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Uvod

Genderova diverzita v managementu je jednou zklicovych témat novodobého
podnikového prosttedi. V poslednich letech se ve spolecnosti stile vice fesi rovnost

pohlavi na pracovnich mistech a inkluze genderd.

Cilem této bakalarské prace je zhodnoceni, zda je styl vedeni vedoucich pracovnikii

zavisly na pohlavi.

Préce je rozdé€lena na pét kapitol, které jsou nasledné rozdélené na ptislusné podkapitoly.
V prvni kapitole bude objasnén pojem gender, genderové role a stereotypy, bude
vysvétlen rozdil mezi genderem a pohlavim. Bude také objasnén pojem genderova
rovnost a genderova diverzita v pracovnim prostfedi. Druhd kapitola se zabyva
genderovym managementem, kde je vysvétlen samotny management, diversity
management a jsou srovnani muzi a Zeny v managementu. Treti kapitola se tyka
genderové diverzity v managementu v CR, kde jsou podrobngji rozebrany rozdily
v odméfovani. Ctvrta kapitola je posledni kapitolou teoretické &asti. Je zde vysvétleny
test manaZerského stylu vedeni (GRID) a jeho rozdéleni na autoritativni management,
Country-Club management, ochuzeny management, vyvazeny management a tymovy

management.
Pata kapitola se jiz tyka praktické casti. Prvné budou piedstaveny firmy, kde probéhlo
dotaznikové Setfeni. Nasledné¢ bude vysvétlena metodologie prace a Setfeni bude

analyzovano. Posledni ¢asti praktické ¢asti bude samotné zhodnoceni Setfeni.

Posledni kapitolou jsou vystupy prace, kde jsou navrhy a doporu€eni do praxe, které jsou

navrzeny na zdkladé¢ vysledkii provedeného dotaznikového Setteni



1 Gender

Jedna se o pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily (v protikladu k biologickym
rozdilim) mezi muzi a Zenami, které jsou kulturné a socialné podminéné, konstruované,
tj. mohou se v ¢ase ménit a rtizni se jak v ramci jedné kultury, tak mezi kulturami. Jsou
obsahem socializace. Zavaznost téchto rozdila tedy neni pfirozenym, neménnym stavem,
ale doCasnym stupném vyvoje socialnich vztahti mezi muzi a zenami (Maiikova a kol.,

2015).

Dle WTO (n.d.) se gender tyka vlastnosti Zen, muzl, divek a chlapci, které jsou
konstruované socidln€. Zahrnuje normy, chovani a role spojené s tim, zda se jedné o Zenu,
muze, divku nebo chlapce. Jako socialni konstrukt se gender 1i$i spole¢nost od spolecnosti
a muze se v pribéhu ¢asu ménit. Gender je hierarchicky a vytvaii nerovnosti, které se
prolinaji s jinymi socidlnimi a ekonomickymi nerovnostmi. Diskriminace na zékladé
pohlavi se prolina s dal§imi faktory diskriminace. Jednd se mimo jiné¢ o etnickd
ptislusnost, socioekonomicky status, zdravotni postiZzeni, v€k, zemépisnou poloha,

genderovou identitu a sexudlni orientaci.

Ktizkova & Pavlica (2004) popisuji, Ze s pojmem ,,gender" se v Ceské sociologii a dalSich
humanitnich védach zacalo systematicky pracovat a operovat az po padu komunismu, tj.
od pocatku 90. let dvacatého stoleti. Diivody byly ideologické, ale neznamena to, Ze by
problematika vztahli mezi muZi a Zenami stdla mimo zdjem komunistl. Alesponi v roviné
teoretickych tivah o komunistické spolecnosti tomu tak nebylo. Prakticky problém
spocival spiSe v tom, ze myslenka rovnosti muzii a zen byla ,,naockovana" na tezi o
emancipaci pracujicich vrstev, tedy na doktrinu, podle niZ s odstranénim vykofistovani a
ttidniho Utisku mizi rovnéZz predpoklady i pfi¢iny nerovnopravného postaveni Zen ve

spolecnosti.

1.1 Genderové role a stereotypy

Eisend (2019) napsal, Ze genderové role a stereotypy reflektuji presvédceni, ze urcité
atributy odliSuji muze a Zeny. Tyto atributy mohou byt deskriptory vlastnosti (napf.
sebeprosazeni, zdjem o jiné), fyzickych vlastnosti (napft. t€lesna vyska, délka vlasii),
chovani v roli (napf. péce o déti, byt lidrem), nebo statusy povolani (napf. fidi¢ kamionu,

zena v domacnosti). Nicméné, ne  vSechny vlastnosti Ize  porovnat.



Jedna se naptiklad o fyzické vlastnosti jako je télesnd vyska nebo télesnd hmotnost.
Meédia ovliviuji Sirokou skéalu vnimani, postoji, hodnot a chovani. Vyzkum ukazuje, ze
posileni genderovych stereotypt prostiednictvim médii snizuje profesionalni vykon Zen,
aspirace na uspéch, pozitivni sebevnimani a tim zpochybiiuje poskytovani rovnych

ptilezitosti pro ob¢ pohlavi ve spole¢nosti.

Rada Evropy (2016) definuje genderové stereotypy jako vaznou piekazku pro dosazeni
skutecné rovnosti zen a muzu a ptispivaji k diskriminaci na zakladé pohlavi. Genderové
stereotypy jsou piedpojaté piedstavy, podle nichZ jsou muzim a Zenam svévolné
pfifazovany vlastnosti a role ur¢ené a omezené jejich pohlavim. Pohlavni stereotypy
mohou omezovat rozvoj pfirozené¢ho talentu a schopnosti chlapct a divek, zen a muzi,
jejich vzdélavaci a profesni zkuSenosti 1 zZivotni piileZitosti obecné. Stereotypy o zZendch
vyplyvaji z hluboce zakotenénych postoji, hodnot, norem a ptedsudkt vic¢i Zenam a
zaroven jsou jejich pricinou. Jsou pouzivany k ospravedinéni a udrzovani historickych
mocenskych vztahit muzi nad zenami, stejné jako sexistickych postoju, které brani

rozvoji zen.

Gender mé deskriptivni 1 preskriptivni vlastnosti. Deskriptivni stereotypy oznacuji, jaké
zeny a muzi jsou. Preskriptivni vlastnosti urcuji, jaké by zeny a muzi méli byt. Oba
stereotypy vytvareji o¢ekavani, které mohou zenam ohrozit jejich kariérni rast (Heilman,

2012).
Heilman (2012) rozdélila deskriptivni a preskriptivni stereotypy nasledovné:
Deskriptivni

e Nedostatecna shoda a vytvafeni vykonnostnich ocekavani — Deskriptivni
stereotypy pusobi Zendm problémy, kdyz je mezi Zenskymi vlastnostmi
nedostatek souladu. MuZzské genderové typizované pozice, které zahrnuji top
management a vykonné pozice vyzadujici charakteristiky shodujici se se
stereotypnimi pfedstavami o muzZich, ale ne se stereotypnimi pfedstavami o
zenach;

e Nedostatecné ptizpusobeni, vykonnostni ocekavani a kariérni dusledky -
Vytrvalost vykonnostnich ocekavani a jejich silny vliv na zptlsob, jakym jsou
informace zpracovavany, naznacuje, Ze ocekavani vyvolané nedostatkem

vhodného vniméani mohou mit dalezité a Siroké disledky pro to, jak je se Zenami
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zachézeno na pracovisti. Toto bude mit pravdépodobné vliv na rozhodovéni o
naboru, nastupnim platu a umisténi, jakoZz i pro pfileZitosti pro rozvoj dovednosti,
zvyseni plati a povySeni. Ocekavani, ze zeny nejsou dostatecné vybaveny
k tomu, aby zvladly ukoly a pozice muzského pohlavi, pravdépodobné ovlivni to,
zda budou na takové prace vybrany, a pokud ano, bude mit vliv na povinnosti,
které dostanou a na kariérni drahu, na kterou jsou umistény. Také kvili selektivni
pozornosti, interpretaci a vzpominani bude hodnoceni vykonnostnich kompetenci
zen pravdépodobné negativné ovlivnéno a v souladu s tim jejich prilezitosti
k postupu a dosazeni organizacnich odmén;

e Nejednozna¢nost — Cim vice dvojznaénosti, tim v&t$i nutnost vyvozovat zavéry a
tim méné¢ je presny hodnotici tisudek. Nejednoznacnost poskytuje piiznivé
prostiedi pro genderovou piedpojatost a podnécuje subjektivitu a dava volnost
kognitivnimu zkresleni pfi zpracovani informaci. Kdyz jsou informace ochuzené,
nekonzistentni nebo irelevantni, nejednoznacnost se zvySuje;

e Vlivy na sebehodnoceni Zen — Genderové stereotypy ovliviiuji i to, jak zeny
hodnoti samy sebe. Zenské sebepopisy se lisi od muzskych sebepopisii a jsou
méné puisobivé nez muzské. Zeny prochazeji podobnym procesem, kdyZ posuzuji
svou vlastni vhodnost k muzskym genderové typizovanym zaméstnanim a jejich
verdikt je stejn¢ negativni. Negativni vykonnostni ocekavani se promitaji do
vybéru povolani Zen, vyuZivani ptileZitosti, ochoty prosadit se a ochoty riskovat.
Zeny pfistupuji k ukoliim muzského pohlavi s mensi diivérou a vétsi trémou nez
muzi. Sebehodnoceni oc¢ekavané tkolové kompetence zen se vibec nelisi od
sebehodnoceni jednotlivcl, ktefi obdrzi negativni zpétnou vazbu o jejich ukolové
schopnosti. Sebehodnoceni Zen se vyrovnalo muziim pouze, kdyZ dostaly ptimou

a daveéryhodnou pozitivni zpétnou vazbu o svych schopnostech.
Preskriptivni
e Zapojeni do "Nemeélo by se" — JestliZze chtéji Zeny uspét v pracovnim prostiedi na
vysSich urovnich, musi byt schopné agresivné soupefit o pozice, jednat nezavisle
a prevzit fizeni, ¢imZ porusuji genderové stereotypy. I kdyz se Zeny chtéji odlisit
tim, Ze maji na to naplnit tradicné muzské role, setkaji se pravdépodobné

s negativnimi dusledky;
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e Neschopnost udélat "Mé&l by" — Zeny mohou byt také penalizovany za to, Ze se
nebudou zapojeny do pifedepsaného genderového stereotypu. Mohou selhat
v altruistickém obc¢anském chovani, kdy je od nich ocekavano, ze budou laskavé,
ohleduplné a v ptipad¢ potieby vzdy poskytnou druhym pomoc. Proto jsou zenam
spise pfipisovana zaméstnani, které jsou pro tyto vlastnosti typické;

e Uspéch jako poruseni — Zeny mohou byt také penalizovany za schopnosti a ispéch
na pozicich, které se nemusi tykat pracovniho prostfedi. Usp&ch je vniman jako
nedosazitelny a ocekava se, ze Zeny v tomto nevynikaji;

e CQOdstranéni genderové predpojatosti, kterd je dasledkem normativnich
genderovych stereotypii — Pfedpojatost preskriptivnich genderovych stereotypi je
zalozena na hodnotach a je diisledkem toho, jak by véci mély byt. Ukazalo se, ze
poruseni téchto genderovych stereotypii vyvolava pocity morédlniho poboufeni

(Heilman, 2012).

