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Uvod

V soucasném dynamickém svéte, kde se spolecnosti a organizace neustale adaptuji na
ménici se globalni trzni podminky, hraje rovnost pohlavi a integrace genderové diverzity
zasadni roli v oblasti managementu a vedeni. Tato bakalafskd prace se zamétuje na
vyznamnou, avSak casto opomijenou soucast projektového managementu — vedeni
projektovych tymii zenami. Ackoliv se pocet zen v manazerskych a vedoucich pozicich
v poslednich desetiletich vyrazné zvysil, stale existuje mnoho prekazek, které brani jejich
plné integraci a uznani.

Cilem této prace je prozkoumat vyzvy, kterym Zeny ve vedoucich pozicich celi a
zdiraznit ptinosy, které mohou genderové vyvazené tymy piinést do procesu
projektového fizeni. Prace se zamétuje na to, jak pritomnost zen ve vedoucich pozicich
ovliviiuje Uspésnost a dynamiku tymii. Déale ptedklada ndvrhy na zlepSeni pro podnikovou
praxi, které by mohly vést k vétsi genderové rovnosti ve vedeni.

Prace je strukturovana do Sesti hlavnich kapitol, které pokryvaji jak teoretické, tak
praktické aspekty tématu. V teoretické Casti jsou uvedeny definice klicovych pojmt, které
jsou zékladem pro empirickou ¢ast prace. V praktické ¢asti je provedena analyza redlného
pracovniho prostfedi v konkrétni spolecnosti. To je uskutecnéno prostiednictvim
dotaznikového Setieni, které se zaméfuje na zkusSenosti a nazory zamestnanct ohledné
vnimani zZen v manazerskych pozicich. Posledni kapitola pak sumarizuje hlavni zjisténi a
nabizi doporuceni pro organizaci, ve které bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Nabizi
strategie pro efektivnéjsi podporu profesniho rozvoje zaméstnancti a navrhuje konkrétni

opatfeni, kterd by mohla piispét k dosazeni vysSi miry genderové rovnosti v oblasti

projektového managementu.



1 Vymezeni zakladnich pojmi
Tato kapitola se vénuje vymezeni zékladnich pojmi, které jsou nezbytné pro plné

pochopeni dané problematiky spojené s tématem prace.

1.1 Projektovy tym

Projektovy tym predstavuje do¢asnou skupinu jednotlivei, slozenou za i¢elem dosahnout
projektového cile v predem stanoveném terminu. Tym ma jasné definované pravomoci a
stanovené financni omezeni. Spravna volba ¢lenli projektového tymu patii ke klicovym
predpokladiim pro uspéSnou realizaci projektu. Pti sestavovani projektového tymu je
zasadni, aby vSichni ¢leni tymu sdileli zajem o dosaZeni cila projektu, projevovali respekt
k zékladnim pravidlim tymové spoluprace a byli schopni efektivn¢ komunikovat a
spolupracovat (Maaytova, 2015).

Jeden z principti projektového fizeni zduraznuje nezbytnost jasné definice roli a
odpovédnosti. Role vymezuji vzajemné interakce a vztahové chovani, zatimco
odpovédnosti se zaméfuji na konkrétni ¢innosti, jez tvoii nedilnou soucdst pracovniho

procesu (Potifob, n.d.).

1.1.1 Projektovy manaZer

,Projektovy manazer zodpovida za planovani, organizovani, fizeni a kontrolu realizace
projektu tak, aby bylo dosazeno stanovenych projektovych cilli, a to ve stanoveném
terminu a v ramci stanoveného rozpoctu projektu.* (Ministerstvo prace a socialnich véci,
2017).

Dolezal a kol. (2020) mimo jiné uvadi, Ze manazer projektu je klicovou postavou, ktera
nese zodpoveédnost za cely pribéh projektu. Jeho role zahrnuje peclivé planovani a
dikladnou realizaci projektu tak, aby byly dosaZeny stanovené cile a aby tyto cile byly v
souladu s o¢ekavanymi piinosy. I kdyz nese odpovédnost za spravny prub¢h projektu, jiz
nenese zodpovédnost za samotné piinosy projektu. Hlavnim tkolem je =zajisténi
uspesného dokonceni projektu v ramci definovanych parametri. V pribéhu projektu
pfenasi manaZer projektu odpovédnost za jednotlivé ukoly na garanty jednotlivych
vystupt, kteti jsou zodpovédni za jejich splnéni.

Vzhledem k omezené autorit¢ vyplyvajici z manazerského statusu, je nezbytné, aby si
manazefi projektt efektivné budovali respekt. Dosahnuti této respektované pozice vede
k dobrovolnému a Casto nadSenému plnéni jejich pokyniti ze strany ¢lenii tymu (Rosenau,

2003).



1.1.2 Povahové rysy manaZera

Dobry manaZzer by si mé¢l vzdy najit ¢as na své podrfizené, aktivné s nimi komunikovat,
poskytovat rady a naslouchat jejich potiebam. Avsak je nezbytné, aby byl schopen
rozpoznat své limity, osobni schopnosti a kompetence pii poskytovani pomoci. Dale by
mél dbat na obezietnost, aby nevzbuzoval nerealisticka ocekavani a mél by mit jasno o
tom, jak daleko muze zajit v poskytovani pomoci. Je dilezité, aby se vyhybal situacim, v
nichz se snazi dosahnout svého cile prostiednictvim hrozeb, zasahuje do pravomoci
podiizeného manazera nebo upfednostiiuje odtazitou komunikaci s distancovanym
pfistupem s dlirazem na hierarchii moci. Také by m¢l zabrdnit moralizaci, pedantismu a
pfipadné sebechvéle. V nékterych ptipadech mulze neopodstatnénd benevolence
negativné ovlivnit jeho autoritu (Mikulastik, 2015).

Svozilova (2016) dale uvadi, ze mezi klicové ukoly projektového manazera patii
zejména:

- Zajistit vytvofeni produktu projektu — to mize byt predmét, sluzba, jejich
kombinace nebo jiny vystup projektu — vyuzitim dostupnych zdroji, v
predpokladaném cCase, s danym rozpoctem a s vyuzitim dostupnych technologii.

- DodrZovat stanovené limity spotfeby zdroji a dosdhnout planovaného zisku
projektu. To zahrnuje nalezeni alternativnich postupii a rozhodovani o nich v
ramci sveéfenych kompetenci.

- Zastupovat z4jmy zékaznika tak, aby byly v souladu se zajmy spolecnosti, ktera

mu svéfila fizeni projektu.

1.1.3 Garant vystupu

Garant vystupu projektu nese odpovédnost za vytvoreni vystupu (produktu) projektu
v souladu s cili projektu a ocekdvanymi pfinosy, a to spravné, v€as a v ramci stanoveného
rozpoctu. V ptipadé komplexnich projekti mulze byt garantem manazer piislusSného
subprojektu (PM Consulting, n.d.).

Garant vystupu miize béhem projektu delegovat zodpovédnost za splnéni jednotlivych

pracovnich baliki na pfidélené cleny projektového tymu (Dolezal a kol., 2020).



2 Leadership

Tato kapitola se zaméfuje na zkoumani klicovych aspektii spojenych s vedenim v
pracovnim prostiedi. Od definice samotného leadershipu po charakteristiky uspesného
leadera budou analyzovany rizné rozdily v rdmci této klicové oblasti manazerského a
organiza¢niho chovani. Dale se zamétim na konkrétni aspekty, jako je rozdéleni vedeni a
kontrast mezi pojmy leader a manazer, s cilem hlubsiho porozuméni dynamice vedeni v

pracovnim prostiedi.

2.1 Definice leadershipu

Podle Svozilové (2016) vedeni neboli leadership, pfedstavuje zpusob fizeni, ktery
vychazi z poskytovani osobniho ptikladu, ktery ostatni jedinci chtéji nasledovat. Leader,
Casto oznacovany jako vudce, neni pouze nékdo, kdo poskytuje osobni ptiklad, ale
zarovel ma vizi a stanovuje cile pro své nasledovniky. Kromé& osobnich kvalit a
socialniho uznani ma leader neformalni autoritu a mize byt pfedmétem osobniho obdivu.
Dobry leader pfinasi svym nésledovnikiim mnoho pozitivnich aspektl, které obvykle
potfebuji k uspésnému plnéni svych ukolli a povéteni. Jestlize je manazer projektu
zaroven pfirozenym leaderem ve svém tymu, miiZze snaze ziskat pottebny manazersky
respekt a zajiStovat motivaci jednotlivct.

,Leadership je proces, kde jedinec ovliviiuje skupinu lidi k dosaZeni spole¢nych cilli. Tato
schopnost zahrnuje budovéni divery, delegovani ukolii, motivovani tymu, komunikaci,
rozhodovani a feSeni konflikti. Leader musi také ukézat priklad a nastavit smér pro tym
nebo organizaci. Efektivni vedeni zahrnuje rizné styly vedeni, které mohou zéviset na

situaci, osobnosti leadera, charakteristikach tymu a povaze prace.” (Novak, n.d.).

2.2 Styly vedeni
Vedeni tymu a rozhodovani v pracovnim prosttedi jsou kli¢ovymi aspekty, které ovlivituji
produktivitu a efektivitu organizace. Rizné styly vedeni maji rizné ucinky na pracovni
prostiedi a tymovou dynamiku. Nasledujici text se zaméfi na Ctyfi zékladni styly vedeni
— direktivni, demokraticky, liberdlni a participativni. Kazdy z téchto stylli pfinasi
specifické vlastnosti a ptistupy, které mohou byt vyuzity v riznych situacich a za riznych
podminek.
- Direktivni styl vedeni je charakterizovan vysokou aktivitou vedouciho, ktery se
soustiedi na svlij ndzor a pojeti. V tomto stylu manazer Casto vydava piikazy a

rozkazy a zasahuje do rozhodovani. Tento piistup se doporucuje v krizovych
9



situacich nebo v pfipadech, kdy je tieba rychle reagovat na odchyleni od
stanovenych cill.

- Demokraticky styl vedeni klade diiraz na aktivitu vedouciho, ale zaroven
ocefnuje nazory ostatnich. Vedouci si ponechava prostor pro vyjadieni predstav
svych podfizenych a klicové rozhodnuti je Casto zélezitosti manazera. Tento
pfistup podporuje otevieny dialog a vyuziva otdzky, které podnécuji diskusi.

- Liberalni styl vedeni umoziiuje manazerovi ziict se aktivni role a pfenechat
zodpovédnost na ostatnich. Tento pfistup je vhodny v ptipadech, kdy pozadovana
¢innost nesouvisi s pracovnimi povinnostmi manazera.

- Participativni styl vedeni klade diiraz na rozvoj tymové prace. Manazer se drzi
v pozadi, dava prostor pro vyjadieni ndzori a snazi se vést tym k osobnimu
rozvoji. Zhodnoceni vysledkli prace probihd v konstruktivni atmosféfe, kde
manazer podporuje a poskytuje zpétnou vazbu (Prukner, 2014).

Svozilova (2016) dale uvadi, ze v prubéhu realného projektu vznikd mnoho situaci, které
vyzaduji od manaZzera projektu flexibilitu v ptistupu. V nekterych ptipadech je vhodné
poskytnout prostor volnym mySlenkdm, zatimco v jinych ptfipadech je optimalnim
postupem iniciovat diskusi a poradit se s ¢leny tymu o nejlepsi moznosti feSeni. Existuji
rovnéz situace, kdy je nezbytné jednat s rozhodnosti a rdznosti, aby se predeslo
potencialnim problémiim. Kvalitni projektovy manazer musi byt pfipraven na Siroké

spektrum situaci a volit sviij pfistup v souladu s aktudlnimi podminkami.

2.3 Leader vs. manazZer

V soucasné dob¢ jsou Casto zameénované pojmy leader a manaZer. Manazer je jednotlivec
odpovédny za tizeni konkrétniho podniku, tymu nebo oddéleni. Jeho primarnim ukolem
je organizace prace, stanoveni planu, monitorovani plnéni cild, strategické a operativni
planovani a dosahovéani zisku (Cemi MBA Studies, 2019).

Podle Janouska (2023) se manaZzefi pfedevsim zamétuji na dosazeni kratkodobych cila a
efektivniho vyuziti zdroji. Naopak leader se soustfedi na lidi a jejich potieby. Jeho roli
je motivovat, podporovat, inspirovat a ukazovat ostatnim smér. Pomaha jednotlivciim v
jejich osobnim rustu a rozvoji, ¢imz ptispivd k dosahovani stanovenych cilii a ziskani
optimalnich vysledki pro celou organizaci. Leadeti se angazuji piedevs§im v tvorbé vize

a strategie pro dosazeni dlouhodobého uspéchu.
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Manazerské dovednosti lze ziskat a naucit se prostfednictvim vné&jSich vlivi, zatimco
leader se stava vnitfnim ristem jednotlivce. Leader a manazer tak mohou, ale nemusi byt

totoznou osobou (Cemi MBA Studies, 2019).

2.4 Charakteristiky uspéSného leadera

Neni pravidlem, ze kazdy jedinec na pozici vedouciho automaticky disponuje vlastnostmi
potiebnymi pro Gspé&sné vedeni. Usp&iny leader musi byt schopen inspirovat a motivovat
ostatni, coZ vyzaduje specifické vlastnosti, zvyky a postupy od doty¢né osoby. Ackoli
n¢kdo miize byt pfirozenym nositelem téchto charakteristik, vétSina jednotlivel se musi
védomé zaméfit na jejich rozvoj (Ivitera, 2021).

Stracke (2005) uvadi, ze k tomu, aby se manazefi stali leadery, je nezbytné, aby dokéazali
proménit své osobni hodnoty v konkrétni Ciny a inspirativné mobilizovat své
spolupracovniky. Jejich schopnost mobilizace by neméla byt omezena hierarchickym
postavenim, a to i v piipad¢, ze vykonavaji funkce bez vyrazného vlivu.

Ivitera (2021) zminuje Sest nezbytnych vlastnosti tuspésného leadera:

- Schopnost komunikace. Schopnost efektivni komunikace je klicovym prvkem
pro uspésné vedeni tymu. Ani ta nejlepsi vize nemiiZe byt €inné piedana, pokud
vedouci nedokaze dobte a efektivné komunikovat. Z toho diivodu je zasadni, aby
vedouci soustavné rozvijel tuto schopnost a aktivné ji vyuZival v praxi.

- Pozornost a time management. Pro Uspé$né vedeni je kli¢ovou dovednosti
schopnost byt pozorny a zvladat efektivni Casovy management. Vedouci
pracovnik by nemél neustale preskakovat mezi riznymi tkoly, ale mél by si umét
spravn€ rozvrhnout ¢as, vé€novat se kazdému ukolu naplno a plné€ se na n¢j
soustiedit.

- Dostatecné sebevédomi. Dostate¢né sebevédomi hraje rovnéz stéZejni roli, nebot’
pfenaSeni vize a motivace na podiizené vyzaduje jistotu a urcitou miru
sebevédomi. Tato vlastnost, nastésti, nemusi byt pouze vrozena, ale Ize ji rozvijet
prostiednictvim osvojeni si dil¢ich navykda.

- Osobni integrita. Osobni integrita vedouciho spocivd v konzistenci v
pozadavcich, komunikaci, hodnotdch a pfistupu k zaméstnanciim. Takova
jednotnost poskytuje zaméstnancim jasnou piedstavu o tom, co se od nich

ocekava.
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- Tvrdé dovednosti. Krom¢é mekkych dovednosti jsou nezbytné i tvrdé dovednosti,
coz zahrnuje znalost konkrétniho oboru a detaili prace podiizenych. Pouze timto
zpusobem miuze vedouci efektivné vést sviij tym.

- Empatie a trpélivost. Empatie a trpélivost jsou v neposledni fad¢ kli¢ové pro
uspésné vedeni. Dobry vedouci musi byt trpélivy, zejména vzhledem k
rozdilnému tempu prace a stylu kazdého jednotlivce v tymu. Prace s podiizenymi
vyzaduje ¢as a dlouhodobé usili, a proto je trpélivost v manazerské roli absolutni
nutnosti.

Jancikova (2016) mimo jiné uvadi, Ze pfi posuzovani osobnosti leadera je také dilezité
vzit v Gvahu genderové rozdily. Zeny v pozici leadera se &asto zamétuji na mezilidské
vztahy a preferuji demokraticky styl vedeni, zatimco statistiky ukazuji, Ze vétSina
zaméstnancl preferuje muzsky styl vedeni. VéEtSina zaméstnancli chce mit za leadera
muze a ne zenu, protoze leaderovi pripisuji spiSe muzské vlastnosti, jako je maskulinita.

Samotné pohlavi leadera tedy mize ovliviiovat jeho efektivitu.

2.5 Psychologické aspekty leadershipu

Podle Urbana (2013) schopnost manazera dosdhnout stanovenych cilii zavisi na dvou
zakladnich predpokladech. Prvnim z nich je zvlddani odborné dimenze své role, coz
zahrnuje rozhodovani o pracovnich postupech, organizaci prace, vyuzivani zdroji a
strategii v rdmci organizace a daného oddéleni. Druhym piedpokladem je schopnost
zvladat lidsky a persondlni rozmér managementu, coZ zahrnuje fizeni jednotlivcil i
skupin, kteti provadéji tyto postupy a strategie.

Pauknerova (2012) uvadi, ze vedouci pracovnici by méli pfistupovat ke svym podiizenym
tak, aby podnécovali pocit jejich vlastni hodnoty, vyznamu a dileZitosti pro organizaci.
PoZzadavky na odborné fizeni se mohou v rtiznych kontextech vyrazné liSit. Na druhou
stranu jsou ukoly vyplyvajici z persondlniho rozméru managementu spole¢né pro vSechny
manazerské funkce, bez ohledu na hierarchickou turoven ¢i funk¢ni oblast. Odborné
naroky na manaZerskou funkci mohou byt vyznamné, nicméné plati, Ze nejcastejSim
divodem selhdni manazerdi ve své roli je nedostatecnd schopnost fidit své
spolupracovniky (Urban, 2013).

