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1 Uvod

Kdyz jsem ptfemyslela o tématu své bakaldiské prace, rozhodla jsem se predevsim
zohlednit své dosavadni zkuSenosti a vzdélani. Genderové otdzky mé zajimaji jiz delsi dobu a
jelikoZ druhym rokem pracuji jako personalistka, védé€la jsem, Ze v mém Setieni budu chtit
spojit praveé téma genderu a personalistiky. Hledala jsem proto néjaké aktudlni téma, o kterém
se diskutuje a které je i pfedmétem medidlniho z4jmu, a napadla mne otidzka genderu ve
vyS$§im managementu. Konkrétné se zaméfim na to, zda se ve vySSim managementu
reprodukuji genderové stereotypy, tj. pfedstavy a poznatky o tom, jak by mél vypadat
»spravny* muz a ,,spravnd‘“ Zena, které si diky socializaci osvojujeme jiz jako déti, které
sebou jako laici neseme a podle kterych poté jedname a myslime cely Zivot. Jak vysvétluji
v ¢asti vénované metodologii, mam pro takovou studii velmi pithodné podminky.

Je pfitom zfejmé, Ze moderni spole¢nost se velmi dynamicky proménuje. Méni se
vyuzivani volného casu i naS hodnotovy systém, ale jednou z nejradikdlnéjSich zmén jsou
zmény v rolich Zeny. Méni se formy péce o déti i technické vybaveni a Zendm se tak uvolnuji
kapacity pro hledani novych forem seberealizace pfedevSim v zamé&stnani (Fischlova, 2005).
Presto ze vSech stran poslouchdame, jak malé procento Zen je zastoupeno na vrcholovych
pozicich at’ v politice, ve stitni spravé ¢i v managementu. Jako divody tohoto stavu se
nejcastéji udavaji zaméfeni Zen na rodinu, jejich mald priibojnost a sebevédomi. Podle fady
teoreticek je to ale pravé tradicni chdpani ,,Zenské* role a ,,Zenskych* vlastnosti, které limituje
Zeny v pfistupu do nejvyssich pozic. Jednim z pfinosii genderovych studif je, Ze zpochybnily
predstavu o této ,,pfirozenosti* rozdili a upozornily na jejich kulturni podminénost. Ptiblizily
tak Zendm moznost realizovat se v zaméstnani, bez toho, aby na né¢ bylo pohlizeno jako na
,»divné* ¢i ,,neptirozené®, ,,neZenské*.

Pro zkoumdni vyse uvedené otizky mam i osobni diivody. Diky mé praci mam
moznost sledovat kariérni drdhy muzi i Zen z prvni ruky. A tak jsem se jiZz nékolikrat
zamyslela nad tim, jakou maji Zeny moZnost se prosadit ve vy$$im managementu, zda se
projevuji bariéry jejich kariérniho postupu a zda muZi o Zendch pfemysleji stereotypné a
naopak. Moje osobni zkuSenost spoc¢ivad i v tom, Ze jsem dcera Uspé$né manaZerky, kterou
bych rozhodné¢ nemohla vyli€it stereotypné Zenskymi charakteristikami, ale ani stereotypné
muzskymi.

Po formdlni strance se prace sklada ze dvou Casti. V teoretické Casti objastuji zdkladni

pojmy, predkladam teoretickd vychodiska a zavéry tuzemskych i zahrani¢nich vyzkumu
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vénujici se této problematice. Ddle diskutuji manazerkou kariéru Zen a muZzl, zabyvadm se
genderovymi rozdily mezi muZi a Zenami, pfedstavuji zdkladni genderové stereotypy pojici
se k vnimani maskulinity a feminity, faktory ovliviiujici manaZerskou kariéru, motivace
manazerii a manazerek. Zminuji se také o bariérach kariérni drahy a poukazuji na souvislosti
mezi typem firmy, firemni kulturou a moZnosti prosazeni Zen v managementu. Dals{ kapitola
se zabyvd zastoupenim muZil a Zen na vrcholovych pozicich v Ceské republice. BliZe se pak
vénuji jejich ochoté cestovat, jelikoZ se jednd o jednu z mych vyzkumnych otdzek. Jako
posledni pfedstavuji ocekdvané trendy v prosazovani Zen v managementu a ndvrhy na
podporu Zen na vysokych pozicich.

V empirické Casti se pak dostdvam k jadru samotné price. Metodou kvantitativni
obsahové analyzy mapuji tzv. MAG' dotazniky, které ukazuji procentuelni zastoupeni muzii a
Zen ve vyS$im managementu mnou zkoumané firmy, ale také to, jakd adjektiva pouZzivaji
nadfizeni pro popis silnych a slabych stranek svych podiizenych a zda se v téchto popisech
odrédzeji genderové stereotypy. Vysledky své analyzy, které prezentuji formou kontingen¢nich
tabulek a grafi spolu s pfipojenymi textovymi komentéii, porovndvam se zavéry vybrané

literatury.

! Managing and Appraising Growth, dotaznik ,.fidici a hodnotici vykon®, jednd se o dotaznik, ktery je pro mnou
Setfenou spolecnost sestavovan externi agenturou. Na zdklad¢ tohoto dotazniku se hodnoti zaméstnanec za
uplynul rok, vyhodnocuje se jeho perspektiva pro spolecnost a sestavuje se rozvojovy plan zaméstnance.
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2 Teoreticka ¢ast

Jak jsem jiz nastinila vySe, v teoretické Casti nejprve ozfejmim pojem gender a
vysvétlim, kterd témata zkoumaji genderova studia, ddle se budu zabyvat stereotypy,
konkrétn¢ se pak zaméfim na genderové stereotypy. Podivim se bliZe na postaveni Zen na
trhu préce, na rozdily v kariérnich drahdch muZza a Zen a na bariéry branici Zendm ve vstupu
na vyssi pozice. V posledni podkapitole se zaméfim na postaveni muzii a Zen na fidicich
pozicich v CR, hlavné na rozdily v ochoté stéhovat se za lepsi pracovni pozici. Teoretickou

¢ast zakoncuji podkapitolou o ocekdvanych trendech v prosazovani Zen v managementu a

navrzich na podporu Zen na vysokych pozicich.

2.1 Gender- stru¢ny uvod do problematiky

Pro mé Setieni je kliCcovy pojem ,,gender®, ktery je jednim ze zdkladnich socidlnich
konstruktli, pfitomnych na vSech trovnich spoleCenského Zivota. Tento pojem vyjadiuje
predstavu, Ze se lidé déli na Zeny, které se vyznacuji zenskymi, femininnimi charakteristikami
a vlastnostmi, a muZe, kteti se vyznacCuji muZskymi, maskulinnimi charakteristikami a
vlastnostmi. Tyto socidlni konstrukty jsou kulturné a historicky specifické, v raznych
obdobich a kulturach se 1isi (Pavlik, 2006). Jejich zavaznost tedy nevyplyva z ,,pfirozenosti, ale
je pouze docCasnym stupném vyvoje socidlnich vztahli mezi muzi a Zenami (Kfizkova, Pavlica,
2004).

Gender je tedy urcity vztahovy koncept (maskulinita je smysluplnd, pouze ve vztahu k
feminit¢), ktery je zdroven asymetricky, maskulinita je totiz téméf ve vSech spole¢nostech
nadfazena feminité, a zaroven je brana jako norma, od které se feminita odvozuje (Kimmel in
Pavlik 2006). Je to tedy také urcity mocensky vztah (Bourdieu, 2000), ktery vyjadiuje, Ze
vlastnosti a chovani spojované s obrazem muze a Zeny jsou formovany kulturou a spole¢nosti
a slouzi k udrzovani spolecenskych hierarchii. Charakteristicky pro genderové konstrukce je
také fakt, Ze v kazdé kultufe vedle sebe nalezneme riizné definice maskulinity a feminity,
které nejsou rovnocenné. Vici hegemonni maskulinité, kterd je spojovdna s dominanci,
racionalitou, ambicidznosti €i nezdvislosti, a preferované feminité, se kterou je asociovand
zranitelnost, emocionalita ¢i pasivita, se musi vymezovat vSichni jedinci dané spole¢nosti
(Kimmel in Pavlik, 2006).

Historicky zavedeni pojmu ,,gender” do feSeni otdzek vztahli Zen a muZzi souvisi s tzv.

druhou vInou feminismu, kterd se objevila na konci 60. let minulého stoleti. Na rozdil od prvni
8



viny, kterd se zaméfovala na zpfistupnovani zakladnich spolec¢enskych prav a piileZitosti Zenam se
hlavni otdzkou druhé viny feminismu stala hlubsi pfeména spoleCnosti. Praxe totiz ukdzala, Ze
formélné stejnd moznost podilet se na urcitych oblastech spoleCenského Zivota nerovnosti mezi
muZzi a Zenami v neodstrafiuje a ani nefesi (Archer, Lloyd, 2002).

S pojmem gender se poji genderova studia (gender studies). Tato védecka disciplina se
zjednoduSené vénuje aplikaci genderové perspektivy na socidlni realitu, a to nejen v soucasnosti,
ale 1 v minulosti. Zabyvd se historickym i souCasnym postavenim Zen a muzl v riznych
spolec¢nostech, vlivem feministickych teorii a metod ve véd¢ a vyzkumu ¢i genderovou a sexudlni
symbolikou a kontextualizaci”. Dal$im z cilii je sledovat a interpretovat empirickd data o rozdilech
a zvlastnostech Zen a muzil, ale zdroven se snazi rozvijet i genderovou senzitivitu a ,,kultivovat
analytickou schopnost z pohledu gender v socidlnich a kulturnich otdzkdch urcité doby a to i

véemé socidlni politiky* (Siklovd, 1999: 12).

2.2 Stereotypy

Stereotyp je oznaleni pro sdileny zjednoduSujici souhrnny popis urCité spolecenské
skupiny. MiiZze byt pozitivniho ¢i negativniho charakteru a s tim ¢i onim stereotypem je - €i v
minulosti byla - spojovédna prakticky kazda spolecenskd skupina (Archer, Lloyd, 2002).

Stereotypy piebirdme v procesu socializace, neziskame je svou vlastni zkuSenosti, a
jsou udrZovany prostfednictvim tradice (Nekonecny, 1997). Stereotypy ndm usnadiiuji nasi
cestu svétem ve kterém se stdle setkdvdme s novymi lidmi a vécmi. Tim ustupuje nejistota a
urity strach z neznama, ktery z takovychto setkani plyne. Pro moji praci budou stéZejni

stereotypy, které se poji k Zendm a muzim, nazyvame je genderové stereotypy.

2.2.1 Genderové stereotypy

Kolikrat jsme to jiz slySeli- ,,Zeny stdle jenom mluvi“ nebo ,,vSichni muzi jsou stejni*.
V obou piipadech se jednd o zevSeobectujici postoje, do kterych zahrnujme vSechny ¢leny
kategorie ,,muz* ¢i ,,Zena* (Archer, Lloyd, 2002), nebo-li o ,.zjednodusujici popisy toho, jak
md vypadat ‘maskulinni muZ” ¢i femininni Zena’. Jsou univerzdlné platné, nebot se
predpoklddd, Ze charakteristiky tvorici genderové stereotypy vsichni prislusnici daného
pohlavi* (Renzetti, Curran, 2005: 21-22). Stejné jako ostatni typy stereotypl i ty genderové
potladuji rozmanitost. Clovék o takovych stereotypech obvykle uvaZuje bipoldrng, normélni

muzZ se nevyznacuje Zenskymi vlastnostmi a naopak (Deaux, Kite in Renzetti, Curran, 2005).

? www.fhs.cuni.cz/gender



Stereotypy jsou zdrojem predsudkii a diskriminace urcitych skupin, v pifipadé téch
genderovych Zen. Mnozi lidé se stereotypim vymykaji a pak jsou ¢asto povaZovani za
,.divné®, ,abnormalni*‘ ¢i dokonce ,,zkazené* (Renzetti, Curran, 2005).

Lidé tedy na zdkladé¢ genderovych stereotypii bezdécné pfipisuji druhym urcité
vlastnosti a schopnosti. Jenom pfipomenu, Ze ,,genderové stereotypizovani je proces, ,, kterym
se urcité chovdni, postoje a emoce zarazuji jako primérené a patricné pouze pro jedno
pohlavi a ddl uz se pak jednd tak,jako by slo o prirozené nebo dané odlisnosti — a nikoli o
odlisnosti socidlne naucené.” (Gjuricova, 1999: 77).

Zenam jsou stereotypné pfipisovany vlastnosti jako citlivost, empatie, $patny logicky
usudek a neschopnost technického mysleni. Muzim jsou pak pfipisovany vlastnosti jako
ambicidznost, odvaha a schopnost ekonomického a technického mysleni (Williams, Benett in
Archer, Loyd 2002). Podle Setfeni Janet Spence (Spence in Archer, Loyd, 2002) se k muzim

a zenam vazi nasledujici vlastnosti:

typicky Zenské

vlastnosti typicky muzské vlastnosti
pomahd ostatnim chova se jako viidce
naslouchd ostatnim Soutézivy

kreativni nevzddva se lehko
neskryva emoce Sebejisty

citlivd Nezavisli

laskava ustoji tlak

taktni nenechd se lehko ovlivnit
plna porozuméni dobry v byznysu

Zdroj: upraveno podle Spence et al. in Archer, Loyd 2002

Tyto a dalsi vyzkumy (napt. Eagly 1987, Eagly et al. 2000, Yount 1986 in Archer,
Lloyd, 2002) jasn¢€ dokazuji, Ze stereotypické rysy plynou z tradi¢nich socidlnich roli muZze a

zeny.

2.2.1.1 Genderové stereotypy v zaméstnani
Pro ceské prostiedi bylo vypracovdno nékolik studii zabyvajicich se genderovymi

rozdily na pozicich vys$§iho managementu (Ktizkov4, 2002, Ktizkova et al., 2006, Dudov4,
2006, Vlach et al. 2008, Fischlova, Gazdagova 2006). Jednalo se vzdy o kvalitativni vyzkumy

rizného vzorku lidi plsobicich na manazerskych pozicich, v riiznych typech spolecnosti.
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Vsechny Setfeni dochdzi k podobnym zavéram. Jednim z nich je, Ze manaZefi a manaZerky
k vyzdvihovani rozdilii mezi stylem price a osobnosti Zeny a muZze pouZivaji skoro ty samé
genderové stereotypy (Kiizkova et al., 2006, Dudovd, 2006, Vlach et al. 2008).
V rozhovorech pak respondenti zcela stereotypné vyzdvihuji vlastnosti podle genderového
rozdéleni na Zenské a muZské. Takto se projevuji jak Zeny tak i muZi. Zeny si ¢asto na
ostatnich Zendch vSimaji stereotypnich vlastnosti, které ale vnimaji pozitivné. Ostatni Zeny tak
popisuji jako plné porozuméni, pedlivé, vytrvalé, intuitivni, empatické s citem pro lidi. Zeny
popisuji manazerky jako psychicky odolné, schopné se vcitit do pocitii druhého, tolerantni a
pIné porozuméni (Ktizkova et al., 2006).

Zeny manaZerky obecné Gastéji neZ muZi manaZefi zastivaji nazor, Ze individudlni
rozdily jsou vétsi nez rozdily, které by bylo mozné identifikovat mezi muzi a Zenami obecné.
Presvédceni, Ze muZzi jsou agresivni, maji vétsi nadhled a soutéZivost, jdou dravéji za svym
cilem a Ze zZeny manazerky jsou vice empatické, citlivé, peclivé, vice zaméiené na detail a
schopné dotahnout véci do konce, je velmi silné jak mezi manazerkami, tak mezi manaZery
(Ktizkova et al., 2006).

Z. Setteni, které provedla Dudovd u manazerii a manaZerek vyplynulo, Ze nékteii
manazeti ocenuji vétsi citlivost a zaméfeni Zen na vztahy a dokonce tvrdi, Ze Zeny jsou
diplomatictéjsi nez muzi, jelikoz pfi kazdém jednani nevystupuji silov€. ProtoZe Zeny maji
vetsi empatii, dokdZou odhadnout situaci a jit presné k tomu, ¢eho je potieba dosdhnout.
Zenskou citlivost hodnotili negativné spi$e muZi neZ Zeny. Citlivost, porozuméni a empatie se
tak v muzskych oc¢ich ¢asto méni na ndladovost, emotivnost az hysterii (Dudova, 2006). 1
kdyZz nékteti muzi také ocenuji stereotypné Zenské vlastnosti jako vyhodné pro manaZerskou
pozici, dulezité je, Ze Zeny nikdy nehodnoti tyto vlastnosti u Zen manaZerek negativné a to
ziejm¢e proto, ze podvédomé citi potiebu se s nimi identifikovat (K#izkova et al., 2006).
Pausalizace rozdilli v Zenskych a muzskych vlastnostech se vyrazné projevuje v odkazu na
tymovou spoluprici. Naprostd vétSina manaZeri a manazerek se priklani k tomu, Ze pro
tymovou praci je vhodné mit kolektiv smiSeny podle pohlavi (Ktizkova et al., 2006).

Stereotypizovani manaZerskych vlastnosti podle genderu je u manaZeri a manaZerek
natolik silné, Ze muZzeme tvrdit, Ze se z velké ¢asti nezaklada na ovéfené zkuSenosti, ale na
zveliCovani rozdilii, potfebé odliSovat, vymezovat a hodnotit a vychézi z toho, Ze Zeny zatim

nejsou béZné a dostateCné zastoupeny v fidicich pozicich a zcela rovnocenné s muZi
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akceptovany (Havlovd, 1996). Velmi siln¢ se smérem tomto ohledu projevuje koncept
tokenismu® (Renzetti, Curran, 2005)

Zamgéstnavatelé maji tendenci hodnotit své podiizené v zavislosti na tom, zda se jedna
o Zenu ¢i muZe (Renzetti, Curran, 2005). Jako Zenské vlastnosti jsou c¢asto uvadény
intuitivnost, empatie, komunika¢ni dovednosti, smysl pro porddek, dodrzovani pravidel,
emotivnost, trpélivost, prakti¢nost, orientace na vysledek a tymovéa prace. U muzil to jsou pak
charakteristiky jako rychlé rozhodovani, prosazovini sebe, tendence riskovat, piehlizet
detaily, racionalita, zaméfeni spiSe na véci a problémy nez na mezilidské vztahy, technické
mysleni, niz$i odolnost vic¢i zatézi (Renzetti, Curran, 2005). K podobnym zavérim dosla
v ¢eském kontextu i studie SonddZ postoju zaméstnavatelii k uplatnéni Zen v managementu
(Fischlovd, Gazdagovd, 2006). MuZi byli respondenty hodnoceni jako individualisté,
vyznacujici se tim, Ze se rozhoduji rychleji, s mensim poctem podkladii, ale zato bez ohledu
na spravnost rozhodnuti. Zeny naopak potfebuji na rozhodovéni del3i ¢as, vice podkladi a
informaci, vyznacuji se tymovou praci a maji také lepSi socidlni dovednosti (Fischlov4,
Gazdagova, 2000).