1.2 Gender a pohlavi

Mills (2017) rozliSuje mezi pohlavim a genderem a tvrdi, zZe pohlavi se tyké4 zadkladnich
fyziologickych rozdili mezi muzi a zenami. Zatimco gender odkazuje na soubor
predpokladii, které maji vliv na identitu, socialni piilezitosti a Zivotni zkusenosti lidskych

aktérd, jenZ se projevuji skrze predstavy a praktiky.

Genderové role jsou vSechny véci, které clovék déla nebo fika, aby odhalil, ze ma
postaveni chlapce, muZze, divky nebo Zeny. Jsou posuzovany ve vztahu k obecnému
chovani, vystupovani, rekrea¢nim zajmim a vlastnosti jedince. Gender je spolecensky

vynucené pohlavi (Muehlenhard & Peterson, 2011).

Basow (2010) popsal zmény v ucebnicich psychologie o Zenach a rozdilech mezi Zenami
a muZi od roku 1975 do roku 2010. Rané texty se zamétovaly spiSe na vnitini pfi¢iny
genderového chovani, kdezto pozdéjsi texty zduraznovaly spiSe vyznam socidlnich
faktorti. Odrazilo se to v posunu pouzivani terminu pohlavi k terminu gender k oznaceni
srovnani mezi muZzi a Zenami. Kvuli vlivnému ¢lanku v roce 1979 od Ungera se termin
pohlavi zacal pouzivat k oznaceni biologickych rozdill, zatimco gender poukazoval na

socialni vyznam biologického rozliSeni.
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Predpoklady genderu se vSak zpravidla vyvijely a zdokonalovaly v kontextech, v nichz
dominovali muzi, a proto byly pro zeny nevyhodné. Muzska dominance se v praxi
udrzovala a rozvijela prostfednictvim systému piedstav, které odrazeji "asymetrické
kulturni hodnoceni muzi a Zen". Ustfednim rysem tohoto procesu v riznych
spole¢nostech bylo spojovani zeny s "domaci" a muze s "vetejnou" sférou odpovédnosti.

el

V moderni spolecnosti je "vetejnd" sféra do zna¢né miry sférou organiza¢ni (Mills, 2017).

1.3 Genderova rovnost

V poslednich desetiletich nastal pokrok vic¢i genderové rovnosti, kterého dosahla EU
kvili:

- pravnim pfedpisim o rovném zachézeni,

- zallenovani genderového hlediska do vSech ostatnich politik (tzv. genderovy

mainstreaming),

- zvlastnim opatienim ke zlepSeni postaveni zen (Evropska komise, n.d.).

Mezi trendy patii vy$$i poCet Zen na trhu préce, lepsi vzdélani a odborné kvalifikace. I
pres to stale zistavaji rozdily v postaveni muzi a Zen, které jsou nadale zastoupeny vice
v hiife plenych odvétvich a na vedoucich pozicich je jich nedostatek (Evropska komise,

n.d.).
Strategie pro rovnost Zen a muZii na obdobi 2020-2025

Komise EU (n.d.) chce dosahnout, aby EU byla na cesté¢ k Evrop€ zaloZené na genderoveé
rovnosti. Tato strategie uplatiiuje dvoji pfistup, a to genderovy maistreaming a
meziodvétvovy piistup pii provadéni piijatych opatieni. V této strategii jsou predlozeny

cile a opatfeni, jedna se o:

- potirani genderoveé podminéného nasili,

- vyvraceni genderovych stereotyptl,

- odstranéni genderové podminénych rozdilli na trhu préce,

- dosazeni rovnocenného zastoupeni v riznych odvétvich hospodaistvi,

- feSeni rozdild odménovani a v diichodech,

- odstranéni rozdilti v poskytovani péce,

- dosaZzeni vyrovnaného zastoupeni zen a muzii v rozhodovacich pozicich a

v politice.
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Komise EU (n.d.) jiz doséhla nékolika uspéchii pro vétsi rovnost mezi muzi a zenami:

- 4. biezna 2021 piedlozila Komise navrh zavaznych opatfeni tykajicich se
transparentnosti odménovani,

- 8. bfezna 2022 byl pfijat novy celounijni ndvrh smérnice o boji proti nasili
pachanému na Zenach a domacimu nasili;

- 22. listopadu 2022 byla po deseti letech jednéani pfijata smérnice o genderové
vyvazenosti v fidicich a dozorCich organech spolecnosti;

- 8. bfezna 2023 byla zahajena kampan zpochybiiujici genderové stereotypy.

1.3.1 Index genderové rovnosti

Podpora rovnosti zen a muzi se v poslednich 40 letech stala cilem mezinarodnich
politickych programil. Soucasné s tim ziskaly kvantitativni ukazatele na vyznamu.
Pekingska platforma pro akci urcila v roce 1995 dvanact prioritnich oblasti, které by mély
dosahnout pokroku v oblasti rovnosti zen a muzi. Od roku 1995 je mozné sledovat nardst
mezinarodnich indexl rovnosti Zen a muzi, ktery probihal ve ¢tyfech vinach (Schmid &

Elliot, 2023).

Schmid a Elliot (2023) uvadi, ze vyvoj zapocal zavedenim indexu rozvoje podle pohlavi
(GDI) a meértitka genderového posileni (GEM), které vytvofril rozvojovy program OSN
(UNDP). Témto dvéma indexiim byla identifikovana dvé omezeni. Soustfedily se pouze
na vzdélani, pfijmy a zdravi a v uvahu nebraly dal$i dileZité aspekty. Druhym problémem
bylo, Zze oba indexy neméfi rovnost zen a muzi jako takovou, ale zaménuji relativni
hodnoty (tj. muzi a Zeny oddé€leng) s absolutnimi hodnotami (tj. Zeny a muzi dohromady),
coz vede k nespravedlivému znevyhodnéni chudSich statl. Druh4 vilna obsahovala
indexy, které vypracoval naptiklad White, Permanyer nebo Klasen a Schiiler. Tyto indexy
byly zaméfené na méfeni rovnosti zen a muzl nezavisle na absolutni urovni zjisténych
dat, ale nadale pouzivaly stejné ti aspekty jako GDI kvili nedostatecné dostupnosti dat.
Tteti vlna rozsifila vécny zamér indext, aby nabidla komplexnéjsi obraz nerovnosti Zen

a muzi z globalni perspektivy.

Ctvrta vina piesunula pozornost od globalnich indexti k regionalné specifickym
kontextlim rovnosti zen a muzii. Vysledkem ¢tveré viny bylo vytvoieni indexu genderové
rovnosti v Evropské unii, jehoZ cilem bylo podpofit vypracovani politickych doporuceni
a sledovani jejich uCinnosti v ¢ase. Evropskda komise povéfila nové ziizeny
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Evropsky institut pro rovnost muzi a zen (EIGE), aby sestavil index rovnosti Zzen a muza

pro EU. Zakladni index vyuziva 31 ukazatell, které méti hodnotove vazané rozdily mezi

muzi a zenami (0 pro absolutni nerovnost; 1 pro absolutni rovnost) modifikované

celkovou dosazenou trovni (Schmid & Elliot, 2023).

Jedna se o:

Praci — Tato oblast méfi miru rovnosti piistupu k zaméstndni a pracovnim
podminkam, kterych mohou Zeny a muzi dosdhnout. Subdoména kombinuje dva
ukazatele. Jedna se o Gcast na mife ekvivalentni zaméstnanosti na plny tivazek a
délku pracovniho Zivota. Mira zaméstnanosti je ziskdna porovnanim prameérného
poc¢tu odpracovanych hodin kazdého pracovnika s primérnym poctem hodin
odpracovanych pracovnikem na plny ivazek. Mira zaméstnanosti zohlednuje také
vyssi vyskyt zen zaméstnanych na ¢asteény uvazek. Do druhé subdomény jsou
zahrnuty genderova segregace a kvalita prace. Segregace je méfena skrz Gcast Zen
a muzil ve vzdelavani, lidském zdravi a v socidlni péci. Kvalita prace je méfena
pomoci flexibilniho uspofadani pracovni doby a vyhlidek na zaméstnani.
Flexibilita prace vystihuje schopnost vzit si v pracovni dobé jednu nebo dvé
hodiny volna na vyfizeni rodinnych nebo osobnich zaleZitosti. Index kariérnich
vyhlidek zachycuje jistotu zaméstnani, vyhlidky na kariérni postup a rozvoj
pracoviste z hlediska zamé&stnanct (EIGE, 2023a).

Penize — Oblast penéz se zaméfuje na ekonomickou situaci zen a muzl a
nerovnost v pfistupu k finanénim zdrojim. Prvni subdoména zahrnuje mésicni
vydélky a pfijmy zen a muzil, které¢ jsou méfené¢ dvéma ukazateli. Prvni je
primé&rny mésicni vydelek z prace a druhy je primérny ekvivalentni ¢isty piijem,
ktery kromé& vydélku z placené prace zahrnuje diichody, investice, davky a jiné
zdroje piijmu. Oba ukazatele jsou vyjadieny ve standardu kupni sily. Druha
subdoména zachycuje riziko chudoby Zen a muzl a rozd€leni piijmi mezi zeny a
muze. Zahrnuté ukazatele jsou procento populace neohroZené chudobou a pomér
spodniho a horniho kvintilu podle pohlavi. Posledni ukazatel méfi Uroven
pfijmové nerovnosti mezi zenami a muZzi (EIGE, 2023b).

Moc — Tato oblast méfi genderovou rovnost v rozhodovacich pozicich naptic¢
politickou, ekonomickou ¢1 socialni sférou. Subdoména politické moci zkouma

zastoupeni Zen vV parlamentech, vlddach a regiondlnich ¢ méstskych
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zastupitelstev. Subdoména genderové vyvazenosti v ekonomickém rozhodovani
se méii podilem zen a muzii ve spravnich radach nejvétSich narodné
registrovanych spolec¢nosti kotovanych na burzach cennych papirti a narodnich
centralnich bankach. Index také nové¢ piedstavil idaje zahrnujici rozhodovani
v organizacich financujici vyzkum, média a sport (EIGE, 2023c).

Vzdélani - Oblast vzdélavani méii genderové nerovnosti v dosazeném vzdélani,
ucasti na vzdélavani a odborné ptipravé v pribchu zivota a genderové segregaci.
Dosazené vzdélani je méfeno dvéma ukazateli. Jednd se o procento Zen a muzd,
ktefi absolvovali tercidlni vzdélani a Ucast Zen a muzi na formdlnim a
neformalnim vzdélavani a odborné piipraveé v pritbéhu zivota. Druha subdoména
je zaméfena na genderovou segregaci v tercidlnim vzdélavani tak, ze sleduje
procento zen a muzii mezi studenty v oborech vzdélavani, zdravotnictvi, socidlni
péce, humanitnich véd a uméni (EIGE, 2023d).

Cas — Oblast ¢asu se zaméfuje na méfeni genderové nerovnosti v alokaci ¢asu
stravené¢ho pecovatelskou a doméci praci a spolecenskymi aktivitami. Prvni
subdoména se zabyvd pecovatelskymi aktivitami méfici genderové rozdily
v zapojeni zen a muzi do péce a vzdélavani jejich déti, vnoucat, starSich nebo
handicapovanych lidi. M¢éfi také jejich zapojeni do vatfeni ¢i domécich praci.
Druhé subdoména zkouma pocet Zen a muzli zapojujicich se do socidlnich aktivit.
Konkrétné méfi genderové rozdily v zapojeni zen a muzi do sportovnich,
kulturnich nebo volno€asovych aktivit mimo jejich domov a jejich zapojeni do
dobrovolnickych a charitativnich aktivit (EIGE, 2023e).

