéritelnych svétoznamych pyramid, obycejnych kanall ¢&i dalsich rozsahlych a
obtiznych staveb. K dosahnuti téchto staveb se podilelo tisice pracovniku, které
musel nékdo zorganizovat a dovést je efektivné k planovanému cili. Mimo
stavitelstvi rozhodné mulzeme zminit i vycvik a fizeni armady, cirkve anebo
samotného statu. Nicméné az s priimyslovou revoluci ve druhé poloviné 19. stoleti
a zaCatkem 20. stoleti, kdy se v té dobé zacaly tvorit obrovské infrastruktury,

dochazi ke zrodu a hlavnimu vyvoji jiz moderniho managementu (Blazek, 2011).

Modifikaci existuje cela fada, mUzeme se setkat ale také s metodou fidiciho cyklu,
ve kterém se management definuje jako cyklicky probihajici proces, a to opakujicich
se ¢innosti, témi jsou:

e rozhodovani

e ovlivhovani

e kontrolovani (Blazek, 2014)

Management neboli fizeni, je obvykle charakterizovano jako ,zabezpecovani toho,

aby se prostfednictvim lidi néco udélalo®. V tomto vyznamu je dllezité, Ze fizeni se

INTERNAL
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ukazuje jako ucelova cCinnost, ktera se soustfeduje na pfedem dané cile a jejich
spravného dosazeni. Definice zdlUraznuje fakt, Ze pravé lidé jsou nejpodstatnéjsim
zdrojem, jaky manazeii maji k dispozici. Manazefi, zato vSak jsou v kone¢ném bodé
odpovédni za Fizeni veskerych ostatnich zdroju, a to véetné sama sebe (Armstrong,
2014).

1.2.1 Hierarchické usporadani managementu
Hierarchické uspofadani managementu se zpravidla ¢leni na 3 zakladni urovne,
které popisuji:

VRCHOLOVY neboli takzvany TOP management. Ten zahrnuje strategicka
rozhodnuti firmy s dlouhodobym charakterem a dopadem do vsech cinnosti

organizace.

STREDNI management, ktery rozhoduje o taktickych rozhodnutich stfedné&dobého

charakteru, a to v nékterych z SirSich funkci organizace.

A PRVNI LINIl nebo liniovy management. Spadaji sem kratkodoba operativni

rozhodnuti, ktera se tykaji jednotlivych €innosti podniku.

Manazerska pyramida

Top
mgmt

Stredni
(middle)
management

Prvni linie
(lower management)

Obrazek 2: Manazerska pyramida
Zdroj: Pavel Strach, Mezinarodni management, 2009
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1.3 Gender, pohlavi a osobnost

,Gender je pojem, identifikujici, vlastnosti a chovani spojené s obrazem muze a

zeny, které jsou formulovany kulturou a spolecnosti.“ (Sociologicky slovnik)

Dle CSU se pod pohlavim upfesni biologicky podminéné rozdily mezi muzi a
zenami, které jsou univerzalni. Rozdily se vztahuji pfevazné k pohlavnim organtiim
a reprodukénim pozicim. Pohlavi je dano pfirodou, a proto se v ¢ase nemuze ménit.
Pojem gender odkazuje na socialni rozdily mezi muzi a zenami. Rozdily se méni v
prubéhu ¢asu a ve stejnou dobu se mohou lisit, dle narodni kultury a urcitého vyvoje
spole¢nosti. Gender dle definice na rozdil od pohlavi neni pfirozenym ale pouze

docasnym vyvojovym stupném z pohledu socialnich vztahu ve spoleénosti.

,Osobnost je dynamicka organizace uvniti individua, a to takovych psychofyzickych
systému, které determinuji jeho jedine¢né pfizplsobeni se svému okoli."
(G. W. Allport, 1937). Genderova segregace na trhu prace, jez se za poslednich 10
let vyviji velmi nepatrné a pomalu, ma vyrazny vliv na rozdil v odménovani zen a
muzU. Jedna se o uplatnéni Zzen spiSe v méné finanéné hodnocenych sektorech.
Mezi zem&, v kterych je tato odchylka nejvyraznéjsi, se fadi i Ceska republika. Mezi
lety 2020 a 2025 je Evropskou komisi vy¢lenéno 100 miliont eur na strategii rovnosti
zen a muzl a vzniklo tak vice nez 30 projektd pro podporu vyvazeného zastoupeni
muzU a zen v rozhodovacich pozicich ve véech ekonomickych oblastech (European

Commission, 2020).

1.3.1 Genderova role

V pribéhu Zivota zastava kazdy jedinec odliSné role. V mnohych pfipadech v§ak
muze nékteré role zastavat souc¢asné. Stejné role mohou byt definovany rozdilné,

a to v odlisSnych kulturach, socialnich skupinach anebo Case.

Clovéku nelze genderové role pfifadit bezd&&né, aniz by nebylo vzatu v Gvahu,
v jakém kolektivu lidi se urCity jedinec tvari, tedy jaké jsou predstavy uznavané
narodem. Predstavu o typickych spolecenskych rolich muzl a zen si béhem staleti
utvoril kazdy narod, ta se v prabéhu let pretvofila v uréita spoleCensky uznavana
oCekavani, jez jsou zavisla na kulture daného naroda (Koldinska, 2010). Rasticova
(2011) také potvrzuje, ze u zen, které by mély zapal a chut realizovat se v pracovnim
zivoté, vznika konflikt roli, a to pravé z toho divodu, Ze se primarné od nich oekava,

ze budou vychovavat déti a stanou se jim dobrymi matkami.
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1.3.2 Genderové stereotypy

Dle Barkera (2006) muUzeme stereotyp chapat jako nazornou, ale jednoduchou
reprezentaci. Ta redukuje jedince na soubor povahovych rysu, a proto tedy formou

reprezentace. Tato reprezentace na zakladé moci udava podstatu druhych lidi.

Stereotyp je ,opakujici se pohled na usporadani urcité zivotni oblasti, postaveny na
zkusenostech, které uz nemusi byt funkéni, ale ve spole€nosti z riznych diavodu
pretrvavaji a prenasi se automaticky z generace na generaci jako néco nemenného,
hluboce zakofenéného, daného a pravdivého,” (Nedélova, 2016, s. 12). Genderové
stereotypy nam zjednodusuji to, jak mUzeme vnimat typicky Zenské a typicky
muzské role a jejich chovani v bézném ale i pracovnim zivoté jedince daného
pohlavi. Nicméné stereotypy vSak byvaji zakladnim duvodem pro vytvoreni

zafixovanych predsudkd, a to vuéi jinym skupinam anebo jedinciim.

Dle portalu Rovné prilezitosti (Zormanova, Drozdova, cit. 2017, online) je velka ¢ast
genderovych stereotypl zakotvena pravé v ¢eskych pohadkach. Pohadky nas od
mali¢ka uci o dulezitych hodnotach, jakymi jsou ohleduplnost, pracovitost ¢i ochota
pomahat. Zaroven ale je také podsouvano v pohadkach stale dokola tentyz vzor
princezen a princl anebo pohadkovych bytosti. Muzi jsou vyobrazeni jako fyzicky
zdatni, statecni, silny, chytfi a dokazi vést dost aktivni zivot. Na rozdil od nich zeny
byvaji vyobrazeny jako pomocnice a nemaji na celkovy dé€j pohadky pfilis velky vliv.
Malokdy se stane, ze hlavni hrdinkou, ktera je zaroven aktivni se stane zena. Takto
vyliCené pohadkové postavy se stavaji vzorem déti pro vnimani genderu, v dobé,

kdy déti prochazi vyznamnou fazi socializace.
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2 Rizeni a vedeni lidi

Manazefi museji byt lidry a lidfi jsou éasto, ale nikoliv vzdy, manazery. Rizeni a
vedeni Ize velmi dobfe rozliovat. Rizeni se tyka dosahovani vysledkd, a to pomoci
efektivniho ziskavani, rozdélovani, kontrolovani a vyuzivani veskerych potrebnych
zdroju. Mezi tyto zdroje patfi: lidé, zafizeni, budovy, penize, znalosti a ziskané
informace (Armstrong, 2016).

,Vést znamena, podle Oxford English dictionary, zplsobovat, aby nékdo s nékym

Sel, ... poskytovat vedeni, navod. Lidfi radi ur€uji smér a ziskavaji si lidi pro to,
aby je nasledovali” (Armstrong, 2016, s. 13).

Rizeni Vedeni
Diiraz na racionalitu a kontrolu Otevienost novym moZnostem
Uplatiiovani neosobnich postoji | Uplatiiovani osobnich a aktivnich
k ciliim postojii k ciliim

Piisobeni v podminkach omezené
volby a vyvaZovani moci smérem
k FeSenim pfijatelnym jako
kompromisy mezi rozdilnymi
hodnotami

Ovliviiovani myslenek a ¢indl
jinych lidi

Vizualizace (zviditelhovani,

Podfizeni tizce zamé&fenym ukazovani) titeldl a vytvaten

licellim hodnoty v praci
Uplatiiovani novych pfistupi
Upfednostiiovani vyzkouSenych a k dlouhodobym problémiim.
osvédéenych zpilisob éinnosti Prace vyznadujici se vysoce

rizikovym piistupem.

Tendence k nechuti podstupovat
riziko, instinkt piezit dominuje
potiebé vyhnout se riziku
Schopnost tolerovat rutinni,
piizemni praci

Pohled na piizemni, rutinni praci
jako na utrpeni

Obrazek 3: Rozdily mezi Fizenim a vedenim lidi
Zdroj: ARMSTRONG, Michael, Management a Leadership, 2008, str.34

vvvvvv

se definuje jako proces sdélovani a vytvareni vize budoucnosti, motivovani lidi a
ziskavani jejich angazovanosti a oddanosti. Tam, kde jsou zapojeni lidé, a to je
témér vzdy, neni mozné dosahovat vysledkl bez efektivniho vedeni. Nestaci byt

dobrym manazerem zdrojl, musite byt také dobrym lidrem pro lidi.
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Vedeni nazyvame takzvanym leadershipem. Vedeni mizeme definovat jako tvorbu
strategii, silu osobnosti, ur¢eni sméru vyvoje a dosahnuti toho, aby zameéstnanci
CHTELI, a nejen MUSELI. Vedeni tedy je pro firmu obzvlasté ddlezita funkce
manazera, zahrnujici jeho dovednosti, uméni a schopnosti (Bartosova, Bartos,
2011).

2.1 Leader a manazer

V dnesni dobé se ¢asto zamériuji pojmy manazer a leader, proto je vhodné si ihned
na zacatku tyto dva terminy nadefinovat a vysvétlit si nejzasadnéjsi rozdily. Leadera
definujeme jako vudce, jehoz cilem pUsobeni jsou lidé. Manazer je oproti leaderovi

vidén jako vedouci, ktery uvadi vSe v pohyb, dava vécem a lidem rad.