Vedeni lidi predstavuje tvuréi Cinnost, ktera se mtize ptipad od ptipadu znacné lisit a je
ovlivnéna osobnosti vedouciho pracovnika. Pokud ma byt dosazeno efektivniho stylu
vedeni, vzdy by se m¢la brat v ivahu konkrétni situace, zahrnujici jak pracovniky, kteti

jsou vedeni, tak cile, jez mé byt dosazeno a dalsi dilezité faktory (Blazek, 2014).
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Urban (2013) déle uvadi, ze tidit jednotlivce zahrnuje vice nez jen pfid€lovani ukoll a
kontrolu plnéni. Vyzaduje také schopnost kvalitniho vybéru pracovnikl, jasné
vysvétlovani kol a jejich vyznamu, piesvédCovani o jejich porozuméni, zajiSténi
podminek nezbytnych pro jejich usp€sné provedeni a v€asné informovani se o postupu a
vysledcich. Toto fizeni Casto vyzaduje schopnost zaujmout vii¢i pracovnikiim zvySeny

zajem o jejich praci, feSent jejich osobnich problémi nebo konflikti.

2.5.1 Emocni inteligence

Gyles (n.d.) uvadi, ze dalSim klicovym faktorem vynikajiciho pracovniho vykonu na
vSech urovnich oproti technickym dovednostem a IQ je emocni inteligence. Emocni
inteligence predstavuje dilezity aspekt v mnoha odvétvich, at’ uz se jedna o ziskavani
finan¢nich prostfedkt, fizeni projektd ¢i poskytovani sluzeb. V kazdé profesi, ktera
vyzaduje schopnost efektivni spoluprace s ostatnimi lidmi, zvladani stresovych situacich
a klidné feSeni emotivnich problémil, je nezbytna ptitomnost emocni inteligence. Kromé
pochopeni mechanismu své prace je rovnéz klicové, aby jednotlivec rozumél sobé
samému a svym kolegim.

Burke a Barron (2014) mimo jiné uvadéji, Ze emocni inteligence je prezentovana ctyfmi
doménami. Tim je sebeuvédoméni, sebetizeni, socialni povédomi a fizeni vztaht (viz
obrazek 1).

Obr. 1: Schéma emoc¢ni inteligence

Sebeuvédoméni Socialni uvédoméni

Emocni sebepoznani
Pfesné zhodnoceni sebe
sama
Sebevédomi

Sebefizeni

Emocéni sebekontrola
Transparentnost
Svédomitost
Adaptabilita
Orientace na Uspéch
Inciativa

Empatie
Organizacni povédomi
Orientace na produkt

Rizeni vztahi

Vliv
Mentoring
Rizeni konflikt(
Budovani vazeb
Tymova prace a
spoluprace

Zdroj: vlastni zpracovani (2024) dle Global Leadership Foundation (2017)
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2.5.2 Stimulace motivace u ¢lent projektového tymu

Podle Svozilové (2016) predstavuje pozitivni motivace k vykonavani ukola klicovy prvek
pro fizeni projektového tymu. Pro zajisténi uspéchu projektu je nezbytné, aby manazer
projektu neustale zaméefoval svou pozornost na vytvareni kreativni atmosféry a tymové
spoluprace.

Mikulastik (2015) uvadi, ze efektivita prace je zasadné ovlivnéna Urovni motivace.
Nedostatecnd motivace uvnitt pracovniho kolektivu miize zptsobit slabou identifikaci
zaméstnancu s pridélenymi tkoly, s tymem i s celou organizaci. Tento nedostatek mize
eskalovat do nizké urovné loajality, snizeného pocitu pracovni spokojenosti a omezené
moznosti seberealizace. Proto je nezbytné, aby potfeby a zajmy jednotlivci byly
koordinovany s cili a potfebami celé skupiny ¢i organizace.

Déle Svozilova (2016) uvadi, Zze osobni motivace ¢lena projektového tymu spociva v
aktivnim podnécovani zajmu jednotlived o UspéSné splnéni ptidéleného ukolu s
pozadovanou kvalitou a v pfedepsaném casovém ramci. Tato motivace je postavena na
hodnotach, které ¢lenové projektového tymu povazuji za klicové. Sociologicky vyzkum
identifikuje nasledujici faktory stimulujici motivaci:

- pracovni vyzvy, zdravad ambice a soutéZivost, osobni uspokojeni z kvalitni préce;

- profesionalita, odbornost a moZnost rozvoje kvalifikace;

- pratelskeé vztahy s manazerem projektu a ¢leny tymu, a patriotismus spocivajici v
hrdosti na ptisluSnost k uspé€Snému tymu;

- oteviena komunikace, pocit spoluprace a pozitivni piinos k tspé&Snému pribchu
projektu;

- vefejné ocenéni a pochvala;

- zvySeni Sanci na zapojeni do dal§iho zajimavého projektu a vlastni postup — kazdy
profesional si vytvaii seznam uspésnych projektl, na kterych se podilel v prib&hu
své profesiondlni kariéry;

- pozitivni hodnoceni a jeho odraz v platu a dalSich stimulujicich slozkach;

- hrozba mozného negativniho hodnoceni a jeho dopad na platové ohodnoceni ¢i

postupu.

2.5.3 Rozdil mezi stimulaci a motivaci

V manazerské praxi se ¢asto voln¢ zachazi s pojmy stimulace a motivace. Rozdily mezi
témito dvéma pojmy jsou zobrazeny v tabulce 1. Dulezité je si uvédomit, ze pozitivni
vztah k néjaké tloze obvykle vzniké z jedné ze dvou pfi¢in. Prvni pfi¢inou miize byt to,
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ze splnéni ulohy pfinasi vnéjs$i odmeény (naptiklad finan¢ni), zatimco druhou pfic¢inou
muze byt vnitini motivace jedince vykonavat danou ulohu. Splnéni tlohy tak mtize byt
ovlivnéno podnéty vnéjSimi (stimuly) nebo vnitinimi (motivy). Oba tyto faktory mohou
pusobit spole¢né a vzajemné se posilovat. V piipadé podnécovani ochoty k vykonani
prace prostiednictvim vnéjsSich stimuli se jedna o stimulaci. Paklize jsou vyuzity jiz
existujici vnitini motivy jednice, hovoii se o motivaci. V prvnim ptipad¢ hraje klicovou
roli vnéj$i situace pii1 vzniku zadouciho chovani, zatimco ve druhém ptipadé je klicovym
faktorem vnitini svét motivovaného jedince (Plaminek, 2015).

ManagementMania (2016) uvadi, ze pochopeni a efektivni vyuzivani stimuld pfi fizeni
tvofi nedilnou soucast procesu motivace a podnécovani zaméstnanct. Stimuly piedstavuji
vnéjsi podnéty, které se aktivné integruji do fizeni firem. Stimulem muze byt napiiklad
vyse mzdy nebo platu, pracovni prostiedi, zaméstnanecké benefity, moznost spoluti¢asti
na fizeni a fungovani organizace nebo moznost spoluucasti na zisku nebo vlastnictvi.
Naproti tomu motivace zahrnuje touhu pracovat, uskute¢iiovat zmény a projevovat
proaktivitu. Je obtizné ji pfesné méfit, a proto se mnoho firem zaméfuje spiSe na
stimulacni programy. Motivacni programy musi byt diferencované podle jednotlivych
urovni v ramci organizacni struktury podniku (Debnér, 2023).

Tab. 1: Rozdil mezi stimulaci a motivaci

Motivace Stimulace
e Vzdélani a kvalifikace e Zékladni mzda
e Pochvala e (Odména za vykon
e Ptenos zodpoveédnosti e Ucast na zisku
e Rozsifovani prace e Socialni vyhody
e Rotace prace e Systém stravovani
e Obohacovani prace e (Odmeéna za kvalitu
e Tymova prace apod. e Bonus apod.

Zdroj: vlastni zpracovani (2024) dle Debnar (2023)

2.5.4 Tymova dynamika

Dynamika tymu vyZaduje definované parametry, stejné¢ jako samotna organizace. Je
klicovym zdrojem pfidané hodnoty a zdsadnim prvkem pro kone¢né vysledky. Dynamika
tymu zahrnuje zpusob, jakym tym vyuziva prosttedky k dosazeni svych cilti. Zahrnuje
atmosféru tymu, Groven vzajemné diaveéry mezi jednotlivcl a intenzitu, s jakou jsou

jednotlivé aktivity provadény (Stracke, 2005).
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Dale Stracke (2005) uvadi, Ze k vypracovani podrobn¢jsi analyzy dynamiky lze vytknout
pét kli¢ovych bodu:

- Jak je distribuovana moc? Kdo je vedoucim, jak vyuziva svou autoritu, jak
deleguje a jak podporuje zodpoveédnost kazdého Clena?

- Jaka je hierarchie vedeni? Jaky prostor je poskytnut iniciativé a ptispévkiim ke
kolektivnimu postupu? Ve skutecném tymu ma kazdy v urcitém okamziku pravo
prevzit vedouci roli.

- Jaky je stupeil Gcasti jednotlivych ¢lenti tymu, jejich motivace a angazovanosti?

- Jak funguje formélni a neformalni komunikace? Je ptistup k informacim snadny?

- Jakym zpusobem je vnimana identita? Existuje pocit sounalezitosti, je identita
pfijiméana nebo pouze predstirdna?

Attebyova (2021) uvadi, Ze urcité role a chovani, které lidé pfejimaji, maji vliv na jednani

jednotlivet i celych skupin a ovliviiuji jejich dynamiku a interakce.

2.5.5 Komunikace

»Jednotlivei s dobrymi komunikaénimi dovednostmi dosdhli vZdy spiSe povySeni,
dovedli se snadnéji prosazovat ve spolupraci s jinymi lidmi.* (Mikulastik, 2010, s. 32).
V procesu rozvoje zaddného projektu neni mozné se pln€ vyhnout neocekdvanym
udélostem nebo nutnosti ptehodnotit plany. Pro udrZzeni sméru, dodrZeni casového ramce
a dosazeni stanovenych cilll je nezbytné, aby tym projevoval reaktivitu, byl schopen ¢elit
rizikiim a m¢l odpovéd’ na vSechny potencialni situace. Klicovym prvkem této reaktivity
je propojeni tymu s projektem a efektivni pfenos informaci od rozhodnuti k jednotlivym
¢lentim tymu. To je dosazitelné pouze v piipad€, Ze jsou dodrZzovany zasady efektivni
komunikace. Jedna se o udrZeni otevienosti, informovani o pribéhu, tvorbu kooperaéni
atmosféry a vzajemnou pomoc. Kazdy ¢len tymu by mél byt informovan o priibéhu prace
a mél by védét, jakym zpiisobem pfispiva k celkovému uspdchu. Séf projektu zde hraje
roli trenéra, ktery vede tym k dosaZzeni cili. Jeho povinnosti zahrnuji pravidelné
informovani, podnécovani ¢lenil k aktivnimu pfispivani k cilim, udrZzovani dynamiky
tymu a vytvareni prostfedi bez obav, kde 1ze sdilet obtize, hledat pomoc a ptiznat potiebu
podpory od kolegi. Dilezitym aspektem je i povzbuzovani ¢lend tymu k aktivnimu
vyhledavani pomoci, ve chvili, kdy ji potiebuji (Stracke, 2005).

Mikulastik (2010) dale uvadi, ze rozhrani mezi jednotlivymi funkcemi komunikace neni

jednoznacné vymezeno, Casto se vzdjemné prolinaji. Nasledujici rozdéleni umoznuje
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lepsi pochopeni vyznamu komunikace v zakladnich dimenzich. Zakladni funkce

komunikace jsou:

funkce informativni — predavani informaci, fakta a dat mezi lidmi;

funkce instruktivni — vysvétlovani vyznamu, popisu, postupl, organizace a
navodi na konkrétni ¢innosti;

funkce presvédéovaci — ovlivilovani ndzort, postoju, hodnoceni nebo chovani s
cilem zménit je pomoci racionalnich a emocionalnich argumentt;

funkce posilovaci a motivujici — posilovani sebevédomi, vlastni potfebnosti a
vztaht k ur¢itym hodnotam,;

funkce zabavna — pobaveni, rozesmati a vyplnéni ¢asu komunikaci pro pocit
pohody a spokojenosti;

funkce vzdélavaci a vychovna — uplatiiovana prostrednictvim instituci,
kombinujici informativni a instruktivni prvky s dohledem, dozorem a kontrolou;
funkce socializa¢ni a spolefensky integrujici — vytvareni vztaht, sblizovani,
navazovani kontaktl a posilovani soundlezitosti a vzdjemné zavislosti;
souvztaznost — davani informaci do souvislosti pro lepsi porozuméni;

funkce osobni identity — komunikace jako klicova aktivita pro formovani osobni
identity, odpovédi na otazky o sobé samém a ratifikace sebepojeti;

poznavaci funkce — sdileni kazdodennich zazitkli, vzpominek a piedavani
informaci skrze zkuSenosti jinych osob;

funkce divérného sdéleni — uvoliovani vnitiniho napéti, sdileni divérnych
informaci s ocekavanim podpory;

funkce unikova — vyuZzivani komunikace jako uniku v okamZicich pfeplnénosti,

potieby sdilet a odreagovat se.

Vymeétal (2008) uvadi, Zze v komunikaci hraje vyznamnou roli odlisnd typologie

komunikujicich jednotlivct. Zakladnim hlediskem v komunikaci je rozliSeni na muze a

zeny. Tyto dvé skupiny se odliSuji nejen v télesné konstrukei a metabolismu, ale také v

citové vybaveé a mozkové ¢innosti. Ackoliv rovnost prav a prilezitosti pro muze i Zeny by

méli byt vyrovnané, biologicky se od sebe vyrazné lisi, jak svymi méfitelnymi vrozenymi

schopnostmi, tak vlastnostmi nabytymi v raném véku prostfednictvim vychovy a

kulturniho prostiedi, v némz vyrustali. Rozdily ve verbalni komunikaci muzi a Zen jsou

detailné zobrazeny v tabulce 2, kterd ukazuje odliSnosti napti¢ riznymi aspekty, jako je

napiiklad vnitini postoj pti rozhovoru, postoj k i€astnikiim hovoru, cil komunikace a jiné.
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Tab. 2: Rozdily ve verbalni komunikaci muzi a Zen

V &em se odliduji Zeny Muzi
Vnitfni postoj Snaha o potvrzeni, Snaha o sebepotvrzenl, souté?
pfi rozhovoru podporu a shody 0 uznani a socialni status

Postoj k Géastnikim
hovaoru

Prani spolupréce, soupefeni
o oblibenost

MNavazovani ucelovych vazeb,
soupefeni o vzestup v hierarchii

Pozice ke stejné
postavenym

Snaha tvofit spoledenstvi,
solidarnost

Snaha uchovat si svobodu
a nezdvislost

Cil komunikace

Vytvaret nazory, péstovat vztahy

Ziskavat informace,
hledat rozhodnuti a feseni

Kritérium uspéiného
rozhovoru

Dosazeni lepiiho porozumén,
upevnéni vztahu, konkrétnost

Efektivita, nalezeni vécnych feieni

Styl sebeznazornéni

Sklon k bagatelizovani
a zameérna skromnost

Sklon k vychloubani

Styl komunikace Ugastné vypravéni Vécné sdéleni

Pribojnost Mepfima; lichoceni, naznaky, Pfima; pfikazy, pokyny
opakované: ,Bylo by hezké, kdyby”

Hodnoceni LMema mé rad” JPochybuje o mé kompetenci”

kritizujiciho

Chovani v nesnézich Prosba o pomoc Mentalita osamélého bojovnika

Reakce na problémy
drubych

Dat najevo pochopeni, sdélovani
podobnych zkuienosti

Udileni rad

Kde nejradéji mluvi

Vrodiné a v Gzkém krouZku

Ma vefejnosti a v zaméstnani

Kde nejradéji mici

Na vefejnosti a v zaméstnani

Vroding a v zkém krouzku

hovoru

Lidé (pratelé, partnefi, diety, zdravi,
kolegové)

Podnikani, sport, zajmy

Styl Feci

Expresivni, popisny, pocitovy jazyk,
jemnéjsi slova, zdrobnéliny,
nepouiivaji vulgarizmy a slang

Jazyk pfikazi, nafizovani,

sebeprosazujici zplsoby komunikace,

vulgarizmy

Zdroj: Vymétal (2008)
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3 Genderova diverzita

Podle Hubbarda (2004) mtze byt diverzita vnimana jako mozaika smési, kterd zahrnuje
vSechny jednotlivce, reprezentujici jejich odliSnosti i podobnosti a rovn€z rozmanitost
procest, systému a aspekti globalniho prostfedi, na néz musi organizace reagovat.
Eger a kol. (2009) uvadi, Ze o diverzit€ 1ze hovofit jako o daru, ktery umoziiuje obohaceni
pracovnich tymu diky jejich riiznorodym povahdm, rozmanitym zkusenostem, kreativité,
toleranci a odliSnym socidlnim kontaktim. Diverzita pfispiva k odstranéni bariér
vznikajicich v disledku diskriminace, predsudkt a nezafazeni znevyhodnénych jedincti
na pracovni trh. Diverzita ovliviiuje formovani firemni kultury, podporuje kreativitu a
inovace, ale miize také pfinést vyzvy v oblasti komunikace a feSeni konfliktl.
Absence zen ve vedoucich pozicich je v soucasnosti pfedmétem debat nejen v zahrani¢i,
ale i v Ceské republice. MuZi jsou dosazovani na pozice vrcholového managementu stéle
Castéji oproti Zendm. Piestoze se muze zdat, ze jde pouze o otazku rovnosti, genderova
diverzita ma zna¢ny ekonomicky dopad. Rada védeckych studii jasné ukazuji, Ze
diverzita ve vedoucich funkcich posiluje podnik a ma pozitivni dopad na jeho ziskovost
arust (GT News, 2021).
Hubbard (2004) mimo jiné uvadi, Ze vzhledem k individualnim rozdilim mezi lidmi je
nutné, aby definice diverzity zahrnovala klicové lidské charakteristiky, ovliviiujici
hodnoty jednotlivce, pfilezitosti a vnimani sebe sama a ostatnich v pracovnim prostiedi.
Tato definice klade diraz na to, jak se jednotlivei seskupuji do SirSich podkategorii na
zaklad¢ sdilenych vlastnosti. V tomto kontextu by definice pracovisté minimalné
zahrnovala Sest rozdila:

- vk,

- etnickou pfislusnost,

- pohlavi,

- duSevni/fyzické schopnosti a vlastnosti,

- rasu,

- sexualni orientaci.
Téchto Sest rozdilii je oznacovano jako primarni dimenze diverzity (viz obrazek 2),
jelikoz maji vyznamny dopad na ranou socializaci a formuji silny a trvaly vliv v kazdém
obdobi zivota. Tyto dimenze ptedstavuji klicové vlastnosti a charakteristiky, které tvoti

jadro nasi riznorod¢ identity. Kazdy jedinec proziva svét skrze rizné dimenze diverzity,
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které ho definuji a kazdy z nas ma alespont minimalni uroven téchto Sesti dimenzi v jadru
své identity.
Nasledn¢ podle Pauknerové (2012) do sekundarnich dimenzi patii:
- komunikacni styl,
- vzdé¢lani,
- rodinny stav,
- vojenska zkuSenost,
- organizacni role a Groven,
- nabozZenstvi,
- mateisky jazyk,
- geograficka ptislusnost,
-  mzda,
- pracovni zkuSenost,

- pracovni styl.