Zdravi — Tato oblast mé&fi rovnost pohlavi ve tfech aspektech souvisejicich se
zdravim. Jednd se o zdravotni stav, zdravotni chovani a pfistup ke zdravotnickym
sluzbam. Zdravotni stav posuzuje rozdily v ocekdvané délce Zen a muzi.
Zdravotni stav také zahrnuje sebepocitované zdravi a stiedni délku Zivota bez
postizeni. Zdravotni chovani je soubor faktorti vychazejici z doporuc¢eni WHO o
zdravotnim chovani. Konkrétné se jedna o konzumaci ovoce a zeleniny, fyzickou
aktivitu, koufeni a konzumaci alkoholu. Ptistup ke zdravotnickym sluzbam se
méii procentem lidi hlasici neuspokojené 1ékaiské nebo stomatologické potieby

(EIGE, 2023f).
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1.4 Genderova diverzita v pracovnim prostiedi

Diverzita v oblasti placené prace (nebo také pracovni diverzita ¢i diverzita na pracovisti)
predstavuje z mnoha diivodii aktualni téma nejen v zahraniéi, ale i v Ceské republice,
nebot’ se zabyva rozvojem lidskych zdrojt. Jejim cilem je nejen zvysSit riznorodost ¢i
rozmanitost v dané zamé&stnavatelské organizaci, coz umoznuje pracujicim pln¢€ rozvinout
jejich osobni potencial, ale rovnéz reagovat na riznorodé potieby na stran¢ zakaznik ¢i

klientd soukromé nebo vetejné sféry (Matikova et al., 2015).

Diverzita na pracovisti znamena riiznorodost na strané zaméstnancti 1 zakaznik a klienta,
kdy se jedna zejména o rliznorodost z hlediska genderu, véku, narodnosti ¢i etnicity.
Vyuzivani raznorodé pracovni sily v zameéstnavatelskych organizacich umoziuje
obohaceni pracovnich tymi prave v dusledku rozdilné povahy jeho ¢lenti a ¢lenek, jejich
odlisnych Zivotnich zkuSenosti, riznorodé kreativity i rozdilnych socidlnich kontaktt
apod. Napomaha zde nastolovat toleranci a odstrafiovat bariéry, které vznikaji na zakladé
diskriminace, pfedsudkll a z divodu nezatazeni znevyhodnénych jedincli nebo celych

skupin na pracovni trh (MPSV, 2015).

Clark a kol. (2021) uvadi, ze blahobyt pracovnikti je hlavnim rozmérem spolecenského
blahobytu, protoZe prace predstavuje kliCovou soucdst zivota mnoha lidi. Ukazalo se, ze
chovani jednotliveil v praci (napi. ukonceni pracovniho poméru, absence a produktivita)
a vysledky firmy (napft. ziskovost a hodnota firmy) zavisi na kvalité prace a spokojenosti
s praci. Genderova diverzita na pracovisti je problematika, ktera vzrista v praktickém
zajmu vzhledem k narGstu ucasti Zen na pracovni sile po celém svété v poslednich
desetiletich. Ve stejnou dobu Zeny zaujimaji maly, ale rostouci podil na manaZerskych a

dozor¢ich pozicich.

Fine a kol. (2019) pisi, Ze nedorozuméni a neshody ohledné¢ povahy rozdill mezi
pohlavimi a jejich vyznamu na pracovisti, zanedbavani celé Sife divoda pro snahu o
dosazeni vé&tsi genderové diverzity na pracovisti a zjednoduSujici ocekavani
pravdépodobnych organizac¢nich vyhod, jsou samoziejmosti. I kdyZ celosvétove stale
existuji podstatné nerovné poméry mezi pohlavimi na pracovistich, a to jak horizontalné

(4. naptic¢ odvétvimi a sektory), tak vertikaIng (tj. na vedoucich pozicich).

16



1.4.1 Genderovy audit

Dle CDEG (2009) je genderovy audit nastroj k posouzeni a kontrole genderové rovnosti

v organizacich, vCetn¢ jejich politik, programu a poskytovani rozpoctu.

Vlada Ceské republiky (2016) povazuje genderovy audit jako typ socialniho auditu, ktery
je mozné vyuzit pfi prosazovani genderové rovnosti. Pii realizaci jsou analyzovany
vnitini organiza¢ni procesy a struktura organizace z genderové perspektivy. Jsou
identifikovany kritické oblasti a bariéry. Je sledovan a vyhodnocovan pokrok a jsou
davana doporuceni ke zlepsSeni fungovani organizace v otazce genderové rovnosti, a to
v Siroké Skale oblasti. Pozornost je zamétena piredevSim na vnitini prostfedi organizace.
Genderovy audit je cestou ke zméné a mél byt pro zjisténi pokroku a nastaveni dalSich

opatfeni pravideln¢ opakovan.
Cile a prinosy genderového auditu

e Prosazovani genderové rovnosti na trhu prace;

e Motivovani zaméstnavatele/ky v CR k uplatiiovani principti genderové rovnosti;

e Motivovani zaméstnance/kyn¢ ke zména zazitych genderovych stereotyp;

e Analyzovani vnitinich organiza¢nich procest a struktury organizace z genderové
perspektivy;

e Navrhnuti konkrétnich realizovatelnych zmén, které povedou k prosazovani
genderové rovnosti v praxi;

e Identifikovani dobré praxe ve zptisobech prosazovani genderové rovnosti,

e Zvysovani citlivosti organizace v otazce genderu (Vlada Ceské republiky, 2016).
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2 Genderova diverzita v managementu

V nasledujici kapitole bude predstaven pojem management, diversity management,
vyhody a nevyhody diverzity managementu, bude provedeno srovnani Zen a muzi

v managementu a rozdily mezi jejich vedenim.

2.1 Management

Blazek (2014) uvadi, Ze management je vyznamny fenomén soucasné doby, jehoz
pocatky je mozné vystopovat az do davné historie. Akcelerace vyvoje a riist vyznamu

jsou spjaty s rozvojem industrialni spole¢nosti.
Beranek (2016) rozdélil irovné managementu z hlediska vyznamu fizeni nasledovné:

Strategické Fizeni je vykonavano nejschopnéjsimi a nejvice kvalifikovanymi pracovniky
v podniku, tedy na urovni top managementu. Definuje koncepci rozvoje, vize, cile a
zabyva se nasmérovanim organizace. Rozhodnuti top managementu mé dopad na celou
organizaci;

A4

Taktické Fizeni ma stfednédoby horizont plnéni cilti, jedna se o plnéni ro¢nich nebo
dvouletych plani. Stfedni management zodpovida za tuto Uroven fizeni, rozpracovava

strategické cile do konkrétni podoby a odpovida za fizeni liniovych manazeri;
Operativni Fizeni je fizeni na nejkratsi casovy usek. Nevyzaduje takovou naro¢nost jako
vys$i stupné fizeni a rozhodnuti nebyvaji pfili§ slozitd, jedna se o zndmé a rutinni

zaleZitosti. Operativni fizeni provadéji manazeti prvni linie neboli liniovi manaZefti.
2.2 Diversity management

Nenadal a kol. (2018) napsali, ze koncept diversity managementu se v Evrop¢ aplikuje
teprve v poslednich letech. Do CeStiny se termin diverzita nejcastéji pieklada jako

raznorodost nebo rozmanitost.

Diversity management lze vnimat jako manaZerské praktiky, které zajiStuji rovnost,
respekt, uznani a zapojeni ¢lenli pfidruzenych k vétSinové mensSiné zplsobem, ktery

prispiva k dosaZeni strategickych a taktickych cili organizace (Mousa a kol., 2020).
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Rizeni diverzity podporuje nejen spravedlnost a produktivitu, ale také rovnovahu
prostfednictvim zajisténi spravedlnosti a diveéry na pracovisti. Zajisténi spravedlivého
zachazeni s lidmi je neustdle vnimano jako motiv pro soubor pozitivnich organizacnich
vysledki, jako je spokojenost s praci, obCanské chovani organizace, loajalita, diivéra a

vykon (Mousa a kol., 2020).

Davis a kol. (2016) uvadi, Zze pravni dohody s n€kterymi mezinarodnimi giganty
naznacuji, ze neefektivni fizeni diverzifikované pracovni sily mtize byt pro organizace a
jejich vysledky skodlivé. Doporucuje se pouzivat diversity management na dobrovolném
zaklad¢, ptiCemz predstavuje strategickou odpovéd’ na otazky diverzity na pracovisti, coz
ma za nasledek mnoho pozitivnich vysledka souvisejicich s praci. Strategické praktiky
diversity managementu pozitivné korelovaly se zlepSenymi vysledky pracovni skupiny a

zvySenou mirou spokojenosti s praci.

Koncept fizeni diverzity byl vSak Siroce kritizovan kvili svému zaméteni na piislusniky
mensin a jednoduchym praktikdm (napf. Skoleni, komunikace, kou¢ovéani, mentoring).
Diversity management je nékdy také vniman jako hnaci sila rozdélovani, predsudki,

stereotypil a klasifikaci mimo skupinu (Mousa a kol., 2020).
Vyhody a nevyhody diverzity managementu

Diverzita na pracoviSti ma vice vyhod nez nevyhod. Jak zminuji Seliverstova a
Pierog (2021) v jejich publikaci, mnoho globalnich a inovativnich spolecnosti si je
védomo vyhod, které pifinaSi diverzity management. Ziizuji diverzitni a inkluzivni
iniciativy v rdmci své organizace, aby na pracovisti zajistily pozitivni kulturu. Diverzita
na pracovisti je v dneSnim svété nutnosti pro dosazeni uspéchu z hlediska ekonomického

rozvoje a intelektualniho vlastnictvi.
Vyhody diverzity managementu

- Pomaha ptildkat a udrzet talenty;

- Pomaha vstupovat na nové obchodni trhy;

- Podporuje vyssi flexibilitu a kreativitu;

- ZvySuje angaZovanost a pohodu zaméstnanct;
- ZlepSuje vykonnost rtiznych pracovnich tymi;

- Zvysuje produktivitu;
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- Vytvafi organizace, které jsou flexibilnéjsi, kreativni a spolecensky odpovédné

(Seliverstova & Pierog, 2021).

Nevyhody diverzity managementu

- Konflikty (osobni a meziskupinové);
- Dodate¢né néklady;

- Potfeba Skoleni;

- ObtéZovani nebo diskriminace;

- Zpochybnovani zavadéni praxe;

- Ztréata produktivity (Seliverstova & Pierog, 2021).

2.3 Srovnani muzi a Zen v managementu

Zeny v managementu a v organizacich nebyly vniméany jako projev pfirozeného
spolecenského vyvoje, kde Zena jiz neni omezovana svymi rolemi matky, manzelky nebo
v domacnosti. Od pocatku 80. let vSak vzriistd zdjem o Zeny manaZerky a podnikatelky
z interdisciplinarniho hlediska. Casto kombinujici obory jako sociologie, psychologie,

management a ekonomie (Paoloni & Demartini, 2016).

Dytrt (2014) podotyka, Ze ve vrcholovém managementu nelze najit mnoho Zen, nebot
zeny nemaji vrozené schopnosti se prosadit, planovat kariéru a dlouhodobé a
systematicky usilovat o jeji naplilovani. Pokud se Zena rozhodne budovat svoji kariéru,
muze se setkat s odmitavymi postoji okoli, které se netykaji pouze muzd, ale i Zen, které
se ji mohou snazit odradit. MuZi jsou ochotni spolupracovat na spole¢ném zajmu, 1 kdyz
si spolu nerozumi nebo se nesnaseji, Zeny nikoliv. Zeny si asto pomocnou ruku

neposkytnou a budou si klast prekazky.