Leader a manazer tedy mohou, ale nemusi byt jedna a ta sama osoba. Da se fict,
Zze maji mezi sebou spousty rozdill. Zakladni rozdily mezi manazerem a vidcem
podle Casopisu Forbes (Arruda, 2016) a internetové stranky Vynalézavy manazer

(resourceful manager), (McKale, 2016) jsou stanoveny takto:

Manager / ManaZer Leader / Vudee
s yyivafi cile s yylvafi vize
s udrfuje status quo s plsobi zmény
s kopie s jedineCny, origindlni
* kontroluje rizika e piebird nzika
s piemysli kritkodobé s piemyili dlouhodobé
s spoléhd na existujici prokdzané s roste osobnosing
dovednosti
s yyivafi systémy a procesy s vylvifi vztahy
o feditel * kout
* vlastni zaméstnance o tvofi nisledovniky
s vidi probléem s vidi alternativu
s  buduje pravidla e ruii pravidla
s stanovuje povinnosti s podporuje napady
* spoléha na kontrolu » vzbuzuje divéru
s rozhoduje se hlavou * rozhoduje se srdecem

Obrazek 4: Rozdil mezi manazerem a leaderem
Zdroj: Arruda 2016, McKale 2016, online
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Armstrong definoval ve své knize dva pohledy na hlavni rozdil mezi manazerem a
vidcem. Bennis (2009) se na manazera diva jako na podporovatele efektivity,
prijimaci status quo a fizeni dle pravidel, zatimco vidce se zamérfuje na vyuzivani
pravidel a také podporovani efektivity (Armstrong, 2016, s. 33). ,Kotter vidi naopak
manazera jako Clovéka, uskuteCnujici planovani, rozhodovani, organizovani a
kontrolovani, vedle toho vidce se zaméfuje na nastaveni spravného sméru,

motivovani lidi a vedeni zmén* (Armstrong, 2016, s. 33).

2.1.1 Leader

Dle Pilarové (2016) role lidra zavisi zejména na dvou Cinnostech, témi jsou:
e Tvorba strategie
e Prodej strategie

Tvorbu strategie definujeme obzvlast jako dlouhodoby a dokola se opakujici proces,
uspésné stanoveni tvorby strategie je naléhavé znat potfeby vlastnika a spinit
analyzu vnitfniho prostredi, vnéjSiho prostredi a odvétvového prostredi. Nutné je
také vytvorenou strategii umét aplikovat do praxe. Plnéni uspésnosti stanovené
strategie je nutné pravidelné vyhodnocovat a kdyz to bude nezbytné, v€as stanovit
potfebna napravna opatfeni. Co se tyCe prodeje strategie, tedy druha zavisejici
¢innost na lidrovi, je tim chapana komunikace dané strategie, a to uvnitr organizace,
s cilem presvédCit pracovniky o spravnosti strategie a jejim fizenim se (Pilafova,
2016).

Dle Blazka (2014) je lidrGv vliv ovlivnén hned nékolika faktory. Jako prvni je
osobnostni charakteristika, jako napfiklad sebedlvéra, charisma, integrita,
inteligence, odhodlanost anebo spoleCenskost. Jako druhy faktor se uvadi podoba
skupiny, ktera je lidrem vedena, jeji socialni identita a lidrav postoj vuéi ni. Lidr,
ktery chce byt uspésny, musi umét chapat skupinu jako celek ale zaroven kazdého
¢lena zvlast, jaké ma hodnoty, o¢ekavani a postoje. Jednim z poslednich dulezitych
faktory, je situace, ve které probiha leadership. Schopnost vést se nejlépe pozna
totiz pravé v situacich, kdy nastava zasadni zména, vznika néco nového anebo

dochazi k ohrozovani cile spole¢nosti.
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2.1.2 Manazer

Vedouci pracovnik jako manazer, je pokazdé zaméstnancem organizace, kterou
zastupuje. Mezi manazerské funkce patfi organizovani, planovani, kontrolovani,
personalistika a vedeni. (Blazek, 2014) V podniku se zpravidla pohybuje vicero
manazerd, nicméné kazdy ma v organizaci jiné postaveni. Pro odliSeni vyznamnosti
manazerl se pouziva rozdéleni do Urovni, kdy nejcastéji jsou uvedeny tfi. Nicméné
u spole€nosti vétsiho charakteru se pro snadnéjsi pfehled uvadi urovni vice (Halek,
2017).

Halek (2017) rozdéluje ve své knize jednotlivé Urovné nasledujicim zplUsobem:
e Manazefi prvni linie — pod témito manazefi si mUzeme predstavit Fidici
manazery, a to operativnich zaméstnancu, kterym poté zadavaji ukoly (mistfi,

vedouci dilen, vedouci danych Usekul)

e Stfedni manazefi — jsou dost pocetna skupina manazerl. Sem Ffadime
vedouci pracovniky vétSich utvarl, jako je napfiklad prodej, distribuce,
personalistika apod. Tito manazefi ziskavaji informace prevazné z vngjsiho

prostfedi organizace a efektivné s nimi nakladaji.

e Top management — sem patfi vrcholovy manazefi, ti fidi a koordinuji veskeré
déni v podniku. Jejich dalSim ukolem je postarat se o hospodarskou politiku
podniku, vyjednavaji vyznamna setkani, upevnuji vztahy s partnery podniku

a v neposledni fade stanovuji podnikové cile.

Mikulastik (2015) predstavuje vlastnosti, které jsou pro praci manazera nezbytné:
e umét komunikovat, umeét naslouchat
* byt stresu odolny
« byt flexibilni, umét se pfizplsobovat zménam
« pracovat na sobé, mit zdravé sebevédomi, pecovat o svUj seberozvoj
* byt ochoten pomahat a dodrzovat sliby

« umét se ucit z vlastnich chyb a neopakovat je
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2.2 Proces rizeni

Pod fizenim je mozné pochopit také spravu, dirigovani, ovladani ¢i vedeni. Pokud
ale diskutujeme o managementu, je v tom pfipadé mysSleno fizeni v organizacich,
kdy se jedna o specidlni zpUsob fizeni. Tento zpUsob fizeni je bran jako zarukou
uspéchu organizace, pokud je fizena spravné. Proces fizeni mizeme tedy délit na
fadu metod &i procesU fizeni, které vedou k efektivnimu dosazeni cilll organizace
(Vachal, Vochozka, 2013).

Proces je mozné definovat jako urCitou posloupnost €innosti, které myvaji spole¢ny
cil. Procesni fizeni pfispiva k dosazeni cilll organizace, nejCastéji k vazbé na
organizacni strukturu, ktera nam definuje funkéni role a vztahy. Nicméné procesy
jsou také Casto ovlivnény rozsahlymi a neprehlednymi organizacnimi strukturami,
které jiz neodpovidaji realnym potfebam organizace. O procesu se da konstatovat,

v

ze:
e je spustén urCitym impulsem
e vzdy ma vlastnika
e funkcénost zavisi na jeho urceni a zdroji (vstup, pozadovany vystup)
e probiha opakované a béhem svého zivota se vyviji
e ma svUj vstup a vystup

e ma svého zakaznika.

Celkovy proces fizeni je v8ak délen na fadu jednotlivych procesu, témi jsou metody
Fizeni specialné vytvorené pro to, aby napomahaly dosahovani cill. Ugelem téchto
metod je vnést do Ukolu Fizeni takové mnozstvi systému, predvidatelnosti, radu,
dislednosti a logiky, jak je jen mozné v neustdle se ménicim, turbulentnim a

rozmanitém prostredi, ve kterém manazefi pracuiji.

Empirici jako jsou Henry Mintzberg a Rosemary Stewartova, ktefi zkoumali, jak
manazefi skute¢né travi svlj ¢as, zjistili ze v praci manazerl jde o neustalé
pfizplsobovani se situaci. Do znaéné miry je jejich prace ovladana udalostmi, které
maji manazefi jen velmi malo pod kontrolou, a dynamickou siti vzajemné

propojenych vztahU s ostatnimi lidmi. Hlavni procesy fizeni jsou definovany
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klasickymi teoretiky Fizeni, jako byl Henry Fayol, nasledujicim zpusobem:
(Armstrong, Stephens, 2012, s. 17)

1.

PLANOVANI je rozhodovani o tom, jakou cestou se za Uéelem dosahnuti

zadouciho vysledku dat

ORGANIZOVANI predstavuje stanoveni nejvhodné&j$i organizace, a to za
ucelem dosazeni cile a jeji zabezpecovani lidmi
MOTIVOVANI je motivovani lidi ktomu, aby bez jakychkoliv problémd

spolupracovali v tymu podle svych maximalnich schopnosti

KONTROLOVANI je vnimano jako méfeni a sledovani pokrokd v praci

v porovnani s planem

Tyto zakladni procesy je mozné doplnit jesté o dalsi funkce, jako napfiklad

rozhodovani, komunikace, vedeni, personalistika apod. viz obrazek nize.

PLANOVANI ORGANIZOVANI KOMUNIKOVANI
MATERIAL i
STROJE
ZDROJE e . MISE
— KAPITAL | CILE

ZDROJE NEHMOTNE POVAHY

f ! ! |

MOTIVOVANI ROZHODOVANI KONTROLA

Obrazek 5: Role manazerskych funkci pfi splnovani podnikovych cilli
Zdroj: Vachal, Jan a Vochozka, Marek

Ridici proces je zpravidla nejvice ovliviiovan etickymi kodexy, které poskytuji navod

tykajici se postupl a chovani. V pfipadé urcitych odvétvovych kodexu, je jejich

Vv

profesni etické kodexy, u kterych se oCekava, ze se jako manazer budete projevovat

jako

bezuhonny, spravedlivy, €estny a slusny jedinec. Tento kodex fika, ze jako

manazer musite mit vysoké standardy schopnosti, poctivosti, usudku a

profesionalniho chovani (Armstrong, Stephens, 2012).
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2.3 Styly vedeni

Pod danym stylem vedeni, je mozné si pfedstavit pfistup, ktery manazer aplikuje

pro vedeni své skupiny podfizenych. Manazefi a lidfi mohou pfi jednani

s personalem uplatfiovat Sirokou $kalu rlznych pristupl. Styll vedeni existuje

mnoho, napfiklad kde manazer nejvice uplathuje svUj respekt a autoritu, anebo

styly, v kterych mUze ¢len skupiny pfijit s néjakym navrhem a prispét tim k feseni

ur¢itého problému. Muze se jednat také o kombinaci vicero stylll vedeni, které

manazefi uplatiuji v odliSnych situacich (Armstrong, Taylor, 2015).

Principalné dle Blazka (2014) mUzZeme rozeznavat tfi hlavni styly vedeni, a témi

jsou:

1.

Autokraticky styl, pro ktery je typické, ze vedouci se rozhoduje sam a sva
rozhodnuti poté sdéluje svym podfizenym, a to formou pfikazt. Komunikace
probiha tedy shora doll formou pfikazi, opactnym smérem ze strany
podfizenych formou hlaseni o jejich plnéni. Autokraticky styl je vyuzivan
pfevazné tam, kde na strané vedouciho je vyrazna kvalifikacni pfevaha,

anebo tam, kde je zapotrebi spésného a koordinovaného zasahu.

. Participativni styl je zalozen prevazné na tom, ze manazer stanovuje ukoly a

postupy s pomoci svych podfizenych. Manazer sdéli problém podfizenym a
nasledné shromazduije jejich jednotlivé napady a navrhy a poté z nich vybere
optimalni feseni. Motivace zde je zalozena na odméné za spoluucast. Styl je

vvvvvv

pomoci kvalifikovanych pracovniku.