Obr. 2: Dimenze diverzity

Pracovni

zkusenosti ik
Kuak/ Komunikacni

styl

nekurak

Socioekonomicky
status

Sexuélk / Rasa
Rodicovsky orientace .
status Rodinny stav
Etnicka
Pohlavi prislusnost/  Matefsk4
Geograficka Mentalni a \ prislusnost
pfislusnost

télesné

charakteristiky Vojenska

zkusenost

Styl ucenf se a styl
piremysleni

Dojizdéni do
NabozZenstvi zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani (2024) dle Hubbard (2004, s. 32)
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Cahill (2021) rozsitfuje koncept dimenzi diverzity a rozd€luje je do péti kategorii. Témito
kategoriemi jsou:
- Primarni — Zahrnuje nezménitelné charakteristiky, jako jsou pohlavi, rasa,
sexualni orientace, kultura a vék.
- Sekundarni — Obsahuje proménlivé aspekty, jako jsou zastadvané hodnoty,
rodinny status, vzdélani, pracovni a zivotni styl nebo naptiklad nabozenstvi.
- Organizac¢ni — Souvisi s pracovnim prostfedim a zahrnuje komunikacni styl, roli
ve firmé, pracovni zkuSenosti, management a strukturu moci.
- Institucionalni — Zabyva se §irSimi spolecenskymi normami, jako je fe¢ téla,
zpusob feseni konfliktd, preferenci individualniho nebo kolektivniho chovéani.
Era — Odkazuje na &asové specifické spoleenské udalosti, jako jsou napiiklad

pandemie COVID-19, environmentalni, politické nebo jiné svétové udalosti.

3.1 Gender

Gender, nazyvany také jako socialni pohlavi, se odliSuje od pojmu pohlavi, ktery ma
vyluéné biologicky vyznam. Pojem gender oznacuje kulturni charakteristiky a modely,
jez jsou ptifazovany muzskému ¢i Zenskému biologickému pohlavi a reflektuje socidlni
rozdily mezi obéma skupinami. Tyto role nejsou trvalym, pfedem danym rozdilem mezi
muzi a zenami. Jedna se spiSe o docasny vyvojovy stupeni socidlnich vztahti, ménici se s
casem a vyrazné se liSici podle kulturniho kontextu naroda a konkrétni historické etapy
ve vyvoji spoleénosti (Cesky statisticky urad [CSU], 2016).

Déile Ufad vlady CR (2021) zmifuje pojem gender mainstreaming. Tento pojem
predstavuje systematické zaclenovani genderového hlediska do vSech fazi piipravy,
implementace, monitorovani a hodnoceni politik, regulac¢nich opatfeni a programu
alokace finan¢nich prostiedkil z rozpoctu. Jeho cilem je podporovat rovnost mezi Zenami
a muzi a predchazet diskriminaci (Ministerstvo pramyslu a obchodu, 2019).

Gender mainstreaming neni politickym cilem sdm o sob¢, nybrz prostiedkem k dosazeni
genderové rovnosti. Rovnost Zen a muzl je v Evropské unii uzndvéana jako zékladni
pravo, spolecna hodnota EU a nezbytna podminka pro dosazeni cilti EU v oblasti ristu,
zameéstnanosti a socidlni soudrznosti (European Institute for Gender Equality, 2024).

V roce 1997 vyzval Evropsky parlament ¢lenské staty Evropské unie k implementaci
gender mainstreamingu na lokélni, regionalni a ndrodni trovni. Amsterodamské smlouva
z roku 1999 zavazuje staty EU k aktivnimu prosazovani rovnych piilezitosti. Gender
mainstreaming se nyni stala oficidlni strategii EU, a vSechny projekty financované z
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evropskych zdrojti musi zahrnovat prvek gender mainstreamingu do svych aktivit. Ceska
vlada uznala metodu gender mainstreamingu jako legitimni nastroj pro implementaci
politiky rovnych piileZitosti pro muZe a Zeny v Ceské republice a zatadila jeji aplikaci
mezi prioritni tkoly v této oblasti (Ministerstvo priimyslu a obchodu, 2019).

,Cilem gender mainstreamingu neni, aby se rovnost zen a muzu stala samostatnou oblasti,
ale aby se diiraz na genderovou rovnost stal ptirozenou soucasti planovani a rozhodovani

ve vSech oblastech.* (Dobidsova a kol., 2015).

3.2 Pohlavi

Pohlavi je definovano jako biologicky podminéné rozdily mezi zenami a muzi, které jsou
obecné platné. Tyto biologické odlisnosti zahrnuji specifické vlastnosti, predevsim
v oblasti pohlavnich organli a reproduk¢nich dispozic, které rozliSuji lidské bytosti na
zékladé pohlavi (CSU, 2016).

White a Smith (2022) uvadéji, ze biologické aspekty muzstvi a zenstvi jsou definovany
pohlavim, které je ovlivnéno hormony a sekundarnimi pohlavnimi charakteristikami, jako
jsou genitalie.

Pii narozeni maji osoby pfifazené Zenskému pohlavi vys§i hladiny estrogenu a
progesteronu, zatimco ti pfifazeni muzskému pohlavi maji vyssi hladiny testosteronu.
Osoby piifazené zenskému pohlavi maji dvé kopie chromozému X, a naopak osoby

pfifazené muzskému pohlavi maji jeden chromozom X a jeden Y (Newman, 2023).

3.3 Genderova diskriminace

,PoSkozovani prav, prilezitosti a svobod jedince na ziklad¢ pfiislusnosti k danému
biologickému pohlavi“. (Kohoutek, n.d.).

Genderova diskriminace piedstavuje formu znevyhodniovani jedince na zakladé jeho
pohlavi. Tato diskriminace neni omezena pouze na explicitni rozliSovani mezi muzi a
Zenami, ale zahrnuje 1 situace, kdy jedinec celi diskriminaci kvili svému rodinnému
stavu, rodiCovstvi, manzelstvi nebo Zzivotu jako nezadany. Diskriminace zahrnuje
napiiklad i situace, kdy je trh prace a vzdélavani genderové segregovany a konkrétni
jednotlivec nebo skupina jedinci v pracovnim prosttedi je znevyhodnovana kviili
vykonavani "genderové nevyhovujici" profesi (Monda.eu, n.d.).

CSU (2016) uvadi, ze diskriminace na zékladé pohlavi se déli na pfimou a nepiimou.
Ptiméa diskriminace zahrnuje formy jednani, kdy je jednotlivei poskytovano méné

vyhodné zachazeni nez jiné osobé v podobné situaci. K diskriminaci z diivodu pohlavi
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lze ptipocist 1 ptipady diskriminace souvisejici s t€hotenstvim, matefstvim a pohlavni
identifikaci CSU (2016).

Nepiima diskriminace je forma jednani nebo opomenuti, pii kterém jsou osoby jednoho
pohlavi znevyhodiiovany v porovnani s osobami druhého pohlavi na zéklad¢ zdanlivé
neutrdlnich ustanoveni, kritérii nebo zvyklosti. Vyjimkou je situace, kdy jsou tato
ustanovent, kritéria nebo zvyklosti objektivné odlivodnény legitimnim cilem a prostiedky

k dosaZeni tohoto cile jsou pfiméfené a nezbytné CSU (2016).

3.4 Bariéry diverzity

Hubbard (2004) uvadi, ze centrum problémii se skryva v lidském pristupu k diverzité.
Osoby s negativnim postojem k odlisSnostem jinych lidi ¢asto projevuji nezadouci
chovani, které zahrnuje predsudky, stereotypizaci, diskriminaci a etnocentrismus. Aby se
tento neptiznivy vliv na diverzitu v organizaci minimalizoval, musi se naucit tyto projevy
rozpoznavat a vyhybat se jim v situacich, jako jsou pracovni vztahy, obchodni interakce,
komunikace se zakazniky, nabor ¢i propousténi. Pfedsudky, stereotypy a diskriminace
nejenze ublizuji jednotlivelim, ale nakonec 1 narusuji efektivitu a konecné vysledky
organizace.

Podle Snydrové (2006) je klicové, abychom pii eliminovéni bariér tykajicich se piistupu
k praci nebo kariérniho postupu, porozuméli rozsahu a povaze téchto bariér. Jednou
z vyznamnych piekazek je omezend informovanost, nedostate¢né porozuméni a

stereotypy ptisluSnikli majoritnich skupin.

3.5 Genderové rozdily

Mikulastik (2015) uvadi, Ze jiz od praddvna je nastavena jistd dohoda mezi muZzi a
Zenami, tykajici se rozdé€leni pracovnich roli a spoleenského postaveni. Jednad se o
dohodu, kterd formuje vztahy mezi obéma pohlavimi, avSak v prabehu let se postupné
ménila. Postaveni zen ve spolecnosti se vyvijela smérem k vEtSi emancipaci, nicméné
dosud nelze hovoftit o plné rovnopravnosti, zejména vzhledem ke kulturnim rozdilam.
Vzhledem k nerovnocennému postaveni zen ve spolecnosti se miize projevovat nizsi
uroven sebevédomi a sebedivéry v nckterych profesnich oblastech. Pokud Zena
disponuje srovnatelnou mirou sebevédomi jako muz, mize mnohem lépe vyuzivat své
silné stranky a pusobit tak na své socidlni prostiedi, vzbuzovat respekt a jistotu ohledné

své kompetentnosti.
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Pilny (2020) uvadi, ze zeny jsou obvykle povazovany za zdatnéjsi v komunikac¢nich a
prezentac¢nich dovednostech, coz se projevuje jejich schopnosti vést spontanni dialogy a
efektivné komunikovat. Proaktivni komunikacni strategie zen, zahrnujici pravidelné
interakce se Cleny projektového tymu, je hodnocena jako klicovy mechanismus pro
minimalizaci nedorozuméni a v€asnou identifikaci potencidlnich problémd, které by
mohly mit pro projekt devastujici dopady.

Ptestoze vétSina zen pracuje a dosahuje vyssi urovné odbornych dovednosti i vzdélani,
jejich postaveni v manaZerskych pozicich stdle nedosahuje urovné srovnatelné s muzi.
Mzdové ohodnoceni muzl byva obvykle vyssi, ackoliv Zzeny vykonavaji stejnou praci,
jejich mzda je Casto nizs$i nez u muzd. Z dlouhodobého hlediska Zena piedstavuje pro
firmu jistou miru znevyhodnéni, jelikoz od Zen je oekdvano matefstvi a s tim spojeny
nastup na matei'skou dovolenou. Tyto skutecnosti vidi Zenu jako zaméstnance s vySSim
procentem absence naptiklad v souvislosti s pééi o dit€ ¢i rodinu. Muzi disponuji
vyraznéjsi orientaci technického sméru, naproti tomu zeny vynikaji vétsi socidlni
citlivosti, intuitivnosti a prakti¢nosti. Také rozdily ve vychové ovlivituji specifické
vlastnosti a dovednosti muzi a Zen. Jiz od détstvi je muz veden k vét§i samostatnosti a
nezavislosti, zatimco Zeny jsou v ramci vychovy vedeny k vys$si zévislosti na socialnim

prostiedi (Mikulastik, 2015).

Mikuléstik (2015) dale uvadi rozdily v komunikaci na zakladé pohlavi:

-V porovnani s muzZi se Zeny vyznacuji vy$$i komunikativnosti, citlivéjSim a
trpélivéjSim  naslouchanim, vétsim uvédoménim divodu, pro¢ dochazi
v komunikaci k upadku a nésledné urcit ptic¢iny téchto potizi.

- Muzi éasto piejimaji napady piedlozené Zenami a prezentuji je za vlastni. Zeny
vuci této situaci ziidka vznaseji namitky.

- Zeny maji tendenci vyjadfovat se nepfimym zptisobem a pouZivat techniky, které
muzi mohou povazovat za matouci, nejisté a manipulativni.

- Muzi Casto pocit'uji nepohodli pii spolupréci se Zenami na stejné profesni trovni.
Mohou mit pocit, Ze by Zeny mohly ohrozit jejich postaveni v pracovnim
prostiedi.

- Zeny v manazerské roli ¢asto uplatiiuji chovani inspirované jejich pfirozenou roli
matky a vnimaji firmu jako vlastni rodinu. Tento specificky pfistup k fizeni mlize

pfinaSet pozitiva ve form¢ vétsi efektivity pii fizeni tymu a zlepSeni se v
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obchodnich aktivitach. To je Gizce spojeno s tim, ze zeny dokazou lépe uplatiiovat

motivacni a mékké metody fizeni, pfi¢emz se vyhybaji autoritativnim tendencim.

Obrazek 3 ,,Zaméstnani podle odvétvi ekonomické ¢innosti CZ-NACE v roce 2022
ukazuje vyraznou pievahu muzi ve stavebnictvi, zatimco odvétvi vzdélavani, zdravotni
a socialni péce jsou doménou zen. V odvétvich jako je naptiklad administrativni a
podptrné ¢innosti nebo profesni, védecké a technické ¢innosti je rozd€leni zaméstnanct
mezi muzi a Zzenami pomérné vyrovnané. Z vysledki tedy vyplyva, Ze na pracovnim trhu
existuji urcité genderové rozdily v zastoupeni muzi a Zen v riznych odvétvich. Muzi jsou
siln€ji zastoupeni v odvétvich, kterd jsou tradicné vniména jako fyzicky naro¢na nebo
technicky zaméfen4, jako je napiiklad odvétvi stavebnictvi a tézby. Naopak zeny vynikaji
v odvétvich, kterd jsou Casto spojovana s péci o lidi, jako jsou napftiklad zdravotni a

socialni sluzby.
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Obr. 3: Zaméstnani podle odvétvi ekonomické ¢innosti CZ-NACE v roce 2022
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Zdroj: Cesky statisticky tiad (2023)

3.6 Nerovnost v odménovani zen a muzu

Dle Utadu vlady CR (2021) celospoledensky pietrvavaji genderové stereotypy, coz vede

k nizkému zapojeni muzi do péce. Dalsimi prekazkami jsou horizontalni segregace na

trhu prace a nedostate¢nd priorita rovnosti zen a muzli. Nedostatek transparentnosti

ohledné platl a nizké nabidka flexibilnich pracovnich forem a zkracenych uvazka ze
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strany zaméstnavatelti brani v dosazeni rovného odménovani. Na individudlni Grovni
hraje roli nizsi sebevédomi pfi jedndni 0 mzd¢ a omezena informovanost a motivace k
feSeni odménovaci diskriminace. Mateistvi a rodiCovstvi s sebou nesou kariérni vypadky
a ovliviiyji odménovani Zen. NejvysSi rozdily jsou zjiStény u zaméstnancli a
zaméstnankyn ve vékové kategorii 35-39 let, kde genderova nerovnost dosahuje 32 %.
Podle Utadu vlady CR (2023) je patrné, Ze i pies vysoky pocet Zen studujicich na
vysokych Skolach (viz obrazek 4), chybi ve vedoucich pozicich ve vyzkumnych
institucich a Casto se spiSe uplatiiuji v oblastech, které nejsou adekvatné finanéné
ohodnoceny. Tim dochazi k nedostatku perspektivy ze strany jedné poloviny populace ve
védni produkci, kterd ma vliv na celou spole¢nost.

Obr. 4: Srovnéni zastoupeni Zen a muzii na stupnich studia VS v roce 2022

% m Zeny m Muzi
70
60 % 60 % 60 %
60 5 o
549 55%  55%

5 O

45 % 45 %

46 %
40
40 % 40 % 40 %
30
Bakalarske, Magisterské, Doktorské,
studujici studujici ~ studujici

Bakalarské, Magisterske, Doktorské,
absolvenstvo absolvenstvo absolvenstvo

Zdroj: Utad vlady CR (2023)

Neptehlédnutelnym negativnim faktorem je 1 netransparentnost v odménovani. Zprava
Komise Evropskému parlamentu, Radé¢ a Evropskému hospodéaiskému a socidlnimu
vyboru doporucuje zavést opatieni podporujici platovou transparentnost, jako je pravo na
informace o Urovni platli, pravidelné zprdvy o odmeénovani na urovni podniku, audit
odménovani a zohlediiovani tématu rovného odménovani v kolektivnim vyjednavani.
Podobné doporuceni jsou uvedena ve Vyrocni zpravé vetejného ochrance prav za rok
2018, ktera navrhuje naptiklad zakézat neslucitelnost smlouvy o zaméstnani tykajici se

mlcenlivosti 0o odméné, uvadét vysi odmény v pracovnich inzerdtech a povinnost
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odpovédét na otazky zaméstnance nebo odborové organizace ohledné primérné odmény

7en a muztl vykonavajicich stejnou praci (Utad vlady CR, 2021).