Existuje cela fada firem, kter€ si pfeji Zeny v managementu pro jejich Zenské stranky jako
je empatie, schopnost domluvit se, intuici a komunikativnost. Jednd se o feminin
spole¢nosti, které preferuji spolupraci, umirnénost, péci o slabé a kvalitu zivota. Mezi
zemé s femininnimi hodnotami patfi naptiklad Svédko, Finsko nebo Dansko. Tyto zemé
jsou znamé jejich vynikajicimi vzdélavacimi systémy, vykonnosti ve véde a vyzkumu a

pfednimi umisténimi v Zebfticich konkurenceschopnosti (Dytrt, 2014).
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Opakem femininni spole¢nosti jsou dle Dytrta (2014) maskulinni spole¢nosti, kde jsou
emoc¢ni genderové role zietelné odliseny. Od muzii se ocekava, ze budou asertivni, tvrdi
a zaméfeni na materidlni Uspéch. Zeny maji byt umirnéngjsi, jemné a dbat na kvalitu

Zivota.

Obr. 1: Procento mist v pfedstavenstvu obsazenych Zenami ve vybranych evropskych

zemich
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Deloitte (2022), 2024

2.3.1 Rozdily mezi vedenim Zen a muzi

Muzi mohou firmé nabidnout potifebnou logiku, racionalitu, tvrdost, silu a vice se
zaméiuji na koneény vysledek. Zeny se zaméfuji spide na vztahy, intuici, cit, odvahu ke
zméng, potfebnou mékkost a diplomacii. Zeny se také dokazi lépe vcitit do potieb
druhych, vice se orientuji na detail a maji podporujici styl vedeni. Oproti muzim oceniuji
také vice rtiznorodosti z hlediska pohlavi, veéku, rasy ¢i etnické skupiny a vidi v ni vétsi

hodnotu (Dytrt, 2014).

Postaveni zen zalezi dle Dytrta (2014) na organiza¢ni kultufe, ve které se Zeny
v managementu dokdzi prosadit. Jestlize je v institucich karierni uspéch zavisly na
asertivit¢ a schopnosti prosadit se, je pravdépodobné, ze se do vysSich pater
managementu dostanou zeny, které vykazuji silnéj$i maskulinni vlastnosti nez jejich

kolegové.
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3 Genderova diverzita v managementu v Ceské

republice

Vétsina vyzkumil zabyvajicich se genderovou diverzitou se soustfedila predevSim na
zemé jako je Belgie, Francie, Némecko nebo Velka Britanie, zatimco Ceska republika
byla zminéna malo nebo viibec. V soucasné situaci se prosazovani Zenského vedeni
v Ceské republice stalo sloZit&jsi nez v zapadnich evropskych zemich. V Ceské republice
fizeni a pro ceské zeny je nedostatek pfilezitosti projevit jejich manazerské
charakteristiky, styly a metody. Ceska republika byla padesat let ovliviiovana
komunismem a do nedavné doby byla stidle post-tranzitni ekonomikou

(Hamplova a kol., 2022).

Firma Deloitte (2022) uvadi, Ze v Ceské republice momentalné neexistuji kvoty pro Zeny
ve spravnich radach. Ceska vlada pfijala v roce 2021 Strategii rovnosti Zen a muzi

v Ceské republice na obdobi 2021-2030.

Nova strategie byla pfijata pod ndzvem Strategie 2021+ a jeji hlavni cil je nésledujici:
,Cilem Strategie 2021+ je formulovat ramec pro opatieni statni spravy, ktery pfisp&je k

dosazeni rovnosti Zzen a muzii v CR.* (Utad vlady CR, 2021, s. 11).

Tato nova strategie vymezuje dalSich 26 cilii a 434 opatieni, které jsou zaméfené na osm
socidlni oblasti a n¢které z nich zohlednuji dopad pandemie na genderovou rovnost.
Pokrok k dosaZeni strategie je kazdy rok monitorovan a reportovan vladé Ceské republiky
Ministerstvem pro rovnost pohlavi. Vlada také poZzaduje, aby vSechny firmy s vice nez
250 zaméstnanci zvefejiiovaly podil jednotlivych pohlavi ve vykonnych a dozorcich
pozicich ve spravni rad¢é. VIdda chce také dale podporovat mentorovani a profesni
rozvojove prilezitosti pro zeny a zfidit vefejny index, ktery bude popisovat zastoupeni
zen ve vedoucich pozicich a poskytovat daflové pobidky spolecnostem, které vytvareji a

udrzuji flexibilni pracovni prostiedi (Utad vlady CR, 2021).

Ceska Charta diverzity byla zaloZena na celoevropské iniciativé, ktera se zaméfuje na
rozvoj tolerantniho pracovniho prostfedi a momentalné ma vice nez 80 signatatt v Ceské
republice (Deloitte, 2022). Charta diverzity (n.d.) uvadi, ze 83 % evropskych firem

sdélilo, Ze diverzita ma pozitivni vliv na jejich byznys, 79 % Evropani chce, aby firmy
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podporovaly diverzitu na pracovisti a 52 % evropskych firem zavadi diverzitu kvuli

zlepSeni firemni kultury a fizeni lidi.

Firma Deloitte (2022) tvrdi, Ze se diverzita od roku 2018 zlepsila. Procento zen ve vedeni
pfedstavenstev vzorku firem nejvétSich zkoumanych spole¢nosti vzrostlo o 3,4 % na
17,2 %, procento zen (vykonné i nevykonné) ve vedeni piedstavenstev zkoumanych
spolecnosti stouplo 0 5 % na 11, 8 % a procento Zen v dozor€ich radach zkoumanych

spole€nosti vzrostlo 0 2, 7 % na 17, 9 %.

Dle Eurostatu (2021) tfetinu manazerti v Evropské unii tvoii Zeny, piesnéji se jedna o 34,
7 %. V Ceské republice je 28, 4 % manaZerskych pozic obsazeno Zenami, coz Ceskou

republiku umistilo na 23. misto z 27 zemi v procentu Zen na manazerskych pozicich.
Rozdily v odménovani v CR

Ministerstvo prace a socidlnich véci (2023) vytvotilo akéni plan pro rovné odménovani
zen a muzu. Jeho cilem je nastavit kroky, které povedou ke stejnému odménovani stejné
prace ¢i prace stejné hodnoty. Akeni plan pfinasi komplexni, uceleny a rozsahly zptisob
zaméfujici se na snizovani rozdili v odmeénovani. Jednou z hlavnich kli¢ovych oblasti je
transparentnost v odménovani. Akéni plan rovného odménovani zen a muzt 2023-2026
vznikl v Odboru rodinné politiky a ochrany prav déti, sekce socidlni politiky a je prvnim
strategickym dokumentem fesici rozdily v odménovani Zen a muzi vytvoteny vladou CR.
Nyni je primérné 10 % rozdil mezd mezi pohlavimi vykonavajicimi stejnou praci na

stejném pracovisti (MPSV, 2023).

MPSV (2023) uvadi, Ze mezi divody vzniku rozdili odméenovani mize pattit segregace
trhu prace ve vzdélavani nebo nedostatecna moznost slad’ovani pracovniho a osobniho

zivota (flexibilita matefské, flexibilni formy prace).

Dokument MPSV (2023) reaguje na mezinarodni a evropské srovnani, které ukazuji, Ze
Ceska republika patii v ramci EU k podprimérnym zemim z hlediska trovn& rovnosti
7en a muzi. V Ceské republice nadale pfetrvavaji nerovnosti mezi jednotlivymi
pohlavimi 1 pfesto, Zze rovnost zen a muzil patii k zdkladnim hodnotam vyjadienych

v Listin€ zdkladnich prév a svobod. K hlavnim problémlim patfi:

- Nerovnosti na trhu prace (véetné rozdili v priméernych platech Zen a muz);

- Ekonomické nerovnosti (zeny jsou vice ohrozeny chudobou);
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- Nizké zastoupeni zen v rozhodovacich pozicich;
- Horizontalni a vertikalni segregace dle pohlavi;

- Stereotypni rozd¢€leni v péci o domacnost a rodinu (MPSV, 2023).

Evropska komise (n.d.) se k tomuto tématu vyjadrila tak, ze rozdil v odménovani je Sirsi
koncept neZ jen diskriminace. Zeny v pistupu k préci, postupu a odménéch &eli velkému

mnozstvi nerovnosti. Jedna se o:

- Sektoralni segregaci — Souvisi s nadmérmym zastupem zen v nizko placenych
odvétvich jako je zdravotnictvi ¢i vzdélavani. Pracovni pozice, které maji vysoky
podil Zen, byvaji systematicky podhodnoceng;

- Nerovny podil placené a neplacené prace — Zeny maji v tydnu vice hodin
pracovni doby, ale travi vice hodin neplacené prace. Toto mize ovlivnit jejich
kariérni volby. EU podporuje rovné rozdéleni rodicovské dovolené, adekvatni
poskytovani vetejnych sluzeb péce o déti a firemni politiky tykajici se flexibilnich
pracovnich dob;

- Sklenény strop — Hierarchie firmy vyrazné€ ovliviiuje roveit odménovani. Méné
neZ desetina fediteld TOP firem jsou Zeny. V Evropské unii byly nejvétsi rozdily
v hodinovém vydélku u manazert, kde Zeny mély nizsi vydélek o 23 %;

- Diskriminaci v odménovani — Zasada rovného odménovani byla zahrnuta do
Evropskych smluv jiz od roku 1957. Presto Zeny stale vydélavaji v nékterych

ptipadech méné, 1 kdyz provadéji stejnou praci nebo praci srovnatelné hodnoty.

Dle tidajii Eurostatu (n.d.) byl vroce 2021 v EU primémy pay gap 12, 7 %. Ceska
republika méla v roce 2021 primérny pay gap 15 % a v roce 2022 bylo zaznamenano

zvySenina 17, 9 %.
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Obr. 2: Pay gap v CR a EU
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle Eurostat, n.d.
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4 Test manaZerského stylu vedeni (GRID)

Snad nejznaméjSim modelem manaZerského chovani je Manazerska mitizka, kterd byla
objevena na pocatku 60. let 19. stoleti. Je to model, ktery byl Siroce pouzivan v
organiza¢nim $koleni a rozvoji. Manazerska mtizka, prejmenovana na Leadership GRID

(Northouse, 2010).

Northouse a Lee (2018) napsali, Ze behavioralni ptistup k vedeni se zamétuje vyhradné
na to, co vidci délaji a jak jednaji viici podifizenym v riznych kontextech. Vyzkumnici,
zkoumali, jak lidii kombinuji orientaci na vysledek a orientaci na lidi, aby ovlivnili ostatni

a dosahli cila. To, jak lidfi kombinuji tyto orientace, vede k péti hlavnim stylim vedeni:

e autoritativni management,
e country-club management,
e ochuzeny management,

e kompromisni management,

e vyvaZeny management.

Obr. 3: Tabulka GRID
HIGH CONCERN FOR PRODUCTION

- 93

8 COUNTRY CLUB TEAM

— MANAGEMENT MANAGEMENT —
7 | |
MIDDLE-OF-THE-ROAD
6 MANAGEMENT

CONCERN FOR PEOPLE

— IMPOVERISHED — AUTHORITY-COMPLIANCE +
2 MANAGEMENT MANAGEMENT

: o1

low 1 2 3 4 5 6 7 8 9 HGH
Zdroj: Lars de Bruin (2020)
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4.1 Autoritativni management

Zajem o produkci je u tohoto stylu vedeni markantné vyssi nez zdjem o lidi. Diraz je
kladen na odvedeni prace na tikor budovéani dobrych pracovnich vztahti (Harrison, 2017).
Pro splnéni téchto potieb se spoleCnost snazi minimalizovat lidské chyby tim, ze
pracovniky da pod neustaly dohled pfisného vedouciho. Timto mohou délat zaméstnanci
minimalni chyby a vyhnou se zbyte¢nému konfliktu. ZvysSena produktivita mtize byt pro
nékteré vedouci ldkava, ale Casem to miize mit Spatny UCinek na produkci kvili

nedostatecné spokojenosti zaméstnancti (Ross & Dixon, 2016).