Uvedené charakteristiky odrdzeji tradi¢ni, historicky vzniklou dé€lbu priace ve
spolecnosti, kterd cestou genderovych stereotypil zatim ptfedurcuje i vychovu, vzdélani,
pracovni uplatnéni, kariéru a ekonomické chovani Zen a muzi (Bourdieu, 2000). Rigiditu
téchto vztahli ve spole¢nosti umoctiuje i snaha zaméstnavatell koupit na trhu pracovni silu pfi
vynaloZeni co nejmens$ich ndkladi s oekdvanim maximélniho uZzitku, tj. na manaZerskych
pozicich se ocekava plny vykon bez ohledu na ¢as a rodinu. Zamé&stnavatelé tak uptednostiuji

muze, ktefi jsou ,,osvobozeni* od starosti o rodinu (Vlach et al., 2008).

2.3 Zeny a pracovni trh
V této kapitole bych se rdda zaméfila na postaveni Zen na trhu prace a budu se zabyvat

jak horizontdlni, tak vertikdlni segregaci pracovniho trhu podle genderu a piedstavim zakladni
studie zabyvajici se problematikou genderu v managementu. Na zavér ukdzu, Ze i typ firmy
nebo firemni kultury ovliviluje prosazeni Zen v managementu.

Trh price je instituci, kterd zajiStuje, Ze ekonomika muze disponovat pracovnimi
silami v pozadované struktufe a soucasn¢, zZe i pracovni sila md mozZnost ziskat prostiedky,

které potiebuje ke své reprodukci. Ustava Ceské republiky a Zdkonik prace zajistuji Zendm

? Viz. kapitola 2.5.6.1.1
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rovnost, realita je ale jind. O nerovnosti Zen na pracovnim trhu svéd¢i genderové rozdily,
nerovnosti &i diskriminace, které vytvaii pracovni systém (Cermakovd, 1999). Piedpoklady
tykajici se toho, jaky typ price je ,,vhodny* pro Zeny a muZe, pomohly historicky vytvofit
dudlni trh priace (Renzetti, Curran, 2005). Pracovni trh je rozdélen na Zenskd a muzska
zamestnani, Zeny tak pronikaji jen téZzko do tzv. muZskych profesi ¢i na vrcholové pozice
(Oakley, 2000). Na zdkladé genderovych stereotypil jsou muzi smefovani do oblasti vefejné a
Zeny vykédzidny do oblasti soukromé, na zdklad¢ jejich piedpoklddanych vlastnosti a
osobnostnich motivaci: ,,NiZsi zastoupeni Zen v managementu souvisi s celkovym
uspordddnim pracovniho trhu, ktery je nastaven pro osoby bezdétné a primdrné se vénujici
pracovni c¢innosti, resp. se strukturou spolecnosti viibec, coZ je zretelné prdve na rodinné
politice* (Vlach at al., 2008: 56).

Trh v podstaté vyZaduje a podporuje tradi¢ni model genderové délby prace. Pokud
chce muz délat manazerskou kariéru, nutné¢ to piedpokladd, Ze za nim, bude stit jeho
partnerka, kterd se bude starat o rodinu. Zeny manaZerky tuto moZnost nemaji, jelikoz muZi
nepfebiraji svou &ist zodpovédnosti za rodinu a domdcnost. Zeny jsou tak nuceny
manazerskou kariéru propojit s péci o rodinu a podporou kariéry svého muZze; je to od nich
ocekdvano jako manzelska povinnost. Dostavaji se ovSem do nelehkého postaveni a rozhoduji
se mezi svou vlastni kariérou, coZ nezfidka znamend vzdani se rodinného Zivota, a pé¢i o
rodinu, a tedy vzdani se vlastni kariéry. MuZi manaZefi maji tak oproti svym protéjskt
nespornou vyhodu domaciho servisu, zajisténé péce o své déti a ostatni potifebné Cleny rodiny
(Vlach et al., 2008).

Vyznamnym momentem je také horizontalni segregace pracovniho trhu podle pohlavi,
ktera smcfuje Zeny do feminizovanych odvétvi (Oakley, 2000). V myslich mnoha
zamestnavatelll a Siroké vefejnosti tedy skutecné zlstdva siln¢ zakofenéno presvédéeni, Ze
existuji urcitd zameéstnani, kterd nejsou pro Zeny nebo muze od pfirody vhodné (podle Reskin,
1993; Tallichet, 1995 in Renzetti, Curran, 2005). Zeny jsou tak smé&fovany do oblasti, které
jsou pro n¢ povazovany za vhodné na zdklad¢ stereotypl. Tyto faktory plisobi i pfi vybéhu
povolani.

Studie ukazuji, Ze zaméstnavatelé Casto ¢ini rozhodnuti o piijeti do prace na zdkladé¢
presvédceni, jaké typy zaméstnani maji zeny rady (napt. Vlach et al., 2008, Kiizkova et al.,
2006). Obecné se napiiklad v&fii, Ze Zeny preferuji zamé€stndni, kterd jsou cistd a relativné
snadnd. A tak zaméstnavatelé, ktefi provadéji nabor do tradi€né¢ muzskych oblasti, mohou své

rozhodnuti nepiijmout Zenu ospravedlnit tim, Ze Zena by takovou prici nechtéla nebo by v ni
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nebyla Stastnd, protoze jde bud’ o Spinavou, nebo obtiznou praci (Renzetti, Curran, 2005).

Pracovni prostredi tak vyhovuje spiSe muzskym rolim.

2.3.1 Gender a Management
Soucasnd spolecnost je v mnoha smérech produktem naSich neddvnych predki,

v jinych aspektech ale podléha cetnym zméndm. Zménila se rodina jako primarni spole¢enska
instituce, jak co se tyCe funkci, tak co do fady kvalitativnich i kvantitativnich pozadavka.
Meéni se vyuzivani volného Casu i na§ hodnotovy systém. Méni se 1 pracovni trh, kdy prudce
roste pocet administrativnich pracovnich mist, rozSifuje se spektrum manazerskych pozic,
odbornych pracovnich mist atd. (Fischlova, 2005).

Prestoze stdle pretrvavaji tradicni genderové stereotypy a genderova délba roli
v rodin€ a na pracovisti, oproti minulym obdobim stoupd pocet zaméstnanych Zen, mnoho z
nich védomé ¢i nevédomé zpochybnuje tradiéni zplsoby chovani a své socidlni role a
nasledné tak dochdzi k novému chédpani jejich cili a potfeb. Tak ndsledné dochdzi i k vyse
zminéné restrukturalizaci hodnotového systému zen (Havlova, 1996).

Socidlni a ekonomicky vyvoj se nemohl vyhnout ani managementu a fizeni. Od
zdkladnich primyslovych procesi se pfechdzi k sloZitym a rozmanitym aktivitim zaloZenych
na informacich, coZ vede k tomu, Ze se na manaZerské pozice dostdva stile vice lidi. Lidé
v manaZerskych pozicich jsou nejcastéji poveéifovani tkoly dozoru, koordinace, integrace a
interakce v zdjmu splnéni cilii organizace ¢i firmy (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Dalsim diisledkem socidlnich a ekonomickych zmén je neustdle se rozSifujici rdmec a
rozmanitost toho, co je od manazer ocekdvano. Permanentni zmény socidlni a ekonomického
prostiedi jsou doprovédzeny nejistotou a rizikem, coz je protiklad k vyzvé a pfilezitosti
spojovanymi s manazerskou pozici. Jedna z definic charakterizuje ¢lovéka na manazerské
pozici jako ,,cloveka, ktery podporuje a koordinuje usili jinych lidi smérujici k dosaZeni cilu
spolecnosti* (Fischlova, 2005: 8).

Struktura managementu vychdzi z fidicich tdrovni, na kterych manaZefi a manazerky
pusobi. Obecné se rozliSuji tfi drovné fidicich pozic. Za vyS$i management se povazuji
pracovnici . a IL. fidici urovné. Jednd se o vedouci organizace (I. droven) a jeho piimé
podiizené, které maji své podtizené (IL.uroven). III. troven je obsazend pfimymi podfizenymi
manazeri a manazerek II. drovné, jednd se tedy o stfedni management (Fischlova,

Gazdagova, 2006).

2.3.2 Prehled studii zabyvajicich se problematikou genderu v managementu
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V této podkapitole bych rdda shrnula tuzemské a zahrani¢ni studie zabyvajici se
problematikou genderu v managementu. Samostatnou oblasti vyzkumu je nerovnost
v platovém ohodnoceni mezi muZi a Zenami na pozicich vy$§tho a vrcholového
managementu”.

Tézko bychom mohli zpochybnit fakt, Ze se ve vysokych manazerskych funkci
uplatituje méné Zen nez muzli. Tato skutecnost byla ale aZz do neddvné doby5 brana jako
samoziejmd a naSli bychom pouze malo lidi, ktefi by se ji snaZzili zpochybnit ¢i dokonce proti
ni bojovat. AZ s ndstupem druhé viny feminismu, tj. od 60. letech 20. stoleti, se o tuto
problematiku projevuje vétsi zdjem a poukazuje se na to, Ze to jsou pravé muzi, ktefi
pfevazuji na fidicich pozicich v organizacich (Vlach et al., 2008). Nértst spoleenského
zdjmu o rovné zastoupeni muzl a Zen na fidicich pozicich lze pozorovat mimo jiné i na
vydavani zvySeného poctu odbornych Casopist, projekti a organizaci zabyvajici se timto
tématem®

Otazka Zen na fidicich pozicich neni uplné€ neprobddanym polem. Prvni studie, které
vznikaly do 70. let 20. stoleti nazyvame jako ,tradi¢ni* (napf. Frederik Taylor 1913, Max
Weber 1964, Michael Crozierem 1964, Elton Mayem 1945) a jsou charakteristické popirdnim
a nereflektovani faktu, Ze Zeny se téméf viibec nevyskytuji na manazerskych pozicich a
ignorovanim rozdild v Zivotnich podminkdach, strategiich a zkuSenosti muZzi a Zen. Proto jsou
oznacovany jako ,.generové slepé* Ci ,.generové neutrdlni**’ (Ktizkova, Pavlica, 2004: 86).
Prilom nastdvd s vyddanim knihy Rosabeth Moss Kanter (1977) Men and Woman of the
Corporation. Kanter jako jedna z prvnim vzala v potaz vliv genderu na fidicich pozicich
v managementu. Tuto kategorii ale nepovazuje za hlavni pfi¢inu nerovného postaveni Zen a
muzl. Urcujici je pro jeji teorii postaveni jedincii v organizaci. Organizace jeSté stdle
povazuje fidici pozice za generove ,,neutralni*“ (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Prvni publikace, které upozornily na to, Ze téma genderu v managementu nemuze byt

brano jako ,neutrdlni, vznikly v USA a datuji se do 70. let minulého stoleti. MUzZeme je

* Tuto problematiku v mé bakalétské praci nezmifuji, hl. z diivodu, Ze pro moje Setfeni jsem neméla k dispozici
data tykajici se platového ohodnocené zaméstnancu.

> Diskuze o rovnosti Zen a muzi probihd jiz od 50. let, nicméné o problematice zabyvajici se postavenim Zen
v managementu se zacalo diskutovat aZ s ndstupem druhé vlny feminismu.

% Nap. ¢asopis Gender, rovné piileZitosti, vyzkum nebo zpravodaj rovné piileZitosti do firem, v cizing hl.
Casopis Woman in Management Review, Gender, work and organization a gender in management review.

7 Genderovi neutralita “ur¢ita skute¢nost je na existujicim uspofadanim spole¢enskych vztahti mezi muzi a
zenami nezavisld” (Kiizkova, Pavlica, 2004: 87).

Genderova slepost- ,,vztahuje se k ignorovani nebo nemoZznosti brat generovou dimenzi spole¢nosti v tivahu®.
Prezentace néjakého faktu jako generové neutrdlniho je Casto vyrazem “genderové slepoty* (Kiizkova, Pavlica,
2004: 87).
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rozdé¢lit do dvou hlavnich sméra (Broadbridge, Hearn, 2008). Prvni typ publikaci se zabyva
prizkumem trhu z hlediska rovnomérného zastoupeni obou pohlavi. Tato literatura se
odvoldvd na studie politické ekonomie a textl ovlivnénych marxistickym socidlnim
feminismem (KiiZkova et al., 2006). Druhym typem je literatura vénujici se pfimo Zenam
v managementu (Broadbridge, Hearn, 2008). Tyto teorie se vSak jesté nezabyvaly SirSimi
souvislostmi tykajici se tohoto tématu. Zamétovaly se spiSe na jednotlivce a na absenci
ruznych muZzskych kompetenci potfebnych pro vykondvani vedoucich funkci. Podle A. Wahla
pochédzelo objasnéni nerovného postaveni Zen na pozicich vySSiho managementu od
samotnych Zen. O Zenach, které se vyskytovaly na vedoucich pozicich se myslelo, Ze si
kompenzuji n¢jaké nedostatky, kterymi trpi v dasledku své vychovy ( Wahl in KfiZkova et al.,
2006).

Dalsi obrat ve zkoumani nerovnovdhy mezi pohlavimi na fidicich funkcich pfinesly az
studie 90. let dvacatého stoleti. MensSinové zastoupeni Zen na manaZerskych pozicich vnimaly
jako dusledek strukturdlnich ptekazek, na které Zeny narazeji prave proto Ze jsou Zeny, tj.
z diivodu svého pohlavi. JelikoZ jsou Zeny v organizacich v menSiné, je samozifejmé, Ze
struktury téchto organizaci budou nastaveny spiSe podle muzskych méfitek. Tyto struktury
zéaroven opisuji vztahy ve spolecnosti jako celku, tak jsou tedy konstruktem této spolecnosti.
Piikladem muze byt teorie sklenéného stopu (CSU)®. Vyzkumy (napi. Cermakova, 1997,
Cermakova et al., 2000, 2002a, 2002b, Kiizkova et al., 2006) ukazaly, Ze muZi skute¢né
asociuji muze a maskulinitu s produkci a racionalitou a Ze v soucasnych organizacich
prevlada paternalismus a ,,muzsky* ladénd neformélnost, toCici se kolem sexistickych vtipt,
alkoholu a sportu.

Analyzy soucasného managementu (napf. Gherardi, 2005) potvrdili, Ze manaZerské
praktiky se zaklddaji na urcitych genderovych piedpokladech a rozhodné je nemuzeme
povazovat za objektivni &i neutrdlni, ale pravé naopak. Usp&ny manaZer se spojuje
s vlastnostmi jako je autoritativnost, paternalismus, podnikavost, ambiciéznost, racionalita a
neemotivnost, jedna se tedy o Cisté maskulinni vlastnosti. Zaroven tak popisuji tak vzor, podle
kterého se muZzi chovaji jako manazefi a jako muzi zaroveini: ,,Po Zendch se tak chce, aby
zastdvaly protichudné role Zenského genderu a muZského byti v organizaci®“ (Gherardi in
Kfizkova et al., 2006: 24).

Stejny pohled sdili i autofi studie Gender v managementu, kteti provedli Setfeni a

dosli k zavéru, Ze oblast managementu je ve skute¢nosti plnd muzskych ideologii a hodnot,

8 http://www.czso.cz/csu/cizinci.nsf/kapitola/gender pojmy
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pficemz hlavni je obraz raciondlniho, objektivniho a vykonného muZe zastupujiciho
v organizaci patriarchdlni hlavu rodiny (Ktizkové et al., 2006). Tak se vytvaii maskulinni
etika priace a soucdsti této etiky price je predstava neptferuSované vzestupné dlouhodobé
kariéry vramci jedné organizace, podporujici ,konstrukt zivitele rodiny*“ a vyzadujici
dlouhou pfitomnost v zaméstndni (Havlovd, 1996). Ztoho tedy miZeme usuzovat, Ze
genderové stereotypy odporuji béZné praxi.

Zaméstnavatelé  pfi  najimani managementu zatim  preferuji  pracovniky
s neprerusovanou profesni a fidici kariérou (Vlach at al., 2008). Zaroven ale pozorujeme
cetné zmény. Decentralizace, downsizing, zplostovani organizacni struktury, zvySeni
flexibility, nejistoty, nestability a ndstup novych ,,jemnéjSich“ manaZerskych stylll, oznamuji
pravé konec této tradicné chdpané kariérni drahy, tj. celoZivotniho vzestupného a
ptedvidatelného postupu v rdmci jedné firmy (Broadbridge, Hearn, 2008, 1994). Podle
sociologickych analyz (napt. Cockburn 1983, Walby 1986, Pringle 1988) se jednd o
maskulinni fakt, ktery zdiraziiuje genderovou povahu mocenskych vztahti v soudobych
organizacich (Ktizkova et al., 2006). Tak se tedy tvoii novy moderni typ kariéry, kterd se
podoba kariéram Zen (Broadbridge, Hearn, 2008, 1994). Tato nova ,,moderni* kariérni drdha
nemusi mit nutn¢ vzestupny charakter, nejednd se také o nepferuSovanou drdhu, casto v ni
dochdzi k zméndm pracovniho mista, stejné tak jako se objevuji periody nezaméstnanosti,
které se v tradicné chdpané kariérni draze téméf nevyskytuji. Zaroven se ale zvySuje pracovni
nasazeni, prodluzuje se Cas straveny v préci a tak je pro Zeny i tento novy typ kariérni drahy,
za podminky, Ze se nechtéji vzdat péce o svou rodinu, stale téZko dosaZzitelny.

Diusledkem téchto zmén je zpochybniovani dominantniho postaveni muzi v organizaci,
ti Casto na tyto zmény reaguji neadekvdtn€, vnimaji probihajici procesy jako hrozbu a jejich
reakce (machismus a maskulinni praktiky) je namifena proti Zendm v organizacich. To je
zpusob, jakym si snazi ve firmach udrZet své vysadni postaveni (Maile in KfiZkova et al.,
2006).

Dalsi nazor na disledky zmén v organizacich uvadi Kerfoot a Knights (Kerfoot, D.,
Knights, 1996). Podle jejich ndzoru se novy vyvoj projevi tak, Ze pro muzZe zacne mit
soukromy Zivot vétsi hodnotu. Tato zména muzskych priorit bude znamenat, Ze i Zeny budou
mit snazs8i nalézt partnera, ktery nebude prioritami ohroZovat jejich vlastni profesni rozvoj.
ZhorSené podminky navic vyusti v pozndni, Ze dvé kariéry vrodiné piedstavuji urcitou

pojistku v dobé& pracovni nejistoty.
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Jinym aspektem zmén organizaci je podle Deborah Kefooth a Davida Knightsse
»Zpochybnéni samotného spojeni prdce, managementu a maskulinity* (Kerfoot, Knights,
1996: 93). Domnivaji se, Ze diisledkem zmén (hlavné zjednoduSeni a zeStihleni organizaci)
doslo ke zpochybnéni tradi¢niho funkéniho uskupeni a specializaci v managementu, mizeme
pozorovat také oslabeni vertikdlnich linii. Konven¢ni formy manazerské kontroly zacaly byt
problematizovédny a tak stoji za uspéchem moderniho manaZera jiné schopnosti neZ tomu bylo
diive. Nyni se vyZaduje schopnost vést a vyjedndvat v uzsich skupinich zaméstnancti pomoci
svého osobniho vlivu a mezilidskych dovednosti. Tyto kompetence se povazuji obecné spise
za Zenskou doménu. Tak by tedy Zeny mohly byt v urcité vyhod¢ (Kerfoot, Knights, 1996).