Liberalni styl, u kterého jde o pomérné velkou samostatnost
spolupracovniku. Vedouci rozhoduje jen o hlavnich cilech a o fizeni kolektivu
jako celku. Jeho role spociva predevsim v podpore podfizenych a predavani
nebo zprostfedkovani klicovych informaci. Liberalni styl je zpravidla
aplikovatelny uspésné pii vedeni vysoce kvalifikovanych a schopnych

pracovniku, ktefi vykonavaji tvlréi praci.

Manazer( na kazdé uUrovni se tyka vedeni lidi, nejvyraznéji se vSak uplathuje u

vrcholovych manazer(. Své pracovniky manazefi motivuji k vyuziti jejich znalosti a

k dodrzovani danych pravidel. (Halek, 2017)
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SikyF (2014) uvadi ti pristupy k vedeni lidi:

1.

Univerzalisticky pfistup, predstavuje, ze existuji postupy, které jsou
univerzalni pro vylep$eni chodu podniku a jeho dobrych vysledkl. Tento
pristup se také nazyva jako ,nejlepsi praxe“. Pro zjisténi spravného vyuziti
univerzalnich postupl bylo provedeno spoustu vyzkumu a Setfeni. Autofi
vSak z vysledkl usoudili, Ze univerzalisticky pristup neni zcela efektivni a
vetsi efektivity se dosahne, pokud bude vyuzivan jednotlivy postup pfi kazdé
situaci (Armstrong & Taylor, 2015: Sikyf, 2014).

Kontingenéni pfistup také nazyvan jako ,nejlepsi pfizpusobeni“ je pravym
opakem pfistupu univerzalistického. Tento pFistup preferuje to, ze postup ma
byt zvolen podle dané situace. Strategie podniku a strategie vedeni lidi by

vSak neméli byt vzajemné v rozporu (Armstrong & Taylor, 2015).

Konfiguraéni pfistup je takzvané propojeni jednotlivych danych postupt, od
cehoz je také odvozen druhy nazev pro tento pristup, nazyvany ,vytvareni
souboru postupl“. Vyzkumy u tohoto postupu ukdzaly, Ze propojenost
postupl mize mnohdy zvysit efektivitu organizace, a to s projevem i na
vysledcich podniku. Nevyhodou pfistupu a jeho vyuziti vSak byva obtiznost
v propojeni postupl tak, aby mohlo byt dosazeno uréeného zameéru.
PredevS§im musime brat ohledy na to, ze pokud chce dany podnik byt
vykonnym podnikem, musi umeét spravne a efektivné Fidit lidské zdroje
(Armstrong & Taylor, 2015).
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3 Gender v managementu

Ceska republika ma oproti jinym zemim Evropské unie dost podprimérné
zastoupeni zen v rozhodovacich funkcich. Manazerskeé pozice se spiSe svéruji do
rukou muzd. Zeny jako manazerky zastupuji pouhé 3 % zaméstnanych Zen, zatimco

u muzu je to pfiblizné o 5 % vice (Formankova et al., 2015).

Poslanecka snémovna Vlada ¢€R Vedeni vysokych Skol Pfedstavenstvo
Hospodarské komory

° o0 0 (Ceska konference rektor()
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Obrazek 6: Zastoupeni zen na podstatnych rozhodovacich pozicich

Zdroj: https://ct24.ceskatelevize.cz/domaci/1508268-v-ridicich-pozicich-a-politice-
je-zen-stale-poskrovnu

Politici v Ceské republice si jsou v&domi toho, Ze nizké zastoupeni pohlavi zen v
rozhodovacich pozicich je bohuzel jednim z nejpodstatnéjsich duvodud, pro¢ se
Ceska republika neumistuje v mezinarodnich Zebfiécich genderové rovnosti na
vy8Sich pozicich. Presto ale nebylo roku 2018 pfijato zadné opatreni, diky kterému

by bylo rovnomérné zastoupeni pohlavi podporovano (Ufad vlady, 2019).

K podnikani od vedoucich pozic na urovni managementu to jiz neni tak moc daleko.
Dle statistickych udajti (CSU, 2019) je v Ceské republice Zen, které podnikaji
mnohem méné nez podnikatell protéj§iho pohlavi. Avsak, zatimco pocty
podnikajicich Zen meziroéné stoupaji, hodnota poctu podnikatelll se jevi opa¢né a
klesa. Dvorakova (2014) dodava, ze vzhledem k vysSimu poctu vysokoskolacek
oproti vysokoskolakim nelze za ddvod nizkého zastoupeni Zen ve vedoucich
pozicich povazovat jejich nizsi kvalifikaci, nebot’ pocty absolventek vysokych skol
prevysuji pocty muzd s terciarnim vzdélanim.
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Gender, pohlavi a rozdily mezi témito pojmy jsou aktualné velmi ¢asto rozebiranymi
tématy. V managementu je mezi pohlavimi stale rozdil. JaroSova, Pauknerova,
Lorencova a kol. (2016) predstavuje, Zze rozdily mezi muzi a Zzenami jsou dany kvuli
tomu, ze ve spole€nosti stale zijeme tradicné, a to dle rozdélenych roli. Muz je ten,
ktery zajistuje rodinu at’ uz penézi nebo hmotnymi statky a zena se snazi starat o
domacnost. Autofi ale tento vyrok berou jako handicap, jelikoz v dnesni dobé se
zena vénuje své pracovni kariéfe a zaroven i pé€i o domacnost. Tim si zeny tvori

v zivoté dvé takzvané kariéry.

Prestoze spoustu zen je pracujicich a diky svym schopnostem a vzdélani se
vyrovnaly muzim, nedosahuji tak velkého postaveni jako muzi. Pokud uz
dosahnout zeny takového postaveni jako muzi, tak zpravidla jejich mzda
nedosahuje takové vyse jako u muzl. Pro podnik je Zena ¢asto vnimana jako
znevyhodnéna diky ocekavanému matefstvi nebo ¢astéjsi absenci v praci z ddvodu
potieby péci o dité. A pravé diky tomu, ze zeny maji mimo své prace také nutnost
peCovat o domacnost, je na zeny kladen mnohem vysSi narok
(Mikulastik, 2015).

3.1 Typologie manazeru a manazerek

Lojda (2011) popisuje, ze manazer je bran jako €lovek, jehoz ukolem je dosahovat
stanovenych cilt. Téchto cili ma byt dosahovano sjeho zaméstnanci a

prostfednictvim nich.

Cipro (2009) predstavuje Sest typologii manazerl, které popisuje hlavnimi

negativnimi ale i pozitivnimi vlastnostmi:

e Paranoidni manazer — mezi jeho hlavni rysy patfi nepodlozena nedlvéra a
podeziravost vi¢i zaméstnancim a koleglim, a to jak na pracovisti, tak mimo
néj. Prekrucovani pratelského chovani kolegl v lhani, obvifiovani svého
okoli z nelspéchl, zavistivost, Zarlivost, konflikty s okolim a snaha neustale

je kontrolovat.

e Schizoidni manazer — jedna se o vyrazného introverta, jenz neni schopen
navazat pratelské a partnerské vztahy. Jedna se o samotare, emocéné
plachého a neumi projevovat city, nerespektuje socialni normy a ve

spolecnosti se neumi chovat.
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e Diktatorsky manazer — jeho orientace je na vykon, vyzaduje peclivé plnéni
ukoll, ke kterym v mnoha pfipadech vyuziva psychicky teror, zastrasovani ¢i
hrozby, je bezohledny, Ihostejny vici problémim, je rad, kdyz se ho jeho

kolegové boji, Casto ztraci nad sebou kontrolu.

e Hyperprotektivni manazer — se chova mile, laskave, je pratelsky, udrzuje si
klidné a pozitivni vztahy s podfizenymi, vnucuje jim svou péci, je uzkostlivy.

ukoly, aby se tim vyvarovali moznych chyb.

e Byrokraticky manazer — je vyobrazen jako tvrdohlavy, svédomity,
puntiCkarsky perfekcionista, velky milovnik pofadku, moralizovani a
presnosti, je emoc¢né chladny a jeho nutkavou potfebou je mit vSe pod
kontrolou. Nedokaze delegovat a déla mu problém tymova prace, protoze dle

néj nikdo nezvladne odvést tak dobfe praci jako on.

e Narcisticky manazer — navenek jde o zcela dokonalou osobu s nadmérné
vysokym sebevédomim, ktera je presvédéena o své dulezitosti,
vsemohoucnosti a jedineCnosti, nezvlada slyset objektivni kritiku, ma potfebu

byt obdivovan a msti se tém, kdo ho dokazi kritizovat.

3.1.1 Predpoklady a bariéry pro vykon manazerské funkce

Kuchynkova (2017) pfedstavuje, ze diskriminaci, a to na trhu prace jsou nejvice
ohrozovany zeny s predskolnimi détmi, jiz starSi zeny a zeny, které se vraceji zpét
do zaméstnani z materské dovolené. Tyto zeny mivaji té€zsi pristup k zameéstnani,
k povyseni ale i zvySeni platu. Jako divody jejich diskriminace jsou uvadény duvody
jako podminky pracovniho trhu, okolni natlak kvuli jejich péci o déti a domacnost a
politiky zaméstnavatell, ktefi spise preferuji vice muze. Nedélova (2016) se dale
ptd, pro¢ rodina byva vnimana jako jedna z hlavnich bariér profesniho rustu prave

jen u zen, kdyz ji zena tak zaroven i muz zakladaji spole¢né.

Nedélova dale (2016) uvadi, ze vice nez rodina, je pro zeny velkou prekazkou
profesniho rustu spolecensky stereotyp, ktery je zalozen tak, ze péci o déti a
domacnosti se vénuje vyhradné anebo aspon vétsSinove zena. Vyznamna prekazka
vznika v pfipadé, kdy je stejného nazoru i partner potencialni manazerky. Nicméné
pravé rodina je Casto z pohledu zeny popisovana jako néco, co je nezbytné pro
jejich Zivot a z toho dlUvodu se pokouseji najit zplsob, jak prekonat tuto bariéru.
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Nesmi se zapomenout dodat, ze pro spravné vyvazeni rodinného a pracovniho
Zivota je vyznamné dulezitd podpora jejiho partnera. Mezi dalsi optimalni vyvazeni
Nedélova (2016) uvadi také organizaci Casu, pretrvavajici kontakt s pracovnim
kolektivem béhem rodiCovské dovolené, flexibilni podminky v praci, hledani novych

reseni a ochotu dojit ke svému cili.

Zeny jsou vsak za prileZitost skloubeni pracovniho Zivota s matefstvim rady. Dle
Nedélové (2016) zenam péce o dité dodava pridanou hodnotu, a to formou novych
zkuSenosti ale také tréninku v oblasti manazerskych schopnosti, planovani Casu,

vyjednavani anebo schopnosti reagovat pfi ne€ekanych podnétech.

Strategii zen k dobrému fungovani partnerského vztahu Nedélova (2016) uvadi
zejména vzajemnou komunikaci a ¢as spole¢né straveny s partnerem. Dale uvadi,
ze partner své vysoce postavené partnerky, ktera je dobre vydélavajici, musi byt
schopen vedle sebe snést samostatnou a aktivni zenu a zaroven ji to nemit nikdy
za zI|é, ze dokaze byt takto Uspésna. Mnoho muzl s timto miva problém, ktery maji
uvniti sebe. Nékteré manazerky proto voli tu strategii, ze skryvaji vlastni uspéch

pred partnerem, jelikoz maji strach, ze mu to bude lito.