4.2 Country-Club management

Tento styl vedeni ma velké zaméteni na lidi a nizké zaméteni na produkci. Podporuji
prostfedi, ve kterém je kazdy uvolnény, pfatelsky a stastny. Nikoho nezajima vyvijeni
usili k dosazeni podnikovych cilii (Roy, 2019). Vedouci se staraji o zaméstnance, nebot’
je povazuji jako nezbytnou soucast firmy a nevnimaji je pouze jen jako prostiedek
k dosazeni cile. Podminky na pracovisti jsou pfizplisobeny tak, aby splnily vSechny
osobni a socialni potfeby. Vedouci tohoto typu n¢kdy i neumyslné zdaraziuji pratelstvi
pred produktivitou a hledaji schvaleni od lidi, ktefi je obklopuji. Zaméstnanci jsou na
pracovisti vzdy St’astni a spokojen, ale tento typ managementu muize negativné ovlivnit
produktivitu kviili uvolnénému postoji. Vedoucimu neni nutné asistovat, nebot’ se tento
vudce stard o spokojenost zaméstnancii a chce firmu posunout vpied prostfednictvim
produkce. Vedouci nepiijme zasluhy zaméstnance, protoze by to mohlo snizit jeho
spokojenost a od zaméstnance nevyzaduje piijeti dalSich nepovinnych tkolt, 1 kdyz by
se zamé&stnanec mohl stat ziskovéjsi. Vedouci, jenz vyuzivaji tento styl vedeni, jsou
ochotni jakkoliv kompromisovat, aby byla zachovana spokojenost. Tato vlastnost miize
byt pozitivni i negativni, protoZze ochota ustoupit mize byt vyhodna pro vSechny
zucastnéné strany, ale zaméstnanec muze s vedenim ze sobeckych diivodii manipulovat

(Ross & Dixon, 2016).

4.3 Ochuzeny management

Tento styl vedeni se dle Rosse a Dixona (2016) vyznacuje malym zdjmem o lidi i o
produkeci. Tento viidce prochazi kazdy den svoji rutinou a nestara se o to, co se déje na
pracovisti. Tato osoba je motivovdna postavenim ve firme a stara se pouze o to, co muze
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dosahnout pro sebe. Vedouci jsou vzdy v préci, ale nikdo je nikdy nevidi a nemohou
s nimi mluvit. Premysli tak, Ze pokud se nezapoji, tak nebudou zodpovédni za zadné
piipadné problémy, konflikty nebo nespokojenost zaméstnanci a situace se vyiesi sama.
Snazi se se problémut spiSe vyhybat nez podporovat zaméstnance nebo usilovat o
inovativni pfistupy (Cai a kol., 2019). Tento pfistup vedeni neni pfiznivy, pokud
zaméstnanci nejsou schopni nezédvisle pracovat bez dohledu. Ve vétSing€ piipadd neni

tento styl vedeni pro firmu nebo pracovniky idealni (Ross & Dixon, 2016).

Pro firmu je zasadni, aby zaméstnanci pievzali pod timto stylem vedeni odpovédnost. Je
od zaméstnanci vyzadovano dokoncovani ukold, které jim nikdo specificky nezadal a

déli se o pracovni zatéz (Ross & Dixon, 2016).

4.4 Vyvazieny management

Tento styl vedeni klade mirny dliraz na lidi a na produkci. Vedouci si uvédomuje zakladni
potfeby zaméstnancii, ale chape, Ze Cast spokojenosti musi byt obétovana pro dosazeni
ptijatelné produkce. Viidce je presvédCeny, Ze je potfeba najit kompromis tak, aby se
zabranilo konfliktu nebo nespokojenosti. Motivace vedouciho je vyhnout se odmitnuti ze
strany kolegt, ale dale stoupat po profesionalnim zebticku. Vedouci, jenz pouziva tento
styl, mize potencionalné omezit produkci nebo si odcizit zaméstnance. Tento styl je
pfimo ve stfedu miizky a to znamend, Ze i lehké vychyleni ve znepokojeni lidi nebo
produkci miZe znamenat, Ze nékterd z os bude na nezadouci Urovni (Ross & Dixon,

2016).

4.5 Tymovy management

Dle tabulky manazerského vedeni vyuZivaji tento styl manazefi, kteti maji velky zajem o
lidi 1 o vyrobu. Tymovy styl vedeni povzbuzuje a podporuje zaméstnance, aby pracovali
jako tym a dosahli optimalni produktivity (Cai a kol., 2019). Pfedpoklada potieby
zaméstnancl a organizacni produkci. Tyto faktory nejsou v rozporu. Viidce podporujici
tento styl fizeni by mél podporovat kreativitu zaméestnanct a integrovat jejich nédpady do
vyrobniho procesu. Potfeby zaméstnanct jsou dosahovany prostfednictvim smysluplnych
vztahl s kolegy. Spokojenost zaméstnancti a produktivita jsou vzijemné dopliujici a
vytvareji vzajemné zavislé pracovni prostiedi. Mezi vyhody tohoto stylu vedeni patii

spokojenost zaméstnancii, produktivita a pfijeti vedouciho spole¢nosti i zaméstnanci.
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Negativni stranka vedeni je, ze pfili§ spoléhd na predpoklady vedouciho a spokojenost

zaméstnancl nemusi byt pfimo spojena s produktivitou (Ross & Dixon, 2016).

Blake & Mounton (1985) tvrdili, Ze vedouci tymového managementu je neucinnéjsi,

protoze projevuje velky zajem o tkoly i o lidi.
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5 Prakticka Cast

V praktické c¢asti probéhne piedstaveni firem, ve kterych probéhlo Setfeni. Bude
vysvétlena metodologie sbirani a vyhodnocovani dat. Nasledné probéhne analyza Setfeni

a jeji zhodnoceni. Poslednim krokem bude doporuceni pro praxi.

5.1 Predstaveni firem

Novasport - LEKI

Jedna se o némeckou firmu s dlouhou tradici vyrabé&jici sportovni nécini. Sviij nazev
ziskala spojenim prvnich dvou pismen majitele a sidla firmy - Lenhart v Kirchheimu.
Byla zalozena v roce 1948 a momentaln¢ patii do svétové Spicky ve vyrobé sjezdovych,
bézeckych a trekovych holi, holi pro nordic walking a sportovnich rukavic. VSechny
jejich produkty se vyznacuji vysokou kvalitou, funkcnosti a velkym dirazem na

bezpecnost (Level sport koncept, n.d.).

Firma zajistuje funk¢nost a splnéni vSech pozadavki pro dany sport tim, ze spolupracuji
se zavodni vefejnosti, horskymi vudci, prodejci a dodavateli. Veskeré hole jsou
vyprodukovany v ¢eském vyrobnim zdvode v Tachové, ktery disponuje 279 zaméstnanci

(LEKI, 2015).

Momentalné disponuje vice nez 250 patenty (LEKI, n. d.). Mezi hlavni patenty patii gripy
a talitky na lyZatské hole a systém Trigger na rukavicich a htlkach. V roce 2013 zménila
firma trh dal$i inovaci. Vyrobili skladaci hole, které mély po sbaleni nejmensi rozmér,

minimalni hmotnost a snadn€ se s nimi manipulovalo (LEKI, n.d.).

Vyrobky spolecnosti se vyznacuji dlouhou Zivotnosti. Nabizeji moZnost dokoupeni
nahradnich dila, které jsou k dispozici az deset let po zakoupeni vyrobku. Disponuji siti
specializovanych servisnich stfedisek diky, kterym je mozné produkty po opotiebeni
opravit a nadale je pouzivat (LEKI, n.d.).

LEKI nyni podporuje vice nez tisicovku Spickovych sportovct, ktefi se vénuji alpskému
a severskému lyZovéani, trialovému béhu a horolezectvi. Mezi sportovce, které LEKI

podporuje, patii jména jako je Ester Ledecka, Markéta Davidova, Johannes Hesflot

Klabo, Lindsey Vonnova nebo Kaisa Mikérdinen (LEKI, n.d.).
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Tab. 1: Ekonomické ukazatele firmy Novasport

2021 2022
ROA -1,749 % 1,383 %
ROE -3,363 % 3,523 %
EAT -12 735 000 K¢ 13 829 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle or.justice.cz (2023a), 2024

Obr. 4: Organigram LEKI
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich zdroji, 2024

GRAMMER CZ

Spolecnost je zastoupena vice nez 43 vyrobnimi a distribu¢nimi misty ve 20 zemich po
celém svéte. Je soucasti koncernu specializujici se na vyvoj a vyrobu komponenti a
systému do interiérti osobnich vozili a sedadel pro fidice a cestujici pro terénni uZitkova

vozidla, nakladni automobily, autobusy a vlaky (K NAM DO PRACE, n.d.).

Do portfolia firmy patii vyroba hlavovych a loketnich opérek pro vyznamné
automobilové zdvody jako je BMW, Volkswagen, AUDI, Porsche, Bentley nebo
Daimler. V Ceské republice disponuji zavody v Zatci, v Mosté a v Tachové (K NAM DO

PRACE, n.d.).
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Tab. 2: Ekonomické ukazatele firmy GRAMMER CZ

2021 2022
ROA 0,342 % 1,691 %
ROE 1,680 % 7,672 %
EAT 5762 000 K¢ 28 488 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle or.justice.cz (2023b), 2024

5.2 Metodologie Setieni

Setfeni probihalo primamé ve firm¢ LEKI a byla také ziskana odpovéd’ od vysoce
postaveného pracovnika ze spole¢nosti GRAMMER CZ. Kazdy respondent odpovédél
na sadu otazek, které byly polozeny dle dotazniku z Bostonské univerzity zabyvajici se

manazerskou miizkou dle Blaka a Mountona.

Bylo bréno v potaz casové vytizeni jednotlivych dotazovanych, proto byl pouzit vyse
zminény dotaznik, ktery je upraveny a obsahuje 18 otdzek dostacujicich pro posouzeni

jednotlivych styli vedeni respondentd.

Dotaznik obsahuje 9 otazek zamétujicich se na lidi a 9 otazek tykajicich se zaméteni na
ukoly. Otazky zamétujici na lidi jsou v tomto dotazniku otazky 3, 6, 8, 11, 12, 14, 16, 18
a 19. Otazky zamétené na tkoly jsou otazky 4, 5,7, 9, 10, 13, 15, 17 a 20. U jednotlivych
otazek musi respondent vybrat ¢islo na ¢iselné Skale od 0 do 5. Poté se seCtou vysledky
otazek jednotlivych zaméteni kazdého respondenta oddélené a vysledek se vyndsobi
¢islem 0, 2. Jednotlivé vysledky se nasledné zanesou do grafu a urci se vysledek stylu

vedeni.

5.3 Vysledky Setreni

Celkové vysledky

Setfeni bylo provedeno ve dvou vyrobnich firmach a celkem se zG&astnilo 11
respondentl. Respondenti jsou pracovnici na vedoucich pozicich riznych oddéleni. Tato
Skala riznych vedoucich pracovnikli napomiize poskytnout komplexni pohled na

pracovni prostiedi a dynamiku spolecnosti.
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Otazka ¢. 1 -V jaké firmé pracujete?