Vysledky zahrani¢nich vyzkumu také poukazuji na to, Ze hierarchickd a genderova
povaha moci v managementu by neméla byt chdpana jako homogenni ¢i monolitickd. Mezi
muzi a Zenami v managementu existuje velké mnozstvi odliSnosti, které odrazeji a posiluji

v v

moznosti soupefeni a konfliktu (Collinson, Hearn in Ktizkova et al., 2006).

2.3.2.1 Zavislost mezi typem firmy a moznosti prosazeni Zen
Zamgéstnanci jako lidské zdroje jsou nejcennéjSim faktorem, ktery rozhoduje o

prosperité a konkurenci schopnosti firmy. Usp&$né firmy si uvédomuji dilleZitost vyuZzivani
lidskych zdroji. Osobni dispozice a schopnosti jsou v populaci rozlozeny dle Gaussovy
k¥ivky’- vybér lidi s vy$§i drovni schopnosti a dal§ich dispozic je limitovan jejich niZz§im
vyskytem v populaci. Se vzristajicim tlakem na konkurenceschopnost vzristd i zdjem na
vyuziti v§ech disponibilnich lidskych zdrojii, muzi i Zen (Fischlovd, Gazdagova, 2005).

Autorky v publikaci Sonddz postojii zaméstnavatelit k uplatnéni Zen v managementu a
zkuSenosti s nimi, rozliSuji dva typy firem (Fischlovd, Gazdagova, 2005). Prvnim typem jsou
tzv. moderni nebo adaptabilni firmy. Vyznacuji se otevienosti vic¢i okoli, flexibilitou,
vyhodnocenim zmén a piizplisobeni se jim. Hlavni diraz kladou na zaméstnance, jejich
vybér, hodnocenti, rozvoj, vedeni a motivovani. Pro tyto firmy jsou stézejni vysledky a rozvoj.
Druhym typem jsou firmy byrokratické, které se vyznacuji tim, Ze jsou uzaviené vuci
podnétim z okoli, takové firmy nemohou prosperovat (Fischlovd, Gazdagova, 2005).

V tomto vyzkumu se také ukazalo, Ze existuji rozdily mezi prosazovanim Zen ve
vyS§im managementu a ve stfednim managementu. U prosperujici spolecnosti je kladem

hlavni diiraz na kompetentnost topmanagementu a stiedniho managementu a na osobni

Gaussova kiivka popisuje Cetnost vyskytu urcitych dispozic a schopnosti. M4 tvar zvonu nebo klobouku
bufinky. Primérné nebo normdlni jsou hodnoty v blizkosti jejtho vrcholu, v mezich danych obvykle dvéma
statisticky vyznamnymi odchylkami, do tohoto pdsma spadd 50 % populace. Nadprimérné a podprimérné
hodnoty se v populaci vyskytuji v mnohem mensi mife.
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dispozice, coz podporuje prosazovani Zen na téchto pozicich. Firma by méla hledat toho
nejlepSiho a neohliZet se na to, zda je dotyény muZ nebo Zena. Firmy s vyS$§im zastoupenim
Zen v managementu se odliSuji od ostatnich 1 cilevédomou persondlni politikou, kariérni plany
podporuji prosazovani Zen v managementu za podminky, Ze jsou Zeny do tohoto systému
zarazeny. Nepotvrdila se teze, Ze by zeny v Ceskych firmach vyskytovaly méné nez
v zahraniénich. Diivodem je to, Ze v zahrani¢nich firmach v Ceské republice pracuje pievazné
¢esky management, coZ se promita i do firemni kultury (Fischlovd, Gazdagova, 2006).
Respondenti n€kolikrat zminili, Ze se politika rovnych piileZitosti promitd i do image
firmy, ale Ze praxe ve firmé miiZe byt odliSnd. Prosazeni Zen v managementu neni tedy
ovlivnéno ¢eskym nebo zahranicnim vedenim firmy, ale tim, zda se jednd o firmu, které zaleZzi
na dobré praxi a kvalitnim persondlnim fizeni. Podle vysledkii vyzkumu se Zeny prosazuji
strukturou, coz lze vysvétlit tim, Ze pocet trovni fizeni je nizsi a tim i kariérovy Zebfiicek je
krat$i. V téchto spoleCnostech maji majitelé nebo vrcholovy management lepsi prilezitosti

poznat a hodnotit kandidaty na vyS$i manazerské pozice. Prosazeni Zen v managementu je

ovlivnéno i podminkami pracovniho prosttedi (Fischlovd, Gazdagovéd, 2006).

2.3.2.2 Firemni kultura a jeji mozZny vliv na prosazeni Zen v managementu.
K pochopeni podminek a moZnosti Zen prosadit se ve vrcholovém managementu je

dalezitd také firemni kultura. McLean, Marshall uvadi definici firemni kultury jako ,,soubor
tradic, hodnot, taktik, presvedceni a postojii, které tvori kontext vseho, co se déje ve firmé
/organizaci** (podle McLean, Marshall in Fischlova, 2005: 11) jinou definici nabizi KiizZkova
a Pavlica, je to ,,systém sdilenych hodnot a z nich odvozenych norem, pravidel a zpusobii
Jjedndni“.(Ktizkova, Pavlica, 2004: 39). Zeny si vice uvédomuji kulturu nerovnosti pohlavi na
pracovisti neZ muzi (Maddock, Parkin in Fischlova, 2005). Pocit'uji totiz omezovani svého
chovani a projevu.

Zékladni predstavy jsou ve firmach uplatiovany jednak pomoci formadlnich i
neformdlnich pravidel regulace mezilidskych vztahli, kontroly pracovniho jedndni a
hodnoceni riznych podnikovych a mimopodnikovych skutecnosti a jednak prostiednictvim
skupiny materidlnich a nemateridlnich symboll jako je te¢, jazyk, logo, ritudly, obleceni
zaméstnanct (Schein in KiiZkova, Pavlica, 2004).

Maddock a Parkin, které se zabyvaly kulturami nerovnosti pohlavi, rozliSuji dva typy
firemnich kultur. Prvnim typem je tzv. gentlemansky klub. Jednd se druh kultury nerovnosti

pohlavi, kdy jsou Zeny drzeny v urcitych roli a diskriminace je vnimana jako ochranaistvi
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nebo paternalismus. VétSina Zen se v takovéto kultufe citi dobie a proto je velmi obtizné ji
prolomit. Upeviuji se v nich tradi¢ni stereotypy. Druhym typem je kultura ignorace pohlavi,
ve které Zena miiZe v manaZerské spoleCnosti pracovat stejné jako muZz, a vést prakticky
stejny zivot jako muzi. I v této kultuie se ale objevuje diskriminace. Podnécuje Zeny
k aspiracim super Zen- super matek (Maddock, Parkin in Fischlova, 2005)).

Dealtiv a Kennedyho model organizacni kultury je postaven na dvou faktorech a to
velikosti rizika a rychlosti zpétné vazby ve firmdch (Deal, Kennedy in Fischlovd, 2006). Na
zéklad¢ téchto faktort popisuji Ctyfi typy firemnich kultur. Jednd se o kulturu tvrdych hochii,
kterd se vyznacuje rychlym rozhodovéanim, asertivhim chovéni, dravosti, individualismem,
rychlosti rozhodovéni, ochotu riskovat a rychlim vyrovnidnim se s neuspéchem. Druhym
typem je kultura pilné prace, dilezitd je empatie, tymova prace, socidlni dovednosti,
komunika¢ni dovednosti, peclivost a svédomitost, typické pro velké firmy nad 500
zaméstnancu. Tretim typem je kultura vkladani firmy do sdzky, kterd se vyskytuje hlavné ve
firmach zabyvajicich se dlouhodobymi projekty a Ctvrtym typem je kultura procesu, pro

kterou je charakteristickd nizké riziko a nulova zpétné vazba (Fischlovd, Gazdagova, 2006).

2.4 Manazerska kariéra Zeny vs. muZzi
V této kapitole bych rdda predstavila nejmarkantnéj$i genderové rozdily a

nejrozsitenéjsi genderové stereotypy, které se vazi k zendm a muzim v souvislosti s jejich
kariérou. Zaméiim se na specifické kompetence, které jsou potiebné k vykondvani prace
manazera/manazerky. Zminim nékteré faktory ovliviujici manaZerskou kariéru a motivatory
kariérniho postupu. Nakonec pfedstavim nékteré nejrozsitenéjsi bariéry, které brani prosazeni
Zen na manazerskych pozicich.

Pokud budu mluvit o kariéfe, budu o ni mluvit ve smyslu dspésné profesni drahy.
Tento smysl rozhodné neni samoziejmy. Pojem ,kariéra® ziskal v posledni dobé& spiSe
negativni vyznam a to hlavné z diivodu stereotypni piedstavy o to, jak by se méla chovat
,»Spravna* Zena a ,,spravny* muZz: ,,ManaZerskou kariérou myslime profesni drahu manaZera
¢i manaZerky ve smyslu postupu z jedné pozice na dalst (Ktizkova et al, 2006: 34), je to
zivotni drdha, kterd je charakteristickd vzestupem z niZ8i na vysokou troven v socidlné
ekonomické hierarchii. Cilem je vzestup na Zebticku prestiZe, vlivu a piijmu (Havlov4, 1996).

Kiizkovd a SokdCova stanovily na zdklad¢ svych Setfeni tfi idedlni typy lidi
pusobicich na manazerskych pozicich ve weberovském smyslu. Tito manazerky a manaZefi se

nerozliSuji podle genderu, véku, odvétvi nebo regionu ve kterém pracuji, ale podle celkového
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piistupu k praci, podle motivaci, Zivotnich hodnot a priorit, které si sami urcuji. Na zakladé
tohoto kritéria déli vyzkumnici manaZerky na ty (KtiZkova et al, 2006):

e pro které je kariéra ve smyslu dspéSné manazerské profesni drahy Zivotnim cilem-
snazi se, aby co nejvice zhodnotili své zkuSenosti a dosdhly co nejdfive nejvyssich
fidicich pozic.

e pro které je spiSe prostiedkem, jak dé€lat dobie praci, kterd je uspokojuje

e které ji vnimaji spiSe jako sluzbu pro organizaci ¢i obecné verejnost
Profesni draha vétSiny Zen je charakteristickd vybérem urcitého druhu povoléni, které

v sobé& obsahuje prvky vyhovujici Zenské povaze. Casto je pierusend v disledku narozeni
ditéte. Profesni aspirace Zeny jsou ovlivnéné péci o déti a rodinu, pokud dojde k profesnimu
vzestupu, stava se to pozdéji neZ u muzii (Havlova, 1996). Dochézi také k vyraznému rozporu
mezi vzdélanosti Zen a uplatnénim jejich védomosti. To dokazuje i nizky pocet Zen ve

vedoucich pozicich (Archer, Lloyd, 2002).

2.4.1 Zena a autorita
Velmi dilezitym tématem je spojeni Zeny a autority, kterd se na fidicich pozicich

vyZaduje. Autorita a schopnost ovlivnit a vést tym lidi je obecné pfisuzovdna muzim. Pokud
Zeny chtéji autority dosdhnout, musi se n¢jak uméle stylovat do néjaké ,,neptirozené* pozice.
Pokud se objevi Zena, kterd je tvrd4, nedstupnd a razantni v fizeni a ktera si jde pevné za svym
cilem, je to ze strany okoli vnimédno Casto velmi negativn€. Naopak u muZzi jsou praveé tyto
vlastnosti povazovany jako standardni. (Archer, Lloyd, 2002).

Nicméné nékteré Zeny manazerky Casto sami od sebe odmitaji autoritativni styl fizeni
a to z diivodu, Ze to zpochybnuje jejich role a genderovou strukturu. DllezZité je, Ze se tak déje
u neékterych Zen manazerek stejné tak jako u jejich podiizenych a to Zen i muZzu. ,,Genderovd
jsou toti7 jak ocekdvdni okolitak i ocekdvdni sama k sobe.“(Vlach et al., 2008: 35). Ke
stejnym zaveéram dosli i Fischlovd a Gazdagova. Zdiraziuji dilleZitost mit autoritu, kterd se
sklada jednak z odborné kompetentnosti a jednak z drovné fidicich schopnosti, je vnimana
jako velmi vysokd. Vyhodu maji muzi, ktefi nemusi obecné¢ usilovat o ziskani autority,
protoze se dle stereotypli nepiedpoklddd, Ze by jim autorita mohla chybét (Fischlova,

Gazdagova, 2000).
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2.4.2 Kompetentnost Zen pro vykon prace v managementu
JiZ vySe jsem nastinila, Ze pfi vyzkumech (napf. Vlach, 2008, Ktizkova et al., 2006)

bylo zjisténo, Ze dotazovani z fad zaméstnavatelll i zaméstnanct pfisuzuji Zendm a muzZim ve
vedoucich pozicich specifické rysy a soubory charakteristik, kompetenci. Tento piistup pak
zékonité¢ vyvolava urcity druh chovéni v pracovné-pravnich vztazich, ktery ve vyzkumech
zpravidla kopiroval tradi¢ni d€lbu roli a s ni ¢asto se spojujici charakteristiky muzii a Zen. |
presto, Ze jsou kompetence muzi a Zen propojeny a charakterizovidny skrze generové
stereotypy, lze ve spojitosti s profesni kariérou manaZerii a manazerek vysledoval spolecné
rysy, které jsou z hlediska praxe podstatné (Renzetti, Curran, 2005).

Kompetence predstavuji ,, souhrn védomosti, dovednosti, schopnosti, postojit a hodnot
duleZitych pro osobni rozvoj a uplatnéni kaZdého clena spolecnosti. Jejich vybér a pojeti
vychdzi z hodnot obecné prijimanych ve spolecnosti a obecné sdilenych predstav o tom, které
kompetence jedince prispivaji  jeho vzdéldvani, spokojenému a uspésnému Zivotu a

k posilovdni funkci obcanské spolecnosti“ (Vlach et al, 2008:41).

2.4.2.1 Specifické kompetence vyZadované na manazerskych pozicich
V oblasti obecnych, genderové neutrdlnich kompetenci vytvofil mezirezortni a

mezirezortni a mezioborovy tym odbornikli vletech 1999-2001 vramci projektu
Integrovaného systému typovych pozic (ISTP), Kartotéku pracovnich pozic (KTP). Systém
predstavuje vedle kvalifikacnich pfedpokladl pozadavky na jednotlivé typy pracovnich pozic.
Jedn4 se o prvni a jedinou databazi svého druhu v CR a jeji pifnos je znaény. Zjednodusuje
orientaci ufadu prace, zaméstnanct a poradenskych firem v jednotlivych pracovnich pozicich.
Mimo jiné umozZiuje celistvy pohled na kompetence fidicich pracovnic a pracovniki, a to jak
z pohledu odborného, tak i z pohledu osobnostniho.

V kazdém piipad¢ katalog spojuje vykon fidici prace s vysokou odpovédnosti za
procesy, u nichz miZe dochdzet k rozsdhlym a neodstranitelnym materidlnim a financnim
ztratam. Po abstrahovdni od rezortnich specifik a postaveni fidici hierarchii 1ze pozadavky na
lidi paisobici na manaZerskych pozicich definovat nasledujicimi kompetencemi (CSU)'’:

® samostatné mysleni
¢ sebekontrola a sebeovladani

® samostatnost

10 hitp://doc.istp.cz/istp-info/html/Informace_o_projektu.html
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schopnost pfijmout odpoveédnost
rozhodnost

organizacni schopnost
kultivovanost vystoupeni a zevnéjsku
jistota

pohotovost vystupovani
rozdéleni pozornosti

dlouhodobd pamét’

kratkodobd pamét’

schopnosti pro procesy a udélosti
teoretické mysleni

tvaréi mysleni

pisemni a slovni projev
pfizplsobivost

flexibilita

schopnost pracovat v tymu
piesnost a preciznost

schopnost socidlniho kontaktu

Z charakteristiky platovych tiid, kterou uvadi pfiloha k zdkonu ¢. 262/2006 Sb.

Zakonik prace, vyplyvaji pro praci v podnikatelské sféfe, od devaté platové tiidy, kdy

pfichdzeji v uvahu fidici ¢innosti, nasledujici predpoklady pro vykon:

schopnost koordinace a vystupovani

naroky na poznavani, chapani a interpretaci procesu a jevi

vysoké naroky na pamét’

schopnost analyzy, syntézy a obecného srovnavani

abstraktni mysleni
predstavivost
schopnost generalizace
tvaréi mysleni

systémové mysleni

schopnost prace v komplexnim systému,

ktery je slozeny ze samostatnych

ruznorodych systému se zasadnimi vnitinimi a vnéjSimi vazbami



vvvvv

oblastech, na podminky vefejné spravy. Naproti obecnym kompetencim definovanym ISTP
pozadavky se rozSifuje tieba potfeba interdisciplinarity. PoZadavek vSeobecné orientace
v ramci vice zdkladnich a spolecenskych a odbornych disciplin vSak podle ndzori autora
daného zdkona patii k zdkladnim kompetencim manaZerky/manaZera. Jinak totiZz nemutzeme
po fidicim pracovnikovi vyZadovat takové vlastnosti jako je samostatnost, schopnost pfijmout
odpovédnost, rozhodnost, prizpisobivost, flexibilita a schopnost pracovat v tymu (Vlach et
al., 2008).

Post fidici pracovnice/pracovnika predpoklddd jednotu uvedenych kompetenci.
Dtlezité jsou dobré organizacni a socidlni dovednosti, dileZitost a vyznamnost jednotlivych
kompetenci se odviji od pozice, kterou dany zaméstnanec zastdva v organizaci. Na niZSich
pozicich je dulezitd schopnost operativniho fizeni, na vysSich pozicich pak schopnost
koncepcni prace. (Renzetttti, Curran, 2005).