Tzv. ,sklenény strop* mUzeme definovat jako neviditelné (,sklenéné”) bariéry,
branici jedincim v jejich kariérnim postupu. Jedna se tedy o tradi¢ni postoje,
hodnoty a predpoklady, jenz brani zvySeni po¢tu zen v organizacich a nejen v nich.
Sklenény strop je vidén jako bariéra, na kterou zeny ¢asto narazi pfi snaze o jejich
kariérni postup. Strop znamena, kam Zeny maji povolen svUj profesni postup,
zatimco sklenény znamena v tomto pfipadé, ze zeny diky svym moznostem a
kvalitam na vysokou pozici dohlédnou, ovsem pfi snaze o dostani se na tuto pozici,

narazi na neviditelné a t&zko definovatelné bariéry. (CSU 2013)

Zajimavym poznatkem se stava zjisténi, ze kromé duUrazu nutnosti k rozvijeni
socialni a komunikaéni dovednosti, také véetné znalosti cizich jazyk( a neustalé
potieby se ucit a ziskavat nové pracovni zkusenosti doma i v zahranici, nepoukazuji
dotazovani manazefi na jakoukoliv specifickou oblast pro vysokoskolské vzdélani
jako nezbytnou pro podminku uspéchu pro praci v manazerské kariére. (Pavlica,
Matouskova, 2016)
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4 Spoleénost SKODA AUTO a.s.

V této kapitole se prakticka &ast zamé&fi na popis spoleénosti SKODA AUTO a.s.,
nastinéni jeji historie a vzniku firmy, zakladni charakteristiku spoleCnosti a jeji
organizacni strukturu. Dale je v kapitole popsana firemni kultura spolecnosti,
projekty spadajici do firemni kultury spole¢nosti a nahled na firemni kulturu pro

manazery a odmény a benefity pro zaméstnance.

Spoleénost SKODA AUTO a.s. (dale také ,spoleénost nebo ,SA") je celosvétové
znama firma podnikajici v automobilovém primyslu, patfici jiz pfes 30 let pod
koncern Volkswagen, a to od roku 1991. Za vznikem spolec¢nosti je Vaclav Laurin a
Vaclav Klement, ti v roce 1895 spolecnost zalozili pod jménem ,Laurin & Klement".
Roku 2020 oslavila spole¢nost 125 let existence na trhu. Spoleénost patfici mezi
nejvyznamné&j$i pramyslové podniky v Ceské republice a nejstarsi vyrobce
automobilll na svété, ma sidlo v Mladé Boleslavi, kde se setkavame s hlavnim
zavodem, dalsi dva zavody jsou ve Vrchlabi a v Kvasinach. Spoleénost v roce 2021
zvitézila v soutézi ,Zaméstnavatel roku 2021%, ta ma hodnotit kvalitu péce o
zameéstnance. V fijnu roku 2021 byla vyhlasena jako nejatraktivnéjsi zaméstnavatel
v Ceské republice. Ze je spolegnost jednim z nejvyznamnéjsich zaméstnavateld
v Ceské republice, mizeme vidét i na tabulce viz niz, ukazujici celkovy po&et kolem
35000 zaméstnancl, prevzaty zvyroéni zpravy spole¢nosti zroku 2021
(Zaméstnanecky portal SKODA AUTO a.s., Organizace, 2022).

: osoBy 0SOBY ZMEMA Y %
STAV PERSONALU SPOLECNOSTI* 31.12. 2021 31.12. 2020 2021/2020
SPOLECNOST SKODA AUTO - KMENOVY PERSONAL 35153 34514 1,9 %

SPOLECNOST SKODA AUTO - UEHNI 879 923 -4,8 %
SPOLECNOST $KODA AUTO CELKEM** 36 032 35 437 1,7 %
SPOLECNOST SKODA AUTO - ZAPUJEENY PERSONAL 2120 3262 -35,0 %

* pouze persondl spolednosti SKODA AUTO as. v Ceské republice.
“* fyzicky stav zaméstnanch k 31. 12, 2021, véetné uénld, bez zaphjeného personalu, bez deefinych spolednosti

Tabulka 1: Fyzicky stav zaméstnancG spoleénosti SKODA AUTO a.s. k
31.12.2021 )
Zdroj: Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2021
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4.1 Organizacni struktura

Mezi organy spolecnosti patfi prfedstavenstvo, vybor pro audit a dozorCi rada.
Pricemz predstavenstvo je pravé tim, kdo jedna jménem celé firmy a je
zodpovidajici také za obchodni vedeni SKODA AUTO a.s. (Zamé&stnanecky portal
SKODA AUTO a.s., Organizace, 2022). Na obrazku &.7 viz nize je vyobrazena
organizacni struktura spolecnosti a k ni predstavena odpovédna osoba za danou

oblast.

G - Predstavenstvo

Dipl-Betriebsw. Klaus
Zellmer

[ [ [
F - FinancealT v- proc!ej 2 P- V}’(r(_)ba 2 E- Te’chr_ncky S - Lidé a kultura B - nakup
marketing logistika Vyvoj
Dipl.-Vw. Christian Dr. Michael Dr.-Ing. Johannes Dipl.-Ing. Karsten

Schenk T Oeljeklaus Neft R Schnake

Obrazek 7: Organizaéni struktura spoleénosti éAv
Zdroj: Vlastni zpracovani dle zaméstnanecky portal SKODA AUTO a.s., Organizace

Struéna charakteristika kazdé oblasti:

e F — Finance a IT, tato oblast zodpovida za spravu finanénich prostredku,

vedeni Ucetnich knih, provoz a rozvoj informacénich systému a fizeni podniku.

e V — prodej a marketing, je zodpovédny za prodej novych a ojetych vozu a
jejich pfislusenstvi a dild. Stanovuje cile odbytu, rozviji prodejni a servisni

sité a je kliCovy pro stanovovani ceny na trhu.

e P —\Vyroba a logistika se zabyva fizenim a planovanim znacky, nabéhovym
managementem, vyrobou komponentl a vozl a také logistikou.

e E —Oblast technického vyvoje je specificka koordinaci vyvoje designu celého
vozu, vyvoje karosérie, interiéru, agregatll a podvozku, elektroniky a

elektriky. Dale se také zabyva finanéni realizaci vyvojovych projektu.

e S —Lidé a kultura se stara o planovani lidskych zdrojd, péci o zaméstnance,

jejich rozvoj a vzdélavani a také o ziskavani, vybér a nabor zaméstnancu.

e B — oblast nakupu zajistuje nakup vyrobniho a rezijniho materialu,

optimalizaci a strukturu dodavatell a redukci materialnich nakladu.
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4.2 Firemni kultura

Mezi zasadni pozadavky generace zameéstnancu patfi pratelské prostredi, moznost
kariérniho rlstu, otevienost anebo vys$Si mira samostatnosti. Z toho dlvodu
spole¢nost v roce 2021 pokracovala upevnovanim firemni kultury podniku, ktera si
zvyseni poCtu zen ve vedeni. Tento zamér potvrdily zmény v predstavenstvu
spolegnosti SKODA AUTO a.s. bfeznu roku 2021, do né&hoz jako prvni Zena
v historii byla jmenovana za oblast Lidé a kultura ¢lenka pfedstavenstva Maren Graf.
Diky pfisp&ni mnoha zaméstnanct SA vznikla nova cilova firemni kultura v roce
2021 s motem ,Jedinecnost, ktera nas bavi‘. Ta je postavena na tfech zakladnich
kulturnich hodnotach: chovat se chytfe a pragmaticky, oteviené a odvazné a
ohleduplné a starostlivé (Zaméstnanecky portal SKODA AUTO a.s., Organizace,
2022).

JEDINECNOST, KTERA NAS BAVI

ZAKAZNICI JA 2 KOLEGOVE

Duvera a zodpovednost

OTEVRENE

ODVAZNE

OHLEDUPLNE

STAROSTLIVE
CHYTRE

PRAGMATICKY

v

Udrzitelnost

JA 2 FIRMA

ZIVOTNI PROSTREDI

Obrazek 8: Nova firemni kultura SKODA AUTO
Zdroj: Zaméstnanecky portal SKODA AUTO a.s.

Mimo probihajici aktivity podporujici firemni kulturu Spole¢nosti, jez odstartovaly jiz
v pfedchozich letech (Open Talks, Role Model Program, Workshopy firemni kultury
pro manazery) se v souvislosti nové strategie v roce 2021 zahgjil také projekt

Mindset Change. Projekt si klade za cil ur€ovat, kterou firemni kulturu jako podnik
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chceme mit v budoucnu a co pro to musime udélat, abychom ji dosanhli
(Vyroéni zprava SKODA AUTO as., 2021).

Open Talk se staly jiz vitanou akci kalendarl, kdy se ¢lenové predstavenstva pousti
do oteviené diskuse s dalSimi zajimavymi hosty. Co se tyCe témat, vybiraji se ta,
ktera jsou aktualni a pro spole¢nost dulezita. Jako kli¢ové v mnoha diskusich byly
identifikovany napfi¢ spoleCnosti tyto oblasti: otevienost, odvaha, zakaznik,
chytrost, lidé a zplnomocnéni. Kazdé téma je majici svého vlastnika, jenz vede
projekt na urcité téma. ScrewUp Talk je jednim z pfikladu, v kterém manazefi na
nejvyssich urovnich hovorili oteviené o svych neuspésich a vysvétlovali, jak se

z té&chto nelspéchl dokazali pougit. (Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2021)

Pro upevnéni dobrych vysledkl prace a zjisténi nedostatkl, spole¢nost 1x roéné
povinné vyzaduje od zaméstnancu vyplnéni MAG (rozhovor se zaméstnancem)
formulare. Formular je mozné vyplnit jesté také 2x béhem roku ale tyto terminy jsou
jiz dobrovolné. Tento formular slouzi jako zpétna vazba pro THZ zaméstnance a
mistry. Tim padem by kazdy zaméstnanec ve firmé&, mél minimalné 1x do roka dostat
ve spole¢nosti od svého vedouciho zpétnou vazbu. MAG formular je dulezity, jelikoz
rozhovor se zameéstnancem je jednim z klicovych nastroju k motivaci a rozvoji
zaméstnancu, zahrnuijici také integritu a compliance. Termin pro MAG formulare je
pravidelné k 01.07 pfislusného roku. Mezi cile MAG formulafe patfi napfiklad:
hodnoceni vykonu zaméstnance v navaznosti se zadanymi ukoly, planovani dalSiho
osobniho rozvoje zaméstnance, seznameni s hodnocenim vykonu, potencial pro
job rotaci a mobilitu a dal$i (Portal SKODA AUTO a.s., 2022).