Jelikoz byla firma Novasport primarni firmou v Setfeni, zi¢astnilo se 10 respondentt, coz
predstavuje 90, 9 % celkovych ucastnikil a z firmy GRAMMER zodpovédél dotaznik 1

respondent.

Otazka ¢. 2 — Jaké je VaSe pohlavi?

I ptestoze je LEKI vyrobni firma, zaméstnava na vedoucich pozicich vice Zen nez muzi.
Setieni se zucastnilo 7 (63, 6 %) Zen a 4 (36, 4 %) muzi. Rozd&leni mezi jednotlivymi
pohlavimi naznacuje, ze firma LEKI podporuje rovnost ve svém vedeni a je oteviena

genderové diverzité v pracovnim prostredi.

Otazka ¢. 3 - Povzbuzuji sviij tym, aby se ucastnil rozhodovani a snaZim se realizovat

jejich napady a navrhy.

Tato otazka je zamétena na zajem o lidi. VétSina respondentii odpovédéla Cislem 4 a 5.

vvvvv

dotazovanych, coz je také 5 (45, 5 %). Pouze 1 (9, 1 %) respondent odpovédél na Skale

¢islem 3.

Toto rozloZeni ukazuje, Ze vétSina dotazovanych projevila vysoky z4jem o lidi a mize to
naznacovat, ze jednotlivi respondenti empaticky vnimaji okolni svét nebo jsou socialné

angazovani.

Obr. 5: Povzbuzuji svijj tym, aby se ucastnil rozhodovani a snazim se realizovat jejich
napady a navrhy.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 4 - Nic neni dileZitéjSiho nezZ dokonceni cile nebo ukolu.

Oproti predchozi otazce se odpovédi na skale pomémeé lisi. Pouze 2 (18, 2 %) dotazovani
odpovédéli ¢islem 5. Vice respondenti se pfiklani na skale k ¢islu 3, to jsou 3 (27, 3 %)
respondenti. VétSina si vybrala Cislo 4. Jedna se o 6 (54, 5 %) dotazovanych. Tato otazka
je cilena na zaméfeni na kol a rozlozeni odpovédi naznacuje, ze vétSina respondentli
vykazuje vysoké zamétent.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 5 — Pozorné sleduji plan, abych zajistil/a, Ze kol nebo projekt bude

dokoncen vcas.

Vétsina respondentll tentokrat zvolila odpovéd ¢Cislo 5. Jednd se o 6 (54,5 %)
dotazovanych. Odpoved’ €islo 4 si zvolili 3 (27, 3 %) dotazovani a odpoveéd’ 2 si zvolili
pouze 2 respondenti, coz je 18, 2 %. Tato otazka je stejn¢ jako ta predchozi orientovana
na zameéteni na ukol, ale oproti minulému grafu je rozdéleni odpovédi v tomto markantné

rozdilny.

Obr. 7: Pozorné sleduji plan, abych zajistil/a, Ze tkol nebo projekt bude dokoncen vcas.
4
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 6 - Bavi mé trénovat lidi na nové ukoly a postupy.

Tato otdzka je rovnéz jako otazka 3 zaméfena na lidi. VétSina respondentt 7 (63, 6 %)
rado trénuje lidi. Pouze 3 (27, 3 %) respondenti odpovédéli na Skale ¢islem 4. Jeden
(9, 1 %) respondent nerad trénuje lidi, tudiz odpoveédél Cislem 2. VétSina respondentl

projevila zajem a pozitivni postoj k trénovani lidi na nové ukoly a postupy.

Obr. 8: Bavi m¢ trénovat lidi na nové tikoly a postupy.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 7 - Cim je kol naro¢néjsi, tim vic mé to bavi.

Tato otdzka je opét zamétena na tkoly. VétSina respondentt 7 (63, 6 %) odpovédela na
Skale Cislem 4. Pouze 2 (18, 2 %) respondenti dali ¢islo 5 a 2 (18, 2 %) dotazovani
odpovédéli ¢islem 3. VSichni dotazovani projevili, Ze maji radi naro¢néjsi tkoly.
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Obr. 9: Cim je kol naro¢ngjsi, tim vic me to bavi.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 8 - Podporuji své zaméstnance, aby byli kreativni ve své praci.

Majorita dotazovanych podporuje své zaméstnance. Jedna se o 9 (81, 8 %) vedoucich.
Zbytek vedoucich, konkrétné 2, odpoveédél rozdilng. Jeden (9, 1 %) respondent odpoveédel
¢islem 4 a jeden (9, 1 %) dal ¢islo 3.

Obr. 10: Podporuji své zaméstnance, aby byli kreativni ve své praci.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Otazka ¢. 9 - Pri dokoncovani sloZitého tikolu se ujist’uji, Ze jsou zohlednény vSechny
detaily.

Oproti pfedchozim grafim jsou u této otdzky odpovédi vice rozprostieny na Skale.
Nejvice respondentli vybralo odpoveéd’ Cislo 4, presnéji je to 5 (45, 5 %) dotazovanych.
Daéle si 4 (36, 4 %) respondenti vybrali ¢islo 5. Jeden (9, 1 %) respondent odpovédél
¢islem 3 a jeden (9, 1 %) dotazovany vybral odpovéd’ 1.

Obr. 11: Pti dokoncovani slozité¢ho ukolu se ujistuji, Ze jsou zohlednény vSechny detaily.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 10 - Je pro mé snadné provadét nékolik slozitych tkoli zaroven.

Vétsina dotazovanych, coz je 6 (54, 5 %), odpovédéla na otazku zaméfenou na ukoly
Cislem 4. Tii (27,3 %) respondenti odpovédéli na Skéle cislem 3. Jeden (9, 1 %)

dotazovany odpovédél ¢islem 2 a jeden (9, 1 %) Cislem 5.

Obr. 12: Je pro mé¢ snadné provadét nékolik slozitych tkola zaroven.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 11 - Bavi mé Cist ¢lanky, knihy a ¢asopisy o Skoleni, vedeni a psychologii

a pak to, co jsem precetl/a uvadét do praxe.

U této otazky se testovalo zaméfeni na lidi, zda se vedouci pracovnici naddle vzdélavaji
a pouzivaji noveé nabyté informace k lepSimu vedeni svych zaméstnancti, které by mohlo
vést k vetsi produktivité a spokojenosti. VéEtSina dotazovanych odpovédéla Cislem 3.
Presnéji se jedna o 7 (63, 6 %) respondentti. Dva (18, 2 %) dotazovani s vyrokem vice
souhlasi, takze zaskrtli odpoveéd’ 4. Jeden (9, 1 %) s vyrokem plné souhlasi, proto vybral
¢islo 5 a jeden (9, 1 %) respondent na Skale vybral ¢islo 2.

Obr. 13: Bavi mé ¢ist ¢lanky, knihy a ¢asopisy o Skoleni, vedeni a psychologii a pak to,
co jsem precetl/a uvadeét do praxe.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 12 - Pri opravé chyb se nebojim ohrozit vztahy.

U této otazky se respondenti spiSe shoduji, nebot’ 63, 6 % respondentii odpovédélo na
otazku Cislem 3, coz znamena, Ze s tvrzenim spise souhlasi, ale trochu se vztahy boji
ohrozit. To muaze byt z duvodu toho, ze spokojenost pracovniki a jejich vztahy jsou
jednou z kli¢ovych véci na pracovisti. Ctyii (36, 4 %) pracovnici odpovédéli ¢islem 4,

coz muze znamenat autoritativnéjsi pristup.

Obr. 14: Pii opraveé chyb se nebojim ohrozit vztahy.

OFRLNWRUIO O

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 13 - Efektivné spravuji sviij ¢as.

v

Tato otazka se zase tyka zaméteni na ukol. Odpovédi u této otazky byly rozmanitéjsi, kdy
4 (36, 4 %) respondenti odpovédéli ¢islem 5, coz znamend, ze vzdy efektivné spravuji
svij ¢as. Dale 3 (27, 3 %) respondenti dali ¢islo 4, kdy také spravuji sviij Cas, ale neni to
tak vzdy. Dva respondenti (18, 2 %) odpovédéli ¢islem 3 a 2 dotazovani dali ¢islo 2, coz
muze znamenat, Ze si svij ¢as nespravuji. To mize poté vést k nedodrZzovani zadanych

terminu.

Obr. 15: Efektivné spravuji svij Cas.
5

4

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 14 - Bavi mé vysvétlovat zaméstnanciim detaily sloZitého tukolu nebo

projektu.

Nejvice dotazovanych vybralo na Skdle Cislo 4. Pfesncji se jednd o 5 (45,5 %)
respondent. Déle 4 (36, 4 %) dotazovani odpovédéli ¢islem 5. Pouze 1 (9,1 %)
respondent odpovédél ¢Eislem 1. A cCislem 3 odpovédél také pouze jeden (9,1 %)

dotazovany.

Obr. 16: Bavi m¢ vysvétlovat zaméstnanctim detaily slozitého tikolu nebo projektu.

5

| I I
0 I I
2 3 4 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka ¢. 15 - Rozdélovani velkych projektii na malé zvladatelné ukoly je pro mé

prirozené.

Tato otazka se tykd zaméfeni na tikol, presnéji fesi otazku delegovani tkoll. V tomto se
respondenti vcelku shoduji, nebot’ 6 (54, 5 %) dalo v dotazniku ¢islo 4 a 5 (45, 5 %)

respondentt zadalo cislo 5.

Obr. 17: Rozdélovani velkych projektti na malé zvladatelné ukoly je pro mé pfirozené.

O FRr N W B Ul oo

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 16 - Nic neni dilezitéjSiho neZ budovani skvélého tymu.

Pro vétsinu dotazovanych je budovani tymu velmi dulezité. Odpovédélo tak 6 (54, 5 %)
respondentl. 27, 3 % dotazovanych odpovédélo na otdzku Cislem 4. Pro dva (18, 7 %)
respondenty neni budovani skvélého tymu ta nejzasadnéjsi véc, proto odpovedéli na skale
Cislem 2.

v

Obr. 18: Nic neni dilezitéjsiho nez budovani skvélého tymu.

O R N W b U1 O N

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka €. 17 - Bavi mé analyzovat problémy.

Tato otazka je zamétfena na Ukol. Nejvice respondentii odpovédelo ¢islem 5, jednd se o 5
(45, 5 %) dotazovanych. Druha nejvice zodpovézena odpoveéd byla Cislo 4, kdy tato
odpovéd’ byla pouzita Ctytikrat (36, 4 %). Dva (18, 2 %) respondenti odpoveédéli na otazku

¢islem 3.

Obr. 19: Bavi m¢ analyzovat problémy.

O R N W B~ U1 O

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 18 - Respektuji hranice ostatnich lidi.

Odpovédi 4 a 5 byly zodpovézeny stejnym poctem respondentd. Jedna se o 5 (45, 5 %)
odpovédi. Pouze jeden (9, 1 %) dotazovany odpovédel na tuto otdzku cEislem 3. Tato

otazka se tyka zaméteni na lidi.

Obr. 20: Respektuji hranice ostatnich lidi.

O B, N W » U1 O

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Otazka ¢. 19 - Poradenstvi zaméstnancim ke zlepSeni jejich vykonu nebo chovani je

pro mé prirozené.