Z terénnich Setfeni (Fischlova 2005 a 2006) mezi managementem a zaméstnavateli
vyplynulo, Ze samotni manaZefi, Zeny i muZi za rozhodujici kompetence pokladaji nasledujici
osobnostnich charakteristiky:

® presveédCivost a autorita

e schopnost prosadit se

e orientace na cil

® vysokd motivace

¢ ochota neustdle se vzdélavat
e komunikacni schopnosti

e flexibilita

Pravé kvili takovymto vyctim charakteristik mizeme dojit k zaveru, Ze to jsou prave
kompetence, stereotypné a tradicné piipisované muZzl, které definuji roli manaZera Cci
manazerky (Renzetti, Curran, 2005). Takovyto ndzor sdili i laickd vefejnost. A odtud také
prameni povrchni zdvéry, Ze pro Zeny je obecné ndrocnéjSi se takovymto poZadavkim
prizptsobit. Z pohledu tcasti na managementu se nékterym zaméstnavateliim jako negativni
jevi (Vlach et al., 2008):

e nechut Zen fidit jiné
¢ niz$i matematické schopnosti

e 1izsi ochota cestovat
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Na druhé strané za pozitivni z pohledu zaméstnavatele 1ze oznacit predpoklady (Vlach et
al., 2008) :

e starostlivost o jiné

® smysl pro Cestnost

e fyzicky zjev

e ochota pracovat podle urcitého potadku

e vyssi schopnost pfizpisobit se pracovnim ndrokiim a pracovnim podminkdm

® ochota pfijmout monoténni praci

® niz$i potieba piijmu

e ochota pfijmout nizkou mzdu

2.4.3 Specificky prinos Zen v managementu firmy
Specificky piinos Zen je Casto oznaCovany jako tzv. ,,Zensky pohled” a mizeme ho

charakterizovat jako ,,zaméreni pozornosti pri Feseni problému na jiné aspekty, neZ je tomu u
muZi, urcity pragmatismus souvisejici s tendenci dokoncovat cinnosti a domyslet reseni do
detailu, vyuZivdni intuice, socidlni sensibilita a zaméreni se na mezilidské vztahy“ (Fischlova,
Gazdagova, 2006: 20). Podle odpovédi dotazovanych osob posuzuji Zeny piti rozhodovani
v managementu problémy komplexnéji a také zvazuji SirSi dopady svych rozhodnuti.

Projevilo se také, zZe vice mysli na zaméstnance (Fischlova, Gazdagova, 2006)

2.4.4 Faktory ovliviiujici manaZerskou Kariéru
O faktorech ovlivilgjicich manaZzerskou kariéru se zminuje studie Gender

v managementu. Autofi této studie provedli Setfeni mezi 100 manaZerami a manaZerkami
piisobici V Ceské republice a doili k zdvéru, e vék jako jeden z faktorli ovliviujici
manazerskou kariéru hraje vétsi roli nez samotné rozdily mezi pohlavimi (Kfiizova et al.,
2006). Ke stejnym zavérim dochdzi i jiné studie (napt. Vlach et al., 2008, Gazdagova, 2005).
Vékova diskriminace znevyhodnuje ale vice Zeny, jelikoz se dostdvaji k budovani kariéry
Casto aZ poté, co zaloZi rodinu, navic je Zena diive vnimdna jako ,,stard” neZ muz (Havlova,
1996).

Dal$im faktorem ovliviiujicim manaZerskou kariéru je sféra, ve které se chce Zena

uplatnit. Pribéh kariéry se vyrazné 1isi ve sféfe podnikatelské (vyssi intenzita price, vySsi
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platové ohodnoceni a vysSsi ambice) a ve sféfe nepodnikatelské (nizsi intenzita prace a nizsi

MV

finan¢ni ohodnoceni, ¢asto lidé s mensimi ambicemi), (KiiZova et al., 2006).

2.4.5 Motivace kariérniho postupu manazerek a manazeriu
Motivatory jsou ,faktory a véci, které manaZerum a manaZerkdm podle jejich

vlastnitho ndzoru pomdhaji a podporuji v kariérnim postupu* (Ktizkova et al., 2006: 37).
Vysledky Setfeni Gender v managementu ukazaly, Ze pro tfetinu dotazovanych manaZerek a
manaZerii za jejich Usp&$nou kariérou stoji podpora konkrétnich osob. Casto uvadgji svého
nadfizeného, ktery je schopny motivovat, muZzi zdaraznuji dlezitost schopnych podiizenych
a dobie vytvofeného pracovniho tymu, pro Zeny jsou naopak dulezité ptitelské vztahy na
pracovisti. Naopak nesoulad a neptételské vztahy pilisobi jako demotivatory a ¢asto vedou az
ke zméné pracovniho mista (Kfizkova et al., 2006).

Témer vétSina respondentli uvedla, Ze by jejich kariéra nebyla tak Gsp€sna bez urcitych
osobnostnich charakteristik a kompetenci. Nejvetsi duleZitost prikladaji vlastnosti jako pile,
ctizddostivost, zodpovédnost a preciznost. Mezi dalsi dileZité vlastnosti pak patii touha po
zménach a potieba ucit se nové véci. MuZzi Casto zminuji svou schopnost fidit a mit
samostatnou odpovédnost, Zeny namisto toho zdiiraziiuji potiebu dokédzat si, ¢eho jsem
schopnd a ocenit tak sama sebe, v tom jim pomdha hlavn¢ schopnost komunikace (Ktizkova
et al, 2006). Ke stejnym zavéram dochdzi i jini autofi (napt. Fischlova 2005, Vlach 2008).

Ditlezitym motivatorem jsou také ndhodné oteviené moZznosti, ktery bychom mohli
znacit za Stésti. Pokud se Zendm téchto moznosti pro postup naskytne méné, mize jim dojit
trpélivost a rezignovat tak na manazerskou kariéru. Dal$im dileZitym motiva¢nim faktorem je
pocit smysluplnosti price. Zajimavé je, jak maly vyznam byl pfikldddn finan¢nimu
ohodnoceni jako motiva¢niho prvku. MuZzi podporuji teorie o konstrukci muzské identity jako
zivitele rodiny hlavné svymi ndzory, podle kterych znamend financni ohodnoceni prostiedek,
jak zabezpedit rodinu (Havlovd, 1996). Toto tvrzeni ale popird fakt, Ze v Ceské republice
jeden plat na uZiveni rodiny nesta&i (CSU, 2008).

Také udalosti soukromého Zivota vysokou mérou uddvaji smér manaZerské kariére.
Rozdily mezi bezdétnymi manazerkami a manaZerkami, které musi zvladat rodinu i kariéru

jsou markantni (Ktizkova et al., 2006).
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2.4.6 Bariéry kariérniho postupu z hlediska zaméstnavatelii.
Zeny se ve srovnani s muZzi se cCastéji objevuji na niz§ich nebo hlife placenych
pozicich. Krom¢ individudlnich aspiraci a osobni volby je menSinové zastoupeni Zen

MoV

v managementu zapfi¢inéno celou fadu vnéjsich bariér.

2.4.6.1 Bariéry vychdzejici z verejného Zivota
S bariérami pfistupu Zen do vyS§tho managementu se pouziva pojem ,,sklenéného

stropu®, coZ znaci skuteCnost, Ze jde o ,,systém neviditelnych strukturdlnich prekdZek, jejichZ
existenci si Zena zacne uvedomovat a proZivat aZ pri primé snaze prekrocit urcitou hranici*
(Ktizkova, Pavlica, 2004: 92). S touto bariérou se setkdvaji Zeny, které maji aspirace na
nejvysSi manaZzerské pozice. Jednotlivé typy prekdzek, které mohou dohromady nebo
v riznych kombinacich utvéii ,,sklenény strop“ jsou (Renetti, Curran, 2005):
e SpoleCenské bariéry- zahrnuji pfileZitosti v ptistupu ke vzdélani a zaméstnénd,
celkovou generovou strukturu spolecnosti a hlavné generové stereotypy
e Informacni bariéry- bariéry vztahujici se ke skuteCnosti, Ze v podnicich ani ve
skute¢nosti jako celku nebyva zajistovana dostatecnd informovanost o zastupovani
Zen na fidicich mistech
e Bariéra odliSnosti- pracovnici si k sobé vybiraji intuitivné spolupracovniky, ktefi se
jim podobaji
e Genderové rozliSeni pracovniho trhu- Zeny, které dosahuji fidicich pozic se uplatiiuji
spiSe ve feminizovanych, mén¢ prestiznich nebo finan¢n¢ vyhodnych oblastech
e Existence tzv. old-boys network- tj. sit neformdlnich vztahli, které mezi sebou
vytvéieji muzi pracovnimi i mimopracovnimi aktivitami. Vzhledem ke generové
homogenit¢ i zajmové orientaci téchto skupin a vztaht , byva pro Zeny t€Zké do nich
stupovat. Zapojeni do sit¢ neformdlnich vztahli je pfitom jednim z rozhodujicich
predpokladi dspésné kariéry v podniku.
e Sexudlni obtézovani- chovani, které ma vliv na dastojnost a pozici Clovéka, je
zaloZeno na sexu, u muzu se jedna ¢asto o demonstraci role sex. dobyvatele, sviidce a

vlastnika kombinovanou s otevienym podcenovanim pracovnich schopnosti Zen.
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® Nedostatky v antidiskriminacnich zdkonech- legislativni opatfeni zakazujici
diskriminaci jsou casto vagni, nesystematickd a nedisponuji dostate¢n¢ velkymi

sankcemi.

2.4.6.1.1 Tokenismus
Tokenismus je ,margindlni status kategorie zaméstnancii, kterych je na daném

pracovisti relativné mdalo* (Kanter in Renzetti, Curran, 2005: 281). Tak se ¢lovek v o¢ich
vetSiny stava jakymsi symbolem své skupiny, neni na n¢j pohliZeno jako na individualitu, ale
je k nému obracena vétsi pozornost a je vnimdm prostiednictvim stereotypl spojovanych s
jeho” skupinou” (KtiZkova, Pavlica, 2004) . V prostfedi managementu, zejména vrcholového
se vzhledem k nizkému pocetnimu zastoupeni v pozicich tokeni (,,symboli*) ocitaji vétSinou
zeny (Kftizkova et al., 2006) . Prakticky to znamend, Ze jakkoli se manaZerky snaZi skryt Ci
potlacit svou Zenskost, kterd je vniména jako nepatiicny hendikep, muZzi jim nadale pfisuzuji

atributy stereotypné spojované s Zenskou pozici (Vlach et al., 2008).

2.4.6.2 Bariéry vychazejici ze soukromého Zivota
Casto se objevuji ndzory, e fakt, Ze se na fidicich pozicich objevuje tak malo Zen je

dan tim, Ze Zena svobodn¢ voli péci o rodinu a manaZerkou byt nechce. Toto vysvétleni je ale
velmi zjednodusujici. Zeny si totiZ zdaleka nevoli svobodng. Jsou ovlivnény podminkami ve
kterych se nachédzeji. Svou roli kromé jinych prekazek hraje i spolecensky tlak, ktery Zendm
fikd, Ze jejich hlavnim tkolem a pfirozenou prioritou je prece péce o déti. Tak jsou Zeny
nuceny svilj profesni postup slad’ovat se svymi rodinnymi povinnostmi. Pouze minimum Zen
v CR se vzdava mateistvi kviili kariéte, spi¥ jde o to, Ze ¢asem se omezuji jejich moZnosti si
déti poiidit. ReSenfm muiZe byt stile vice oblibend moZnost placené vypomoci v domacnosti.

Hlavni oblasti, kde je patrnd diskriminace je ale mzdové ohodnoceni (Fischlova, 2006).

2.5 Muti a Zeny na Fidicich pozicich v CR

V této kapitole bych se zdda zam¢éfila na nékteré genderové aspekty manazerské prace
v Ceské republice. Ceské Zen patif v evropském méfitku mezi nejvytizen&jsi, tvoif polovinu
pracujici populace a polovina z nich pracuje vice nez 40 hod. tydné. Na tidich pozicich ale
tvofi necelou tietinu zaméstnanych z celé populace zaméstnanych Zen. Pouze 4 % zen
dosahuji nejvyssich pozic fidicich pracovnikt (Ktizkova et al, 2006).
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Pokud se blize podivime na trh priace v Ceské republice zjistime, Ze je jak
horizontdlné, tak vertikdln¢ velmi silné segregovan podle pohlavi (Krause, 2005). Za silné
horizontdlné¢ segregovany povazujeme takovy trh, kde existuje mnoho velmi jasné
separovanych, tzv. typicky Zenskych a typicky muzskych povolani nebo sektori (Reskin,
1993). Vertikdlni segregace mlZe byt popsdna jako disproporéni zastoupeni Zen nebo muZzi
na ruznych pfickdch zaméstnanecké hierarchie, napiiklad ve vedoucich pozicich, ve stfednim
managementu, v pozicich vyZadujicich uritou miru odpovédnosti a vyznacujicich se
moznosti definovat praci podiizenych atd. (Renzzeti, Curran, 2005). Prezidenty velkych
pramyslovych podnikti v Ceské republice, stejné jako v Evropé, jsou ve vétsing muZi, naproti
tomu podniki zabyvajicimi se sluzbami spiSe Zeny (KiiZkova et al., 2000).

Ceské Zeny tvoii 28 % zaméstnanych na pozicich zakonodarci, vedoucich a fidicich
pracovniki, coz je 4 % zaméstnanych Zen. V rdmci muZské populace tvoifi muzi v fidicich
pozicich 8 %. (Ceské statistickd ro¢enka, 2008). Podil Zen v managementu odpovida
feminizaci odvétvi, kterd je vysokd v nepodnikatelské sféte (Cermakova, 1999).

Hlavni tfida 1 ,,zdkonodérci, vedouci s fidici pracovnici® zahrnuje podle klasifikace
KZAM zaméstnani jejichZ pracovni ndplni je (Kiizkova et al., 2006):

a) Planovani, formulovani, organizace, kontrola a fizeni podnikti organizaci a spolecnosti
vcetné jejich vnitinich organizacnich jednotek.

b) Planovéni, formulovéani, organizace, kontrola zdkont, politiky, pravidel a predpist
vlady, zakonodarnych shromézdéni.

Vyzkumy provedené SU AV CR odkryvaji ndzory ¢eské vefejnosti na zaméstnanost
Zen na trhu prace. Podle Vyzkumu vefejného minéni o postaveni Zen na trhu price (SoU AV
CR, 2003), dvé tietiny populace soudi, Ze muZi maji lep$i moZnost ziskat vedouci misto neZ
Zeny. Naprostd vétSina populace (90 % muzl i Zen) vidi pfi¢iny v tom, Ze Zeny musi zvladat
péc€i o rodinu, déti apod. divody tykajici se schopnosti, vzdélani ¢i nedostatku autority jsou

citovany pomérné nizkym podilem populace (10-20 % Zen, 35-40 % muzi).

2.5.1 Ochota stéhovat se za praci u manazerskych pozic v CR
Ochotu stéhovat se za praci zkouma studie Gender v managementu: kvalitativni

vyzkum podminek a nerovnosti v CR (Ktizkova et al., 2006). Studie dochazi k zavéru, Ze
,ochota stéhovat se za praci je obecné v Ceské republice ve srovndni s jinymi zemémi nizkd,
lidé preferuji ziistat na jednom miste a proZit tam cely Zivot (Ktizova et al., 2006: 81). Na

manazerskych pozicich je tento typ mobility vy$si nez u zbytku pracujici populace, ptesto je
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ale dosti omezend. Stéhovani znamend jist¢ veétsi prekdzku pro vdané Zeny, na rozdil od
Zenatych muza. Ti ve vétSiné praktikuji tradi¢ni rozdéleni generovych roli, tak pro né tedy
stéhovani neptedstavuje neprekonatelny problém. U muzi se také neobjevuje divod, ktery je
velmi Casty u Zen a to, Ze ditvod k odmitnuti st€hovani za praci je zaméstnani jejich partnera
(Vlach et al., 2008)

Co se tyce ochoty odejit za praci do zahranici, shleddvame ji vys$i u muzii manazeru,
kteff nemaji déti, které by tak museli zménit $kolu a naudit se cizi jazyk. Zeny, manaZerky
wJjsou ochotné odejit do zahranici ty, které jsou rozvedené ¢i podruhé vdané a maji dospélé
deti** (Ktizkova et al., 2006: 82).

Obecné miizeme konstatovat, Ze manaZerky a manaZefi v CR nejsou piili§ mobilni, co
se ty¢e stehovani z mista na misto kvili zaméstnani: ,,.Stehovdni do zahranicni je zpravidla
odmitdno muZi a Zenami s malymi détmi, muZi a Zeny s dospélymi detmi tuto moznost vitaji.
Stehovdni za praci predstavuje pro vdané Zeny vetsi prekdZku neZ pro Zenaté muZe, jelikoZ? Ziji
vetsinou v dvoukariérovych manZelstvich a stoji tak pred problémem sladit svou kariéru
s kariérou svého partnera.” (Kiizkova et al., 2006: 81). MuZi oproti tomu snaze piestchuji
partnerku, kterd se realizuje hlavné ve sféfe domova. Celkove¢ lze fici, Ze flexibilita a mobilita
manazerii a manaZerek zavisi spiSe na rodinné situaci nez na jejich pohlavi. V urcitych fazich
Zivota jsou tak ochotné¢j$i ke zméné mista a asu prace muZi a jinych zase Zeny (Kftizkova et

al., 2006).

2.6 Ocekavané trendy v prosazovani Zen v managementu z hlediska

zaméstnavateli.
Podle studie Sondd? postojii zaméstnavatelii k uplatnéni Zen v managementu a

zkusSenosti s nimi (Fischlovd, Gazdagova, 2005), maji Zeny stdle vice Sanci se v managementu
prosadit, a tak dochazi k postupnému piekondvani urcitych predsudkiti vici Zendm i vaci
muzim. Ziroven se ocekdvd, Ze pocet Zen v managementu bude stoupat, a to i diky
zvySenému zajmu médii vénovaném prosazovani Zen v managementu a také propagaci
uspesnych manazerek (Fischlova, Gazdagova, 2005).

Pfi prosazovani Zen v managementu je klicové piekondni stereotypl souvisejici
s matefstvim. Respondenti Casto uvadéli, Ze hlavnim divodem niZ§itho zastoupeni Zen
v managementu je jejich zaméfeni na rodinu a déti (Fischlovd, Gazdagova, 2005). Moznost
ote¢hotnéni a péce o rodinu je astym obrannym mechanismem k racionalizaci nedostatecného
zastoupeni Zen v managementu. Je to jeden z piikladi socidlnich ptredsudkd. DalSim
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predsudkem je negativni nazirani na Zeny, které déti nemaji nebo jim vénuji méné Casu. Tlaky
na konformitu v souvislosti s matefstvim jsou pomérné silné a je otdzkou, zda budou Zeny
ochotné klast témto tlakiim odpor ¢i zda se jim pfizpisobi. Prosazovéani Zen v managementu
bude podporovano také ekonomickymi z4jmy (Renzetti, Curran, 2005).