3.7 Gender pay gap

Termin gender pay gap (GPG), v pfekladu jako genderem podminénd platova nerovnost
nebo piijmova propast mezi muzi a Zenami, odkazuje na primérny rozdil ve mzdach mezi
zaméstnanymi muzi a zenami (Spi¢akova, 2023).

GPG se vyjadiuje v procentech. VyS§§i hodnota GPG v ur€ité kategorii nemusi nutné
indikovat ptitomnost diskriminace. Hlavni ¢ast rozdilu Ize vysvétlit piisobenim dalSich
faktord s odlisSnou strukturou u muzd a Zen, véetné, ale neomezené na vzdélani, odvétvi,
zaméstnani, poget odpracovanych hodin a dalsi (CSU, 2023).

Prizkumy ukazuji, Ze Zeny obvykle dostdvaji niz§i mzdu nez muzi, konkrétni mira tohoto
rozdilu se 1ii v riznych zemich. V Ceské republice dosahuje gender pay gap v roce 2023
hodnoty 17,9 %. Pfi¢inou GPG mtize byt o¢ekavani zaméstnavateld tykajici se matetské
a nasledné rodicovské dovolené ¢i péce o rodinu ovliviiujici pracovni vykon
zaméstnankyn. S touto situaci souvisi zadosti o zkrdceny uvazek nebo CastéjSi prace
z domova tzv home office, pfedstavuje klicovy faktor vysvétlujici existenci genderového
platového rozdilu. Timto zpisobem vznikd tendence zaméstnavatelli nenabizet Zenam
vys$i €1 vedouci pozice, coz pro zeny predstavuje limitni kariérni postup. Dalsi pti¢inou
existence GPG je diskriminace vyplyvajici z ptesvédceni o obecné mensich schopnostech
Zzen ve srovnani s muzi. Profese vykonavané pifevazné Zenami, naptiklad v oblasti
zdravotnictvi, socialnich sluzeb a Skolstvi, jsou obecné niZe finan¢n¢ ohodnoceny.
(Spicakova, 2023).

Dalsi rozsiteny aspekt, ktery komplikuje snahu o eliminaci genderové platové nerovnosti,
predstavuji tzv. dolozky mlcenlivosti. I kdyz tyto dolozky, ve kterych zaméstnavatel
vyzaduje, aby zaméstnanci neprozrazovali informace o svych mzdach, nemaji pravni
vynutitelnost, je moZzné se s nimi Casto setkat (Pazderova, 2023).

Tabulka 3 zobrazuje vyvoj pramérnych a medianovych mezd Zen a muzi v Ceské
republice v letech 2000 az 2022. Primérnad mzda je statisticky udaj, ktery vypovida o
pramérném vydélku pracovnikil, zatimco medidnova mzda je stfedni hodnota vydelka,
tedy hodnota, ktera déli distribuci na dvé stejné velké poloviny (CSU, 2024).

Tabulka jasné dokumentuje postupny rust jak primérné, tak medidnové mzdy u Zen i
muzl v obdobi od roku 2000 do roku 2022. Primérna mzda zen vzrostla z 12 641 K¢ v

roce 2000 na 38 861 K¢ v roce 2022, zatimco pramérna mzda muzt vzrostla z 17 251 K¢
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na 47 239 K¢. Medidnova mzda Zen se zvySila z 11 436 K¢ na 34 587 K¢ a u muzi z 14
623 K¢ na 40 020 K¢. Primérnd hrubd mési¢ni mzda zen byla v roce 2022 tedy o 8 378
K¢ niz8i nez u muzi.

Tabulka zobrazuje 1 jiz zminény GPG, tedy rozdil mezi primérnymi mzdami muzi a Zen
v pribehu let — tento rozdil bude detailnéji rozebran u obrazku 7. V roce 2000 byl GPG
v prumérné mzde 26,7 % a v medianové mzde 21,8 %. K roku 2022 se tyto rozdily snizily
na 17,7 %, resp. 13,6 %. Tyto udaje poukazuji na pokracujici, ale zmenSujici se nerovnost
ve vydélcich mezi muzi a Zenami v daném obdobi.

Tab. 3: Primérné hrubé mésicni mzdy a mediany mezd

v Ké CZK
Ukazatel 2000 2005 2010 2011" | 2015 2020 2021 2022 Indicator
Zeny Women
Primérna mzda 12641 18221 | 21931 | 22133 | 24094 | 34756 | 37125 | 38861 | Average wage
Medidn mezd 11436 | 16443 | 19453 | 19731 | 21461 | 30843 | 32800 | 34587 | Median wage
Muzi Men
Primérna mzda 17251 24271 | 27660 | 28431 | 30842 | 41616 | 43785 | 47239 | Average wage
Medidan mezd 14623 | 20265| 23059 | 23533 | 25688 | 35198 | 37070 | 40020 | Median wage
Celkem Total
Primérna mzda 15187 | 21674 | 25116 | 25625 | 27811 | 38527 | 40777 | 43413 | Average wage
Median mezd 13100 | 18589 | 21453 | 21782 | 23726 | 33256 | 35169 | 37418 | Median wage
Gender Pay Gap GPG (Average
(prameéry) 26,7 24,9 20,7 22,2 21,9 16,5 15,2 17,7 |wage)
Gender Pay Gap GPG (Median
(mediany) 21,8 18,9 15,6 16,2 16,5 12,4 11,5 13,6 |wage)

Zdroj: Cesky statisticky ufad (2023)

Obrazek 5 graficky zachycuje neupravenou genderovou mzdovou mezeru v roce 2022,
tedy rozdil mezi primérnymi hrubymi hodinovymi vydélky muzi a Zen jako procento z
muzskych hrubych vydélk, ve vybranych zemich a regionech. Hodnoty jsou zobrazeny
ve sloupcich, pficemz kazdy sloupec reprezentuje jednu zemi ¢i region. Hodnoty ukazuyji,
o jak velky podil maji Zeny niz§i mzdy ve srovnani s muzi, s vyjimkami v zemich, kde je
rozdil mensi nebo kde Zeny vydélavaji vice nez muzi, jak je indikovano zapornym cislem
v pifipadé¢ Lucemburska. Rozpéti je od mirnych rozdili az po markantni disparity, s
nejvétsimi  rozdily v Estonsku (21,3 %) a nejniz§imi (dokonce negativnimi)
v Lucembursku (-0,7 %). Graf ndzorné ukazuje, ze v Ceské republice je genderovy rozdil
v mzdach pomérné vyrazny, pficemz muzi vyd€lavaji ptiblizn€ o 17,9 % vice nez Zeny.
To je nad primérem Evropské unie, ktery se nachazi na trovni zhruba 12,7 %. To

naznacuje, ze i1 pres snahy o snizovani genderové mzdové nerovnosti v EU, Ceska

republika stale zaostava za timto cilem. (Cesky statisticky ufad, 2023).
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Obr. 5: Gender pay gap v roce 2022
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Zdroj: Eurostat (2022)

Equal pay day (n.d.) uvadi, Ze nerovnost mezd mezi muZi a Zenami muize byt zpiisobena

napiiklad:

netransparentnim odmeénovanim;

- nedostate¢nou moznosti slad’ovani prace a rodiny;

- podhodnocenim péce a obort, kde prevazuji zeny;

- stereotypni volbou povolani u Zen i muzi v mladém véku;

- neplacenou praci v domacnosti, které se vénuji ve vEétsi mite zeny.
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4 Bariéry kariérniho postupu Zen do manazerskych
pozic

4.1 Efekt sklenéného utesu

Efekt sklenéného utesu (Glass cliff effect), predstavuje koncept spojeny s pojmem
»sklenény strop®, ktery symbolizuje neviditelnou prekazku, jez Casto Zendm brani
dosahnout vyssich pozic v managementu a na vrcholnych urovnich hierarchie firem c¢i
podnikti. Koncept sklenéného utesu charakterizuje situaci, kdy je Zena povySena do
naro¢ného postaveni, zdanlivé piekondva sklenény strop. To vSak Casto nastava pouze v
obdobi krize, kdy je stav firmy nebo organizace komplikovany a hrozi jeji netspéch v
nedaleké budoucnosti. Pravé v téchto situacich je Zena casto povérena vedouci roli. To

plati i pfesto, Ze mize Celit mén¢ piiznivym vychozim podminkdm nezZ muz povyseny za

Projev efektu sklenéného utesu neni konstantni a zavisi na dalSich proménnych.
Napftiklad meta-analyza z roku 2020 ukézala, Ze tento fenomén se vyraznéji projevuje v
oblastech s vys$si genderovou nerovnosti. Podle Haslama (2008), prvniho, kdo zavedl
tento pojem, neni sklenény utes univerzdlni a objevuje se za velmi riznorodych
podminek. V analyze je poukazano na to, Ze efekt obvykle nabyvd na sile v
konzervativnich a ideologicky zakotenénych prostiedich, jelikoz vychézi ze stereotypt

(Zanga, 2021).

4.2 Efekt sklenéného stropu

Efekt sklenéného stropu (Glass ceiling effect) popisuje neviditelné piekazky, které brani
kvalifikovanym zendm a pfislusnikim menSin v postupu na vyssi kariérni uroven a
dosahovéani uznani za svou praci. I kdyz jsou diskriminace zakdzany zdkonem nebo i
v ptipadech, kdy podnikova politika podporuje rovnost piilezitosti, tyto pirekazky
pretrvavaji. Jednotlivei mohou dosdhnout urcité urovné kariérniho rhstu, dosdhnou
"sklenéného stropu”, ale nemohou postoupit dale, aniz by byli schopni identifikovat, co
jim brani v dosaZeni vysSich pozic (Kmosek, 2023).

Kagan (2022) uvadi, Ze se Casto jedna o neformdlni bariéry, coZ znamend, Ze tito
jednotlivei pravdépodobné Celi omezenim ve svém postupu na zakladé pfijatych norem a
implicitnich pfedsudk, spiSe nez v souladu s definovanymi firemnimi politikami.

Zeny dosahujici manaZerskych pozic se ¢asto nachazeji v situaci, kdy piizptisobuji své

chovani maskulinnim vzorclim jednani (Pauknerova, 2012).
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4.3 Iniciativy EU v oblasti rozmanitosti

Evropska komise (n.d.) uvadi, Ze se v roce 2024 zam¢fi na iniciativy tykajici se rovnosti
a rozmanitosti. Po rozsahlych internich konzultacich byl tento aktualizovany ak¢ni plan
pfijat na konci roku 2022.

Jde o jednu z hlavnich priorit, a proto Komise aktivné pfistupuje k boji proti diskriminaci
a podporuje vytvareni rovnostaiské spolecnosti pomoci cilenych akcnich plana a
opatfeni. S cilem posilit inkluzivitu a spravedlnost ve spolecnosti v Evropé. Komise jiz
treti rok po sob¢ vyhlasuje ocenéni ,,Evropska hlavni mésta zaclefiovani a rozmanitosti®.
Tato iniciativa dopliiuje pravideln¢ konany Mésic rozmanitosti EU, ktery zdlraziuje
dilezitost rozmanitosti a zaclenovani na pracovistich v celé spolecnosti (Podpora
rozmanitosti v EU v roce 2024, n.d.).

Strategie pro rovnost Zen a muzli na obdobi 2020-2025 vychazi z odhodlani Komise
Ursuly von der Leyenové vytvofit Evropskou unii zalozenou na skutecné rovnosti.
Dokument stanovuje politické zaméry a opatfeni s cilem dosdhnout do roku 2025
vyznamného pokroku smérem k Evrop¢, kterd bude klast diraz na genderovou rovnost.
Hlavnim zamérem je vytvofit spole€nost, kde maji zeny i muzi, divky i chlapci, moZnost
volit si vlastni Zivotni cestu. Strategie ma za tikol zajistit rovné pfileZitosti pro dosahovani
zivotnich uspéchli a umoznit rovnocenny piinos k rozvoji evropské spole¢nosti a vedeni
spolecenského vyvoje. Hlavnim cilem je eliminace genderové podminéného nasili,
zpochybiiovani stereotypil spojenych s pohlavim, odstranéni rozdili v odménovani a
dichodech mezi zenami a muzi, dosazeni rovnocenného zastoupeni v riznych odvétvich
ekonomiky, vyfeSeni odliSnosti na trhu prace, odstranéni rozdilli v poskytovani péce a
dosaZzeni vyvéazeného zastoupeni Zen a muzi v rozhodovacich pozicich a politice.
Strategie uplatiiuje dvoji pfistup: genderovy mainstreaming, ktery kombinuje obecna
opatfeni s cilenymi iniciativami a pfistup piesahujici jednotliva odvétvi pii provadéni
piijatych opatfeni. Strategie se soustiedi na kroky v rdmci EU a zaroven respektuje vnéjsi
politiku EU tykajici se genderovych otdzek a posilovani postaveni Zen. Pokud jde o
genderové stereotypy, data ukazuji, ze az 44 % obcani Evropské unie vnima péci o
domacnost a rodinu jako hlavni tlohu Zen, zatimco 43 % Evropant povaZzuje vydélavani

penéz za kli¢ovou tlohu muza (Evropska komise, 2020).
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5 Prakticka Cast

Ugelem $etfeni bylo najit podnik relevantni pro praktickou &ast, a to konkrétné podnik,
kde se v pozici vedouciho nachazi zena. Cilem bylo zhodnotit perspektivu zaméstnanct
na tento genderové specificky aspekt pracovniho prostedi. Hlavnim zdmérem bylo zjistit,
jaké jsou ptipadné vyhody a nevyhody spojené s praci pod vedenim Zenského manazera
¢1 vedouci pracovnice. Tento vyzkum se zamétoval na posouzeni, jakym zplsobem
vnimaji zaméstnanci roli Zeny ve vedouci pozici a jak tyto vnimané perspektivy ovliviiuji
jejich pracovni prostiedi. Diiraz byl kladen na porozuméni vlivu genderového slozeni

vedeni na dynamiku tymu a efektivitu pracovnich procest.

5.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Spolecnost, ktera poskytla prostor pro realizaci dotaznikového Setieni, vyjadrila ptani
zachovat anonymitu. Proto bude veskera odkazovani na danou organizaci provedeno pod
oznac¢enim "Spolecnost XY". Toto opatfeni ma zajistit ochranu citlivych informaci a
zaruCit, Ze identita spolecnosti zlistane utajena v rdmci vyzkumného procesu.

Spolecnost XY je akciova spolec¢nost, kterd vznikla 1. kvétna 1992. Tato spolecnost ma
sidlo v Ceské republice a byla zapsana do obchodniho rejstiiku u Méstského soudu v
Praze. Hlavnim pfedmétem Cinnosti spolecnosti je dodavka elektronickych zafizeni a
fidicich systémi. Spolecnost se také zaméfuje na vyvoj a implementaci nejnovéjSich
technologii, v€etné¢ Primyslu 4.0. Kromé toho je tato spoleCnost certifikovanym
vyrobcem zdravotnickych ptistroji. V sou€asné situaci méa Spole¢nost XY ptiblizné¢ 324

zaméstnancu a disponuje zakladnim kapitalem ve vysi 215 000 000,- K¢.

5.2 Analyza spole¢nosti

Spolecnost XY si zaklada na dlouhodobé stabilnich partnerstvi a doddvkach komplexnich
feSeni a produkt pro energetiku a prumysl v tuzemsku 1 v zahrani¢i. Vyro¢ni zpravy
spoleCnosti ukazuji, ze pocet zaméstnancii je pomérn¢ dlouhodobé stabilni. Nicméné
pocet zaméstnancli ve Spole¢nosti XY vykazuje urcité fluktuace v prubéhu poslednich
Ctyt let. V roce 2020 Spolecnost XY evidovala 315 zaméstnancii. Tento pocet mize
odrazet situaci zpasobenou udalostmi souvisejicimi s pandemii COVID-19, ktera mohla
mit vliv na zamé&stnanost a podnikatelské aktivity. V roce 2021 a 2022 doslo k mirnému
nartstu, naopak v roce 2023 byl zaznamenan mirny pokles poctu zaméstnancl. Pocet

zaméstnancl ve Spolecnosti je zobrazen v tabulce 4.

33



Tab. 4: Pocet zaméstnancii ve Spolecnosti XY

Rok 2020 2021 2022 2023

Pocet zaméstnancu 315 337 341 324
Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Co se tyce finan¢niho hlediska, provozni piijmy spolec¢nosti za poslednich Ctyfi roky
vykazuji mirny vzestup. Od roku 2020 do roku 2021 doslo k pozitivnimu nardstu obratu
o vice nez 13 milionil korun. Nésledn¢ mezi lety 2021 a 2022 doslo k dal§imu zvySeni
obratu, tentokrat o vice nez 46 milioni korun. V roce 2023 pak spolecnost dosahla
nejvyssiho obratu za posledni Ctyfi roky, a to 651 337 000 korun. Pfestoze provozni
piijmy spolecnosti vykazuji od roku 2020 do roku 2023 staly vzestup, coz odrazi rist a
stabilitu v disledku mozné uspéSnych obchodnich strategii nebo vyvoje novych produkti,
ukazatele ziskovosti jako ROE a ROA ukazuji jiny trend.