Tato otazka je opét zaméfend na lidi a zkouma, jestli vedouci poskytuji zaméstnanciim
poradenstvi, aby mohli zlepsit svoji produktivitu v praci a dosahovat lepsich vysledk.
Pét (45, 5 %) respondentd odpovédelo, Ze je pro né takovéto poradenstvi zcela ptirozené.
Odpovéd’ 3 vyuzili 3 (27, 3 %) respondenti a odpoveéd’ 2 byla také zodpovezena 3 (27, 3
%) dotazovanymi.

Obr. 21: Poradenstvi zaméstnanciim ke zlepSeni jejich vykonu nebo chovani je pro mé
piirozené.

O - N W b~ U1 O

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Otazka €. 20 - Bavi mé ¢ist ¢lanky, knihy a odborné ¢asopisy o mé profesi a pak

implementovat nové postupy, které jsem se naucil/a.

Na otazku tykajici se zamétfeni na kol odpovédeli 4 (36, 4 %) ¢Cislem 5. Tii (27, 3 %)

respondenti poté odpovédeli na Skale ¢islem 4 a tii (27, 3 %) odpovédéli ¢islem 3. Pouze

jeden (9, 1 %) dotazovany odpovédél Cislem 2.

Obr. 22: Bavi mé ¢ist ¢lanky, knihy a odborné ¢asopisy o mé profesi a pak implementovat

nov¢ postupy, které jsem se naucil/a.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vysledky jednotlivct
Respondent 1

Tab. 3: Odpovédi respondenta 1

| I I I
0 -
2 3 4 5

Otazka | 3. [4.|5.|6.| 7.8 |9.|10.| 11. | 12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Skala |4 |4 |5|54 5|5 4|3 |3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypoclet manazerského stylu vedeni

Zamgéfeni na lidi: (4+5+5+3+3+5+5+4+5)*0,2 =7,8

Zaméteni na ukoly: (4+5+4+5+4+4+4+4+3)*0,2 = 7,4

Respondent 1 je Zena pracujici v Novasportu. Dle jejich odpovédi v dotazniku je vysledek

stylu vedeni tymovy management. Zaméfeni na lidi a zamétfeni na ukoly je v tomto

pfipadé podobné, ale zaméfeni na lidi prevazuje.
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Respondent 2

Tab. 4: Odpovédi respondenta 2

Otazka | 3. [4.|5. 6. 7. (8. 19.[10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15. | 16. | 17.] 18. | 19. | 20.
Skala | 5|5 |5(5|5[5|5[ 5|53 |5|5|5|5|5|5]|5]5
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Vypocet manazerského stylu vedeni
Zamgéfeni na lidi: (5+5+5+5+3+5+5+5+5)*0,2 = 8,6
Zameéteni na tkoly: (5+5+5+5+5+5+5+5+5)*0,2 =9
Druhy respondent je muz pracujici v Novasportu. Oproti prvni respondentce je vice
zaméteny na lidi 1 na ukoly. U zaméfeni na ukoly ziskal plny mozny pocet bodii. Tento
respondent je také tymovy vedouci.
Respondent 3
Tab. 5: Odpovédi respondenta 3
Otazka | 3. [4.|5.16.[7.|8.19.110. [ 11. [ 12. ] 13. | 14. | 15. | 16.| 17.| 18.| 19. | 20.
Skala | S |5|5(5[4|5|5]2 |3 |4 |5|4|5|5|5|5]|5]5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypocdet manazerského stylu vedeni

Zaméieni na lidi: (5+5+5+3+4+4+5+5+5)*0,2 = 8,2

Zamg¢fieni na tkoly: (5+5+4+5+2+5+5+5+5)*0,2 = 8,2

Tato respondentka je Zena pracujici v Novasportu. U obou zaméteni dosédhla stejného

poctu bodil. Pocet bodi je vysoky, proto je také tymovy vedouci.
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Respondent 4

Tab. 6: Odpovédi respondenta 4

Otazka | 3. [4.|5. 6. 7. (8. 19.[10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15. | 16. | 17.] 18. | 19. | 20.
Skala |4 |3 |4 [5[5|5|43 |3 |3 |2 |4|5|4|5|4]|3]4
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Vypocet manazerského stylu vedeni
Zaméieni na lidi: (4+5+5+3+3+4+4+4+4+3)*0,2 = 7
Zaméfeni na tkoly: (3+4+5+4+3+2+5+5+4)*0,2 =7
Repondent 4 je muz pracujici v Novasportu. Také je u néj zaméteni na lidi i na ukoly
totozné, ale oproti pfedchozi respondentce ma ob¢é zaméfeni nizsi. Toto jej také umistilo
do tymového managementu.
Respondent 5
Tab. 7: Odpovédi respondenta 5
Otazka | 3. [4.|5.|6.|7.[8.19.10. | 11.|12. | 13.|14. | 15. | 16. | 17.| 18. | 19. | 20.
Skala |4 |4 |3 (24|43 4 |2 |4 |3 |2 |4|4|4]4]|3]2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypocdet manazerského stylu vedeni

Zaméfeni na lidi: (4+2+4+2+4+2+4+4+3)*0,2 = 5,8

Zaméteni na ukoly: (4+3+4+3+4+3+4+4+2)*0,2 = 6,2

Tento respondent je také muz pracujici v Novasportu. Ze vSech respondentlti mé nejnizsi

zaméfeni na ob¢ sféry. Stale jej toto umistuje do tymového managementu, ale velmi se

blizi také autoritativnimu vedeni.
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Respondent 6

Tab. 8: Odpovédi respondenta 6

Otazka | 3. [4.|5. 6. 7. (8. 19.[10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15. | 16. | 17.] 18. | 19. | 20.
Skala | 5|4 |4 (54|54 3 |3 |3 |54 |4|5|4|5|4]5
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Vypocet manazerského stylu vedeni
Zaméieni na lidi: (5+5+5+3+3+4+4+5+4)*0,2 = 7,8
Zameéteni na tkoly: (4+4+4+4+3+5+4+4+5)*0,2 = 7,4
Respondent ¢islo 6 je Zena pracujici v Novasportu. Ziskala stejny vysledek jako
respondentka 1, coz z ni také déla vedouci tymového managementu a jejich odpovédi se
na grafu ¢islo 21 prekryvaji.
Respondent 7
Tab. 9: Odpovédi respondenta 7
Otazka | 3. [ 4. |5. 6. 7. (8. 9.[10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15.| 16. | 17.| 18. | 19. | 20.
Skala |4 |4 |4 |43 |5|4|3 |3 |33 |3 |4[3|3|5]|3]3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypocet manazerského stylu vedeni

Zameéteni na lidi: (4+4+5+3+10+3+3+5+3)*0,2 = 6,6
Zameéteni na tkoly: (4+4+3+4+3+3+4+3+3)*0,2 = 6,2

Respondent 7 je opét Zena pracujici v Novasportu. Z Zen, které se ucastnily tohoto Setfeni
mé nejniz§i zaméteni na lidi 1 na utkoly. Svymi odpovéd'mi se nejvice piiblizuje

respondentovi 9 a respondentovi 5, coz jsou oba muzi.
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Respondent 8

Tab. 10: Odpovédi respondenta 8

Otazka | 3. [4.|5. 6. 7. (8. 19.[10. | 11.|12. | 13. | 14. | 15. | 16. | 17.] 18. | 19. | 20.
Skala |4 |4 |5|4 45|44 |3 | 4|44 |5[5]5|3|4]3
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Vypocet manazerského stylu vedeni
Zaméfeni na lidi: (4+4+5+3+4+4+5+3+4)*0,2 =7,2
Zaméfeni na tkoly: (4+5+4+4+4+4+5+5+3)*0,2 = 7,6
Respondent 8 je zena pracujici v Novasportu. Tato respondentka ma vysoké zaméfeni na
lidi 1 na ukoly, takZe se stejné jako pfedchdzejici respondenti umistila do tymového
vedeni.
Respondent 9
Tab. 11: Odpovédi respondenta 9
Otazka | 3. [4.|5.|6.|7. (8. 19.[10.| 11.|12. | 13.|14. | 15. | 16. | 17.| 18. | 19. | 20.
Skala | 5S|4 |3|5[4|5|1|4 |3 |3 |2 |2|4]|4|3|5]|5]5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypocet manazerského stylu vedeni

Zamgéieni na lidi: (5+5+5+3+3+2+4+5+5)*0,2 =74

Zaméfeni na tkoly: (4+3+4+1+4+2+4+3+5)*0,2 = 6

Tento respondent je muz pracujici ve spole¢nostt GRAMMER CZ. Ma vysoké zaméteni

na lidi a niZ§i zamé&feni na tikoly, coz z nej stale déla vedouciho tymového managementu,

ale blizi se také managementu typu Country-Club.

46




Respondent 10

Tab. 12: Odpovédi respondenta 10

Otazka | 3. |4.|5.|6.|7.|8. 10. | 11. | 12. | 13. | 14. | 15. ] 16. | 17. | 18.| 19. | 20.
Skala |3 [3 (5|4 (33 4 1414143454 |4]|4]|4
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
Vypocet manazerského stylu vedeni
Zamgéfeni na lidi: (3+4+3+4+4+3+5+4+4)*0,2 = 6,8
Zameéteni na tkoly: (3+5+3+4+4+4+4+4+4)*0,2 =7
Predposledni respondent ¢islo 10 je opét Zena pracujici v Novasportu. Z zen ma druhé
nejnizs§i zaméteni na lidi i na ukoly a ma velmi podobné vysledky s respondentem cislo 4,
coz je muz. I pfes niz$i ohodnoceni zaméteni na lidi a na ukoly se respondentka umistila
do tymového managementu.
Respondent 11
Tab. 13: Odpovédi respondenta 11
Otazka | 3. | 4.|5.|6.|7.|8. 10. | 11. | 12. | 13. | 14. | 15. ] 16. | 17. | 18.| 19. | 20.
Skéla | 5|3 |5|5|4]5 4 141355535454

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vypocet manazerského stylu vedeni

Zameéteni na lidi: (5+5+5+4+3+5+3+4+5)*0,2 = 7,8

Zaméfeni na tkoly: (3+5+4+5+4+5+5+5+4)*0,2 = 8

Posledni respondent Cislo 11 je zena pracujici pro firmu Novasport. Ma vétsi zameéteni na

lidi 1 na ukoly, které ji zafazuji do tymového managementu jako vSechny ptredchozi

dotazované.
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Grafické znazornéni odpovédi respondentii

Obr. 23: Vysledek styli vedeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

5.4 Zavér prizkumu

Zamérem tohoto Setieni bylo zjistit, zda je styl vedeni pfimo umérny pohlavi. Z obrazku
¢. 23 je viditelné, Ze nehledé na pohlavi se vSichni respondenti zafadili do tymového

managementu.

Vice nez polovina dotazovanych byly zeny. VétSina respondentli jsou zaméstnani ve
spolecnosti Novasport. Z grafii je patrné, ze vétSina respondentd povzbuzuje sviij tym,
aby se Ucastnili rozhodovani a snazi se realizovat jejich napady a navrhy, coZ miiZze vést
k vétSimu zapojeni a spokojenosti pracovnikll. Pro respondenty neni nic diilezit&jsiho nez

samotné dokonceni cile nebo ukolu, nebot’ v§ichni odpovédeli na Skale Cislem 3 a vice.