4.2.1 Firemni kultura pro manazery

Pro manazery je obzvlast dulezité prohlubovat jejich firemni kulturu, a to napfi¢
koncernovymi znackami. Role Model Program (RMP) je iniciativa mifena pro Cleny
managementu ve vedoucich pozicich, tudiz manazerim majici pfimé podrizené,
zaméfena k posilovani a podpore probihajici firemni kultury. U&ast v tomto modelu
je pro manazery povinna a béhem jednoho roku by méli odreportovat a zrealizovat
minimalné dveé aktivity v duchu RMP. Avsak ucastnit se mohou také koordinatofi a
mistfi, jejich aktivita je vitana, nicméné neni pfedmeétem jakéhokoliv reportingu, jako

je tomu u vedoucich pozic v managementu. Model nabizi konkrétni napady, jak
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zlepsit spolupraci a podpofit otevienost nejen v tymech na daném oddéleni (Vyrocni
zprava SKODA AUTO a.s., 2021).

V obdobi transformace firemni kultury manazerl jsme se mohli setkat také
s projektem Lead To Transform. Cilem tohoto projektu je podpora vyssiho a top
managementu, pro néz byl projekt povinny a jejich zména mysleni v nelehkém
obdobi transformace. Projekt byl rozdélen na 2 moduly vedené externimi lektory a
v kazdém modulu se konala diskuse se Cleny predstavenstva. V zavislosti na
pandemické situaci se projekt konal bud prezen¢né anebo online. Pro vSechny
ucastniky programu byl zpétny feedback 360° a manazer si mohl vybrat bud
Z jazykové varianty némeckého nebo anglického jazyka. Program byl realizovan
v letech 2020-2021, v soucasné dobé je bohuzel ukoncen
(Vyroéni zprava SKODA AUTO as., 2021).

4.3 Rovné prilezitosti pro muze a zeny

Tato kapitola se zaméfi na motivacni systém spolecnosti pro své zaméstnance, jenz
je slozen ze mzdy a zaméstnaneckych benefitl, kterych zaméstnanci mohou vyuzit.
Vsichni zaméstnanci Cerpaji za svou praci ve spole¢nosti mzdu. Mzdovy systém ma
spole¢nost rozdéleny do 10 mzdovych tarifi a zameéstnanci jsou rozdéleni dle svého
nejvyssiho ukonceného vzdeélavani a jejich pracovni pozice. Néktefi zaméstnanci
mohou dostat tzv. smluvni mzdu, ktera je zpravidla poskytovana zaméstnancim,
jenz jsou na klicovych ¢Ci vytypovanych pozicich podle kolektivni smlouvy.
Zaméstnanci mUzou obdrzet také pfiplatky, dle pracovni pozice ma kazdy narok na
jiné priplatky, pfikladem: prace za prfesCas, ve statni svatek, v noci nebo o
vikendech. Spole€nost jako dodateCnou odménu za loajalitu a odvedeny vykon
svych zaméstnancl vyplaci dale mimoradné prémie 13. zaruéeny plat a 14.

variabilni plat.

Kazdy zaméstnanec, ktery nastoupi do spoleé¢nosti mize Cerpat Cafeterie benefity
SKODA. Nasbirané body mohou proménit za rozmanité produkty a sluzby z oblasti
sportu, knih a kultury, zdravi a ostatnich v ramci smluvnich partnert po celé Ceské
republice. Body zaméstnanec mulze ziskat bud pridélenim firmy ve formé bonusu
anebo za urCité aktivity. Mezi tyto aktivity patfi napfiklad darcovstvi krve, o¢kovani
proti chipce, dobrovolnictvi &i preventivni prohlidky (Zaméstnanecky portal SKODA
AUTO a.s., Organizace, 2022).
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Spole&nost nabizi moznost ubytovani na ubytovné SKODA. Spoleénost poskytuje
svym zaméstnancum na zakladé kolektivni smlouvy i bezuroénou zapuj¢ku na
bydleni, a to do urcité vySe podle Ucelu. Zapuljcku mohou Eerpat zaméstnanci jenz
jsou ve firmé déle nez jeden rok a v dobé uzavieni smlouvy nejsou v exekuci Ci
insolvenci. Zaméstnanci mohou také uvitat prfispévek na stravovani, dotace je
pocitana na jedno menu. (Kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s., 2022).

Zameéstnanci maji narok na benefit vztahujici se k dovolené. Maji jeden tyden volna

navic oproti zakoniku prace a mohou Cerpat nasledujici volno s nahradou mzdy:
e Stéhovani (1 den za rok)

e Ugast na svatebnim obfadu (1 nebo 2 dny dle pfibuzenského vztahu

k zenichovi/nevéste)
e Ugast na pohtbu (1 az 5 dni dle pribuzenského vztahu k zemielému)
e Osoby se zdravotnim pojisténim (5 dni v roce)
e Volno na rekondi¢ni pobyt
e Volno pro rodinného pfislusnika drzitele prikazu ZTP/P (1 den v pololeti)

Matky pecujici o dité do 12 let maji narok na 1 den volna v pololeti, zatimco muzi
maji narok na tento benefit pouze v pfipade, ze se o dité staraji sami. Muzi maji
narok na 1 den volna pfi narozeni ditéte plus dalSi nezbytné dny k pfevozu
narozeného ditéte a manzelky/druzky (Kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s.,
2022).

Cerpat je mozné také pFispévek na rekreaci. Mimo prispévku na rekreaci poskytuje
firma také zvyhodnéné cestovni pojisténi. Cestovni pojisténi je vztahovano na
soukromé cesty pro celé rodiny i jednotlivce do zahraniCi s rozSifenym pojistnym
krytim cestam do celého svéta za prednostnich financnich podminek. Moznosti je
také Urazové pojisténi 24/7 vztahujici se k trvalym nasledkim ¢&i smrti. Mimo to
spoleCnost poskytuje prispévek na doplhkové penzijni sporeni, a to ve vysi az 1300
k&/mésic (Kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s., 2022).

Program T-mobile nabizi véem zaméstnancim spole¢nosti zvyhodnéné tarify pro
né i jejich blizké rodinné prislusniky. Dale co se tyCe informacnich technologii je
moznost zvyhodnéného nakupu vypocetni techniky jako je hardware, software,

znacka HP ¢i cizojazy¢né slovniky. Zvyhodnénou cenu mohou také zameéstnanci
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uplatnit pfi koupi reklamnich pfedmétd, na nakup v E-shopu SKODA, nakup
nahradnich dilll, prodej vyrazenych materidl(, stroju a zafizeni ¢i na servisni prace.
Pro vSechny zaméstnance plus jeden mozny doprovod, je také moznost jednou do
mésice vyuzit volny vstup do SKODA Muzea a rodného domu Ferdinanda Porsche
ve Vratislavicich (Kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s., 2022).

Co se ty¢e formy benefitll tykajici se vozii SKODA, ma zaméstnanec pravo po 6
meésicich ve firmé na pronajem vozu na operativni leasing, ktefi maji zaméstnanci
za vyhodnéjsi cenu. Dale mohou zvyhodnéné koupit novy &i ojety viz spoleénosti.
Po 1 roce ve spoletnosti si kazdy zaméstnanec mulze také vzit zapUjcku na
zakoupeni nového vozu, ta je ur€ena vyhradné na zakoupeni nového vozu v urcité
vy$i. (Kolektivni smlouva SKODA AUTO a.s., 2022).

Za dlouholetou préaci ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. pracovnik ziskava moznost

¢erpani nasledujicich benefitu:

e program seniority poskytujici pfevedeni zaméstnance seniora na jiné
pracovni misto vhodnéjsi vzhledem k zdravotnimu stavu, dale poskytnuti po
30 letech tzv pracovniho volna s nahradou mzdy 1 den v pololeti a rekondicni

pobyt v l1dznich s moznosti vyuziti 5 dnd volna s nahradou mzdy

e odména pii odchodu do dichodu zaméstnancim, ktefi odchazi do
predé¢asného nebo starobniho dichodu je vyplacena, a to ve vysi nasobku
zavisejicim na pocétu odpracovanych let ve firmé krat primérny meésiéni
vydélek

e pracovni vyro€i je vyplaceno pracovnikim, jenz ve firmé odpracuji
stanoveny pocet let - 3,5,10,15,20,25,30,35,40 a 45 let (Kolektivni smlouva
SKODA AUTO a.s., 2022)
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5 Empiricky vyzkum

V paté kapitole prace predstavi empiricky vyzkum, kde byla zvolena kvantitativni
metoda vyzkumu, a to dotazovani. Jako nastroj metody dotazovani byl zvolen
samotny dotaznik, jenz obsahuje strukturované neboli uzaviené otazky. Dotaznik je

zcela anonymni a jeho vypInéni zabere respondentiim cca 4 minuty.

Cilem empirického vyzkumu je pohled zaméstnancl firmy SKODA AUTO a.s.,
jakym stylem jsou vedeni svymi vedoucimi na manazerskych pozicich, jakym
zpUsobem je jim poskytovana zpétna vazba od nadfizenych a zplsoby komunikace
které vedouci preferuji. Vyzkum se nadale bude téz zajimat o procentualni srovnani
zen a muzU na pozicich v managementu a jeho srovnani oproti roku minulém v
zavérecném hodnoceni vysledkl dotazniku. V neposledni fadé se empiricky

vyzkum zabyva pohledem na ovlivnéni pracovniho zivota soukromym zivotem.
Cilem dotazniku bylo potvrdit €i vyvratit nize uvedené hypotézy:

1. Vice nez 70 % zaméstnancl, nedostava od svého zaméstnance kvalitni a

pravidelnou zpétnou vazbu.

2. Vice nez 75 % vedoucich vede své zaméstnance demokratickym zplsobem

vedeni.

3. Vice nez 50 % odpovidajicich zaméstnancu je toho nazoru, Ze jejich kariérni

posun by mohl byt ovlivnén rodinnymi zavazky.

5.1 Vybeér a ziskani respondentu

Pro empiricky vyzkum byli vybrani zaméstnanci spoleénosti SKODA AUTO a.s.,
jelikoz prace je psana ve spole¢nosti a prakticka ¢ast na firmu odkazuje. Do
dotazniku vyplhovali své odpovédi zaméstnanci z rlznych oblasti organizaéni
struktury. Dotaznik byl zcela anonymni a zaslan zaméstnancim v pisemné formé,
a to pomoci e-mailu. Cas na vyplnéni dotazniku zabral respondentiim cca kolem 3-
5 minut. Na dotaznikové Setfeni ze 115 tdzanych odpovédélo 76 respondentd.

Navratnost dotazniku byla tedy celkem 66 %.
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5.2 Dotaznikové Setreni

1. Otazka je zaméfena na zjiSténi rozlozeni pohlavi odpovidanych
respondentt. Pocetnéjsi podil odpovédi tvofily Zeny, jak ukazuje obrazek ¢.9
nize.

Pohlavi

= Muz
; 43%
= Zena

= Jiné 57%

Obrazek 9: Graf ¢etnosti pohlavi respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovani

2. Ve druhé otazce se zjistovala vékova struktura odpovidajicich respondentu.
Z obrazku ¢.10 viz nize je patrné, ze hlavni Cetnost odpovidajicich je ve
vékové struktufe 18-30 let. Nejméné odpovidajicich respondentl je ve
veékove struktuie 51 a vice let.

Vékova struktura

2%

= 18-30
= 31-40
= 41-50

= 51 a vice

42%

29%

Obrazek 10: Graf rozdéleni respondentt dle véku
Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Otazka rozfazujici respondenty do oblasti organizaéni struktury SA.