Tabulka 5 zobrazuje vybrané pomérové ukazatele ziskovosti Spolecnosti XY pomoci
Cistych piijma, které jsou vyjadieny v procentech. Prvnim ukazatelem je rentabilita
vlastniho kapitalu (ROE). Tento ukazatel vyjadfuje, jak efektivné dand spolecnost
hospodaii s vlozenymi prostifedky. Jeho hodnota se zvysila ze 5,89 % v roce 2020 na 6,82
% v roce 2021. Nasledoval pokles z 6,82 % v roce 2021 na 1,67 % v roce 2022 a nasledné
na 1,06 % v roce 2023. Tento trend mize naznacovat, ze spoleCnost se stava méné
efektivni v generovani zisku z vlastniho kapitalu. Tato skute¢nost mize byt divodem k
obavam pro investory. Druhym ukazatelem je rentabilita aktiv (ROA). Tento ukazatel
vyjadiuje celkovou efektivnost firmy, jeji vydéleCnou schopnost nebo také produkéni silu
(Ruzickova, 2019). I zde je zaznamenan pokles z 3,32 % v roce 2020 na 0,42 % v roce
2023. Pokles ROA muze znacit snizujici se efektivitu vyuziti aktiv spolecnosti nebo
zvySeni hodnoty aktiv bez odpovidajiciho zvySeni zisku.

Tab. 5: Pomérové ukazatele ziskovosti Spolecnosti XY pomoci Cistych piijmu (%)

Ukazatele

2023 2022 2021 2020
ziskovosti
ROA 0,42 0,70 3,30 3,32
ROE 1,06 1,67 6,82 5,89

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Z finan¢ni analyzy vyplyva, Ze i pfes rust provoznich piijmi spolec¢nosti, ukazatele
ziskovosti jako ROA (rentabilita aktiv) a ROE (rentabilita vlastniho kapitalu) vykazuji
pokles. Zatimco rist obratu naznacuje expanzi a potencialné uspésné obchodni strategie,
pokles u ROE a ROA muze signalizovat klesajici efektivitu v generovani zisku z
investovaného kapitalu a vyuziti aktiv. Tento stav naznacuje, ze i ptes rostouci trzby je
potieba zlepSit interni hospodafeni firmy a zvySit rentabilitu. Snizeni efektivity
piedstavuje riziko pro spole¢nost, a to jak z hlediska investort, tak z hlediska dlouhodobé

udrzitelnosti.

5.3 Dotaznikové Setieni

Vzhledem k potfebé ziskat tidaje od vétSiho poc¢tu respondentli s minimalni ¢asovou
investici byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. (Eger & Egerova, 2022). Déle podle
Egera a Egerové (2022) je pruzkum pomoci dotazniki koncipovan jako proces tvofeny
ttemi zakladnimi ¢astmi — pfipravou, realizaci a vyhodnocenim. Pro lepsi porozuméni a
strukturovani prizkumu byl v uvodu definovan hlavni cil, ucel a formulovany klicové
otazky. Timto krokem se zajiStuje jasny smér a zaméteni priizkumu, coz usnadiiuje sbér
relevantnich dat a jejich naslednou analyzu. Otazky byly nasledné podrobeny
dikladnému testovani a pilotnimu ovéfeni, s cilem zajisténi jejich srozumitelnosti,
adekvatniho designu a optimalni ¢asové naroc¢nosti. Po dosaZeni potvrzené validity
prizkumu byla distribuce dotaznikii mezi zaméstnance realizovdna elektronickou
formou. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo ziskani dileZitych informaci tykajicich
se genderovych dynamik a pracovniho prostfedi v organizaci, kde je projektovy tym
veden Zenou.

Nasledujici dotaznik obsahoval celkem 29 otdzek, které kombinovaly oteviené, uzaviené
a polouzaviené zplsoby odpoveédi. Otdzky byly rozdéleny na uzaviené s dvéma
moznostmi odpovédi (dichotomické) a s vice moznostmi odpovédi (polytomickeé).
Dichotomické otazky se tykaly naptiklad vybéru pohlavi respondentli nebo jejich
zkuSenosti s genderovou diskriminaci, zatimco polytomické otdzky obsahovaly Sirsi
spektrum moznych odpovédi. V ramci polytomickych otdzek byly také zatazeny
odpovédi se Skalou potadovou nebo intervalovou. Kompletni verze dotazniku je
k dispozici v ptilohach (piiloha A).

Dotaznik byl strukturovan do nékolika ¢asti, které usnadituji porozuméni a organizaci
obsahu otazek. Témito ¢astmi jsou:

- Demografické udaje
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- Pracovni spokojenost a firemni kultura
- Vnimani leadershipu
- Vliv genderovych stereotypt
- Dopliujici otazka
Ziskané informace pomohly 1épe analyzovat odpovédi a zhodnotit, zda se v nich vyskytuji

néjaké specifické trendy

5.4 Charakteristiky respondentii

Dotaznik byl distribuovan mezi zaméstnance spolecnosti prostfednictvim elektronické
komunikace. Dotaznikového Setfeni se mélo ucastnit celkem 40 zaméstnanct, z nichz se
aktivné zapojilo 26, coz predstavuje navratnost na urovni 65 %. Mira névratnosti
naznacuje solidni zapojeni zaméstnancl do Setfeni, coz bylo kli¢ové pro ziskéni

relevantnich dat.

Demografické udaje

Otazky ohledné demografickych udaji respondentli byly dileZité pro charakterizaci

vzorku a zahrnovaly nésledujici informace:

1. Otazka — ,Jaké je Vase pohlavi?*
Tato otazka slouzila k identifikaci pohlavi respondentt, coz je kli¢ovd demograficka
informace pro analyzu ucasti muzi a Zen v prizkumu. Ziskané informace umoZnily
rozdglit a analyzovat data podle pohlavi, coz bylo dulezité pro porozumeéni rozlozeni
respondentti a piipadnych rozdilti v odpovédich.

Obr. 6: Graf demografického rozloZeni respondentti podle pohlavi

76,9%

23,1%

Zena Mu?

OZena @Mu?

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Z obrazku 6 je podle ziskanych vysledkl patrné, ze vétSina respondentd jsou zeny (76,9
%). Toto zjisténi ndm poskytuje pohled na genderové rozlozeni zaméstnanct ve firmé.
Takova dominance zen v odpovédich mize naznaCovat zajimavé aspekty tykajici se

genderové dynamiky a zastoupeni zen v pracovnim prostiedi dané organizace.

2. Otazka —,,Do jaké vékové skupiny patiite?
Predmétem této otazky bylo zjistit vékovou strukturu respondentt. Identifikace vékovych
skupin umoznila zjistit, zda existuji rozdily v odpovédich a postojich mezi rliznymi
generacemi zaméstnancl. Zaroven muze tato informace odrazet stabilitu pracovni sily
Vv organizaci.

Tab. 6: Identifikace vékovych skupin

Vékové rozmezi Pocet odpovédi Podil
18-25 let 2 7,69 %
26-35 let 1 3,85%
36-45 let 5 19,23 %
46-55 let 11 42,31 %

56 let a vice 7 26,92 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 6 zobrazuje, Ze nejpocetnéjsi vékova skupina respondentli se pohybuje mezi 46-

55 lety, coz miZe odraZet stabilni pracovni silu ve firmé.

3. Otazka — ,,Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?*
Tato otdzka se tykala nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentii. Cilem bylo zmapovat
rozloZeni urovni vzdélani v rdmcei dané skupiny respondentil. Respondenti si méli vybrat
z nabizenych mozZnosti tu, kterd nejlépe odpovida jejich dosazenému vzdélani. Pokud
7zadna z moZnosti neodpovidala pfesné, méli moznost vybrat "Jiné" a specifikovat své

vzdélani vlastnim textem.
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Obr. 7: Graf nejvyssiho dosazeného vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z obrazku 7 je patrné, ze tato spole¢nost ma vysoky podil respondentii s vysokoskolskym
vzdélanim. Tato skute¢nost naznacCuje, Ze firma pfitahuje a udrZzuje zaméstnance se

solidnim akademickym zdzemim.
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Pracovni spokojenost a firemni kultura

Tato ¢ast dotazniku se soustiedi na to, jak respondenti vnimaji svou praci a firemni
prostiedi. Cilem Setfeni bylo ziskat informace o spokojenosti respondenti s praci,
analyzovat vnimani firemni kultury a zjistit preference respondentt tykajici se vedeni a

kariérniho rozvoje.
4. Otazka —,,Jak dlouho jiz pracujete pro danou firmu?*
Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho respondenti pracuji ve svém soucasném

zameéstnani. Pro vétsi prehlednost byla data rozdélena do péti kategorii.

Tab. 7: Délka pracovniho poméru

Pocet let Pocet odpovédi Podil
Méné nez 1 rok 2 7,7 %
1-3 roky 2 7,7 %
4-6 let 3 11,5 %
7-10 let 2 7,7 %
11 let a vice 17 65,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze nejvétsi skupinu respondentt tvofi ti, ktefi
pro danou firmu pracuji déle nez 11 let (viz tabulka 7). Tento fakt signalizuje vysokou
miru loajality zaméstnancii k organizaci a naznacuje také stabilni a dlouhodoby vztah
mezi firmou a jejimi pracovniky. To miZe byt interpretovano jako pozitivni ukazatel pro

podnikovou kulturu a spokojenost zaméstnancti.

5. Otazka —,,Jak byste hodnotil/a svou pracovni spokojenost ve firmé na stupnici od
1 (velmi nespokojeny/4) do 5 (velmi spokojeny/a)?*
Tato otdzka se zamétovala na hodnoceni pracovni spokojenosti respondentti v dané firme.

Ziskané hodnoceni bylo dillezité pro pochopeni celkového vniméni pracovniho prostfedi.
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Obr. 8: Graf pracovni spokojenosti ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z obrazku 8 lIze vycist, ze vétSina respondentii vykazala pozitivni hodnoceni pracovni

spokojenosti, coZ naznacuje relativné zdravé pracovni prostiedi ve firmé.

6. Otazka — ,,Pokud jste na ptedchozi otazku odpovédél/a 'velmi nespokojeny/a'
(hodnoceni 1) ¢i 'spiSe nespokojeny/a' (hodnoceni 2), uved'te divody, které vedly
k tomuto hodnoceni.*
Tato otazka byla urcena pouze respondentiim, ktefi hodnotili svou pracovni spokojenost
jako 'velmi nespokojeny/4' (hodnoceni 1) nebo 'spiSe nespokojeny/a' (hodnoceni 2).
Vyznamnym zjisténim je, ze Zzadny z respondentd nevybral moznost "velmi
nespokojeny/a" ani "spiSe nespokojeny/a". Jak uz odpovéd’ na otdzku 5 naznacila,

zaméstnanci obecné vnimaji svou pracovni spokojenost ve firmé pozitivné.
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7. Otazka — ,,Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a 'velmi spokojeny/d’
(hodnoceni 5) ¢i 'spise spokojeny/d' (hodnoceni 4), uved'te divody, které vedly k
tomuto hodnoceni.*

Respondenti uvadeéli specifické faktory, které ovliviiuji jejich pracovni spokojenost, coz
muze poskytnout dilezité poznatky pro management firmy ohledn¢ oblasti, které je tfeba
zlepsit, a také ohledné silnych stranek pracovniho prostredi.

Odpovédi na otazku naznacuji, Ze zaméstnanci vykazuji Sirokou skalu pozitivnich pocita
a hodnoceni své pracovni situace. Mezi nej¢astéji zminiované divody spokojenosti patii:

- dobry kolektiv,

- ptijemni kolegové,

- zajimava a smysluplna prace,

- dobré pracovni podminky,

- prijemné pracovni prostiedi,

- vyhovujici népln prace,

- stabilni zaméstnéni.

Nekteti respondenti také uvadéji, Ze se citi dobie ve své pracovni pozici a maji pocit

stability. Kompletni piehled odpovédi je uveden v piiloze B.

8. Otézka - ,,Jak byste ohodnotil/a své moznosti postupu a rozvoje kariéry ve firme?
(1-5, kde 1 je nejvyssi a 5 nejnizsi hodnoceni)*

Odpovédi na tuto otazku poskytuji informace o tom, jak zaméstnanci vnimaji své

moznosti rustu a kariérniho postupu ve firm¢. Vyssi hodnoceni naznacéuje, Ze zaméstnanci

maji pozitivni perspektivy ohledné svého profesniho rozvoje.

Obr. 9: MozZnosti rozvoje kariéry ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Skutecnost, Ze nejvice respondentli vybralo hodnoceni 3 na Skale od 1 do 5 u této otazky
(viz obrazek 9), naznacuje, Ze vétSina zamestnancli ma neutrdlni nazor na své moznosti
postupu a rozvoje kariéry ve firmé. Tento vysledek muze odrazet rovnovahu mezi
pozitivnimi a negativnimi aspekty, které respondenti povazuji za dulezité pii hodnoceni
svych kariérnich moznosti. Mozna se jednd o situaci, kdy zaméstnanci vidi urcité
ptilezitosti k postupu a rozvoji, ale zdroven vnimaji i urcité omezeni nebo nedostatky,
které brani jejich plné spokojenosti. Tento vysledek naznacuje, ze existuje prostor pro

zlepseni v oblasti kariérniho rozvoje a podpory zaméstnanct ve firmé.

9. Otazka - ,,Jaky styl vedeni ve firmé ptevazuje?
Pro pochopeni firemniho prostfedi a nazort respondentli bylo kli¢ové zjistit, jaky styl
vedeni v jejich pracovnim prostfedi ptevazuje. Tato otdzka umozituje 1épe porozumeét
dynamice organizace a jaké faktory ovliviiuji pracovni prostiedi.

Tab. 8: Styl vedeni

Styl vedeni Pocet odpovédi Podil
Direktivni 3 11,5 %
Demokraticky 7 26,9 %
Liberalni 9 34,6 %
Participativni 7 26,9 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledkt dotazniku lze vyvodit, ktery styl vedeni je v organizaci nejvice zastoupen.

Rozdilné odpovédi na tuto otdzku, ktera se tyka stylu vedeni ve firm¢, naznacuji
riznorodost nazorti a preferenci mezi zaméstnanci. Tato rozmanitost poukazuje na
heterogenitu pracovniho prostiedi a riznorodé preference zaméstnancti ohledné toho, jak
by méla byt firma vedena. Tabulka 8 naznacuje, Ze liberalni styl vedeni s podilem 34,6
% je mezi zaméstnanci nejpreferovanéjsi. Tento trend mize naznacCovat, Ze zaméestnanci
preferuji prostiedi s vétsi mirou flexibility a autonomie, kde maji moznost prosazovat své
napady a inovace. Naopak, odpovédi pro demokraticky a participativni styl vedeni (oba
s 26,9 %) mohou ukazovat na diiraz na zapojeni zaméstnancii do procesu rozhodovani a
spoluprace na tvorbé firemni politiky a strategii. Zaroveit mize byt piitomnost odpovedi

pro direktivni styl vedeni (11,5 %) disledkem potieby jasného smétfovani a vedeni ze

strany nadfizenych.
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10. Otéazka - ,,Koho uptednostiujete jako nadfizeného pracovnika?*
Tato otazka zkouma, zda respondenti preferuji ve vedoucich pozicich spise muze nebo
zeny. Ziskané informace pomohou analyzovat genderové preference v ramci firmy a l1épe

porozumét dynamikam na pracovisti.

Obr. 10: Preference nadiizeného pracovnika podle pohlavi

19

Muze Zenu Nemam preferenci

BMuZze BZenu ONemam preferenci

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Jak ukazuje obrazek 10, vyrazna vétSina respondentd, konkrétné 73,1 %, vyjadtila, Ze
nemé konkrétni preferenci ohledné toho, zda upfednostiiuji muze nebo Zenu jako
nadfizeného. Tato odpovéd’ naznacuje neutralni postoj a mozna i otevienost vici riznym
stylim vedeni, bez ohledu na pohlavi nadtizeného. Je mozné, Ze tito zaméstnanci dava;ji
pfednost kompetencim, schopnostem a osobnimu piistupu nadfizeného pied jeho
pohlavim. Zaroven je dulezité poznamenat, Ze men$i Cast respondentli vyjadfila
uptfednostnéni jednoho pohlavi pfed druhym. 15,4 % respondentti preferovalo zenu jako

nadfizeného, zatimco 11,5 % preferovalo muze.
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11. Otazka - ,,Jak byste popsal/a firemni kulturu ve firmé vedené Zenou?*
Otazka zkouma respondenttiv pohled na firemni kulturu ve firmé, ktera je vedena Zenou.

Obr. 11: Graf firemni kultury dle respondenta
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

V odpovédich na tuto otazku (viz obrazek 11) byla nejCastéji vybrana kolegialni firemni
kultura, kterou uvadélo 46,2 % respondentl. Poté nasledovala podporujici kultura (30,8
%), a dale bylo zaznamenano nékolik individudlnich nazord, jako naptiklad: ,,Zalezi na
vlastnostech manazerky. Obecné bych fekla, ze Zena jako matka je pfirozené vice
empaticka, ale jsou 1 manazerky s ostrymi lokty, snazici se dosdhnout cile za kazdou

cenu.* nebo ,,Nema nic spole¢ného s genderem.*

Vnimani leadershipu

Tato ¢ast se zametuje na identifikaci a analyzu kliCovych vlastnosti a dovednosti, které
jsou povazovany za nezbytné pro uspésSné vedeni v manazerskych pozicich. Cilem bylo
zjistit preference a ocekévani zaméstnancli vii¢i manazerskym kompetencim. Déle byl

pozorovan vliv genderu na vnimani efektivity vedeni.