Ke stejnym zjisténim dosli i autofi Setfeni Gender v managementu (Kiizkova et al.,
2006). Ukazuje, Ze pfrileZitosti k prosazeni Zen v managementu se rozSifuji a Ze dochdzi
k jejich uplatnéni i v nefeminizovanych oborech ¢innosti. Pasobi zde vysoké konkurenéni
tlaky, které zvySuji pozadavky a ndaroky na management, tak jsou firmy nuceni hledat
kompetentni osoby a pfitom vyuzivat vSech zdroji. Na tomto trendu se podili jednat zmény
v chovani Zen a jejich hodnotovych preferen¢nich, ale i zmény postoji zaméstnavatelli
k Zendm na fidicich pozicich. Pokud se Zena na fidici pozici osvédci, zvySuje to ochotu
zaméstnavatelli obsadit i dal$i fidici pozice Zzenami (Kitizkova et al., 2006). Neocekava se, Ze
by Zena na fidici méla néjaké dlevy. Nicméné zatim v takika vSech piipadech plati, Ze pokud
se n¢jakd Zena prosadila na manazerskych pozicich, je to spiSe disledek jejich individudlniho
usili nez podpory ze strany zaméstnavatell: ,,Stdle preZivaji tradicni stereotypy, v nichZ jsou

pevné usazeny patriarchdlni vztahy. “ (Fischlovd, Gazdagova, 2005: 31).

2.7 Navrhy na podporu Zen ve vysokém managementu
Pokud se ma v budoucnu podil Zen na fidicich pozicich zvySovat, bude to vyZadovat

zménu celkového nastaveni genderovych roli v rodin€, které zplsobuje, Ze Zeny touZici
pracovat na fidicich pozicich startuji s obrovskym hendikepem. DiilezZitd je také nutnost
zmény piistupu kolegli a zaméstnavatelll. Pomoci mohou tedy jednak antidiskriminacni
opatfeni a jednak opatieni usnadnujici sladovani rodinnych a pracovnich povinnosti
(Fischlova, Gazdagova, 2006).

Rovnosti podle genderu by mélo byt dosahovdno na dvou hlavnich drovni: ve
smyslu rovnych pfileZitosti a rovného zachdzeni pro Zeny a muZe. Specifickou strategii pro
dosahovéani rovnosti, prevence vzniku nerovnosti a diskriminace je genderovy mainstreming,
ktery znamena ,, systematickou integraci priorit a potieb Zen a muZit do vSech organizacnich
postup a opatieni“(Ktizkova, Pavlica, 2004: 104). Genderové disledky raznych zmén jsou
brany v potaz jiz ve stddiu jejich pldnovéani. Poté dochdzi k sledovani vyhodnoceni

skute¢nych dopadt kazdého opatieni na Zivot Zen a muzi (KiiZkova, Pavlica, 2004).
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Nejvétsi vyzvou ale zustdvd zména standardi prace v manaZerskych pozicich- jeji
flexibilizace, moZnost preruseni kariéry bez strachu o ztratu pracovni diivéryhodnosti a také
uvédoméni si ze strany zaméstnavatelll, Ze zaméestnance neni pouze neutrdlnim pracovnikem,
ale Ze do jejiho/jeho Zivota zasahuji i jiné zajmy (KtiZkova et al., 2006).

Podle Vohlidalové si vétSina firem si uvédomuje, Ze to, Ze se na fidicich pozicich
vyskytuje méné¢ Zen neZ muzl je pro efektivitu pracovnich tyml spiSe nevyhoda
(Vohlidalovd, 2005). Jednim =z prostfedkd, kterym se snazi o zvySeni poctu Zen na
manazerskych pozicich nebo ptfekondni generovych stereotypli zakotvenych ve firemni
kultute, jsou specifické programy. Tak se jim podaii ziskat talentované zaméstnance a zvysit
tim efektivitu firmy samotné. Jsou to totiz pravé genderové stereotypy, prisuzujici Zendm a
muziim ruzné vlastnosti a tak omezuji okruh schopnych a talentovanych osob. Firmy
nejcast&ji pripravuji specifické programy'' zaméfené na oblasti ndbor novych zaméstnanci a
kariérni postup a vzdélavani soucasnych zaméstnancti. Nejednd se ale o tzv. pozitivni akce ve
prospéch Zen ¢i jejich zvyhodnovani, ale o vyrovnavéni nerovnosti na trhu price. Ve firmach
funguji také riizné mentoringové'> a tréninkové programy prispivajici k rozvoji skrytych
dovednosti a schopnosti zaméstnancii, bez ohledu na jejich pohlavi. Dulezité je, aby tyto
programy byly zaméfeny piimo na Zeny, jelikoZ v praxi se Casto stavd, Ze se do vzdélavacich
programtl dostanou pravé muZi, protoZe se u nich piedpokladd, Ze to budou oni, kdo dosdhne

na nejvyssi pozice (Vohlidalova, 2005).

2.8 Zavér teoretické ¢asti

7z vz

V teoretické ¢dsti jsem piedstavila zdkladni koncepty, hlavné koncept genderu, ktery
je jednim ze zdkladnich socidlnich konstruktl, pfitomnych na vSech trovnich spolecenského
Zivota a s nim spojné genderové stereotypy, jak zjednoduSujici popisy toho, jak md vypadat
maskulinni muz a femininni Zena Uvedla jsem také vysledky studii, které se zabyvaly
tématem genderu a managementu a ze kterych budu vychazet v druhé ¢asti mé prace, v ¢asti
empirické. Cilem mého Setifeni bude zjistit, zda se v mnou vybrané firm¢ reprodukuji obecné
znamé genderové stereotypy a pokud ano, o které stereotypy se jednd. Dlvody, které mé

vedly k vybéru téma jsem nastinila vySe.

"' Napft. Program Top Talent List firmy Hewlett-Packard nebo Winning Opportunities for Women Cesky
Telecom.
2 Mentoringovy program= forma vedeni a pfeddvani odbornych znalosti a dovednosti véetn& podpory osobniho

v
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3 Empiricka cast

V empirické ¢asti nejprve popisi metodologii svého Setfeni, poté budu prezentovat

vysledky analyzy dat, v¢. skutecnosti, které z nich vyplyvaji.

3.1 Metodologie

3.1.1 Stanoveni metodologickych vychodisek
Cilem mé prace bylo zjistit, zda se i v mnou vybrané firm¢ vyskytuje na pozicich

vyssiho managementu méné Zen nez muzu, a zda se v mém vybraném vzorku odrazeji tradi¢ni
genderové stereotypy spojované s Zenami a muzi na manazerskych pozicich (tj. napiiklad jaka
adjektiva pouzivd nadfizeny pro popis silnych a slabych stranek svého podtizeného, zda plati,
Ze Zeny nemaji takové ambice jako muZi a zda je pravda, Ze jsou v priméru mén¢ mobilni).
Na vrcholové pozice jsem se zaméiila hlavné z toho diivodu, Ze absence Zen je zde dle
dostupné literatury je nejmarkantnéjsi (Krause, 2005, Ktizkova et al., 2006, Vlach et al.,
2008).

Na danou problematiku se budu divat prizmatem kvantitativnich metod. Jako
konkrétni metodu jsem zvolila obsahovou analyzu (Schulz et al., 2004, Surynek et al., 2001,
Reifova, 1998). Jedna se o metodu, kterd se vyuzivd k vyhodnoceni obsahu komunikace
obecné. Nehodnoti se pouze produkty, které byly vytvofeny za jinym neZ vyzkumnym
ucelem, ale slouzi také jako technika k vyhodnocovani otevienych (kvalitativnich) otdzek
v riiznych typech dotazovani (v mém piipadé MAG dotaznik). ,, V této metodeé jde v zdsade o
prozkoumdni obsahu prostiednictvim vytvorené soustavy kategorii, ve kterych je
gjednodusené vyjddren predmét obsahové analyzy a urcené jednotky mereni'* (Surynek et al.,
2001: 132).

Kvantitativni obsahova analyza je vysoce strukturovanou a selektivni metodou.
Vysledky se pak navic daji precizné a ptehledn€ zndzornit v ¢iselnych hodnotéach, tabulkédch a
grafech. ,, Charakteristickym rysem této metody je vysokd mira strukturovanosti a s tim je
spojen i vysoky stupen oveérFitelnosti* (Schulz et al., 2004:42). Pfi rozboru podléha kazdy krok
explicitné formulovanym pravidlim. Mezi dal$i ptfednosti této metody patii moZzZnost
zpracovat velké mnozstvi textl a vysledky Setfeni podrobit statistickym analyzam. Vysledkem

a cilem obsahové analyzy je kvantitativni popis obsahti (Surynek et al., 2001).
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3.1.2 Vybér materialu
Své Setteni jsem provadéla v mezindrodni rychloobra’ltkove’:13 potravinaiské firmé. Ve

firm¢ pracuje 1428 zameéstnancli. VSichni pracuji v kanceldfi, jednd se tedy o tzv. bilé
limecky. Z této populace jsem vybrala vzorek 480 zaméstnancli. Vymezujicim kritériem byla
tzv. platové tfida'*. Zaméstnanci mého vzorku vybéru se pohybovali od platové tiidy 10 a
vySe a spadali do I. a IL. fidici drovné organizace (Fischlova, Gazdagova, 2006)", tj. do
vysSiho managementu. Jednalo se tedy o vedouci pracovniky, ktefi fidi tymy lidi.

Nutno podotknout, Ze mnou zkoumana firma je mezinarodni firma, jejiz zédkladna je
v USA. Tato spoleCnost se vyznacuje velmi moderni, otevienou a neformdlni kulturou.

Zajimavé je, Ze generalni feditelkou této spoleCnosti, ktera zastieSuje celosvétové vedeni je

zena.

3.1.3 Vyzkumna strategie
Pro mtlij vyzkum se mi podafilo ziskat pifistup k unikdtnimu souboru dat, tzv. MAG

dotaznikim'®. Jednd se o standardizovany dotaznik, ktery byl sestaven americkou vzd&lavaci
a rozvojovou spolecnosti pfimo na miru mnou zkoumané spoleCnosti. Dotaznik je ve
spole¢nosti pouzivdn v nezménéné podobé od roku 1993. Zaméstnanci ho spolu se svymi
nadiizenymi vypliuji jednou ro¢n€, vZdy v unoru a jeho hlavnim tcelem je zhodnoceni roku
minulého a vytvoreni tzv. rozvojového planu zaméstnance pro rok nasledujici.

Dotaznik se skldda ze sedmndécti otevien¢ formulovanych otdzek. Na nckteré z otdzek
odpovidd zaméstnance sdm, na jiné otdzky odpovidd nadfizeny zaméstnance. V praxi to
vypada tak, Ze zamé&stnanec dostane z persondlniho oddé€leni e-mail s odkazem na tento MAG
dotaznik, poté co si ho otevie, dostane se k samotnému dotazniku a odpovi na jemu ptidélené
otdzky, zasle dotaznik svému nadfizenému. Ten vyplni otdzky jemu urcené, které se ponejvice
tykaji hodnoceni zaméstnance'’. Napiiklad pii hodnoceni jeho silnych strinek vybere
z danych silnych strdnek tu, kterou povazuje za nejsiln€j$i, v dalsi kolonce tu, kterou povazuje

za druhou nejsilngjs$i a v dalsi kolonce silnou stranku jako tieti nejsilnéjsi. Stejné probiha i

¥ Rychloobritkové nebo tzv. FMCG spolecnosti, jsou firmy, které se zabyvaji distribuci a prodejem
spotfebniho zboZi.

" Platova tiida neni charakterizovana pouze vy3i platu, ale také vysi bonusi navazujici na postaveni ve
spolec¢nosti (firemni auto, mobiln{ telefon, specidln{ tréninkové programy, vlastni kancelar). Muze se tedy stat, Ze
zaméstnanec spadajici napf. pod platovou tiidu 12 m4 stejn€ vysoky plat jako zaméstnanec spadajici do niz§i
platové ttidy, ale na rozdil od tohoto zaméstnance ma moZnost mit napt. lepsi kategorii firemniho vozu. Obecné
ale plati ¢im vyS$si ,,platova tifida®, tim vys$i postaveni ve spolecnosti.

'> Tabulka ¢. 4, Vyzkumna prace Gender v managementu- kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR
(VUSP, Praha, 2006).

'® Dotaznik ,fidici a hodnotici vykon®, viz. P¥iloha.

' Blize MAG dotaznik viz. piiloha
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hodnoceni slabych stranek. Po tomto procesu se kond tzv. one to one meeting, coZ je schiizka
zameéstnance s jeho nadfizenym, pii které si zaméstnanec se svym nadfizenym maji moZnost
vyjasnit rozdilné postoje ¢i ndzory vazici se ke své spoluprici, spolecné zhodnoti uplynuly
rok, zamysli se nad tim, co se povedlo a na ¢em je potifeba ddle pracovat a proberou otdzky
tykajici se budouciho rozvoje zaméstnance, jeho ptani, cilti atd. Tyto schiizky se konaji proto,
7e dotaznik s hodnocenim manaZera se jiz zpct k zaméstnanci nedostavd, ale je odeslan do
personalniho oddéleni, kde se ddle zpracovava. Na jeho zdklad€ pak personalisté sestavuji jiz
vyse zminéné ,,rozvojové plany®, ,.tréninkové programy* €i vytipovavaji talenty spolecnosti a

aspiranty na kariérni postup.

3.1.4 Vyhodnocovani a interpretace ziskanych dat

Ziskana data budu analyzovat v souladu se stanovenymi otdzkami vyzkumu. Z MAG
dotazniku nejprve vyberu vzorek pro milj vyzkum. Dle vyzkumnych otdzek si stanovim
kategorie, na které se zaméefim, poté si vytvoiim kddovaci knihu, na zdkladé€ které jednotlivé
obsahy v kategoriich vzorku okdéduji kédy. Poté zhodnotim cetnost jednotlivych kodi
vyskytujicich se v kazdé kategorii a tento vysledek porovndm se zavéry vybrané literatury.
Analyzou ziskand data budu prezentovat ve své studii formou kontingenc¢nich tabulek a graft
spolu s pfipojenymi textovymi komentafi.

Pro piehlednost u hodnoceni silnych a slabych stranek z pohledu manazera a

manazerky vybirdm vzdy Ctyfi nejvice jmenované a tfi nejmén¢ jmenované v kazdé kategorii.

3.1.5 Hodnoceni kvality vyzkumu

VSechna dulezitd rozhodnuti pii vybéru metod vyuZivanych pfi obsahové analyze musi
odpovidat urCitym zdsaddm. JiZ dfive jsem oznacila obsahovou analyzu jako systematicky a
intersubjektivné ovéfitelny zplisob popisu obsahll. Systematicky znamend, Ze se vSechny
obsahy zpracuji stejnym zplisobem. Intersubjektivné ovéfitelny znamend, ze kdokoliv jiny
bude schopen pfi aplikaci mych vyzkumnych metod reprodukovat mé zavéry. Je-li splnéna
tato podminka, je moZné provéfit priméfenost (validitu) a spolehlivost, tedy reliabilitu mého
metodického pfistupu. Pfedstavuji nejdilezitéj$i kvalitativni ndroky kladené na védecka
Setfeni. Vysledky analyzy tak zdvisi na metodich a analyzovaném materidlu. Validitou je
myslen pozadavek, aby vyzkumné metody méfili pouze to, co zamysSlime méfit. Reliabilita je
pfedpokladem validity (Surynek et al., 2001).
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Po celou dobu vyzkumu jsem myslela na to, aby vysledky mé studie byly v co nejveétsi
mife divéryhodné a hodnovérné. Cely priabéh vyzkumu jsem konzultovala s osobami, které
se vyzkumu nedcastni, a tak mi pomohly objektivné rozpoznat bild mista prizkumu. Pfi
posuzovani spolehlivosti a potvrditelnosti svého vyzkumu jsem zahrnula do svého zkoumani
hrubé data a jejich sbér, vybér kategorii a kddovani dat, metodologické pozndmky a jednotliva

rozhodnuti a informace o literatufe a o pilotnich studiich.

3.1.6 Etické otazky spolecenskovédniho vyzkumu
Podle ,,Zakladnich bodi etického kodexu americké sociologické organizace* (podle

Bailey in Jetdbek 2003) jsem se zaméfila hlavné na:
- neptekracovani svych schopnosti a kompetenci,
- respektovani prav zkoumanych osob na soukromi a dlstojnost,
- ochranu zkoumanych pfed osobnim poskozenim,
- zaruCeni divérného zachdzeni s vyzkumnymi daty,
- zajisténi nezkreslené prezentace vyzkumnych vysledkd,

- nezneuZiti role badatelky k jinym (neprofesnim tuceliim).

Moji nejvetsi starosti bylo ziskat diivéru kompetentnich osob, které mi oteviely piistup
k MAG dotaznikiim a poskytly souhlas s jejich vyuzitim pro mé vyzkumné ucely. Mnou
zkoumand firma ma vedouci postaveni na mezinarodnim trhu, takovéto spolecnosti vénuji
kazdoro¢né nemalé prostfedky ze svého rozpoctu na ochranu tdaji a informaci. Proto jsem
kladla opravdu velky diraz na anonymitu a tim jakékoli znemoZnéni identifikace
zameéstnancli. Moji hlavni odpovédnosti byla hlavné moralni odpovédnost k t€ém, které jsem
zkoumala. Pfesto, ze v dané firm¢ pracuji, nenecham se ji jakkoli ovliviiovat a nebudu ji ani

poskytovat anonymni vysledky svého Setfeni.

3.2 Analyza dat

V této Casti prace budu analyzovand data prezentovat ve form¢ tabulek, ke kterym

pfipojim textovy komentaf. Dle cili mé prace jsem se zaméfila na zastoupeni Zen a muZzi na

36



pozicich vyssiho managementu, silné a slabé stranky muzl a Zen, mobilitu, piekazky k vstupu

na vyss§i pozici, rozdily v ambicich muzii a Zen a rozdily v jejich hodnoceni. Posledni

podkapitolu vénuji shrnuti této analyzy.

3.2.1 ZastoupeniZen a muzi na pozicich vyssiho managementu
V mnou zkoumané firmé je na pozicich vyssitho managementu zastoupeno 120 Zen a

360 muzi. Zeny jsou tedy zastoupeny 30 %, muZi tvoii 70 % pracovnikd na manaZerskych
pozicich. Udaje CSU pro rok 2008 uvédi, Ze na vrcholovych manaZerskych pozicich je
primérné zastoupeno 28 % Zen a 72 % muzi. Pii Setfeni jsem tedy zjistila mirné
nadprimérnou hodnotu zastoupeni Zen. Dle literatury mohu usuzovat Ze je to z divodu, Ze se
jedna o mezinarodni firmu (K#iZkov4, Pavlica, 2004).

Zenu jako nadfizenou ma 157 zaméstnancii, z toho 48 Zen a 109 muzi. Muz je
nadiizeny u 323 osob, konkrétné pak u 72 Zen a 251 muzi, viz tabulka ¢islo 1. V rdmci svych
podiizenych je tedy Zena nadfizenou u 30,5 % Zen a 69,5 % muzi a vramci celkovych
podfizenych je nadfizend u 40 % zen a 30 % muzi. Podiizeno muZi je 22 % Zen a 78 %
muzil z celkového poctu jeho podiizenych a 60 % Zen z celkového poctu podiizenych Zen a
70 % muzl z celkového poctu podiizenych muZzi. MuZi manaZefi maji tedy obecné vice

podfizenych muzi a méné podiizenych Zen nez Zeny manazerky.