MoZnosti odpovédi Responzi Podil

P - Vyroba a logistika 13 17.11%
S — Lidé a kultura 13 17.11%
F —Finance a IT 6 7.89%
G — Kvalita a komunikace podniku 24 31.58%
B - Nakup 4 5.26%
V — Prodej a marketing 11 14.47%
E — Technicky vyvoj ) 6.58%

Tabulka 2: Zarazeni respondentt do oblasti
Zdroj: Vlastni zpracovani

4. Otazka zamérena na dosazené vzdélani respondentu.

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
m Zakladni

36%
= Stfedni (s vyucenim/bez vyuceni, s
maturitou/bez maturity, odborné i
neodborné)
= Vys$si odborné

55%

= Vysokoskolské

9%

Obrazek 12: Graf dosazeného vzdélani respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Otéazka zjistujici délku pusobeni respondentu ve firmé.
Jak dlouhé je Vase plsobeni ve firmé?

4%

24%
= Méné nez 1 rok
éné nez 1ro 33%
= 1-3 roky
= 4-10 let
= 11 a vice

39%

Obrazek 13: Graf délky pusobeni ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. Otazka znazornujici, zdali je nadfizenym muz C&i zena. Z obrazku ¢€.14 viz

nize je viditelné, ze rozsahly poCet manazerskych pozic je vedenych muzem.

Jakého pohlavi je Vas/e nadrizeny/a?

29%

= Muz

= Zena

71%

Obrazek 14: Graf ¢etnosti pohlavi na pozicich vedoucich
Zdroj: Vlastni zpracovani

7. Otézka znéjici ,Jsou Vam srozumitelné ukoly a pokyny k praci zadavané ze
strany nadrfizené/ho?”, viz obréazek ¢.15 nize, znazorriuje, ze respondentim
jsou z96 % pfipadd srozumitelné pokyny a ukoly zadavané od jejich

nadrizeného.

Jsou Vam srozumitelné ukoly a pokyny k praci zadavané
ze strany nadfizené/ho?
4%

= Ano

= SpiSe ano
= SpiSe ne
= Ne

37%

59%

Obrazek 15: Graf srozumitelnosti zadavanych ukolu a pokynti od nadfizené/ho
Zdroj: Vlastni zpracovani

34

INTERNAL



8. Otazka hodnotici kvalitu komunikace s nadfizenym viz obrazek ¢.16,
hodnoceni 1 - nejlepsi ;5 - nejhorsi.

Jak hodnotite kvalitu komunikace s Vasi/m
nadrizenou/ym na skale hodnot 1-5?

‘%
25%

Obrazek 16: Graf znazornéni kvality komunikace od nadfizené/ho
Zdroj: Vlastni zpracovani

22%

=
"2

=3 8%
“5

17%

9. Otazka, kde zaméstnanci vybiraji z vice moznosti formy komunikace

s nadfizenym. Nejvice oznaCovana forma komunikace byla skrz telefon, e-
mail a osobni setkani.

Jakou formou s Vami Vas/e nadfizeny/a komunikuje?

22%
28%
= Telefon
= E-mail
m Skype
Teams
= Osobni setkani
14% 26%

10%

Obrazek 17: Graf formy komunikace s nadfizenou/ym
Zdroj: Vlastni zpracovani

35

INTERNAL



INTERNAL

10. V otdzce ,Je pro Vas poskytnutda moznost komunikace s VasSi/m

nadfizenou/ym dostacujici?*, bylo z 93 % zodpovézeno “Ano” nebo “Spise

e

ano”.
Je pro Vas poskytnuta moznost komunikace s Vasi/m
nadfizenou/ym dostacujici?
7%
38%

= SpiSe ano

= Ano

= SpiSe ne

= Ne

Obrazek 18: Graf spokojenosti s moznostmi komunikace
Zdroj: Vlastni zpracovani

11. Otazka znéjici ,Z jakého dlvodu s Vami nadfizendly preferuje tento/tyto
komunikaéni prostfedky?” vice nez polovina respondentl odpovedéla, ze
jejich vedouci preferuje osobni setkani a dalsi ¢etnou odpovédi bylo, ze

vedouci sedi na jiné budové nez zaméstnanec.

Z jakého divodu s Vami nadfizeny/a preferuje tento/tyto
komunikacni prostredky?

9%

. 22%
= VVedouci sedi na jiné 8%
budové

= VVedouci preferuje
osobni setkani

= VVedouci nepreferuje
osobni setkani

= Jiny...

61%

Obrazek 19: Graf davodu komunikaénich prostredka od vedouciho
Zdroj: Vlastni zpracovani
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12. Otazka, v niz respondenti odpovidali na to, jak Casto dostavaji zpétnou

vazbu od svého vedouciho viz obrazek ¢.20 nize.

Jak Casto dostavate zpétnou vazbu od nadrizeného/é?

7%

16%
= 1-2x do tydne
= 1-2x do mésice
= 1x za 3 mésice
= 1x za rok
= Nedostavam 14%

34%

Obrazek 20: Graf Eetnosti zpétné vazby
Zdroj: Vlastni zpracovani

13. Respondenti odpovidali na otazku ,Jakym zpUsobem probiha zpétna vazba

od vedouciho“ nasledujicim zplusobem, viz obrazek ¢.21 nize.
Jakym zplsobem probiha zpétnd vazba od vedouciho?
4%
= Osobni pohovor
= E-mail

= Telefonicky
= Jinym... 18%

Obrazek 21: Forma zpétné vazby
Zdroj: Vlastni zpracovani
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14. Respondenti méli moznost ohodnotit jejich spokojenost s poskytovanou
zpétnou vazbou.
Jak byste ohodnotili na stupnici 1-5 (1-nejlepsi;5-
nejhorsi) Vasi spokojenost s poskytovanou zpétnou
vazbu od nadfizené/ho?

19%
30%

[ |
AN =

13%

17% 21%

Obrazek 22: Graf hodnotici spokojenost zaméstnanci se zpétnou vazbu
Zdroj: Vlastni zpracovani

15. V této otédzce respondenti vybirali, jaké dobré vlastnosti ma jejich
nadfizeny/a a mohli oznacit vice odpovédi. Mezi nejCastéji vybrané patfi, ze
jejich nadfizeny/a ma profesionalni, lidsky a pratelsky pristup, dale ovlada
komunikacni a vyrazové dovednosti, je klidny, upfimny a poctivy, viz nize
tabulka ¢.3.

MoZnosti odpovédi Responzi Podil

Profesionalita 44 o7.89%
Lidskost 43 56.58%
Pratelskost 41 53.95%
Komunikacni a vyrazove dovednosti 41 53.95%
Klidnost 37 48.68%
Upfimnost 33 43 42%
Zvladani emoci 28 36.84%
Poctivost 25 32.89%
Empatie 25 32.89%
Spravedinost 25 32.69%
Dobré planovani 23 30.26%
Kreativnost a tvarci mysleni 18 23.68%

Tabulka 3: Dobré viastnosti nadfizené/ho z pohledu respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovani
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16. Respondenti méli moznost odpoveédét i na otazku ,Jaké Spatné vlastnosti
ma Vas/e vedouci?‘. Dle tabulky ¢.4 viz nize je vidét, ze nejCastéji
oznacované vlastnosti byli tvrdohlavost, zmatek, nervozita a nedostatek

znalosti na dané pozici.

MoZnosti odpovédi Responzi Podil
Tvrdohlavost 22 28.95%
Zmatek 18 23.68%
Mervozita 15 19.74%
Nedostatek znalosti 13 17.11%
Plachost 12 15.79%
Emocionalita 6 7.89%
Bezohlednost 6 7.89%
Urazlivost 6 7.89%
Materialismus 5 5.58%
Bezcitnost 3 3.95%
Sobeckost 3 3.95%
Chamtivost 1 1.32%

Tabulka 4: Spatné vlastnosti nadfizené/ho z pohledu respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovani

17. V otazce respondenti méli za ukol oznadit jakym zpUsobem jsou oni sami
vedeni od své/ho nadfizené/ho. Na vybér méli ze tfi moznosti viz nize

obrazek ¢.23.

Jak byste charakterizovali vedeni svého
nadrizeného/é?

= Manazer - fidi,
ukoluje,
kontroluje

Leader - vede, 47%
motivuje,
inspiruje
= Kombinuje oba
predchozi
zplsoby

19%

Obrazek 23: Graf zpusobu vedeni nadfizené/ho
Zdroj: Vlastni zpracovani
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18. Otazka zamérujici se na styl vedeni od svého nadfizeného viz obrazek ¢€.24.
Prvnim je styl Autoritativni, v némz nadrfizeny/a vede své podfizené, pfilis
s nimi nevede diskusi. DalSim je styl Demokraticky, diskuse s podfizenymi je
soucasti stylu vedeni nadfizeného/é. Posledni je Kou€ovani, kde vedouci

predevsim rozviji schopnosti zaméstnance, pomoci také zpétné vazby.

Jakym stylem jste vedeni od své nadfizené/ho?
19%

= Autoritativni 38%
Demokraticky

= Koucovani

43%

Obrazek 24: Graf stylu vedeni nadfizené/ho
Zdroj: Vlastni zpracovani

19. Na otdzku ,Co je dle Vaseho pohledu na problematiku opravdovou
prekazkou pro kariérni rlst Zeny?“ respondenti nejvice oznacovali jako
prekazku pro kariérni rust u Zenského pohlavi rodinné zavazky a stereotypy
a predsudky, viz obrazek €.25. Mezi dalsi casté oznaCované odpovedi patfila
nizka sebedlvéra a genderové nerovnosti. Niz$i Cetnost meéla poté

konkurence, délka praxe a vzdélani.

Prekazky pro kariérni rist u Zen

8%

= Rodinné zavazky

21% o
= Stereotypy a predsudky 39%

= Nizka sebeduvéra

= Genderové nerovnosti

32%

Obrazek 25: Prekazky pro kariérni rast u zen
Zdroi: Vlastni zpracovani
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20.Na otazku ,Co je dle Vaseho pohledu na problematiku opravdovou
prekazkou pro kariérni rust muze?‘ respondenti neoznacovali stejné
odpovédi jako u situace kariérniho rlstu u Zen, viz obrazek ¢.26 nize.
Nejzasadnéjsi byla konkurence, vzdélani, nizka sebedlvéra a také délka

praxe. Nejmensi ¢etnost méli rodinné zavazky a stereotypy a predsudky.

Prekazky pro kariérni rlist u muze
19%

37%

= Konkurence

= \/zdélani

15%
= Délka praxe
= Nizka sebedivéra

29%

Obrazek 26: Prekazky pro kariérni rast u muze
Zdroj: Vlastni zpracovani

21. Pri otazce ,Je z Vaseho pohledu kariérni rlst ovlivnén rodinnymi zavazky
zameéstnance?“ bylo 84 % odpovédi pro ano nebo spise ano, viz obrazek
€.27 nize.

Je z Vaseho pohledu kariérni rist ovlivnén rodinnymi
zavazky zaméstnance?

3%
13%

= Ano

= SpiSe ano
= SpiSe ne 50%
= Ne

34%

Obrazek 27: Graf ovlivnéni kariérniho ristu rodinnymi zavazky
Zdroj: Vlastni zpracovani
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22. Pokud v predchozi otazce respondent odpovedél ano nebo spise ano, byla
mu polozena dodatecna otazka, jestli rodinné zavazky ovlivhuji vice muze
nebo zeny dle jeho vlastniho domnéni. Z 91 % odpovidali respondenti, ze
spise u zen viz nize obrazek ¢.28.