12. Otazka - ,Jaké povahové rysy/piedpoklady povazujete za dilezit¢ u
manazera/manazerky?*
Otazka se zaméfuje na identifikaci dulezitych povahovych vlastnosti u manazert a
manazerek. Respondenti méli moznost vybrat jednu nebo vice odpovédi. Ziskana data
poskytuji dilezity vhled do toho, jaké vlastnosti zaméstnanci povazuji za kli¢ové pro

uspesné vedeni. Tabulka 9 shrnuje vysledky otazky €. 12, kde respondenti méli moznost
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vybrat jednu ¢i vice moznosti a zobrazuje, které¢ odpovédi ziskaly nejvice hlasi, a to od

cvwr

Tab. 9: Vysledky preferenci povahovych rysti u manazera

Pocet Procentualni
Povahovy rys/predpoklad
respondenti zastoupeni
Komunikacni dovednosti a schopnost
efektivniho sdileni informaci a instrukci 25 96,2 %
Organizacni schopnosti a schopnost efektivniho
planovani a fizeni projektl 22 84,6 %
Empatie a schopnost porozuméni potiebam a
perspektivam ¢lenti tymu 19 73,1 %
Vidcovstvi a schopnost motivovat a inspirovat
ostatni k dosazeni spole¢nych cilt 18 69,2 %
Schopnost poskytovat konstruktivni zpétnou
vazbu a podporu ¢leniim tymu 18 69,2 %
Schopnost rozhodovani a feSeni konflikta 17 65.4 %
Schopnost sebereflexe 16 61,5 %
Schopnost prevzit odpovédnost za vysledky a
chyby 15 57,7 %
Schopnost delegovani tkoll a povétovani ¢lenti
tymu 14 53,8 %
Integrita a schopnost jednat s diivéryhodnosti a
etikou 13 50,0 %
Raciondlni a analytické mysleni 12 46,2 %
Inovativnost a schopnost pfichazet s novymi
napady a feSenimi 9 34,6 %
Rozvojové a mentoringové dovednosti k
podpofte ristu a rozvoje ¢lent tymu 7 26,9 %
Jiné 0 0,0 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Odpovédi na tuto otazku ukazuji, jak zaméstnanci vnimaji idedlni vlastnosti u vedoucich
pracovnikl. Nejvice respondentt udélilo nejvyssi prioritu komunika¢nim dovednostem a
schopnosti efektivniho sdileni informaci a instrukci (96,2 %), nasledované organiza¢nimi

schopnostmi (84,6 %) a poté se 73,1 % hlasovalo pro empatii a schopnostem porozuméni.

13. Otazka - ,Jaké jsou Vase zkuSenosti s praci pod vedenim Zeny manazerky ve
srovnani s muzem manazerem?*
Tato otazka pomahé porovnat zkuSenosti respondentl s vedenim Zeny manazerky a muze
manazera. Z odpovédi, které jsou zobrazeny na obrazku 12, Ize vyvodit, zda existuji
rozdily v preferencich nebo vnimani vedeni podle pohlavi.

Obr. 12: ZkuSenosti s praci pod vedenim Zeny
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Na zaklad¢ odpovédi zaméstnancl na otdzku lze konstatovat, Ze vétSina z nich ma spise
pozitivni zkuSenosti s praci pod vedenim Zeny manazerky (50 %). DalSich 23,1 %
respondentll uvedlo, Ze nemd srovnani mezi vedenim Zeny a muZe. MenSi procento
zaméstnanct (19,2 %) hodnotilo své zkuSenosti s praci pod vedenim Zeny jako velmi
pozitivni, zatimco pouze 7,7 % respondentil uvedlo spiSe negativni zkuSenosti. Tato data
naznacuji, Zze vétSina zameéstnancli ma prevazné pozitivni vnimani prace pod vedenim
zeny manazerky, coz naznacuje relativni rovnost ve vedeni nezavisle na pohlavi

vedouciho.
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14. Otéazka - ,,Jaké prednosti vidite pii vedeni projektového tymu zenou?*

Otazka se zaméfuje na identifikaci pfednosti, které respondenti vidi pfi vedeni tymu
zenou. Respondenti méli opét moznost vybrat jednu nebo vice odpoveédi podle svych
preferenci.

Odpovédi na tuto otazku ukézaly, ze nejvice respondentii (46,2 %) povazuje za hlavni
ptednost vedeni projektového tymu Zenou schopnost empatie. Na druhém misté byla
komunikativnost, kterou zdlraznilo 42,3 % respondentti. Organiza¢ni schopnosti byly
také zminény, avSak méné casto (26,9 %). Mezi odpovéd’'mi na otdzku volného formatu
byly uvedeny rizné nézory (viz ptiloha B). Nékteti respondenti zduraznili, ze dulezité je
predevsim individuélni piredpoklady a odbornost zeny v pozici vedouciho, zatimco jini
tvrdili, ze pfednosti jsou obdobné bez ohledu na pohlavi a zaleZi pfedev$im na osobnich
schopnostech jedince. Tento zavér byl ziskan 1 diky pfidani moznosti volné odpovédi,

ktera umoznila respondentim vyjadrtit své individualni postiehy a nazory.

15. Otazka - ,Jak moc si myslite, Ze je dulezité, aby byl vedouci tymu schopen
empatie a pochopeni?*
Otéazka se zamétuje na hodnoceni diilezitosti schopnosti empatie a pochopeni u vedouciho
tymu. Respondenti méli vyjadfit svlj nadzor na tuto vlastnost na stupnici od "Velmi
dilezité" po "Velmi nedtlezité" (viz obrazek 13). Tato otdzka pomaha identifikovat, jak
respondenti vnimaji vyznam empatie a schopnosti porozuméni ve vedeni tymu a jakou
vahu pfisuzuji t€émto atributim pfi posuzovani kvality vedeni.

Obr. 13: Diulezitost empatie a porozuméni ve vedoucich funkcich
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Odpovédi na tuto otazku naznacuji, ze vétSina respondentti (57,7 %) povazuje schopnost
empatie a porozuméni pii vedeni tymu za spise dilezitou. Dale 30,8 % respondentt
oznacilo tuto vlastnost za velmi dilezitou. Méné respondentt (11,5 %) oznacilo tuto
vlastnost jako spiSe nediilezitou, a zadny z respondent neoznacil tuto vlastnost jako
velmi nedulezitou. Tato odpovéd’ ukazuje na vyznam schopnosti empatie a porozuméni
ve vedeni tymu, pricemz vétSina respondentt si uvédomuje jeji dlilezitost, at’ uz ve vétsim

nebo mensim méfitku.

16. Otéazka - ,,Jaké nevyhody vnimate pii vedeni projektového tymu zenou?“

Tato otdzka se zaméfuje na identifikaci nevyhod, které respondenti vnimaji pfi zenském
vedeni. Respondenti méli moznost vybrat jednu nebo vice odpovédi, coz umoziuje ziskat
komplexni pohled na mozné problémy spojené s touto situaci.

Odpovédi na otazku ukazuji rGznorodost vnimanych nevyhod pii vedeni projektového
tymu zenou. Nejvice respondentt (50 %) uvadi vyssi naroky na vyvazeni pracovniho a
rodinného Zivota jako hlavni nevyhodu. Dalsi ¢astou odpovédi (30,8 %) je zvySeny tlak
na dokazovéni schopnosti. Pfedpokladané genderové stereotypy byly také zminény jako
jedna z nevyhod (23,1 %).

Mezi individudlnimi odpovéd'mi bylo zaznamenano nékolik rtiznych nézorti. Nékteri
respondenti nepovazovali vyznamné rozdily mezi vedenim Zeny a muZe, zatimco jini
zdiraziovali vliv individudlnich schopnosti a odbornosti zeny na dynamiku tymu. Toto
naznacuje, Ze vnimani nevyhod spojenych s vedenim projektového tymu zZenou miiZze byt
ovlivnéno riznymi faktory, vcetné osobnich zkuSenosti a pfistupu k této problematice.

Uplny vypis individudlnich odpovédi je uveden v piiloze B.
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17. Otazka — ,,Kdo se spiSe vyznacuje témito vlastnostmi v pracovnim prostiedi?*
Tato otazka porovnava vnimané vlastnosti muzl a zen v pracovnim prostiedi. Odpovedi
poskytuji informace o genderovych rozdilech v povahovych rysech a ptedpokladech ve
firemnim prostiedi.

Obr. 14: Graf rozdilti v pracovnich vlastnostech podle pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

V odpovédich, které jsou zobrazeny na obrazku 14, 1ze pozorovat rozdily ve vnimani
pracovnich vlastnosti mezi muzi a Zenami. Respondenti pfifazovali riizné povahové rysy
danému pohlavi. Dliraz na empatii byl pfevazné€ spojovan s Zenami, kdy 23 respondent
tuto vlastnost ptifadilo praveé zenam, zatimco pouze 2 respondenti ji spojili s muzi. Sklon
ke spolupraci byl také cCastéji spojovan s zenami, kdy 19 respondentl tuto vlastnost
pritadilo zen€, zatimco pouze 4 respondenti ji spojili s muzem. Naopak, soutézivost byla
pfevazné spojovéana s muzi, kdy 18 respondentl tuto vlastnost pfifadilo muzi, zatimco
pouze 6 respondentt ji spojilo s Zenou.

Tato data naznacuji, zZe stale existuji stereotypy a genderové specifické ocekavani v
pracovnim prostfedi, které mohou ovliviiovat vnimani a hodnoceni povahovych

vlastnosti muza a zen.
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18. Otéazka - ,,Jaky je Vas nazor na zpusob, jakym se vedeni zeny ve vedouci pozici
li$1 od vedeni muze ve vztahu k feseni pracovnich problému a konfliktt?*
Cilem této otazky je prozkoumat vnimani respondentt ohledné genderové podminénych
rozdila v pfistupu k feSeni konfliktnich situaci a pracovnich problémul. Vyhodnoceni
odpovédi umoziuje nahlédnout do vnimanych odlisnosti v manazerském stylu vedeni v
zavislosti na pohlavi. Ziskana data byla z dvodu ptehlednosti uspotadana do tabulky (viz
tabulka 10).

Tab. 10: Rozdilnost ve vedeni Zen a muzi pii fesSeni problémt

Nazor Pocet respondentii Podil
Vedeni zeny je v této
_ o 3 11,5 %
oblasti efektivné;si
Vedeni muze je v této
o 5 19,2 %
oblasti uc¢inné;jsi
Ptistup obou pohlavi je
' 8 30,8 %
stejny
Nevim/neuvazuji o této
10 38,5 %

problematice

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Na zaklad¢ odpovédi respondentli 1ze konstatovat, Ze vétSina z nich (38,5 %) neuvazuje
o této problematice. Déle 30,8 % respondentli se domniva, ze piistup obou pohlavi k
feSeni pracovnich problémii a konfliktl je stejny. Méné respondentd (19,2 %) se
ptiklonilo pro efektivnéjsi vedeni muze v této oblasti, zatimco 15,4 % respondentl

preferuje u¢inngjsi vedeni zeny.

19. Otazka - ,,Vnimate komunikacni rozdily mezi muzem ¢i zenou ve vedouci
pozici?*
Otézka se zamétuje na vnimani respondentt ohledné specifickych ryst komunikace muzi

a zen v top managementu. Vizualni znazornéni vysledki je uvedeno v obrazku 15.
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Obr. 15: Graf komunikac¢nich rozdila
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Na zékladé odpovédi na otazku lze pozorovat, Ze 38,5 % respondenti vnima urcité
komunikac¢ni rozdily, ale nejsou pro né zasadni. Stejnym dilem, tedy opét 38,5 %
respondenttl, uvadi, ze nevnimaji zddné komunikaéni rozdily. Odpovédi, které¢ naznacuji
vyrazné komunikacni rozdily, tvofi 19,2 % respondentii. Pouze mala ¢ast, 3,8 %, nema

dostatek zkuSenosti k tomu, aby mohla posoudit vyskyt komunikaénich rozdil.

20. Otazka — ,,Jak byste hodnotil/a komunikaci v tymu vedeném Zenou ve srovnani s
tymem vedenym muzem?*

Otazka se zabyva hodnocenim efektivity komunikace v tymu vedeném Zenou ve srovnani

s tymem vedenym muzem. Tyto ndzory pomohou lépe porozumét tomu, jak pohlavi

vedouciho ovliviiuje dynamiku komunikace v pracovnim prostiedi.
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Obr. 16: Hodnoceni efektivity komunikace v tymu vedeném Zenou
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledki prezentovanych v obrazku 16 vyplyva, Ze polovina respondentti (50 %) vnima
komunikaci v tymu vedeném Zenou a tymu vedeném muZem jako obdobné efektivni bez
ohledu na pohlavi vedouciho. Dal$ich 26,9 % respondentii uvedlo, Ze o této problematice
neuvazuji nebo nemaji dostatecné informace. Zbyla ¢ast respondentti byla rozdélena na
dvé¢ skupiny. Jedna skupina, tvotfena 19,2 % respondentii, hodnotila komunikaci v tymu
vedeném Zenou jako efektivnéjsi, zatimco druhd skupina, tvofena 3,8 % respondenti,
hodnotila komunikaci jako méné efektivni. Tato data naznacuji, Ze vétSina zaméstnanct
nepovazuje gender vedouciho za klicovy faktor pfi hodnoceni efektivity komunikace v

tymu.
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Vliv genderovych stereotypu

Tato ¢ast dotazniku se zaméfuje na prozkoumani, jak genderové predsudky a stereotypy
ovlivituji kariérni postup a pracovni prostiedi jednotlivcti. Skrze fadu otazek byla
zjistovana zkuSenost respondentli s prekdazkami v kariérnim ristu, diskriminaci na
zaklad¢ pohlavi a viniménim spravedlivosti v hodnoceni zen ve srovnani s muzi. Déle tato
cast zkoumd, jak genderova diverzita ovliviiuje efektivitu tymi a jak jsou vnimany

rozdily v pfistupu k vedoucim pozicim mezi muzi a Zenami.

21. Otazka - ,,Pocitoval/a jste nékdy néjaké bariéry, co se tyce kariérniho postupu?*
Cilem otazky je zmapovat, zda se respondenti setkali s piekazkami v profesnim rozvoji.
Ziskana data, kterd jsou graficky zpracovana na obrazku 17, poméhaji identifikovat
ptipadné genderové bariéry a nerovnosti v pracovnim prostiedi.

Obr. 17: Bariéry v kariérnim postupu
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Jak zobrazuje obrazek 17, z odpovédi na otazku vyplyva, ze vétSina respondentti (73,1
%) nepocitovala zadné bariéry v jejich kariéte. To naznacuje, Ze pracovni prostiedi ve
firmé mé potencial byt relativné inkluzivni a podporujici rozvoj zaméstnancti bez ohledu

na jejich pohlavi. Nicméné 11,5 % respondentii uvedlo, Ze se citili nespravedliveé
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hodnoceni nebo piehlizeni kvili svému pohlavi, coZz naznacuje existenci moznych
genderovych stereotypt nebo predsudki v pracovnim prostiedi. Dalsi 7,7 % respondentli
uvedlo, Ze se citili znevyhodnéni z jinych divodi, zatimco u moznosti ,,Ano, citil/a jsem
se znevyhodnén/a kvuli nedostate¢né podpofe ze strany nadfizenych® a ,,Ano, narazil/a
jsem na ptekazky v postupu ve firmé z divodu nespravedlivych norem a o¢ekavani* se

objevilo 3,8 % respondenti.

22. Otézka - ,,Citil/a jste se n€kdy znevyhodnén/a jen na zaklad€ pohlavi?“
Tato otazka zjistuje, zda se respondenti setkali s diskriminaci na zaklad¢ pohlavi v praci,
a to v riznych formach, jako jsou platové nerovnosti, sexudlni obtéZzovani nebo stereotypy
v piistupu k profesnim pozicim. Vysledky jsou zobrazeny na obrazku 18.

Obr. 18: ZkuSenosti se znevyhodnénim na zéklad€ pohlavi
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledk otazky vyplyva, Ze vétSina respondentli (73,1 %) nikdy nepocitovala
znevyhodnéni pouze na zakladé svého pohlavi. To naznacuje, Ze v pracovnim prostiedi
dochdzi k relativné nizké mife genderové diskriminace. Nicméné 19,2 % respondentt
uvedlo, Ze se obcas citili znevyhodnéni na zaklad¢ pohlavi. DalSich 3,8 % odpovédélo na

tuto otazku ,,Ano, casto* a u odpovédi ,,Z jinych divoda“ se objevilo stejné procento.
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23. Otazka - ,,Mate pocit, Ze jsou zeny spravedlivé hodnoceny ve srovnani s muzi?*
Tato otazka zjistuje, jak respondenti vnimaji ohodnoceni Zen ve vedoucich pozicich ve
srovnani s muzi, a to v oblasti platu, benefiti a profesniho uznani.

Obr. 19: Nazor respondentli na ohodnoceni Zen ve srovnani s muzi
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledki plyne, ze vétSina respondentl (46,2 %) vnima tendenci k nespravedlivému
ohodnoceni Zen ve srovnani s muzi v pracovnim prostiedi. Dale 38,5 % respondentt
nebyli schopni odpovédét, jelikoz neméli dostatecné informace ohledné tohoto tématu.
Zaroven 11,5 % respondentd uvadi, ze pouze v nékterych piipadech dochazi
k nespravedlivym rozdilim v ohodnoceni. Pouze malé procento (3,8 %) vnima, ze Zeny
jsou obvykle spravedlivé ohodnoceny jako muzi. Tyto data jsou graficky zpracovana na

obrazku 19.
24, Otéazka - ,,Jaky vliv mé genderova diverzita v tymu na efektivitu prace?*

Tato otazka zkoumd, do jaké miry respondenti vnimaji souvislost mezi genderovou

rozmanitosti a efektivitou prace v kolektivu.