Vsichni dotazovani pozorné sleduji Cas, aby splnili ukoly v zadaném casovém ramci.
VétSina rada trénuje lidi na nové ukoly a postupy, coZ miiZe naznacovat pozitivni piistup
pro inovace ve firm& Vedouci pracovnici maji rddi narocné ukoly a podporuji
zaméstnance ke kreativité. Vice nez 90 % dotazovanych se ujistuje, Ze jsou zohlednény
vSechny detaily pfi dokoncovani slozit¢ho ukolu a je pro né snadné provadet nékolik

slozitych kol najednou.
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Vétsinu pracovnikll bavi Cist rizné ¢lanky o psychologii a poté je uplatiiovat i ve své
praxi. Respondenti se spiSe neboji ohrozit vztahy pii opravé chyb, ale snazi se je spise
neohrozit, nebot’ je pot¢ mozné, ze by mohla klesnout motivace a pracovni moralka
zaméstnancl. Pouze 63, 7 % dotazovanych spravuje svilj ¢as vzdy efektivné a bavi je
vysvétlovat detaily slozitého ukolu.

Vsichni respondenti povazuji za pfirozené rozdélovani velkych projektti na malé ukoly a
respondenti jsou zainteresovani do analyzovani problému, respektuji hranice ostatnich a
radi zaméstnanctm, jak zlepsit jejich vykon nebo chovani. Vice nez 90 % dotazovanych

¢te literaturu o jejich profesi a implementuje informace, které se nauci.
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6 Navrhy a doporuceni pro praxi

Tato kapitola je zaméfena na navrhy a doporuceni v oblasti stylti vedeni. V praktické ¢asti
bylo zjisténo, ze styl vedeni neni zavisly na pohlavi a vSichni respondenti vyuzivaji styl
tymového managementu. Nejsou proto nutné zadné radikalni zmény v momentalnim

vedeni, ale 1 pfesto je mozné navrhnout par doporuceni.

Zamgéieni na zaméstnance se stava stidle vyznamnéj$Sim a vzitym piistupem v oblasti
lidskych zdroja. Roste také jeho diilezitost hlavné v modernich organizacich. Spokojeni
a angazovani zameéstnanci jsou vice produktivni, méné méni zaméstnani a poskytuji lepsi

zakaznicky servis.

Organizace se ¢im dal tim vice snaZi vytvafet takové prostfedi, aby byli zaméstnanci
spokojeni a angazovani. Konkurence na trhu roste, proto se firmy se snazi ptilakat a
udrzet kvalifikovanou pracovni silu. Zaméfeni na zaméstnance muze byt klicovym

faktorem k dosazeni téchto cilli organizace.

Je proto Zadouci, aby vedouci pracovnici uzivali vedeni tymového managementu. Tento
management klade velky diiraz na spoluprici, participaci jednotlivych ¢lend tymu a
sdileni odpovédnosti mezi nimi. VSichni ¢lenové tymu jsou v tomto managementu
zapojeni do procesu rozhodovani, mizou sdilet napady a navrhy. Pracovnici k sobé
chovaji respekt a vyuziti tohoto typu managementu miize vést k lepsi komunikaci, vyssi
motivaci a produktivité, protoZe jsou zaméstnanci zapojeni do celého procesu a citi, Ze

svym nazorem mohou néco zménit.

Naopak autoritativni styl managementu by mél byt uzivéan jen v ur€itych situacich s mirou
uvazeni. Mlize byt uzit v situacich, kdy nutné rychlé rozhodnuti. Nicméné by se tento styl
nem¢l v dneSni dobé uZzivat pfili§, protoze by mohl vést k nizké motivaci zaméstnancti a

nasledné k nizké produktivite.

Z Setfeni je patrné, ze styl vedeni neni zavisly na pohlavi. Proto 1ze doporucit, aby firmy
nehled@ly pii ndboru novych pracovnikli do vedoucich pozic na pohlavi a vyuzivaly
manazerské testy. Tyto testy jim pomohou vybrat vhodného pracovnika do tymu, protoze
jim pomohou zhodnotit jejich zaméfeni na lidi a na ukoly. PomiZe to firmam posoudit

vhodnost a potencial jednotlivych kandidatt uchazejicich se o misto na pracovisti.
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Tab. 14: Kalkulace doporucenych testd pro stfeni a vy$si manazery

Multifaktorovy Dotaznik
Manazersky
Test osobnostni Pracovni styl zvladani |
sty
profil zatéze/stresu
Cena 500 K¢ 400 K¢ 400 K¢ 400 K¢
Zdroj: Vlastni zpracovani dle tcconline.cz (n. d.), 2024
Tab. 15: Kalkulace doporucenych testli pro manazera obchodniho tymu
Multifaktorovy Dotaznik
_ _ Manazersky
Test osobnostni komunika¢niho | Numericky test |
sty
profil stylu
Cena 500 K¢ 400 K¢ 300 K¢ 400 K¢
Zdroj: Vlastni zpracovani dle tcconline.cz (n. d.), 2024
Tab. 16: Kalkulace doporuc¢enych testd pro projektového manazera
Multifaktorovy Dotaznik
Manazersky
Test osobnostni Press test zvladani
styl
profil zatéze/stresu
Cena 500 K¢ 300 K¢ 400 K¢ 400 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle tcconline.cz (n. d.), 2024

Firma by za testovdni jednoho stfedniho nebo vyS$iho manaZera zaplatila 1700 K¢,

manazera obchodniho tymu 1600 K¢ a projektového manaZera 1600 K¢.
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Z.aveér

Zaveérem této bakalafské prace je mozné konstatovat, zZe se v dneSni dobé zabyvame
otazkami genderu a genderové rovnosti vice nez kdy dfive. Genderovad diverzita
predstavuje dilezity faktor pro UspéSné fungovani organizaci. Zkoumani genderové
diverzity v managementu piinasi poznatky o vztazich mezi pohlavim a manazerskymi
styly. Stanovenym cilem této bakalaice prace bylo zhodnotit, zda je styl manaZerského

vedeni zavisly na pohlavi vedouciho pracovnika.

V teoretické casti prace byl vysvétlen pojem gender, genderové role a stereotypy, byl také
popsén rozdil mezi pohlavim a genderem. Nasledné byla zminéna genderova diversita
v managementu, kde byl poté popsdn samotny management, diversity management a
probéhlo srovnani muzi a zen v managementu, kde byly popsany rozdily mezi pohlavimi
v managementu. Tteti kapitola teoretické ¢asti byla genderova diverzita v managementu

v CR a v posledni &4sti byl zminén test manazerského stylu vedeni.

Praktickd cast obsahovala pfedstaveni firem, ve kterych probihalo samotné Setfeni,
probéhlo seznameni s metodologii sbéru a vyhodnoceni dat. Dotaznik byl poslan do firem
Novasport a GRAMMER CZ. Jednalo se o dotaznik pro sebehodnoceni vedeni od Blake
a Moutona od Bostonské univerzity. Nasledné byly pisemné i graficky vyhodnoceny
vysledky jak skupiny, tak 1 jednotlivcl. Vysledky jednotlivell byly poté zaneseny do
grafu, kde je vidét konecny vysledek Setfeni a také odpoveéd’ na to, jestli je styl

manazerského vedeni zavisly na pohlavi pracovnika.

Poslednim krokem bylo navrzeni konkrétnich doporuceni a navrhi vyplyvajicich z

provedeného Setteni. Tyto navrhy mohou byt nadéale vyuZity v podnikové praxi.
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Priloha A: Dotaznik

Hodnoceni stylu vedeni testem GRID

Vazeni respondenti,

veénujte prosim par minut Vaseho Casu pro vyplnéni tohoto dotazniku od Bostonskeé
univerzity. Zkouma problematiku riiznych stylti vedeni mezi pohlavimi v ramci mé
bakalarské prace na téma Genderova diverzita v managementu. Dotaznik je zcela
anonymni.

Dékuji Vam za Vase odpovédi a Vas cCas.
V jaké pracujete firmé?

Novasport

Grammer

Jaké je VaSe pohlavi

Zena

Muz

Povzbuzuji sviij tym, aby se ucastnil rozhodovani a snaZim se realizovat jejich

napady a navrhy.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vizdy

Nic neni dilezitéjsiho nez dokonceni cile nebo ukolu.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vizdy

Pozorné sleduji plan, abych zajistil/a, Ze kol nebo projekt bude dokoncen vcas.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy



Bavi mé trénovat lidi na nové ukoly a postupy.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy
Cim je kol naro&néjsi, tim vic mé to bavi.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy
Podporuji své zaméstnance, aby byli kreativni ve své praci.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy

Pti dokoncovani slozitého ukolu se ujist’uji, Ze jsou zohlednény vSechny detaily.
Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vizdy
Je pro mé snadné provadét nékolik slozitych ukold zarovei.
Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vady

Bavi mé Cist ¢lanky, knihy a ¢asopisy o $koleni, vedeni a psychologii a pak to, co

jsem precetl/a uvadét do praxe.
Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vizdy
P¥i opravé chyb se nebojim ohrozit vztahy.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Efektivné spravuji svij ¢as.
Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy
Bavi mé vysvétlovat zaméstnanciim detaily slozitého ikolu nebo projektu.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vzdy



Rozdélovani velkych projektii na malé zvladatelné tikoly je pro mé piirozené.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Nic neni dilezitéjSiho neZ budovani skvélého tymu.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Bavi mé analyzovat problémy.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Respektuji hranice ostatnich lidi.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Poradenstvi zaméstnancim k zlepSeni jejich vykonu nebo chovani je pro mé

prirozené.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy

Bavi mé Cist ¢lanky, knihy a odborné ¢asopisy o mé profesi a pak implementovat

nové postupy, které jsem se naucil/a.

Nikdy 0 1 2 3 4 5 Vidy



Abstrakt

Suttnerova, N. (2024). Genderova diverzita v managementu [Bakalafskd prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Klic¢ova slova: gender, management, genderové role a stereotypy, genderova diverzita,

manazerské styly vedeni

Tato bakalarska prace se zamétuje na genderovou diverzitu v managementu. Cilem prace
je zhodnotit provazanost pohlavi a stylu vedeni dle manaZerské miizky. Prace je
rozde€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti jsou popsany hlavni témata
prace jako je gender, genderova diverzita nebo manazerské styly vedeni. V praktické ¢asti
jsou predstaveny firmy, kde probihalo Setieni. Nasledné byla uvedena metodologie prace.
Setieni v praktické ¢asti probihalo pomoci dotazniku, ktery byl rozeslan do vyrobnich
spole¢nosti. Byl vyuzit dotaznik pro sebehodnoceni vedeni od Blake a Moutona od
Bostonské univerzity. Vyhodnoceni probéhlo jak skupinové, tak i jednotlivé. V posledni
¢asti je shrnut cely vyzkum a jsou zde uvedené navrhy na doporuceni, které byly navrzeny
dle ziskanych vysledkli. Zhodnoceni celé prace odraZi dosazené poznatky pro oblast

genderové diverzity v managementu.



Abstract

Suttnerova, N. (2024). Gender diversity in management [Bachelor Thesis, University of

West Bohemia].

Key words: gender, management, gender roles and stereotypes, gender diversity,

managerial leadership styles

This bachelor thesis focuses on gender diversity in management. The aim of the thesis is
to assess the interrelationship between gender and leadership style according to the
managerial grid. The thesis is divided into theoretical and practical parts. In the theoretical
part, the main themes of the thesis such as gender, gender diversity or managerial
leadership styles are described. The practical part presents the companies where the
research was conducted. Subsequently, the methodology of the thesis was presented. The
investigation in the practical part was carried out by means of a questionnaire that was
sent to the manufacturing companies. The leadership self-assessment questionnaire by
Blake and Mouton of Boston University was used. The evaluation was done both in group
and individual. The last section summarizes the research and provides suggestions for
recommendations that were suggested according to the results obtained. The evaluation

of the whole work reflects the findings for the field of gender diversity in management.