Pokud jste u predchozi otdzky odpovédéli ano nebo
spiSe ano, domnivate se, Ze spiSe u Zen nebo u muzu?

9%

= U Zen

U muzi

91%

Obrazek 28: Graf navazujici k predchozi otazce
Zdroj: Vlastni zpracovani

5.3 Zavér vyzkumu, vyhodnoceni

Cilem empirické casti bylo pouzit poznatky z teoretické ¢asti a aplikovat je do praxe
na spoleénosti SKODA AUTO a.s. z pohledu zamé&stnancl spoleénosti. Na zakladé
tématu bakalarské prace byly stanoveny 3 hypotézy, které se zamérovaly na
zakladni problematiku, a to gender a vedeni. Nize prvni zvolena hypotéza, jiz nebyla

potvrzena.

1. Vice nez 70 % zaméstnancd, jenz vyplnili dotaznik, nedostavaji od svého

zameéstnance kvalitni a pravidelnou zpétnou vazbu.

Hypotéza nebyla potvrzena, jelikoz vice nez 50 % respondentll je spokojeno a
dostava pravidelné zpétnou vazbu, coz je ve spole€nosti povinné minimalné 1krat
do roka. Diky kapitole 4 vime, ze firma poskytuje zpétnou vazbu pro zaméstnance,
mistry i vedouci pomoci MAG formulare. Nicméné 63 % zaméstnancl odpovédéla,
ze zpétnou vazbu dostava bud 1 - 2krat do tydne, nebo 1 - 2krat do mésice.
Nejcastéjsi forma zpétné vazby je osobni setkani nebo pomoci e-mailu. Dle obrazku

¢.22 znazornujiciho graf spokojenosti s poskytovanou zpétnou vazbou ale mizeme
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vyhodnotit, ze zaméstnanci by nejspis$ uvitali i pravidelngjsi zpétnou vazbu, nez
doted dostavaji od vedoucich. Dle statistiky z vyslednych odpovédi respondentt
v dotazniku pak vyplyva, ze muzi podavaji Castéji zpétnou vazbu nez zeny jako

vedouci.

Dulezitym motivatorem odvedeni kvalitni prace pro zaméstnance je i to, jakym
zpUsobem je veden svym vedoucim. Demokraticky zpUsob vedeni se prezentuje
jako zpusob, kdy vedouci se svymi zameéstnanci diskutuje a komunikuje. Tento
zpUsob vedeni je pravym opakem zpUsobu autoritativniho, kdy nadrfizeny pouze

direktivné urcuje ukoly.
Druha hypotéza byla zamérena praveé na styl vedeni ve spolecnosti.

2. Vice nez 75 % vedoucich vede své zaméstnance demokratickym zplsobem

vedeni.

Hypotéza byla vyvracena. Ackoliv autoritativnim zpUsobem je vedeno pouze
18,4 % odpovidajicich zaméstnancu, koucovani, kdy se nadfizeny/a snazi rozvijet
schopnosti pomoci zpétné vazby zaméstnance, bylo dle vyzkumu druhou
nejcetnéjsi odpovedi hned za stylem demokratickym. Demokraticky zpusob vedeni
oznacilo 43 % respondentl, nicméné dle obrazku ¢.24, na kterém je vidét graf
s procentualnim porovnanim odpovédi, je zfetelné, ze styl koucovani s 38 %
odpovédi je také dosti aplikovanym zplsobem vedeni ve spoleénosti SKODA AUTO

a.s..

Posledni hypotéza se zamérfovala pravé na gender v managementu, jenz je
posledni roky znacné diskutovanym tématem jak uz ve spole¢nosti, tak i mimo ni na

pracovnim trhu.

3. Vice nez 50 % odpovidajicich zaméstnancu je toho nazoru, Ze jejich kariérni

posun by mohl byt ovlivnén rodinnymi zavazky.

Hypotéza byla dle mého oCekavani potvrzena. Z obrazku ¢.27 graf prezentujici
vysledky na otazku, jestli je kariérni rast ovlivnén rodinnymi zavazky je vidét, Ze 84
% odpovidajicich respondentu je toho nazoru, Ze je ovlivnén rodinnym Zivotem.
V navazujici otazce zameéstnanci odpoveédéli z 77 %, ze pravé zeny jsou vice
ovlivhovany rodinnymi zavazky. Zotazky ,Co je dle Vaseho pohledu na
problematiku opravdovou prekazkou pro kariérni rast Zzeny?“ se nejcetnéjsimi

odpovédmi staly také rodinné zavazky a stereotypy a predsudky. U muzt naopak
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jako prekazky v kariérnim rustu byly oznaceny napfiklad konkurence, nizké
sebevédomi nebo délka praxe. Mohli jsme si vSimnout, ze 71 % odpovidajicich

respondentl je vedeno muzi.

V roce 2021 byl pocet zen v managementu spolecnosti dle vyroéni zpravy 14,6 %,
zatimco vroce 2018 tvofilo procentualné hodnotu zenského pohlavi
v managementu pouhych 13,6 %. Vzhledem k poétu zaméstnancu ve firmé a tomu,
ze spolecnost se posledni roky soustfedi na navySeni poCtu zen v managementu,

je i procento velmi dobrym vysledkem.

Prevazna ¢ast zaméstnancl odpovédéla, Ze jim jsou srozumitelné pokyny a ukoly
zadavané od nadfizené/ho, zaroven hodnoti kladné i kvalitu komunikace
s nadfizenym/ou a jsou takto spokojeni. Zaméstnanci, jenz maji za vedouci zenu,
odpovidali pouze ano nebo spise ano na srozumitelnost Ukoll a kvalitu komunikace,
oproti zaméstnancim majici za vedouciho muze. Co se ty¢e formy komunikace
muzi na rozhodovacich pozicich dle statistiky se priklani k osobnimu setkani,
zatimco zeny upfednostnuji jako vedouci formu komunikaci pomoci e-mailu.
Z vyzkumu jde vidét, ze zeny vice aplikuji kombinaci manazera a leadera, zatimco
muzi se na Fidicich pozicich jevi spiSe jako manazefi. Zeny i muzi maji velmi
podobné vysledky ohledné stylu vedeni. Oboje pohlavi na vySsich pozicich dle

respondentl vyuzivaji koucovani a demokraticky styl.

Dle mého doporugeni by méla spole¢nost SKODA AUTO a.s. uvazovat o &ast&jsi
zpétné vazbé pro zameéstnance, ktefi odpovedéli, ze ji nedostavaji nebo ohodnotili
jejich spokojenost se zpétnou vazbou na skale €islem 4 nebo 5. Komunikace mezi
vedoucim a podfizenymi je jednim z dulezitych faktorl na pracovisti pro efektivni
praci zameéstnancul, a proto bych doporucila zapracovat na komunikace se svymi
podrizenymi. Dle odpovédi respondentu jejich nadfizeny/a maji dobré vlastnosti pro
vykon této funkce. Nicméné nejvétsi Cetnosti Spatnych vlastnosti byl pravé jiz
zminovany zmatek, tvrdohlavost, nervozita a nedostatek znalosti. Kazdy
zameéstnanec spole¢nosti ma moznost se vzdelavat a rozvijet tak své kvalifikace, je
tedy pouze na kazdém z vedoucich, jestli si chtéji prohloubit své znalosti.
Spole¢nost se jiz déle zaméfuje na Zeny v managementu, coz je dobré z dlvodu

dnesnich predsudku a jejich rodinnych zavazku.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo zachytit a analyzovat genderovy vliv na pozici vedeni
ve vybraném podniku, a to spoleénosti SKODA AUTO a.s. V teoretické &asti prace
byly popsany hlavni pojmy dané problematiky, lidské zdroje, gender a management.
Byl vyli¢en problém genderové riznorodosti a vyznam stereotypniho pohledu na
muze i zeny. Dale bylo rozvedeno fizeni a vedeni, predstaveny primarni styly vedeni
a zakladni rozdily mezi manazerem a leaderem. Jako posledni bod v teoretické
casti byl predstaven samotny gender v managementu. Kapitola gender v
managementu vykreslila zakladni faktory, bariéry a predpoklady ovlivAujici
zastoupeni gender v managementu pro vykon manazerské funkce. V praktické casti
byla popsana spoleénost SKODA AUTO a.s., byla vyobrazena jeji organizaéni
struktura a popsana jeji firemni kultura. Byly pfiblizeny formy benefitl, odmén,
prémii a rovnych pfilezitosti pro muze a zeny ve spoleCnosti. Jako posledni byl
proveden empiricky vyzkum, kdy jako metoda bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, kdy

respondenty byli zaméstnanci spole¢nosti.

Zakladnim zjisténim této prace je, ze manazerské pozice na pracovnim trhu i ve
spoleCnosti a sféfe spoleCenského zivota, nejsou rozhodné genderové neutraini,
jaky byva Casto predpokladem. Spole¢nost v empirickém vyzkumu prokazala, ze
v manazerskych pozicich se objevuje vice muzskée pohlavi a zeny jsou ovlivhovany
rodinnym zivotem. Muzi nemaji ani tak veliké mnozstvi bariér pro vykon manazerske
funkce jako zeny, ztoho duvodu je mnohem vys$si procentualni obsazenost
v managementu pravé muzského pohlavi. Zaroven se ale spole¢nost SKODA

AUTO a.s. snazi o navySeni procent zen na pozicich v managementu.

45



INTERNAL

Seznam literatury

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti
a postupy: 13. vydani. Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN
978-80-247-5258-7.

BARKER, Chris. Slovnik kulturalnich studii. Vyd. 1. Praha: Portal, 2006, s. 180.
ISBN 8073670992.

BLAZEK, Ladislav. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovani. 2., rozs.
vyd. Praha: Grada, 2014. Expert (Grada). 13 s. ISBN 9788024744292.

CIPRO, Martin. Delegovani jako zpisob manaZerského mysleni. Praha: Grada,
2009. Manazer. ISBN 978-80-247-2945-9.

FORMANKOVA, Lenka, Hana MARIKOVA, Alena KRiZKOVA a Romana
MARKOVA VOLEJNICKOVA. Gender a rovnovéha moci: podpora rovného pristupu
Zen a muzu do fidicich pozic v socidlnim a konvenénim podniku v Ceské republice.
Praha: Sociologicky Ustav AV CR, [2015]. ISBN 978-80-7330-273-3.

HALEK, Vitézslav. Management a marketing. Hradec Kralové: Vitézslav Halek,
2017. ISBN 978-80-270-2439-1.

JAROSOVA, Eva, Daniela PAUKNEROVA a Hana LORENCOVA. Nové trendy v
leadershipu: koncepce, vyzkumy, aplikace. Praha: Management Press, 2016. ISBN
978-80-7261-479-0.

KOLDINSKA, K. Gender a socialni pravo: rovnost mezi muzi a Zenami v

socialnépravnich souvislostech. Praha: C.H. Beck, 2010

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd.,
(pfeprac.). Praha: Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.

LOJDA, Jan. ManazZerské dovednosti. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3902-
1.