55



Obr. 20: Vliv genderové diverzity na efektivitu prace
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Jak zobrazuje obrazek 20, nejcastéjsi odpovédi na tuto otazku bylo "Nevim/neuvazuji o
tom" s 53,8 % respondenty, coz naznacuje, ze vétSina respondentd nepriklada genderové
diverzité v tymu velkou vahu. Déle 38,5 % respondentt vyjadtilo pozitivni vanimani vlivu
genderové diverzity na efektivitu prace, zatimco Zadny respondent nepovaZoval tuto
diverzitu za negativni. Déle 7,7 % respondenti uvedlo moznost "Zadny". Tento vysledek
muze naznacovat, Zze respondenti nepovazuji genderovou diverzitu za klicovy faktor
ovlivitujici vykon a atmosféru v pracovnim prostiedi. Tato data naznacuji, Ze vétSina
respondentt bud’ nepovazuje genderovou diverzitu za dulezity faktor nebo nema dostatek

informaci k tomu, aby mohla vyjadfit stanovisko.
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25. Otazka - ,,Jaké rozdily v (genderovém) piistupu k vedoucim pozicim pozorujete,
pokud jde o muze a zeny?*
Zamérem této otazky je identifikovat pozorované rozdily v pfistupu muzii a Zen
k vedoucim pozicim. Respondenti méli moznost vybrat jednu nebo vice odpovédi. Cilem
je zjistit, jaké rozdily v praci a postaveni vedoucich muzi a zen respondenti pozoruji a
jak tyto rozdily ovliviiuji pracovni prostiedi a vztahy v organizaci. Pro lepsi interpretaci
byla data uspotadana do tabulky (viz tabulka 11).
Tab. 11: Rozdily v genderovém pftistupu k vedoucim pozicim
Pocet Procentualni

Moznosti odpovédi
respondentii  zastoupeni

Muzi maji tendenci byt vice preferovani pro vedouci role

10 38,5 %
nez zeny
Rozdilnost v platech, bonusovych systémech nebo
9 34,6 %
nabizenych benefitech
Muzi a Zeny jsou hodnoceni odlisné v jejich schopnostech
. 7 26,9 %
a dovednostech pottebnych pro vedouci pozice
Rozdily v pfistupu jsou minimalni a zalezi predevs$im na
individualnich schopnostech a viili dosdhnout vedouci 7 26,9 %
pozice
Zeny &eli vétsim stereotyptim a predsudkiim pii
. 6 23,1 %
dosahovani vedoucich pozic
Nemam zkusSenost 6 23,1 %
MuZi a Zeny maji odliS$né vnimani autority 5 19,2 %
Rozdilna o¢ekavani tykajici se rodinnych a osobnich
4 15,4 %
zavazki
Nevidim rozdily v pfistupu mezi muzi a Zenami k
. 3 11,5 %
vedoucim pozicim
Zeny maji Gasto obtiZe pii prosazovani svych napadi a
. 2 7,7 %
ptistupu k vedoucim pozicim
Rozdilné pracovni podminky 1 3,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Na tuto otazku odpovidali respondenti riiznorod€. Nejvyssi procentudlni zastoupeni (38,5
%) je u odpovédi naznacujici, Ze muzi maji tendenci byt vice preferovani pro vedouci
role nez zeny. Na druhém mist¢ byla odpovéd tykajici se rozdilnosti v platech,
bonusovych systémech a nabizenych benefitech, kterou vybralo téz 34,6 % respondentil.
Dale 26,9 % respondentt uvedlo, Ze rozdily v pfistupu jsou minimalni a zalezi predevSim
na individuélnich schopnostech a viili dosahnout vedouci pozice.

Poté nasledovala odpovéd’ jednoho respondentt, ktery uvadi, Ze nema pfimou zkuSenost
s tim, Ze Zeny Celi vétSim stereotyptim a pifedsudkiim, ale domniva se, Ze se to v nékterych

spole¢nostech déje.

26. Otazka - ,,Setkali jste se s genderovou diskriminaci na pracovisti?*
Cilem této otazky je zjistit, zda respondenti méli osobni zkuSenost s genderovou
diskriminaci v pracovnim prostredi.

Obr. 21: Zkusenost s genderovou diskriminaci

69,2%

30,8%

Ano Ne

OAno ONe

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledkl vyplyva, Ze vétsina respondentt (69,2 %) neuvedla zkuSenost s genderovou
diskriminaci. Nicméné& 30,8 % respondentil uvadi, Ze se s touto problematikou setkalo.
Respondenti, ktefi se setkali s genderovou diskriminaci na pracovisti, uvadéli rizné
projevy diskriminace v otdzce C. 28 (viz obrazek 21), vcetné niZ§iho platového
ohodnoceni, omezenych moznosti postupu v kariéfe a neptiznivého zachazeni zalozen¢ho

na pohlavi. Tento zavér ukazuje na existenci genderové nerovnosti v pracovnim zivote.

58



27. Otazka - ,,Pokud jste na ptedchozi otdzku odpovédél/a ,Ano, jak se genderova
diskriminace na pracovisti projevovala?“
Zamérem této otazky bylo uvést zplusoby, jakymi respondenti zazili genderovou
diskriminaci. Ziskané odpovédi poskytuji konkrétni piiklady a situace, které ilustruji
rozsah této problematiky v pracovnim prostiedi. Tabulka 12 zobrazuje odpovédi na tuto
otazku.
Tab. 12: Projevy diskriminace na pracovisti

MozZnosti odpovédi Pocet Podil

Nemohu odpovédet, protoze jsem se s genderovou 12 46,2 %

diskriminaci na pracovisti nesetkal/a

Nizsi platové ohodnoceni nez kolegové stejné 8 30,8 %

kvalifikace a pozice

Nedostatecné zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich nebo 3 11,5 %

ve strategickych rozhodovacich pozicich

Omezené moZnosti postupu v kariéfe nebo ptistup k 2 7,7 %

vedoucim pozicim

Omezeni pracovniho rozvrhu nebo mozZnosti prace z 2 7,7 %

davodu pohlavi (napf. matefska dovolena)

Nepiijemné nebo ponizujici chovani na zakladé pohlavi 1 3,8 %
Odmitani nebo ignorovani napad, navrhi nebo 1 3,8 %
ptispévkl kvuli pohlavi

Neptiznivé zachazeni nebo pfistup ke Skoleni, rozvoji 0 0%

dovednosti nebo jinym profesnim piileZitostem

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Respondenti poskytli konkrétni piiklady a situace, ve kterych se setkali s genderovou
diskriminaci na pracovisti, coz ukazuje na rozsah této problematiky v profesnim zivot¢.

Tato zjiSténi zdlraznuji potfebu opatfeni k eliminaci genderovych nerovnosti v

pracovnim prostiedi.
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28. Otazka - ,,Uved’te divod, pro¢ by mély spole¢nosti brat v tivahu genderovou
diverzitu pti budovani tyma.*

Odpovédi na tuto otazku poukazuji na to, jak respondenti chapou dulezitost genderové
diverzity v pracovnim prostfedi a jaké vyhody si mysli, Ze pfinasi.
Odpovédi na otazku ukazuji, ze respondenti vnimaji genderovou diverzitu v tymu jako
pfinosnou a zmifuji tyto benefity:"
,Rozmanitost nazort, lidskych povah a pohledt na véc z riznych perspektiv.*
»Riiznorody pohled.*
,»Vyvazenost.*
,,Zeny jsou v tymu pracovit&jsi.«
,Lepsi vysledky.*
»Diverzita ma pifinosy ve vétsi snazivosti, ale i vyrovnani mezi muzskou a Zenskou
energii.*
,,Vice napadi.*
Nekteti respondenti vyjadiili nerozhodnost ohledné odpovédi na tuto otdzku, zatimco jini

zdliraznili, Ze pro né je rozhodujici spiSe kvalifikace a znalosti nez gender.

Dopliiujici otazka

Posledni ¢ast dotazniku se vénuje tématu rovnosti a inkluze v manaZerskych pozicich.
Klade se zde otazka, jaké konkrétni zmény by respondenti navrhli ve své firmé, aby bylo
mozné vice podporovat genderovou rovnost a zvySit zastoupeni Zen ve vedoucich

pozicich.

29. Otazka - ,,Jaké zmény byste navrhl/a ve firmé, kterd by mohla podpofit rovnost a
inkluzi ve vedeni projektovych tymul vedenych Zenou?*

Tato otazka se zaméfuje na to, jaké kroky by podle respondenti mohly ve firmé

podniknout pro podporu genderové rovnosti a diverzity v projektovém managementu. Na

vybeér bylo z jedné ¢i vice odpovédi.
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Obr. 22: Podpora rovnosti ve vedeni
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Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z vysledki, které prezentuje obrazek 22 vyplyva, Ze vétSina respondentl (61,5 %)
podporuje zavedeni rovnych pfilezitosti pfi ndborech a povySenich jako prostfedek k
podpoie rovnosti a inkluze. Mensi c¢ast respondenti (30,8 %) zvolilo mozZnost
implementace politik podpory rovnosti mezi muzi a Zenami. Pouze 7,7 % respondentti
navrhlo posileni programi rozvoje manazerskych dovednosti pro Zeny nebo zvySeni
poveédomi o genderovych stereotypech ve firemni kultute (také 7,7 %).

Je také zajimavé, ze jeden z respondentti uvedl, Ze na nékteré pozice se mohou vice hodit
zeny, na jiné zase naopak muzi. DalSich 15,4 % respondentd uvedlo, Ze by nezavadéli

zadné zmény.
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5.5 Celkové zhodnoceni

Demograficka struktura respondentu

Dotaznik zahrnoval otazky tykajici se demografickych tdajii, které pomohly
charakterizovat vzorek. VétSinu respondentl tvofily Zeny. Tato skuteCnost miize
naznacovat pfevahu zen v genderovém slozeni této firmy. Vékova struktura byla
nejpocetnéji zastoupena skupinou mezi 46 az 55 lety, to naznacuje, ze firma disponuje

stabilni pracovni silou s bohatymi zkuSenostmi.

Vzdélanostni uroven

Velka ¢ast respondentti uvedla vysokoskolské vzdélani, to ukazuje na vysoky standard
vzdélanosti mezi zaméstnanci a muze signalizovat, Ze spolecnost klade diraz na

kvalifikaci pfi ndboru novych zaméstnanci.

Pracovni spokojenost a vhimani firemni kultury

Pracovni spokojenost byla hodnocena velmi kladné€, s prevazujicimi odpovéd'mi na
vysSich stupnich spokojenosti. Toto zjisténi je pozitivnim ukazatelem zdravého
pracovniho prostiedi a efektivni firemni kultury. V odpovédich tykajicich se stylu vedeni

prevazoval liberalni styl, to naznacuje flexibilni a participativni ptistup vedeni.

Kariérni mozZznosti a rozvoj

Co se ty¢e moznosti rozvoje kariéry, odpovédi naznacovaly, Ze zaméstnanci hodnoti své
moznosti pro kariérni rozvoj a postup jako primérné. To znamena, ze ve firm¢ existuji
néjaké prilezitosti pro rist, ale nejsou dostatecné vyrazné nebo piistupné pro vSechny
zaméstnance. Toto hodnoceni mliZe byt interpretovano jako vysledek, kdy zaméstnanci
pocituji urité omezeni nebo bariéry, které¢ jim brani v plném vyuziti potencialnich
kariérnich ptilezitosti. MliZe to byt zptusobeno napiiklad nedostatkem dostupnych pozic
pro postup, nejasnostmi v kariérnich cestdch nebo nedostatecnou podporou ze strany
managementu. V kontextu firemni strategie by mélo byt toto hodnoceni povazovano za
dalezity signal k zamysleni nad stavajicimi politikami a praktikami. To znamena, Ze by
firma méla zvazit zavedeni novych iniciativ nebo posileni stavajicich programa, které
podporuji profesni rist zaméstnanct. To by mohlo obnéset jasnéjsi definovani kariérnich
cest, zlepSeni vzd¢lavacich a Skolicich programi, zvySeni interni mobility nebo lepsi

komunikaci o dostupnych ptilezitostech pro postup.
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Genderové vnimani ve vedeni

Z vysledki dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentii nema preference ohledné pohlavi
nadfizeného. Tento vysledek mize odrazet neutralni piistup k genderovym otazkam ve
firmé. Znamend to pozitivni signdl pro inkluzivni firemni kulturu a ze pohlavi

nadfizeného nehraje v percepci jejich kompetenci klicovou roli.

Percepce pracovnich vlastnosti

Vysledky dotazniku efektivné odhalily, ze v pracovnim prostiedi pretrvavaji urcité
stereotypni piedstavy o jednotlivych pohlavich. Stereotypni ndzory mohou ovliviiovat
mezilidské vztahy a zplsob, jakym manazefi vnimaji své podfizené. Zvlastni pozornost
si zaslouZzi fakt, Ze empatie a spoluprace jsou hodnoty vice pfipisované zenam, zatimco
soutézivost muztim. To odrazi tradicni vniméani genderovych roli, které mize vést k

nerovnosti v pracovnim prostiedi.
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6 Doporucena opatreni

Dotaznik prokézal svou efektivitu v ziskdni vhledii do riznych aspektid pracovni
spokojenosti a firemni kultury. Jako zavérecné hodnoceni lze fici, ze data z dotazniku
poskytla cenné informace pro pochopeni a dalsi vyvoji strategii pro zachovani a zlepSeni
pracovniho prostiedi. Vysledky dotazniku a analyza dat jasn¢ ukazuji, ze 1 kdyz firma v
mnoha oblastech exceluje, existuje nékolik klicovych oblasti, ve kterych miize dojit ke
zlepseni. Implementace nize uvedenych doporuceni by mohla pfinést pozitivni zmény,
které by podpofily nejen zvySeni spokojenosti a produktivity zaméstnancu, ale také
celkovou konkurenceschopnost firmy. Nasledujici doporuceni jsou zamétena na oblasti,

které by mohly ptispét k dal§imu zlepSeni.

ZvvSeni transparentnosti a podpora kariérniho rozvoje

Vysledky naznacuji, Ze moznosti kariérniho rozvoje jsou spiSe primérné a existuje zde
prostor pro zlepSeni. Firma by mohla pfistoupit k ¢ast¢jSim hodnocenim a zpétné vazbée
pro zaméstnance, které by pfispély k lepSimu porozuméni kariérnich cest a dostupnych
moznosti postupu. Tato skutecnost naznacuje pfilezitost pro zavedeni pravidelnych
dotaznikovych prizkumt, které by odpovidaly specifickym potfebam a pianim
zaméstnancu. Pro sledovani vyvoje nazorti zaméstnanct a identifikaci oblasti pro zlepSeni
by bylo vhodné provadéet dotaznikové Setfeni naptiklad kazdé pololeti.

Pravidelnéj$i hodnoceni a poskytovani zp&tné vazby zaméstnancim muize byt
realizovdno prostfednictvim riznych metod, vcetné jiz zminénych dotaznikovych
prizkumi. Tyto prizkumy by mohly byt navrzeny tak, aby oslovily zaméstnance ve
vSech urovnich organizace a zamcéfily se na rtzné aspekty pracovniho prostiedi a
kariérniho rozvoje. Dotaznikové metody umoziiuji ziskat strukturovanou zpétnou vazbu
od zaméstnancli ohledné jejich spokojenosti, potieb, pifani a nazord. Vyuziti online
platformy pro tvorbu dotazniki, jako je naptiklad Google Forms, umoziuje snadné a
bezplatné vytvoreni a administraci dotazniku. Platforma umoZziiuje intuitivnim zptisobem
sestavit dotaznik s Sirokou Skalou otazek, vCetné vybéru z vice moznosti, kratkych texti,
hodnoceni a dalSich typi otdzek. Diky drag-and-drop rozhrani a ptedpfipravenym
Sablonam zvladne tvorbu dotazniku i méné zkuseny uzivatel.

Pravideln¢ distribuované dotazniky by mohly obsahovat otazky tykajici se rtznych
oblasti, jako je pracovni atmosféra, komunikace, vedeni, kariérni rozvoj a podobné. Tyto

dotazniky mohou byt administrativné jednoduché a anonymni, coz miZze u zaméstnanct
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posilit pocit anonymity a svobody ve vyjadieni svych nazora. Ziskana zpétna vazba by
pak mohla byt analyzovéna a vyuzita k identifikaci klicovych oblasti pro zlepSeni
pracovniho prosttedi, posileni firemni kultury a podpory kariérniho riistu zaméstnancu.
Ptestoze je tvorba dotazniku bez nakladl na licence ¢i pofizeni, existuji jiné néklady
spojené s jeho vytvorenim. Hodnoceni vyzaduje, aby si zaméstnanci i manaZzeti nasli ¢as
na jeho vyplnéni, zhodnoceni a diskusi o vysledcich. To znamena cas, ktery by jinak mohl
byt vénovan jejich béznym pracovnim utkolim. V tomto piipadé se miize jednat o tvz.
naklady obétované ptilezitosti neboli opportunity cost. Tyto naklady piedstavuji hodnotu
nejlepsi alternativy, kterou je nutno obétovat, kdyz se rozhodneme jednat uréitym
zpusobem.

Firma by také mohla implementovat pravidelna setkdni mezi zaméstnanci a jejich
nadrizenymi, béhem kterych by se hodnotila prace zaméstnancii, identifikovaly silné
stranky a oblasti, ve kterych je potieba zlepSeni a stanovovaly cile pro nadchézejici
obdobi.

Krom¢ formdlnich hodnoticich rozhovori by méla firma podporovat otevienou
komunikaci mezi zaméstnanci a jejich nadrizenymi v pribéhu celého roku.
Zameéstnanci by méli mit moznost pravidelné konzultovat sviij vykon a pfijimat zpétnou
vazbu instantn€é. Implementace tohoto opatfeni by mohla vést k zefektivnéni procesu
identifikace problémi a jejich naslednému feSeni. Souhrn navrhti na podporu profesniho

rustu pracovniki je uveden v tabulce 13.
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Tab. 13: Piehled doporuceni pro podporu kariérniho rozvoje zaméstnancti

Doporuceni Zavést pravidelné hodnoceni a zpétnou vazbu zaméstnanctim.

Posilit informovanost zaméstnancii 0 moznych kariérnich cestach
Zamér ]

a prilezitostech pro postup.
Odpovédnost HR odd¢leni — ve spolupraci s tymovymi manazery.

Néklady obétované piilezitosti — v zavislosti na pouzitych
Naklady ] ]

nastrojich a frekvenci hodnoceni.

5 Lepsi orientace zaméstnanci v moznostech kariérniho rustu,

Prinos ) .

zvySend motivace a zaméstnaneckd spokojenost.