Tabulka ¢€.1: Zastoupeni Zen a muzi na pozicich vyssitho managementu

480 osob Zeny muzi
Zena nadfizend u 157 osob z toho 48 109
muz nadfizeny u 323 osob z toho 72 251
Celkem 120 360

3.2.2 Hodnoceni silnych stranek Zen z pohledu manaZeri a manazerek
ManaZeii a manazerky nejcastéji uvadéli jako silnou stranku Zen schopnost vcitit se do

druhych (16 %), Casto je také zminovano naslouchédni (12 %) a trpélivost (9 %). Prvni tii
nejcastéji jmenované silné stranky jsou vlastnostmi, které jsou pasivni a obecné spojované

s feminitou (Renzetti, Curran, 2005). Jako ¢tvrtou nejcastéji jmenovanou silnou strankou byla

37



organizaéni schopnosti (7% ), viz. tabulka &slo 2'®. CemuZ odpovidd i zjiiténi Havlové,
kterd uvadi, Ze se manaZerky vyznacuji vybornymi organizanimi schopnostmi, jelikoZ jsou
Casto nuceny skloubit starost o0 domdacnost a pracovni kariéru (Havlovd, 1996). Nejméné Casto
jmenovali manaZefi a manazerky jako silné stranky Zen strategické schopnosti (1 %),
schopnost ¢init rozhodnuti (0,5%) a abstraktni mysleni (0,5 %) a ani jednou nebyla

jmenovana samostatnost, viz. tabulka ¢islo 2.

Tabulka ¢. 2: Celkové hodnocenti silnych stranek Zen

Zeny silné stranky Celkem %
schopnost vcitit se do druhych 16
Naslouchani 12
Trpélivost 9
organizacni schopnosti 7
Nejméné volené silné stranky

strategické schopnosti 1
schopnost Cinit rozhodnuti 0,5
abstraktni myslen{ 0,5
Samostatnost 0

Zeny manaZerky nejast&ji vidi jako silnou stranku jinych Zen schopnost vcitit se do
druhych (16 %), naslouchani (9 %), kreativitu (9 %) a komunikaéni schopnosti (9 %), viz.
tabulka cislo 3. PfedevSim naslouchdni a komunika¢ni schopnosti jsou vlastnosti typicky
spojované s feminitou (Renzetti, Curran, 2005). Komunika¢ni schopnosti jsou také jednou z
vlastnosti, které Zeny povazuji jako stéZejni pii ocenéni samy sebe (napi. Fischlova, 2005,
Vlach, 2008). To, Ze Zeny vnimaji ostatni Zeny jako plné porozuméni, kreativni empatické a
s citem pro lidi potvrzuje ve svych Setfeni i Kiizkova (Ktizkova et al., 2006). Ani jednou

Zeny neuvedly jako silnou stdnku samostatnost a prezenta¢ni schopnosti, minimalné¢ uvadély

abstraktni mysleni (0,5 %) a schopnost Cinit rozhodnuti (0,5 %), viz. tabulka ¢islo 3.

Vv

' 7 20 nabizenych silnych a slabych stranek budu vzdy diskutovat 4 nejsilngj3i a 4 nejslabsi, pfipadné i patou
podle toho, zda se na tfetim misté umistila jedna ¢i dvé stranky.
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Tabulka ¢. 3: Hodnoceni silnych stranek Zen z pohledu manazerky

Zeny silné stranky

pouZito
Zenami

schopnost vcitit se do druhych

Naslouchani

Kreativita

komunika¢ni schopnosti

Nejméné volené silné stranky

schopnost Cinit rozhodnuti

abstraktni mysleni

Samostatnost

prezentacni schopnosti

MuZi nejcastéji oznacuji ostatni Zeny jako schopné vcitit se do druhych (13 %), déle

ndsleduje naslouchéni (12 %) a trpé€livost (11,5 %), viz. tabulka ¢islo 4. V tom se nijak nelisi

Vv s

od hodnoceni silnych stranek Zen manaZerkami. Jako Ctvrtou nejsiln€j$i stranku Zen vidi muZzi

prezentaCni schopnosti (8 %). Mezi nejméné volené silné stranky Zen manaZefi uvadéli

strategické schopnosti (0,5 %), schopnost Cinit rozhodnuti (0,5 %) a abstraktni mysleni

(0,5 %). Ani jednou nebyla jmenovéana autorita. Tak tedy mizu zkonstatovat, Ze se v mém

Setfeni potvrdily tradi¢ni genderové stereotypy.

Tabulka ¢. 4: Hodnoceni silnych stranek Zen z pohledu manazera

5 pouZzito muzi
Zeny silné stranky %
schopnost vcitit se do druhych 13
naslouchédni 12
trpélivost 11,5
prezentacni schopnosti 8
Nejméné volené silné stranky
strategické schopnosti 0,5
schopnost Cinit rozhodnuti 0,5
abstraktni mysSleni 0,5
autorita 0

ManazZerky v hodnoceni silnych strdnek Zen uvadéli oproti muzam kreativitu. MuZi

zminovali trpélivost. V nejméné volenych silnych strankdch Zen byly u obou pohlavi

jmenovany vlastnosti, které jsou stereotypné spojované s maskulinitou (Renzetti, Curran,
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2005). Zajimavé je, Ze Zeny m¢ély ve vyctu silnych stranek komunikacni schopnosti a ve
vyctu nejméné volenych silnych strdnek komunikacni schopnosti. Usuzuji tedy, Ze mezi
témito kompetencemi vnimaji rozdil. Z pohledu manaZert se prezentacni schopnosti objevili

naopak ve vyctu silnych stranek Zen.

3.2.3 Hodnoceni slabych stranek Zen z pohledu manaZerti a manazZerek

I v hodnoceni slabych stranek Zen se dle mého Setfeni projevuji genderové stereotypy,
viz. tabulka c¢islo 5. Jako nej€astéji jmenovand slabd stranka byla schopnost ¢init rozhodnuti
(14,5 %), nésledovana autoritou (10,5 %) a abstraktnim mySlenim (8 %) a sebeovlddani
(8 %). Mezi tii necast&ji jmenované slabé stranky patii tedy vlastnosti, které se poji s
maskulinitou. Zajimavé je, Ze pomérné mélo byla jmenovdna cilevédomost, kterd patii dle
literatury mezi slabé stranky Zen (napi. Renzetti, Curran, 2005). Podle ocekdvani nebyla
jmenovdana kreativita a schopnost vcitit se do druhych, které obecné patii mezi silné stranky
Zen. Mezi tfi nejméné jmenované slabé stranky se objevilo naslouchédni (0,5 %), ani jednou
respondenti neonacili jako slabou stranku svych podfizenych Zen schopnost vcitit se do

druhych a kreativitu a komunika¢ni schopnosti.

Tabulka €. 5: Celkové hodnoceni slabych stranek Zen

Zeny slabé stranky celkem %
schopnost Cinit rozhodnuti | 14,5
autorita 10,5
abstraktni myslen{ 8.5
Sebeovladani 8
Nejméné volené slabé

stranky

Naslouchani 0,5
schopnost vcitit se do

druhych 0
kreativita 0
komunika¢ni schopnosti 0

Podle manaZerek patii mezi nejslabsi strdnky Zen autorita (13,5 %), déle sebeovladani
(10,5 %), schopnost Cinit rozhodnuti (10 %) a také samostatnost (8 %), viz. tabulka cislo 6.
Naopak ani jednou neuvedly manazerky jako slabou stranku svych podfizenych Zen schopnost

vést tym, schopnost vcitit se do druhych, kreativitu a komunika¢ni schopnosti, tedy vlastnosti,
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tradicné spojované s feminitou. Proto podle mého nézoru hodnotily ostatni Zeny genderove

stereotypng.

Tabulka ¢. 6: Hodnoceni slabych stranek Zen z pohledu manazerky

5 pouzito
Zeny slabé stranky Zenami %
autorita 13,5
sebeovladani 10,5
schopnost €init rozhodnuti 10
samostatnost 8
Nejméné volené slabé stranky

schopnost vést tym 0
schopnost vcitit se do druhych 0
kreativita 0
komunikacni schopnosti 0

ManaZefi na rozdil na od manaZerek vidi slabou strdnku Zen ve schopnosti Cinit
rozhodnuti (14,5 %), viz. tabulka cislo 7. Ve vyctu slabych stranek Zen nasleduje z pohledu
manazeri abstraktni mysleni (10 %) a autorita (9 %) a flexibilita (8%). Mezi tii nejméné
volené slabé stranky Zen se uvddélo naslouchdni (0,5 %), schopnost vcitit se do druhych
(0,5 %) a kreativita (0,5 %). Ani jednou muZi manaZetfi neuvedli jako slabou stranku Zen

komunikac¢ni schopnosti.

Tabulka ¢. 7: Hodnoceni slabych stranek Zen z pohledu manazera

5 pouZzito
Zeny slabé stranky muzi %
schopnost €init rozhodnuti 13
autorita 12
abstraktni mysSleni 11,5
flexibilita 8
Nejméné volené slabé stranky

naslouchani 0,5
schopnost vcitit se do druhych 0,5
kreativita 0,5
komunikac¢ni schopnosti 0
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Na zdkladé vysledki z tabulek Cislo 6 a ¢islo 7 mohu usuzovat, Ze se i v hodnoceni
slabych strdnek Zen projevuje genderové stereotypni uvazovani respondentii. ManaZerky
uvadéli mezi slabymi strdnkami Zen vlastnosti spojované s maskulinitou a naopak nejméné
jmenovali vlastnosti, které jsou spojovany s feminitou. Tyto vlastnosti, které by muizeme
povazovat za ,silné* stranky Zen se objevily i v tabulce ¢islo 3. Jedinou vyjimkou je
schopnost vést tym, kterou manazerky uvad€ly mezi nejméné volenymi slabymi strankami,
pfitom se jednd o vlastnost stereotypné spojovanou s maskulinitou (Archer, Lloyd, 2002).
Kompetence, které povazovali manaZzefi jako silné stranky u Zen, viz. tabulka 4 se objevovali i
v nejmén¢ volenych slabych strankach, viz. tabulka 7. V nejmén¢ volenych slabych strankach
se na rozdil od silnych stranek Zen, viz. tabulka 4, objevovala kreativita a prezentacni

schopnosti, viz. tabulka 4.

3.2.4 Hodnoceni silnych stranek muzi z pohledu manaZerii a manaZerek
Respondenti se shodli na dvou strankdch muzu, které povazuji jako nejsilnéjsi a témito
strdnkami jsou autorita (9 %) a orientace na cil (9 %), viz. tabulka ¢islo 8. Jak jsem zminila jiz
vyse, jednd se o vlastnosti, které jsou stereotypné spojovany s maskulinitou. U muzl je
autorita povazovana za standardni aZ zddouci, pokud se ale autorita objevi u Zeny, je vniména
spiSe negativné¢ (Archer, Lloyd, 2002). To také podle mého nizoru vysvétluje, pro¢ se
autorita objevovala u Zen na spodnich prickdch. V hodnoceni silnych strdnek muzii
nadfizenymi byla casto zminovdna schopnost vyjednavani (8,5 %) a flexibilita (8 %).
Zajimavé je, Ze tu nefiguruje abstraktni mysleni, které je stereotypné spojovano
s maskulinitou (Renzetti, Curran, 2005). Mezi tii nejméné volené silné strdnky se objevily
komunikacni schopnosti (1 %), naslouchani (1%) a kreativita (0,5 % ). Ani jednou nebyla
uvedena schopnost vcitit se do druhych. Tyto vlastnosti patii obecné mezi vlastnosti typicky

spojované s feminitou (Renzetti, Curran, 2005).
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Tabulka ¢. 8: Celkové hodnocenti silnych stranek muza

Muzi silné stranky celkem %
autorita 9
orientace na cil 9
vyjedndvani 8,5
flexibilita 8
Nejméné volené silné stranky

komunika¢ni schopnosti 1
naslouchédni 1
kreativita 0,5
schopnost vcitit se do druhych 0

Pfi hodnoceni silnych stranek muzi se témét pétina Zen (18,5 %) shodla na tom, Ze
muZi jsou vysoce autoritativni, dale Zeny jako silnou stranku muzi uvadély orientaci na cil
(12 %), vyjednavani (11,5 %) a flexibilitu (10,5 %), viz. tabulka ¢islo 9. ManaZerky tak
zminovaly vlastnosti, které jsou podle Fischlové ptredpokladem uspéSného manazera
(Fischlova 2005, 2006). Nejméné Zeny manazerky volili pfi hodnoceni silnych stranek muZzi
komunikacni schopnosti (0,5 %), naslouchdni (0,5 %) a ani jedna Zena nezvolila jako silnou

stranku muzii kreativitu a schopnost vcitit se do druhych.

Tabulka €. 9: Hodnocen{ silnych stranek muZzi z pohledu manazerky

pouzito
MutZi silné stranky Zenami %
autorita 18,5
orientace na cil 12
vyjednavani 11,5
flexibilita 10,5
Nejméné volené silné stranky
komunikac¢ni schopnosti 0,5
naslouchani 0,5
kreativita 0
schopnost vcitit se do druhych 0

Manazeti pouzivali k hodnoceni silnych stranek muzi nejcastéji autoritu (9,5 %) a
orientaci na cil (9,5 %), viz. tabulka ¢islo 10. Mezi Etyfi nejcastéji volené silné stranky muzil

se dostala jesté flexibilita (9 %) a vyjednavani (9 %). Naopak nejméné volili u silnych stranek
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muzl schopnost vcitit se do druhych (2 %), komunikacni schopnosti (1,5 %) a naslouchéani

(1 %). Ani jednou manaZeti nepouZili k hodnoceni silnych stranek muZza trpélivost.

Tabulka ¢. 10: Hodnoceni silnych stranek muZzii z pohledu manazera

pouzito
Muzi silné stranky muZzi %
flexibilita 9
autorita 9.5
orientace na cil 9.5
vyjednavani 9
Nejméné volené silné stranky
schopnost vcitit se do druhych 2
komunikac¢ni schopnosti 1,5
naslouchéni 1
trpclivost 0

K hodnoceni silnych strdnek muzi pouzivaly Zeny stejné kompetence jako muZi.
Mirn¢ se liSili nejméné volené silné stranky muZzl, Zeny zminili kreativitu, muZi naopak
komunika¢ni schopnosti, viz. tabulka 10. ManaZefi a manazerky pouZzivali k hodnoceni
silnych stranek miiZzu kompetence, které se stereotypné poji s maskulinitou (Renzetti, Curran,

2005).

3.2.5 Hodnoceni slabych stranek muza z pohledu manaZzerti a manazerek

Jako nejslab$i stranky muzi oznacili respondenti schopnost vcitit se do druhych
(11,5 %) a naslouchédni (11,5 %), nasleduji komunikacni schopnosti (11 %) a trpélivost
(10,5 %), viz. tabulka ¢islo 11. VSechny tyto vlastnosti jsou stereotypné pripisovany feminité
(Archer, Lloyd, 2002).

Respondenti téméf neuvadéli v hodnoceni slabych stranek muz strategické
schopnosti (1 %), abstraktni mysleni (1 %) a orientaci na cil (0,5%), ani jednou nebyla

zminéna autorita.
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Tabulka ¢. 11: Celkové hodnoceni slabych stranek muz

Muzi slabé stranky celkem %
schopnost vcitit se do druhych 11,5
Naslouchani 11,5
komunika¢ni schopnosti 11
Trpélivost 10,5
Nejméné volené slabé stranky

strategické schopnosti 1
abstraktni mysleni 1
orientace na cil 0,5
autorita 0

ManaZerky necastéji uvadely jako slabou stranku muZzi schopnost vcitit se do druhych
(18 %), néasledovalo naslouchani (16 %), komunikacni schopnosti (12,5 %) a ctvrtou
nejcasteji jmenovanou slabou strankou muzii z pohledu manazerek je trpélivost (12 %), viz.
tabulka ¢islo 12. Naopak nejméné jmenovaly manaZerky samostatnost (0,6 % ), schopnost
¢init rozhodnuti (0,6 %), autoritu (0,5 %), a ani jednou neuvedly abstraktni mysleni, viz.
tabulka cislo 12. Potvrdilo se tedy genderové stereotypni vniméni slabych stranek muzi

(Renzetti, Curran, 2005).

Tabulka ¢. 12: Hodnoceni slabych stranek zZen z pohledu manaZerky

pouZzito
Mutzi slabé stranky Zenami %
schopnost vcitit se do druhych 18
naslouchdni 16
komunikacni schopnosti 12,5
trpclivost 12
Nejméné volené slabé stranky
samostatnost 0,6
schopnost €init rozhodnuti 0,6
autorita 0,5
abstraktni mysleni 0
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Manazefti pii hodnoceni slabych stranek muZzl nejcastéji pouzivali schopnost vcitit se
do druhych (12,5 %), nasledovalo naslouchéni (11,5 %), komunikacni schopnosti (10 %) a
trpélivost (10 %), viz. tabulka ¢islo 13. Nejméné poté volili autoritu (2%), strategické
schopnosti (2 %), abstraktni mysleni (2 %) a orientaci na cil (0,5 %).

Miizu tedy zkonstatovat, Ze stejné jako v hodnoceni silnych stranek, se i v hodnoceni
slabych stranek projevuji hluboce zakofenéné genderové stereotypy, v jejichz disledku poté
nadiizeni muZi 1 Zeny pfisuzuji svym podiizenym vlastnosti, které se stereotypné poji

k danému pohlavi.

Tabulka ¢. 13: Hodnoceni slabych stranek muzl z pohledu manazera

pouzito
Muzi slabé stranky muzi %
schopnost vcitit se do druhych 12,5
naslouchani 11,5
komunikacni schopnosti 10
trpélivost 10
Nejméné volené slabé stranky
autorita 2
strategické schopnosti 2
abstraktni mysleni 2
orientace na cil 0,5

V hodnocenf slabych stranek muzi se shodli manaZerky i manazefi. Ve ¢tyfech
nejcastéji volenych vlastnostech se objevuji schopnost vcitit se do druhych, naslouchéni,
komunikac¢ni schopnosti a trpélivost, viz. tabulka ¢islo 12 a 13. V nejméné volenych slabych
strankéch se u Zen objevovala samostatnost, schopnost ¢init rozhodnuti, autorita a abstraktni
mysleni, viz. tabulka ¢islo 12. U manaZert to byla autorita, strategické schopnosti, abstraktni
mysleni a orientace na cil, viz. tabulka ¢islo 13. VSechny tyto vlastnosti jsou stereotypné

spojovany s maskulinitou (Renzetti, Curran, 2005).