MIKULASTIK, Milan. Manazerska psychologie. 3., pfepracované vydani. Praha:
Grada, 2015. Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.

NEDELOVA, Karolina, 2016. Rodina v profesnim zivoté Zeny: modely rodiny
podporujici profesni drahu zeny. Praha: Prostor pro rodinu, z.u. ISBN 978-80-260-
9524-8.

46



INTERNAL

PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, Ulohy a
kompetence manageru a lidrt. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6.

RASTICOVA, M.; SENICHEV, V. Diversity management and leadership - innovative
approach by company managements. In Znalosti pro trzni praxi 2011: Nova
generace pracovniku (Generace Y). Olomouc: Societas Scientiarum Olomuncensis
Il., 2011. s. 79-89. ISBN: 978-80-87533-02- 4.

STRACH, Pavel. Mezinarodni management. Praha: Grada, 2009. ISBN
9788024729879

VACHAL, Jan a Marek VOCHOZKA. Podnikové Fizeni. Praha: Grada, 2013.
Financni rizeni. ISBN 978-80-247-4642-5.

ZORMANOVA, Lucie a DROZDOVA, Monika. Mozek muze, mozek Zeny. In: Rovné

pfilezitosti, z.s. [online]. [cit. 7.3.2017]. Dostupné z: htips://www.rovne-

prilezitosti.cz/clanky/clanek-12.html

TULSHYAN, R.The Diversity Advantage: Fixing Gender Inequality in the
Workplace. California: CreateSpace Independent Publishing Platform, 2016.

PAVLICA, K. -- MATOUSKOVA, |. Manazerska kariéra a prace oéima praktik
a studentl. Socioekonomické a humanitni studie. 2016. sv. 6, €. 2, s. 52--61. ISSN
1804-6797.

47


https://www.rovne-
http://prilezitosti.cz/clanky/clanek-12.html

INTERNAL

Seznam obrazku a tabulek

Seznam obrazku

Obrazek 1:
Obrazek 2:
Obrazek 3:
Obrazek 4:
Obrazek 5:
Obrazek 6:
Obrazek 7:
Obrazek 8:
Obrazek 9:

Obrazek 10:

Obrazek 11:
Obrazek 12:
Obrazek 13:
Obrazek 14:

Obrazek 15:

Obrazek 16:
Obrazek 17:
Obrazek 18:
Obrazek 19:

Obrazek 20:
Obrazek 21:
Obrazek 22:
Obrazek 23:
Obrazek 24:
Obrazek 25:
Obrazek 26:

Obrazek 27:

Proces fizeni lidskyCh Zdrojl ..........coecueeeeeeeiiieee e 8
Manazerska pyramida..........ceeeeeeeeeeeiiiiiiiiieeeeeeeeeeee e 9
Rozdily mezi fizenim a vedenim lidi.........ccccccoriiiiiiiiiiiiee, 12
Rozdil mezi manazerem a leaderem ...........coveeiiimiiiiiiiniieceeceeeeee, 13
Role manazerskych funkci pfi splfovani podnikovych cill ................ 17
Zastoupeni Zzen na podstatnych rozhodovacich pozicich................... 20
Organizadéni struktura spolednosti SA ...........ccccveveveeeceeeeieeeeeene, 25
Nova firemni kultura SKODA AUTO @.S.....c.ceeveuiiiereeiereeeieeseeieneea 26
Graf ¢etnosti pohlavi respondentu ............oeeeeeieieeeeeiieiee e 32
Graf rozdéleni respondentl dle VEKU .........cooeiieeeeeiiiiiiiiieeceee 32
Graf dosazeného vzdélani respondent(].................................... 36
Graf délky pusobeni ve firmé.. .. 36
Graf ¢etnosti pohlavi na pOZICICh vedouc:|ch TP 1 4
Graf srozumitelnosti zadavanych ukoll a pokynu T TSREC ¥
Graf kvality komunikace od nadfizené/ho....................................38
Graf formy komunikace s nadfizenym/ou... e 38
Graf spokojenosti s moznostmi komunlkace 039
Graf duvodu komunikaénich prostredku od vedoucmo .39
Graf Cetnosti zpétné vazby... 40
Graf formy zpétné vazby... ien.....40
Graf hodnotici spokqenost zamestnancu S zpetnou vazbu..... ... 38
Graf zpUsobu vedeni nadfizené/ho.............oeviveeiiiiiiiiiiiis 39
Graf stylu vedeni nadfizené/ho..........oooociiiiiiiiiiiiiie s .40
Graf prekazky pro kariérni rlst u zen.. PR XC
Graf prekazky pro kariérni rustumuzu . 44
Graf ovlivnéni kariérniho rustu rodlnnyml zavazky ........................... 41
Graf navazuijici k pfedchozi otazce.........coovvvviiiiiiiiiiiiiii 43

Seznam tabulek

Tabulka 1: Fyzicky stav zaméstnancl spoleénosti SKODA AUTO as. k
31.12.2021.. ...25
Tabulka 2: Zarazeni respondentu do oblasti spolecnosti... .36
Tabulka 3: Dobré vlastnosti nadfizené/ho z pohledu respondentu i .36
Tabulka 4: Spatné vlastnosti nadfizené/ho z pohledu respondentd... ... ..............37

48



INTERNAL

Seznam pfiloh

Priloha 1: Dotaznik........ccooveeeeieeeeiiiieee e Chyba! Zalozka neni definovana.

. Pohlavi
o Muz
o Zena
o Jiné

2. Ktera z nize uvedenych kategorii zahrnuje Vas vék?

o 18-30
o 31-40
o 41-50
o 51avice

3. Uvedte prosim oblast, ve které pusobite.

o P
o S
o F
o G
o B
o V
o E

. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

o Zakladni
o Stfedni (s vyu€enim/bez vyuceni, s maturitou/bez maturity, odborné i
neodborné)

o Vyssiodborné
o Vysokoskolské

. Uvedte na $kale moznosti, jak dlouhé je Vase pusobeni ve firmé SKODA AUTO

a.s.
o 1-3roky
o 4-10let
o 10avice

. Je Vasim nadfizenym muz ¢i zena?

o Muz
o Zena
o Jiné

. Jsou Vam srozumitelné ukoly a pokyny k praci zadavané nadrizenym?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
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8. Jak hodnotite kvalitu Vasi komunikace s nadfizenym, na Skale hodnot 1-5?

1 5

9. Jak €asto dostavate od svého vedouciho zpétnou vazbu ohledné Vasi prace?
1 - 2x do tydne

1 - 2x do mésice

jednou za 3 mésice

1 x za rok

Nedostavam

O O O O O

10. Jakym zplsobem probiha zpétna vazba od nadfizeného?
o Osobni pohovor

o Email
o Telefonicky
o Jiné

11. Jak byste ohodnotili na stupnici 1-5 Vasi spokojenost s poskytovanou zpétnou
vazbu od nadfizeného?

12. Jakou formou s Vami Vas/e vedouci komunikuje? MozZnost vybéru vice

moznosti:
o Telefon
o Email
o Skype
o Osobni setkani

13. Z jakého diivodu s Vami Vas nadfizeny preferuje tento/tyto komunikaéni
prostredky?
o Vedouci sedi na jiné budové
o Vedouci je v jiné zemi
o Vedouci preferuje osobni setkani
o Vedouci nepreferuje osobni setkani z moznych rizik onemocnéni a
bezpecnosti
o Jiné

14. Je Vam dostacuijici poskytnuta moznost komunikace s Vasim nadfizenym?
o SpiSe ano
o Ano
o Ne
o SpiSe ne
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15. Jaké dobré vlastnosti ma Vas/e vedouci? Moznost vybéru vice moznosti:

@)

0O 0O 0O 0O 0 OO0 0O o0 O 0 O

Pratelskost
Lidskost
Klidnost
Poctivost
Profesionalita
Upfimnost
Empatie
Spravedinost
Kreativnost
Zvladani emoci
Dobré planovani
Tvaréi mysleni
Komunikaéni a vyrazové dovednosti

16. Jaké Spatné vlastnosti ma Vas/ vedouci? Moznost vybéru vice moznosti:

O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O

Nervozita
Plachost
Tvrdohlavost
Materialismus
Nedostatek znalosti
Zmatek
Emocionalita
Chamtivost
Bezcitnost
Bezohlednost
Sobeckost
Urazlivost
Nespolehlivost

17. Jak byste charakterizoval vedeni svého nadrizeného/nadfizené?

@)

@)

@)

Manazer - fidi, Gkoluje, kontroluje
Leader - vede, motivuje, inspiruje

Kombinuje oba predchozi pfistupy

18. Jakym stylem jste vedeni od svého nadfizeného/nadfizené?

@)

@)

Autoritativni - Fidi své podfizené, nediskutuje s nimi
Demokraticky — diskuze s podfizenymi je souc€ast jeho stylu vedeni

Koucovani - snazi se predevsim rozvijet mé schopnosti pomoci zpétné
vazby
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19. Co je dle Vaseho pohledu na problematiku opravdovou prekazkou pro kariérni
rust Zeny? MozZnost vybéru vice moznosti:

Stereotypy a predsudky

Rodinné zavazky

Genderové nerovnosti

Nizka sebed(ivéra

Vzdélani

Konkurence

Délka praxe

Ostatni

O 0O 0O O 0O O O O

20. Co je dle Vaseho pohledu na problematiku opravdovou prekazkou pro kariérni
rist muze? Moznost vybéru vice moznosti:

Stereotypy a predsudky

Rodinné zavazky

Genderové nerovnosti

Nizka sebed(ivéra

Vzdélani

Konkurence

Délka praxe

Ostatni

O 0 OO OO OO

21. Je z Vaseho pohledu kariérni rist ovlivnén rodinnymi zavazky zaméstnance?
Ano

SpiSe ano

Spise ne

Ne

O O O O

22. Pokud jste u predchozi otazky odpovédéli ano, jste toho domnéni, Ze spiSe u zen
nebo u muzi?
o Uzen
o Umuzd
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na nékteré styly vedeni a rozdil mezi manazerem a
leaderem. V teoretické casti byl také rozebran gender
v managementu. Byla predstavena typologie manazert
a manazerek a jejich predpoklady a bariéry pro vykon
manazerské funkce. Prakticka ¢ast se zaméfila jiz na
spolecnost SKODA AUTO a.s. Spole¢nost byla
predstavena, jeji organizacni struktura vyobrazena a
ukazany odmény a benefity, jez mizou zaméstnanci
spoleénosti vyuzivat. V empirickém vyzkumu byl
predstaven dotaznik, ktery se tykal hodnoceni
vedoucich z pohledu zaméstnanc, jejich stylu vedeni,
poskytovani zpétné vazby a také genderu v
managementu. Zavérem se daly dohromady veskeré
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SUMMARY

The main difference between gender, sex and
personality is described in the bachelor thesis.
Furthermore, the work pointed out some leadership
styles and the difference between a manager and a
leader. Gender in management was also analyzed in the
theoretical part. The typology of male and female
managers and their assumptions and barriers to the
performance of managerial functions were presented.
The practical part already focused on SKODA AUTO a.s.
The company was introduced, its organizational
structure was depicted and the rewards and benefits
that the company's employees can use were shown. In
the empirical research, a questionnaire was presented
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In the end, all the answers were put together and the
results of the research were made.
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