3.2.6 Ambice
Podle vysledkti uvadénych v tabulce ¢islo 14 ma ambice na vySs$i misto 79 % Zen, coz

z Mz

je podle mého nazoru velmi vysoké ¢islo, u muzi je toto procento dle mého Setfeni jesté vyssi

(85,5 %). Docasné spokojeni s pracovni pozici, na které se zrovna nachdzi je 19,5 % Zen a
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13 % muzu. Pocet respondentd, ktefi nemaji ambice na vyS$i misto je u muzil i Zen stejny a

velmi minimalni (1,5 %).
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Tabulka ¢. 14: Ambice

ambice Zeny % muzi %
mdam ambice na vySS$i misto 79 85,5
jsem docCasné€ spokojend na misté, které mam 19,5 13
nemam ambice 1,5 1,5

Tabulka ¢islo 15 uvadi pocet cili, které si respondenti zvolili pro pfisti rok. Muzi si
oproti Zendim mnohem vice véii, 23 % z nich si urcilo tii a vice cil, u Zen to bylo pouze
7,5 %. Dva cile si zvolilo 66 % Zen, coZ je o 7 % vice neZ muzil, jeden cil si urCilo 24 % Zen
a 15 % muzu. Zédnf/ konkrétni cil uvedlo 2,5 % 7Zen a 3 % muza. Podle mého nazoru muzi

vykazuji vyssi sebevédomi nez Zeny. To potvrzuji i Renzetti a Curran (Renzetti, Curran,

2005).

vV

Tabulka ¢. 15: Cile pro pfisti rok

Jaké jsou Vase ambice z hlediska cili pro pristi rok? Zeny % muzi %
Neudavaji 2,5 3
1 cil 24 15
2 cile 66 59
3 a vice cilu 7.5 23

3.2.7 Mobilita

Mobilitou jsem v mém Setieni myslela ochotu pifestéhovat za vysSsi pracovni pozici.
Podle vysledkli uvedenych v tabulce ¢islo 16, mohu zkonstatovat, Ze Zeny jsou mén¢ mobilni
neZ muzi, coz potvrzuje dal$i genderovy stereotyp. Zatimco v odpovédi ,,jsem mobilni
v ramci svéta® bylo zastoupeni muzi i Zen rovnocenné (30 % muzi a 27 % Zen), odpovéd’
,jsem mobilni v rdmci Evropy* zvolilo 19 % Zen a 35 % muzi. Pokud jsou tedy Zeny ochotné
za praci cestovat, netrvaji tolik na Evropé jako na misté svého docasného pobytu jako muZzi.
Cestovat je ochotno 46 % Zen a 65 % muzi z mého vzorku. Nebyly potvrzeny zavéry
Kiizkové, Ze mobilita u fdicich pracovnikii v CR je relativné nizkd. Mohu s nf ale souhlasit
v tom, Ze flexibilita pracovnikll a ochota se st€hovat zdvisi spiSe na rodinné situaci nez na
pohlavi (Kiizkova et al., 2006). Neochotno cestovat je z rozmanitych divodi 54 % zen a
35 % muzi. Z toho vétSina respondentli uvedla rodinné diivody (38 % Zen a 27 % muzi) jako
divod, pro€ se nejsou ochotni piesté¢hovat za lepsi pracovni pozici.
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Tabulka ¢. 16 Mobilita:

mobilita Zeny % muzi %
jsem mobilni v rdmci svéta 27 30
jsem mobilni v rdmci Evropy 19 35
nejsem mobilni z rodinnych diivodi 38 27
nejsem mobilni z jinych davodi 16 8

3.2.8 Prekazky branici vstupu na vyssi pozici

K zajimavym vysledkl jsem ve svém Setfeni dosla pfi zpracovani odpoveédi na otdzku
,»Co Vam podle Vaseho nazoru brani v postupu na vyssi pozici?“. O 6 % vice Zen nez muzi
uvedlo, Ze je omezuji soukromé, rodinné divody (6,6 % Zen), u muzi bylo toto cislo
zanedbatelné (0,5 %) viz. tabulka ¢islo 17. Tento zna¢ny rozdil mezi muZi a Zenami je podle
mého ndzoru dany tim, Ze jsou Zeny obecné vice limitovany v postupu na vys$i pozici
rodinnymi diivody nez muZzi, coZ potvrzuje i literatura (Renzetti, Curran, 2005, Archer, Lloyd
2002).

To, Ze v postupu na vys$i pozici brdni nedostatek zkuSenosti se domnivd 57 % Zen.
Oproti tomu stejny divod uvedlo pouze 18 % muzi. Pouze 12,5 % Zen ma pocit, Ze potiebuje
lepsi Skoleni od svého manaZera ¢i manazerky, tento pocit md ale vice neZ polovina
dotazovanych muzii (51,5 %). Muzi tedy vidi Castéji prekazky kariérniho postupu v ostatnich
okolnostech a svadéji je Casto na svého manaZera ¢i manazZerku, Zeny naopak nehledaji brzdy
své kariéry u jinych, ale u sebe samych, coz je typicky vysledek tradicni genderové
socializace.

Pouze 9 % Zen ma pocit, Ze nedostdva dostatek ptilezitosti. MuZi maji tento pocit
Castéji, konkrétné 23,5 % muzl dava za vinu svou kariérni stagnaci nedostatku piileZitosti.
Pouze 2,5 % zen a 0,5 % muzl uvedlo, Ze nemaji ambice na postup. Tak malé ¢islo bychom
mohli vysvétlit charakteristikou zkoumaného vzorku, jednd se o lidi pisobici na
manaZzerskych pozicich a z toho dle mého ndzoru mohu predpokladat, Ze jsou ambicidzni.

Dvakrét vice Zen neZ muzii se domnivd, Ze k dspéchu potiebuje vice tréninkovych
programi (12,5 % zen a 5,5 % muzu). Vice neZ tietina Zen (34 %) si mysli, Ze pro jejich
kariérni postup je potieba dostat vice piileZitosti, absolvovat vice Skoleni a tréninkovych
programt. Zminuji tedy aspekty, které nezalezi na nich samych a na jejich schopnostech, ale
spiSe na podminkach zaméstndni. To samé se domniva 80,5 % muzii. Z téchto vysledki mohu
konstatovat, Ze lidé plsobicich na manaZerskych pozicich jsou v zajeti genderovych

stereotypu.
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Tabulka ¢islo 17- PrekaZzky branici vstupu na vyssi pozici:

Co Vam podle vaseho nazoru brani v postupu na ” v
vysSi pozici ? A8y U P %
potiebuji lepsi Skoleni od svého manaZzera 12,5 51,5
nedostdvam dostatek prileZitosti 9 23,5
nemam ambice na postup 2,5 0,5
potfebuji vice zkuSenosti 57 18
vice tréninkovych programi 12,5 5,5
limituji mé soukromé, rodinné diivody 6.5 0,5

3.2.9 Hodnoceni vykonu zaméstnance za uplynuly rok
Pokud manazeti a manaZerky hodnotili svlij uplynuly rok, projevila se stereotypné

vetsi skromnost Zen. V tabulce Cislo 18 muZeme vidét, Ze 38 % Zen uvedlo, Ze se jim
v uplynulém roce povedla pouze jedna zaleZitost, 46 % Zen uvedlo dvé zaleZitosti a pouze
16 % zen uvedlo tii a vice zdleZitosti. Naproti tomu tfi a vice zdleZitosti uvedlo 61 % muzi,
coz je opravdu velky rozdil. Dv¢ zdlezitosti uvedlo 31 % muZzl a pouze 8 % muzl zminilo

jednu zalezitost.

Tabulka ¢.18- Co se v uplynulém roce povedlo z hlediska podfizeného:

Co se Vam v uplynulém roce povedlo? Zeny % muzi %
1 zaleZitost 38 8
2 zalezitosti 46 31
3 a vice zdleZitosti 16 61

Kdyz hodnotili uplynuly rok svého podiizeného nadiizeni muzi, pouze 4,5 % z nich
priznali svému podiizenému uspeéch v jedné zélezitosti, oproti tomu bylo toto ¢islo u Zen o
mnoho vyssi (28 %), viz. tabulka cislo 19. Ve dvou zaleZitostech bylo podle svého
nadiizeného dspésnych 72 % muzii a 23,5 % ve tiech a vice zdlezitostech. U Zen bylo 52 %
ocenéno za dv¢ zdleZitosti a pouze 11 % za tii a vice zélezitosti. Domnivam se tedy, Ze
nadfizeni maji na hodnoceni uplynulého roku méné zaujaty pohled, pfesto je vSak ve
vysledku Setfeni zndt, zejména u nadfizenych muzi urcité upfednostiovini podiizenych

muZzl, coZ odpovidd zavérim z literatury (napt. Renzetti, Curran, 2005).
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U nadfizenych Zen se taktéZ objevuje upfednostiovani podiizenych Zen, podle jejich
odpovedi bylo 23 % z nich uspéSnych ve tfech a vice oblastech, na rozdil od 2 % muZzu.
Mensi rozdil byl v tspéSnosti ve dvou zaleZitostech, konkrétn€ se jednalo o 62,5 % Zen a
79 % muZzi. Podle svych nadfizenych bylo 14,5% Zen tuspéSnych pouze v jedné zéleZitosti, na
rozdil od 19 % muZzi.

Z tabulky cislo 19 tedy vyplyvéa, Ze Zeny hodnoti Zeny 1épe neZ je hodnoti muZzi a muzi
hodnoti muZe Iépe, neZ je hodnoti Zeny. Zeny jsou k muzaim shovivavéj§i pokud jde o dva az

tfi ispéchy dohromady, ale mén¢ shovivavé, pokud jde o tfi dspéchy.

Tabulka ¢. 19- Co se v uplynulém roce povedlo z hlediska manaZera/ky:

Co se v uplynulém
roce povedlo
vasemu
podiizenému?

1 zalezitost

2 zalezitosti

3 zalezitosti

3.2.10 Celkové hodnoceni vykonu zaméstnance za uplynuly rok
V tabulkdch ¢&islo 20 a 21 miZeme vidét vysledky celkového ro¢niho hodnoceni

zaméstnance. Hodnoceni 1, tedy nejlepS$i moZné hodnoceni dosdhlo 6,5 % Zen a pouze 3 %
muZzil, viz. tabulka ¢islo 20. Na prvni pohled by se tak mohlo zdat, Ze se v tomto hodnoceni
neobjevilo Zadné genderové stereotypyzovani a Ze hodnoceni bylo nezaujaté. To se ale
miZeme domnivat, pouze do doby, nez zjistime, Ze vys§i pocet Zen s hodnocenim 1 je din
tim, Ze Zeny manaZerky toto hodnoceni pouZzili u 10,5 % svych podtizenych Zen, na rozdil od
4 % muzi. MuZi naopak castéji hodnotili Zeny ,,zndmkou* 4 a v 2,5 % ptipadi pouZili i

hodnoceni 5. Tuto ,,zndmku* nepouZila ani jedind Zena.
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Tabulka ¢. 20- Celkové hodnoceni Zen:

pouzito Pouzito
Hodnoceni Zeny | Celkem % | Zenami % muZi %
1 6,5 10,5 4
2 18 21 16,5
3 50 58 47
4 23 14,5 30
5 1,5 0 2,5

Tabulka ¢islo 21 ukazuje celkové hodnoceni muzi. Muzi byli hodnoceni obecné
vyrovnané€ji neZ Zeny a nebyli u nich shledany takové odchylky v pouZivéni urcité ,,znadmky*
Zenami a muzi. ,,Znamka* 1 se objevila u 3 % respondentti, s minimalnim rozdilem v pouziti
Zen a muzu. Nejvice respondentll dostalo hodnoceni 3, o 6 % mén¢ pak zeny davali muzim
hodnoceni 4.

Z podhledu na obé& tabulky poté vyplyva, Ze Zeny byly prekvapivé obecné hodnoceny
1épe nez muzi. Celkov¢ je také ziejmé, Ze Zeny jsou shovivavéjsi v hodnoceni Zen i muzi, ale

vice Zen, coZ jim zvySuje celkové hodnoceni.

Tabulka ¢. 21- Celkové hodnoceni muzu:

pouzito pouzito
Hodnoceni muzi | Celkem % | Zenami % muzi %
1 3 3,5 2
2 18 20 17
3 52 52 53
4 25 21 27
5 2 2,5 1

3.2.11 VysledKky analyzy

Pfi hodnoceni silnych a slabych muzii a Zen miiZu zkonstatovat, Ze se projevuji
genderové stereotypy typické pro dané pohlavi. Zeny byly tedy hodnoceny jako schopné veitit
se do druhych, trpélivé, se schopnosti naslouchat. Naopak maji mit problémy se schopnosti
Cinit rozhodnuti, autoritou a abstraktnim mySlenim. Muzi jsou v ocich svych nadfizenych
autoritativni, velmi orientovani na cil a maji velmi dobré vyjedndvaci schopnosti. Naopak jim
chybi vlastnosti stereotypné pfisuzované Zendm jako schopnost naslouchat druhym,

naslouchdni a komunikaéni schopnosti.
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Genderové stereotypy se projevily v ambicich muzii a Zen. Stereotypné¢ se ale
projevilo vyssi sebevédomi muzii, Castéji nez Zeny si volili vyssi cile. Pfi Setfeni ochoty
piest¢hovat se za lepSi pracovni pozici se potvrdil zavér, ke kterému doSly 1 dalSi studie
zabyvajici se timto tématem (KiiZkova, 2002, Kiizkova et al., 2006, Dudova, 2006, Vlach et
al. 2008, Fischlov4, Gazdagova 2006 ) a to, Ze muzi jsou obecné vice ochotni cestovat nez
Zeny. To potvrzuje 1 md analyza piekdzek branici vstupu na vyss$i pozici se mé zavéry taktéz
shoduji s literaturou. Zeny se citi byt limitovany rodinnymi déivody 10 krit vice neZ muZi.
Zeny Gastéji vidi brzdy své kariéry u sebe samych, muZi naopak v okoli, coZ je dasledek
genderové socializace.

Genderové stereotypy se znovu objevily pii analyze vysledkd hodnoceni respondentii
za uplynuly rok. Zeny mély stereotypni tendenci piipisovat lepsi hodnoceni Zendm, hodnoceni
muzu bylo ale naopak vyrovnanéjsi a neprojevovaly se v ném rozdily v zavislosti na pohlavi

respondenta. Piekvapivé bylo, Ze Zeny byly obecné hodnoceni 1épe nez muzi.

4 Zavér

V Uvodu jsem nastinila, co mé vedlo k vybéru tématu této prce. Ta se sklddd ze dvou
¢asti. V prvni z nich jsem ptedstavila teoretické koncepty, ze kterych pak vychdzim v ¢asti
druhé. Cilem bylo podivat se na vy$$i management z genderové perspektivy a pomoci metody
obsahové analyzy zhodnotit, zda se ve vyS$§im managementu mnou zkoumané firmy
reprodukuji genderové stereotypy.

Vysledky své analyzy prezentuji vySe, obecné miizu zkonstatovat, Ze prestoze Zijeme
v dynamicky se ménici spole¢nosti, v pomérech pozdni modernity, Zijeme také ve spole¢nosti,
ve které jsou jeSté¢ hluboce zakofenéné tradiCni stereotypy, mimo jiné i ty genderové
(Giddens,1999). Zeny vyskytujici se ve vy$§im managementu maji oproti muZiim velmi
ztizenou pozici. Bojuji hlavné s ptedsudky a tlakem, ktery na n¢ €ini okoli. Ze zavéru mého
Setfeni nemohu tvrdit, Ze by Zeny m¢ly oproti muzim omezené ambice a cile, Ze by byly
hodnoceny hiife neZ muZi ¢i Ze by je limitovala jejich omezend mobilita. Pravé naopak.
Naptiklad v hodnoceni celkového vykonu za uplynuly rok si Zeny vedly dokonce 1épe neZ
muZzi.

Genderové stereotypizovani se projevovalo hlavné v hodnoceni silnych a slabych

stranek. Nutno ale podotknout, Ze vSechny mnou uvedené kompetence patii podle Kartotéky

pracovnich pozic mezi kompetence nezbytné pro dobry vykon manazerské prace. NemtiZeme
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jednoznacné fici, kterd z kompetenci je zdsadni pro tspéch a jakd je naopak nezadouci. Ale
muZeme fici, kterd kompetence je obecné spojovdna s feminitou a kterd s maskulinitou a
vime, Ze to ovliviiuje pofadi vyznamu kompetenci ve prospéch téch ,,maskulinnich®. Uspéch
manazera ¢i manazerky zavisi Cisté¢ na osobnostni kombinaci téchto kompetenci. To, Ze jsou
muzi vidéni jako autoritativni jim jist¢ pomdhd v kariérni draze vice neZ pomdhd Zendm
v kariérnim rustu jim obecné pfisuzovana silnd schopnost vcitit se do druhych.

Nemuzeme zkonstatovat, Ze Zeny, které uz ve vyS$im managementu pusobi jsou pro
muze rovnymi partnery. Problémem zUstdva, Ze je téchto Zen v porovndnim s muzi maélo.

,

Vys$s$i management patii jisté mezi oblasti, které byly a pro né€koho stile jsou povazovany za
muzskou doménu, nizs§i zastoupeni Zen oproti muzim to jen potvrzuje. Tato situace se
nezméni, pokud my nezaCneme ménit sviij zpusob uvazovani. KdyZ si uvédomime, Ze rozdily
mezi muzem a Zenou nejsou vrozené ¢i dané piirodou, ale Ze je vytvaii naSe spoleCnost,
budeme na spravné cesté k odstranéni pietrvavajicich genderovych stereotypti. Musime se
vice zamysSlet a vnimat, a tak sami aktivné ptispét k odbourdvani téchto stereotypli. Pouze
nebudou-li se Zeny citit omezené predsudky a stereotypy, budou se moci samy svobodné

rozhodnout, v jakych oblastech se chtéji seberealizovat a tak budou jisté také Stastnéjsi.
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6.1 Prilohal

Kodovaci kniha:

Nazev vyzkumu: Reprodukce genderovych stereotypii na pozicich vyssiho managementu

Metoda: Obsahova analyza MAG dotazniku

Seznam proménnych:

Identifika¢ni proménné:

Analytické proménné:

1. Kodovaci jednotka: Titulni stranka

1.1. Jméno
1.1.1. muz
1.1.2. Zena

1.2. Jméno nadrizeného
1.2.1. Muz

1.2.2. Zena

1.3. Celkové hodnoceni zaméstnance

1.3.1. 1
1.32. 2
1.33. 3
1.34. 4
1.35. 5

2. Kodovaci jednotka : Otazky na které odpovida manazer

2.1.1. Jakymi silnymi kompeten¢nimi strankami se vyznacuje Vas podrizeny?
2.1.1.1.  Silna stranka 1.
2.1.1.1.1. Sebeovladani
2.1.1.1.2. Samostatnost
2.1.1.1.3. Organizacni schopnosti
2.1.1.1.4. Naslouchani
2.1.1.1.5. Trpélivost
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2.1.1.1.6.
2.1.1.1.7.
2.1.1.1.8.
2.1.1.1.9.

2.1.1.1.10.
2.1.1.1.11.
2.1.1.1.12.
2.1.1.1.13.
2.1.1.1.14.
2.1.1.1.15.
2.1.1.1.16.
2.1.1.1.17.
2.1.1.1.18.
2.1.1.1.19.
2.1.1.1.20.

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysSleni

Prezentacni dovednosti

2.1.1.2. Silna stranka 2.

2.1.1.2.1.
2.1.1.2.2.
2.1.1.2.3.
2.1.1.2.4.
2.1.1.2.5.
2.1.1.2.6.
2.1.1.2.7.
2.1.1.2.8.
2.1.1.2.9.

2.1.1.2.10.
2.1.1.2.11.
2.1.1.2.12.
2.1.1.2.13.
2.1.1.2.14.
2.1.1.2.15.
2.1.1.2.16.
2.1.1.2.17.

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil
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2.1.1.2.18.  Strategické schopnosti

2.1.1.2.19.  Abstraktni mySleni

2.1.1.2.20.  Prezentacni dovednosti
2.1.1.3.  Silna stranka 3.

2.1.1.3.1. Sebeovladani

2.1.1.3.2. Samostatnost

2.1.1.3.3. Organizacni schopnosti

2.1.1.3.4. Naslouchani

2.1.1.35. Trpélivost

2.1.1.3.6. Schopnost organizovat ¢as

2.1.1.3.7. Vyjednavani

2.1.1.3.8. Schopnost vést tym

2.1.1.3.9. Funk¢ni a technické dovednosti

2.1.1.3.10.  Schopnost vcitit se do druhych

2.1.1.3.11.  Cilevédomost

2.1.1.3.12.  Schopnost ¢init rozhodnuti

2.1.1.3.13.  Flexibilita

2.1.1.3.14.  Kreativita

2.1.1.3.15.  Komunikac¢ni schopnosti

2.1.1.3.16.  Autorita

2.1.1.3.17.  Orientace na cil

2.1.1.3.18.  Strategické schopnosti

2.1.1.3.19.  Abstraktni mySleni

2.1.1.3.20.  Prezenta¢ni dovednosti

2.1.2. Jakymi slabymi kompeten¢ni mi strankami se vyznacuje Vas podrizeny?

2.1.2.1.  Slaba stranka 1.

2.1.2.1.1. Sebeovladani

2.1.2.1.2. Samostatnost

2.1.2.1.3. Organizac¢ni schopnosti

2.1.2.1.4. Naslouchani

2.1.2.1.5. Trpélivost

2.1.2.1.6. Schopnost organizovat ¢as

2.1.2.1.7. Vyjednavani
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2.1.2.1.8.
2.1.2.1.9.

2.1.2.1.10.
2.1.2.1.11.
2.1.2.1.12.
2.1.2.1.13.
2.1.2.1.14.
2.1.2.1.15.
2.1.2.1.16.
2.1.2.1.17.
2.1.2.1.18.
2.1.2.1.19.
2.1.2.1.20.

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunika¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysleni

Prezentacni dovednosti

2.1.2.2. Slaba stranka 2.

2.1.2.2.1.
2.1.2.2.2.
2.1.2.2.3.
2.1.2.24.
2.1.2.25.
2.1.2.2.6.
2.1.2.2.7.
2.1.2.28.
2.1.2.2.9.

2.1.2.2.10.
2.1.2.2.11.
2.1.2.2.12.
2.1.2.2.13.
2.1.2.2.14.
2.1.2.2.15.
2.1.2.2.16.
2.1.2.2.17.
2.1.2.2.18.
2.1.2.2.19.

Sebeovlddani

Samostatnost

Organizac¢ni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunika¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysleni

60



2.1.2.2.20.  Prezenta¢ni dovednosti
2.1.2.3.  Slaba stranka 3
2.1.2.3.1. Sebeovlddani
2.1.2.3.2. Samostatnost
2.1.2.3.3. Organizac¢ni schopnosti
2.1.2.3.4. Naslouchani
2.1.2.3.5. Trpélivost
2.1.2.3.6. Schopnost organizovat ¢as
2.1.2.3.7. Vyjednavani
2.1.2.3.8. Schopnost vést tym
2.1.2.3.9. Funk¢ni a technické dovednosti
2.1.2.3.10.  Schopnost vcitit se do druhych
2.1.2.3.11.  Cilevédomost
2.1.2.3.12.  Schopnost €init rozhodnuti
2.1.2.3.13.  Flexibilita
2.1.2.3.14.  Kreativita
2.1.2.3.15.  Komunikaé¢ni schopnosti
2.1.2.3.16.  Autorita
2.1.2.3.17.  Orientace na cil
2.1.2.3.18.  Strategické schopnosti
2.1.2.3.19.  Abstraktni mySlen{
2.1.2.3.20.  Prezenta¢ni dovednosti
2.1.3. Co se Vasemu podrizenému v uplynulém roce povedlo?
2.1.3.1.  Jedna zéleZitost
2.1.3.2.  Dv¢ zalezitosti
2.1.3.3.  Trtia vice zéleZitosti

3. Kodovaci jednotka: otazky na které odpovida podrizeny

3.1.1. Jaké véci se Vam v uplynulém roce povedly?
3.1.1.1.  Jedna zéleZitost
3.1.1.2.  Dveé zalezitosti
3.1.1.3.  Trti a vice zéleZitosti
3.1.2. Jste spokojeni s pracovni pozici na které se pravé nachazite?
3.1.2.1.  Mém ambice na vyssi misto
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3.1.2.2.  Jsem spokojen/a na mist¢, které mam
3.1.2.3.  Nemdm ambice na vySsi misto
3.1.3. Jaké jsou Vase cile pro piisti rok?
3.1.3.1.  Neudavaji
3.1.3.2.  Jedencil
3.1.3.3.  Dvacile
3.1.3.4.  Tiiavice cila
3.1.4. Byl/a byste ochotna se kviili lepsi pracovni nabidce stéhovat do
zahranic¢ni?
3.14.1.  Ano
3.1.4.1.1. Ano v ramci Evropy
3.1.4.1.2. Ano v rdmci svéta
3.14.2. Ne
3.1.4.2.1. Ne z rodinnych divodi
3.1.4.2.2. Ne z jinych divodi

KODOVACI INSTRUKCE

1. Kédovaci jednotka: Titulni stranka- jedna se o prvni stranku v dotazniku

1.1. Jméno- moje Setfeni je anonymni, podle jmen rozdé¢luji osoby rozdéluji na muze a
zeny
1.1.1. Muz
1.1.2. Zena
1.2. Jméno nadrizeného- podle jména nadiizeného rozdé€élim osoby na Zeny a muze
1.2.1. Muz
1.2.2. Zena
1.3. Celkové hodnoceni zaméstnance- jedna se o hodnoceni, které stanovuje manazer/ka
na zdkladé¢ celoro¢nich vysledkl svého podiizeného
1.3.1. S- uspél vyrazné nad ocekavani
1.3.2. E- predcil ocekavani
1.3.3. G- dobré vysledky
1.3.4. M- vyrazné¢ pod oc¢ekavani
1.3.5. U- nepftipustny vysledek
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2. Kodovaci jednotka : Otazky na které odpovida vedouci v manazerské pozici

2.1.1. Jakymi silnymi kompetenénimi strankami se vyznacuje Vas podiizeny? —
kompetence, které uvddi manaZer/manaZzerka o svém podiizeném, kompetence
jsem pielozila z anglického jazyka, manaZer/manazerka si vyberou ze seznamu
dvaceti kompetenci viz. nize.

2.1.1.1.  Silna stranka 1. — pfesny vyraz z dotazniku, je jim myslena silna
stranka, kterd je u podfizeného nejvyrazngjsi, u kédu 5.1.1.2 je vyraznost
nizs$i a u kédu 5.1.1.3 je vyraznost nejmensi
2.1.1.1.1. Sebeovladani
2.1.1.1.2. Samostatnost
2.1.1.1.3. Organizacni schopnosti
2.1.1.1.4. Naslouchani
2.1.1.1.5. Trpélivost
2.1.1.1.6. Schopnost organizovat ¢as
2.1.1.1.7. Vyjednavani
2.1.1.1.8. Schopnost vést tym
2.1.1.1.9. Funkéni a technické dovednosti
2.1.1.1.10.  Schopnost vcitit se do druhych
2.1.1.1.11.  Cilevédomost
2.1.1.1.12.  Schopnost ¢init rozhodnuti
2.1.1.1.13.  Flexibilita
2.1.1.1.14.  Kreativita
2.1.1.1.15.  Komunika¢ni schopnosti
2.1.1.1.16.  Autorita
2.1.1.1.17.  Orientace na cil
2.1.1.1.18.  Strategické schopnosti
2.1.1.1.19.  Abstraktni mySleni
2.1.1.1.20.  Prezenta¢ni dovednosti
2.1.1.2.  Silna stranka 2.
2.1.1.2.1. Sebeovladani
2.1.1.2.2. Samostatnost
2.1.1.2.3. Organizacni schopnosti
2.1.1.2.4. Naslouchani
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2.1.1.2.5.
2.1.1.2.6.
2.1.1.2.7.
2.1.1.2.8.
2.1.1.2.9.

2.1.1.2.10.
2.1.1.2.11.
2.1.1.2.12.
2.1.1.2.13.
2.1.1.2.14.
2.1.1.2.15.
2.1.1.2.16.
2.1.1.2.17.
2.1.1.2.18.
2.1.1.2.19.
2.1.1.2.20.

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mySleni

Prezentacni dovednosti

2.1.1.3. Silna stranka 3.

2.1.1.3.1.
2.1.1.3.2.
2.1.1.3.3.
2.1.1.3.4.
2.1.1.35.
2.1.1.3.6.
2.1.1.3.7.
2.1.1.3.8.
2.1.1.3.9.

2.1.1.3.10.
2.1.1.3.11.
2.1.1.3.12.
2.1.1.3.13.
2.1.1.3.14.
2.1.1.3.15.
2.1.1.3.16.

Sebeovlddani

Samostatnost

Organizac¢ni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita
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2.1.1.3.17.
2.1.1.3.18.
2.1.1.3.19.
2.1.1.3.20.

Orientace na cil
Strategické schopnosti
Abstraktni mySleni

Prezentacni dovednosti

2.1.2. Jakymi slabymi kompeten¢ni mi strankami se vyznacuje Vas podrizeny?-

hodnotici manaZer/manaZerka oznaci v dotazniku vZdy jednu stranku, stranky

v dotazniku jsou v anglickém jazyce, preloZila jsem je.

2.1.2.1.  Slaba stranka 1.- pfesny pojem, ktery se vyskytuje v dotazniku, jedna

se o stranku, kterd je u podtizeného podle jeho manaZera/manazerky

nejslabsi
2.1.2.1.1.
2.1.2.1.2.
2.1.2.1.3.
2.1.2.14.
2.1.2.1.5.
2.1.2.1.6.
2.1.2.1.7.
2.1.2.1.8.
2.1.2.1.9.
2.1.2.1.10.
2.1.2.1.11.
2.1.2.1.12.
2.1.2.1.13.
2.1.2.1.14.
2.1.2.1.15.
2.1.2.1.16.
2.1.2.1.17.
2.1.2.1.18.
2.1.2.1.19.
2.1.2.1.20.

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysleni

Prezentacni dovednosti

2.1.2.2. Slaba stranka 2.

2.1.2.2.1.

Sebeovladani
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2.1.2.2.2.
2.1.2.2.3.
2.1.2.24.
2.1.2.25.
2.1.2.2.6.
2.1.2.2.7.
2.1.2.28.
2.1.2.2.9.

2.1.2.2.10.
2.1.2.2.11.
2.1.2.2.12.
2.1.2.2.13.
2.1.2.2.14.
2.1.2.2.15.
2.1.2.2.16.
2.1.2.2.17.
2.1.2.2.18.
2.1.2.2.19.
2.1.2.2.20.

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mySleni

Prezentacni dovednosti

2.1.2.3. Slaba stranka 3

2.1.2.3.1.
2.1.2.3.2.
2.1.2.3.3.
2.1.2.34.
2.1.2.35.
2.1.2.3.6.
2.1.2.3.7.
2.1.2.3.8.
2.1.2.3.9.

2.1.2.3.10.
2.1.2.3.11.
2.1.2.3.12.
2.1.2.3.13.

Sebeovladani
Samostatnost
Organizacni schopnosti
Naslouchani
Trpélivost
Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani
Schopnost vést tym
Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost
Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita
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2.1.2.3.14.  Kreativita
2.1.2.3.15.  Komunikac¢ni schopnosti
2.1.2.3.16.  Autorita
2.1.2.3.17.  Orientace na cil
2.1.2.3.18.  Strategické schopnosti
2.1.2.3.19.  Abstraktni mySleni
2.1.2.3.20.  Prezentacni dovednosti
2.1.3. Co se Vasemu podiizenému v uplynulém roce povedlo?- jelikozZ se
v odpovédich na tuto otevienou otdzku objevovaly u kazdé osoby odlisné
zélezitosti, které se podiizenému povedly, redukovala jsem odpovédi na pocet
zélezitosti, obsah vypovédi jako takovy jsem nebrala v potaz
2.1.3.1.  Jedna zéleZitost
2.1.3.2.  Dv¢ zalezitosti
2.1.3.3. Tri a vice zéleZitosti
2.2. OtazKky na které odpovida podfizena/y Zena/muz — na tento typ otazek odpovida
piimo podfizeny muz nebo Zena
2.2.1. Jaké véci se Vam v uplynulém roce povedly?- jednd se o stejny typ odpovedi
jako u kodu 5.1.3 s tim rozdilem, Ze na tuto otazku odpovida sam podiizeny
2.2.1.1.  Jedna zaleZitost
2.2.1.2.  Dv¢ zalezitosti
2.2.1.3. Tii a vice zéleZitosti
2.2.2. Jste spokojeni s pracovni pozici na které se pravé nachazite? —
v odpovédich na tuto otdzku se objevovaly tyto odpovédi nebo odpovédi, které
svym obsahem vyjadrovali tyto tfi typy vypovedi
2.2.2.1. Mam ambice na vyssi misto
2.2.2.2.  Jsem spokojen/a na misté, které madm
2.2.2.3.  Nemdm ambice na vyssi misto
2.2.3. Co Vam podle Vaseho nazoru brani v postupu na vyssi pozici?- respondenti
maji uvadét bariéry, které jim brani v kariérnim postupu. Pro prehlednéjsi
analyzu jsem odpovédi redukovala na dvé vétsi skupiny a ty ndsledné rozclenila
na podskupiny.
2.2.3.1. Kariérni diivody — jednd se diivody, které ma moznost ovlivnit
nadfizeny nebo firma sama
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2.2.3.1.1. Pottebuji lepsi coaching od svého manazera/manazerky
2.2.3.1.2. Nedostavam dostatek prileZitosti
2.2.3.1.3. Potiebuji vice zkuSenosti
2.2.3.1.4. Pottebuji vice tréninkovych prostredki
2.2.3.2.  Soukromé diivody- jedna se o duvody, které vyplyvaji ze soukromé
oblasti
2.23.2.1. Nemdm ambice na postup
2.2.3.2.2. Limituji me¢ rodinné divody
2.2.4. Jaké jsou Vase cile pro pristi rok?- odpovédi se liSily ve svém obsahu podle
jednotlivy respondenti stanovili
2.2.4.1. Neudavaji
22.4.2. Jedencil
2.2.4.3. Dvacile
2.2.4.4. Tiiavice cila
2.2.5. Byl/a byste ochotna se kviili lepSi pracovni nabidce stéhovat do
zahrani¢ni? — jelikoZz mé Setieni probihd v mezindrodni firmé, tyto informace se
pouzivaji pii uvolnéni pracovniho mista v jiné zemi. Jedna se tedy o ochotu
piestéhovat se za lep$i pracovni nabidkou
22.5.1. Ano
2.2.5.1.1. Ano v ramci Evropy- respondenti ¢asto uvadeli zemé, které by
preferovali, z hlediska mé analyzy to ale nepovaZzuji za dulezité
2.2.5.1.2. Ano v rdmci svéta- respondenti Casto uvadéeli zemé, které by
preferovali, z hlediska mé analyzy to ale nepovazuji za dalezité
22.5.2. Ne
2.2.5.2.1. Ne z rodinnych divodi
2.2.5.2.2. Ne z jinych diivoda- napt. jsem spokojeny/d v Ceské republice
atd.
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6.2 Priloha 2

MAG Dotaznik “

Obdobi hodnoceni:

Jméno zaméEstnance :
Pozice: Platova tfida zaméstnance:

Jméno nadfizeného: Pozice:

Otazky pro zaméstnance:

Jaké véci se Vam v uplynulém roce povedly?

Jste spokojeni s pracovni pozici na které se pravé nachéazite?
Co Vam podle Vaseho nidzoru brani v postupu na vyssi pozici?
Jaké jsou Vase cile pro pfiSti rok?

Byl/a byste ochotna se kvtili lepsi pracovni nabidce st¢hovat do zahrani¢ni?

Otazky pro nadiizeného zaméstnance:
Jakymi silnymi kompeten¢ni mi strankami se vyznacuje Vas podiizeny?

Silna stranka 1 (prosim zaskrtnéte jednu kompetenci z niZe uvedenych):

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat cas
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych

Cilevédomost

1% ZjednoduSena verze, prelozena do CJ, origindlni verze je v AJ a v§ichni zamé&stnanci ji v AJ vypliiuji.
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Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunika¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil
Strategické schopnosti
Abstraktni mysleni

Prezentacni dovednosti

Silna stranka 2 (prosim zaskrtnéte jednu kompetenci z niZe uvedenych):

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysSleni

Prezentacni dovednosti
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Silna strdnka 3 (prosim zaSkrtnéte jednu kompetenci z nize uvedenych):

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysleni

Prezentacni dovednosti

Jakymi slabymi kompetencni mi strankami se vyznacuje Vas podfizeny?

Slab4 strdnka 1 (prosim zaSkrtnéte jednu kompetenci z nize
uvedenych): Sebeovlddani

Samostatnost

Organizac¢ni schopnosti

Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as

Vyjednavani

Schopnost vést tym
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Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mysSleni

Prezentacni dovednosti

Slab4 strdnka 2 (prosim zaSkrtnéte jednu kompetenci z nize
uvedenych): Sebeovladani
Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funkéni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti

Abstraktni mySleni
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Prezentacni dovednosti

Slaba stranka 3 (prosim zaSkrtnéte jednu kompetenci z niZe uvedenych):

Sebeovladani

Samostatnost

Organizacni schopnosti
Naslouchani

Trpélivost

Schopnost organizovat ¢as
Vyjednavani

Schopnost vést tym

Funk¢ni a technické dovednosti
Schopnost vcitit se do druhych
Cilevédomost

Schopnost €init rozhodnuti
Flexibilita

Kreativita

Komunikac¢ni schopnosti
Autorita

Orientace na cil

Strategické schopnosti
Abstraktni mySleni

Prezentacni dovednosti

Co se Vasemu podiizenému v uplynulém roce povedlo?
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