Potencialni nesoulad oc¢ekavani a skute¢nymi moznostmi
Rizika

postupu, ptipadnd frustrace zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Programy pro rozvoj vedoucich pracovniku

Dtlezitou soucasti pravidelného hodnoceni a poskytovani zpétné vazby je i1 kvalita
samotnych rozhovori mezi manazery a zaméstnanci. Proto by firma méla zajistit Skoleni
manaZeru v oblasti efektivniho vedeni, zaméfené na spravedlivé hodnoceni vykonu
zamé&stnancl (napf. zavedeni jasnych kritérii hodnoceni) a poskytovani konstruktivni
zpétné vazby (napf. techniky efektivni komunikace, zaméteni na silné a slabé stranky,
vedeni motivacniho dialogu). Toto by vSak byla finan¢n€ naro¢né;jsi situace.

Spole¢nost Talentwork s.r.o. poskytuje mentoringovy program ,,Autenticky leader®,
ktery je zaméfen na rozvoj vildcovskych dovednosti s dirazem na osobni sily a jedine¢né
schopnosti v roli leadera. Obsahuje praktické workshopy, individudlni konzultace a
testovani pro rozvoj efektivniho vedeni a udrzeni funk¢ni firemni kultury. Program
slibuje métitelné vysledky, které pomahaji Gcastnikiim otevienéji mluvit o obtiznych
tématech a efektivngji fidit svilj tym.

Program muze byt realizovan online nebo lze jeho format upravit podle dohody.
Realizace programu v online formé by tedy ptedstavovala usporu v podob¢ cestovnich
nakladi. Cena programu je 98 000 K¢ bez DPH na osobu. Kromé toho ptredstavuje dalsi

vydaj pro spolecnost priplatek ve vysi 1500 K¢ pro zaméstnance HR oddéleni za
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organizaci tohoto programu. Celkové program trva 10 mésicd, zahrnuje 100 hodin
programu, 50 hodin praxe a obsahuje 2 detailni reporty.

Z uvedeného programu vyplyva, Ze investice do programu se obvykle vrati béhem 3 az
12 mésicti. Tento navrat zahrnuje razné formy zisku jako zvySeni pfijmu, Gspory Casu,
snizeni nakladi, a zlepSeni efektivity zmén v organizaci. Dale je kladen diraz na vliv
kvality manaZera na Uspéch tymu, kde spravné vyuziti vlastnosti a schopnosti mtize vést
k vyrazné vys§im zisklim a nizsi fluktuaci zaméstnanc ve firmach. Doporuceni jsou
shrnuta v tabulce 14.

Tab. 14: Piehled doporuceni pro rozvoj manazerskych dovednosti

Doporuceni Implementace cilenych rozvojovych programi a skoleni.

Adresovat specifické potieby a pfdni zamé&stnancii pro jejich
Zamér

profesni rust.
Odpovédnost HR oddéleni — ve spolupraci s tymovymi manazery.

Cena workshopu je 98 000 K¢ bez DPH na osobu a 1500 K¢
Naklady _

ptiplatek zaméstnanci.

Zvyseni schopnosti a spokojenosti zaméstnanci, vyssi
Prinos o

produktivita a sniZeni fluktuace.
Rizik Neefektivni vyuziti zdrojl, pokud programy nebudou odpovidat

izika
potfebam zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Rozvojové programy pro Zzeny

Z vysledkii dotazniku vyplyva, Ze vétSina respondentll povazuje empatii za klicovou
vlastnost uspéSného vedouciho a tuto schopnost pfisuzuji predevSim zendm. Tato
preference naznacuje, Ze zaméstnanci si ceni manazert, ktefi jsou schopni porozumeét a
vcitit se do potieb a situaci svych zaméstnanct. Empatie vede k lepsi komunikaci, zvySuje
Vzhledem k tomu, Ze empatie je vice pfipisovana zendm, miize to byt vyhodou pro
organizace, kter¢ se snazi rozvijet diverzitni vedeni a zadroven zlepSovat pracovni kulturu.

Firmy by mély zvazit, jak tyto vnimané pfednosti mohou vyuzit pti formovani vedoucich
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pozic a pii planovani osobniho rozvoje svych zaméstnancti. Zduraziovani a rozvoj
empatie u v§ech manazerti, bez ohledu na pohlavi, by mohlo vést k vétsi efektivite a lepsi
dynamice v tymech. Tento pfistup by mohl také pomoci piekonat pietrvavajici genderové
stereotypy tim, Ze uzna empatii jako cennou a univerzalni manazerskou dovednost.

Na zékladé vysledkti dotazniku je patrné, ze rozvojové programy zaméfené na Zeny
manazerky maji potencidl pozitivné ovlivnit firemni kulturu a profesni rust
zaméstnankyn.

Program ,,Autenticky leadership pro Zeny* nabizi strukturovany pfistup k rozvoji
vedoucich dovednosti, ktery je zvlaste relevantni v kontextu vysokého zastoupeni zen ve
firme a jejich zajmu o postupy v kariéte. Délka tohoto programu je 7 mésicii a zahrnuje
pet workshopii.

Tento program by mohl nejen podpofit individudlni rist ucastnic, ale také posilit
celkovou firemni kulturu tim, Ze umozni Zzendm Iépe rozvijet a uplatnovat své
leadershipové dovednosti. Vysledky dotazniku naznacuji, ze zaméstnanci chtéji byt
hodnoceni spravedlivé a maji zdjem o inkluzivni pracovni prostfedi, coz program miize
efektivné podpofit.

Utast v programu by predstavovala piedeviim investici do rozvoje zaméstnanc,
konkrétné zen ve vedoucich pozicich. Tato investice by mohla pfinést dlouhodobé
benefity v podobé zlepseni jejich leadershipovych schopnosti a sebevédomi. Ugast by
mohla mit pozitivni dopad na vykonnost, produktivitu firmy a pfispét k reputaci firmy
jako zaméstnavatele, ktery se zasazuje o rovné piileZitosti a osobni rozvoj svych
zamestnancl, coZ mize v dnes$ni dob¢ zvysit atraktivitu firmy na trhu prace.

Pokud by Spolecnost XY zvaZovala ucast ve zminéném programu za cenu 64 500 K¢ bez
DPH, je nutné také vzit v tvahu nédklady spojené s dopravou, nebot’ tato udalost neni
moznd realizovat online. Odhadované néklady na dopravu by ¢inily pfiblizné 1 800 K¢.
Dale je tfeba zvazit mozny ptiplatek zaméstnanci z oddéleni lidskych zdrojl, ktery by
mél na starosti organizaci a realizaci tohoto workshopu. Tento ptiplatek by ptredstavoval
vydaj v hodnoté 1500 K¢, ktery by mél pokryt zejména praci a €as vynaloZeny na
organizaci této udalosti.

Cena workshopli by méla byt peclivé zvaZena s ohledem na firemni rozpocet a
predpokladané benefity. Ugast v programu s sebou mimo jiné nese finanéni naklady pro
firmu v podob¢ poplatku za ucast a ¢as, ktery ucastnice vénuji programu na tkor své
bézné prace. Tuto ¢astku by bylo nutné zahrnout do rozpoctu a ptipadné vyc€lenit financni

prostiedky za timto uc€elem. Piehled doporuceni je zndzornén v tabulce 15.
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Tab. 15: Piehled doporuceni pro podporu rozvojovych programti pro Zeny

Doporuceni Vysoka ucast a proaktivni ptistup k workshopiim.

Ziskani novych znalosti a dovednosti, rozvoj leadershipovych
Zamér

schopnosti a sebevédomi.

HR odd¢leni a jednotlivi ucastnici, ktefi jsou zodpovédni za svou
Odpovédnost ‘ _

ucast a aktivni zapojeni se do programu.

Cena programu je 64 500 K¢ bez DPH, cestovni naklady 1 800 K¢
Naklady .

a 1500 K¢ priplatek zaméstnanci.

Zlepseni dovednosti v oblasti leadershipu, posileni sebedtivéry a
Prinos

sebeuvédomeni, rozsifeni profesniho a osobniho rozvoje.

Nedostatecné vyuziti zdroji kvili nevhodnému vybéru nebo
Rizika

nedostate¢nému zapojeni do workshopu.

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zavér doporuceni

Na zaklad¢ informaci, které poskytuji data z dotaznikového Setteni, je dulezité, aby tato
zjiSténi slouzila jako zaklad pro nésledné strategické pldnovani a rozhodovani. Tento
proces by mél byt doprovazen aktivnim dialogem mezi vedenim a zaméstnanci, ktery by
mél byt nejen pravidelny, ale také dynamicky, umoziujici pruzné reakce na nové
poznatky a potieby organizace. Timto zplisobem muZe tento dialog posilit propojeni mezi
vedenim a pracovniky, podporovat transparentnost a zapojeni zaméstnancli do procest
rozhodovani a vést k budovani pozitivni firemni kultury zaloZené na otevienosti a

vzajemném respektu.

69



Z.aveér

Hlavnim cilem této bakalatrské prace bylo prozkoumat vyzvy, kterym zeny ve vedoucich
pozicich celi a zduraznit pfinosy, které mohou genderové vyvazené tymy piinést do
procesu projektového fizeni. Prace demonstrovala, jak pfitomnost Zen ve vedoucich
rolich muze prispét k lepsi dynamice tymu, inovacim a zvysSeni celkové produktivity.
Teoreticka ¢ast, zalozend na diikladné resSer$i a relevantnich studiich, demonstruje
hloubku a dilezitost zkoumaného tématu. Zjisténi ukézala, ze tymy vedené zenami
vykazuji vyssi Groven kolegiality, otevienosti a efektivnéjSiho zptsobu feSeni problémii.
Nicméné, pies tyto pozitivni vysledky celi Zeny ve vedoucich pozicich naddle mnoha
bariéram, v¢etné genderovych stereotypt ¢i nedostatecné podpory ze strany vedeni.
Jednou z klicovych oblasti, které jsou v bakalarské praci zkoumany, je rozdil v
odmeénovani muzi a zen. Dle dostupnych dat z Eurostatu je primérny gender pay gap
v roce 2022 v Evropské unii na urovni téméf 13 %. V Ceské republice je tento rozdil jests
markantnéj$i, dosahujici hodnoty 17,9 %. Tyto statistiky nejen ze reflektuji nerovnosti v
odménovani, ale také poukazuji na Sir$i strukturdlni nerovnosti na pracovnim trhu a v
pfistupech k préci a kariérnimu postupu Zen. Evropska unie se snazZi témto nerovnostem
celit fadou iniciativ, jejichz cilem je zvySit genderovou rovnost na pracovistich.
V teoretické ¢asti jsou zminény rizné politiky a programy, jako jsou strategie pro rovnost
zen a muzu, akéni plany pro rovnost pohlavi a smérnice proti diskriminaci na pracovisti.
Tyto iniciativy jsou zasadni pro zvySovani povédomi o problematice a poskytuji
legislativni ramec pro podporu zmén.

V zavéru této bakalaiské prace lze konstatovat, ze analyza vysledkii dotaznikového
Setfeni poskytla diilezité poznatky o soucasném stavu pracovniho prostiedi ve Spolecnosti
XY a o vniméani Zenského vedeni a genderovych stereotypli mezi zaméstnanci. Na
zakladé téchto poznatkii byly navrzeny konkrétni opatfeni a doporuceni, kterd by mohla
prispét ke zlepSeni pracovniho prosttedi, podpote rozvoje zen ve vedoucich pozicich a k
posileni firemni kultury. Na zdklad¢ zjisténych dat bylo navrzeno n€kolik doporuceni pro
konkrétni podnik, jak podporovat Zeny v jejich profesnim rdstu a ve vedeni projekti.
Mezi tato opatfeni patii implementace mentoringovych programd, Skoleni zaméfena na
rozvoj leadershipu a zvySeni transparentnosti kariérniho postupu.

Implementace téchto opatfeni by mohla vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnanctl,
zlepSeni vykonnosti firmy a k posileni jeji pozice na trhu. Bylo by pfinosné, kdyby vedeni

firmy pfiijalo tato doporuceni a vénovalo jim potfebnou pozornost a zdroje, aby bylo
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dosazeno pozadovanych vysledkii. Nakonec je tieba zdiiraznit, ze zkouméani a podpora
rozvoje rovnosti a diverzity ve firm¢ jsou nezbytné pro dosazeni udrzitelného ristu a
uspeéchu v dnesnim konkurenénim prostredi.

Zaveérem lze fici, ze genderova diverzita ve vrcholovém managementu by neméla byt
vniména pouze jako etickd a socialni nutnost, ale jako strategicka vyhoda, kterd miize

vést k lepsim vysledkiim pro celou organizaci.
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Seznam pouzitych zkratek

CZ-NACE
CR
CsU
EU
GPG
HDP
HR
1Q
ROA
ROE
S.R.O.
VS

Klasifikace ekonomickych ¢innosti
Ceska republika
Cesky statisticky uad
Evropska unie

Gender pay gap

Hruby domaci produkt
Human resources
Inteligenéni kvocient
Return on assets
Return on ekvity

S rucenim omezenym
Vysoka skola
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Priloha A: Dotaznikové Setieni

Vazeni respondenti,

tento dotaznik je soudasti bakalaiské prace s nazvem 'Zena v Gele projektového tymu' a
je zaméten na sbér informaci ohledné genderovych aspektli pracovniho prostiedi a vedeni
tymi. Vase odpoveédi budou pouzity k lepsSimu porozumeéni genderovych dynamik ve vasi
firmé a mohou pfispét k identifikaci oblasti, ve kterych lze podporovat rovnost a inkluzi.
Prosim, odpovidejte co nejupiimnéji a podle svych zkuSenosti a nazorii. Vase udaje budou
zpracovany anonymné a pouzity pouze pro ucely tohoto vyzkumu.

Dé&kuji za vas ¢as a ucast.

Natalie Bauerova

1. Jaké je Vase pohlavi?

a) Zena
b) Muz

2. Do jaké vekové skupiny pattite?

a) 18-25let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let
e) 56 letavice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni vzdélani

b) Stredni vzdélani bez maturity
¢) Stfedni vzd€lani s maturitou
d) Vyssi odborné vzdelani

e) Vysokoskolské vzdélani

f) Jiné:

4. Jak dlouho jiz pracujete pro danou firmu?

a) Meéné nez 1 rok
b) 1-3 roky

c) 4-6let

d) 7-10 let

e) 11 letavice

5. Jak byste hodnotil(a) svou pracovni spokojenost ve firme na stupnici od 1 (velmi
nespokojeny/a) do 5 (velmi spokojeny/a)?



Velmi nespokojeny/a 1 2 3 4 5 Velmi spokojeny/a

6. Pokud jste na pfedchozi otazku odpovédél/a 'velmi nespokojeny/a' (hodnoceni 1) ¢i
'spise nespokojeny/a' (hodnoceni 2), uved’te davody, které vedly k tomuto hodnoceni.

7. Pokud jste na ptedchozi otazku odpovédél/a 'velmi spokojeny/a’ (hodnoceni 5) ¢i
'spise spokojeny/a' (hodnoceni 4), uved'te divody, které vedly k tomuto hodnoceni.

8. Jak byste ohodnotil/a své moznosti postupu a rozvoje kariéry ve firmé? (1-5, kde 1
je nejvyssi a 5 nejnizsi hodnoceni)

Vyborné 1 2 3 4 5 Nedostate¢né

9. Jaky styl vedeni ve firmé ptevazuje?

a) Direktivni
b) Demokraticky
c) Liberalni
d) Participativni

10. Koho uptednostiiujete jako nadiizené¢ho pracovnika?

a) Muz
b) Zena
¢) Nemam preferenci

11. Jak byste popsal/a firemni kulturu ve firm¢ vedené Zenou?

a) Podporujici
b) Konkurenéni
c) Kolegialni

d) Hierarchicka
e) Jiné:

12. Jaké povahové rysy/predpoklady povazujete za dilezité u manazera/manazerky?

a) Empatie a schopnost porozuméni potiebam a perspektivam ¢lenti tymu

b) Komunika¢ni dovednosti a schopnost efektivniho sdileni informaci a instrukei

¢) Vidcovstvi a schopnost motivovat a inspirovat ostatni k dosazeni spolecnych
cila

d) Organiza¢ni schopnosti a schopnost efektivniho planovani a fizeni projektt

e) Integrita a schopnost jednat s divéryhodnosti a etikou

f) Schopnost rozhodovani a feSeni konflikti

g) Inovativnost a schopnost pfichazet s novymi ndpady a feSenimi

h) Schopnost delegovani tkoll a povéfovani Clent tymu

1) Schopnost sebereflexe

J)  Schopnost poskytovat konstruktivni zpétnou vazbu a podporu cleniim tymu

k) Racionalni a analytické mysleni

1) Rozvojové a mentoringové dovednosti

m) Schopnost pievzit odpovédnost za vysledky a chyby

n) Jiné:



13. Jaké jsou Vase zkuSenosti s praci pod vedenim zeny manazerky ve srovnani
s muzem manazerem?

a) Velmi pozitivni
b) Spise pozitivni
¢) SpiSe negativni
d) Velmi negativni
e) Nemam srovnani

14. Jaké ptednosti vidite pti vedeni projektového tymu Zenou?

a) Empatie

b) Komunikativnost

¢) Organizaéni schopnosti
d) Ruznorodost perspektiv
e) Inovativni piistup

f) Tymova spoluprace

g) Flexibilita

h) Podpora rozvoje ¢lenti tymu
1) Schopnost fesit konflikty
j) Motivacni dovednosti
k) Jiné:

15. Jak moc si myslite, Ze je dulezité, aby byl vedouci tymu schopen empatie a
pochopeni?

a) Velmi dulezité
b) Spise dilezité
¢) Spise nedualezité
d) Velmi nediilezité

16. Jaké nevyhody vnimate pii vedeni projektového tymu Zenou?

a) Nedostatek autority

b) Problémy s rozhodovanim

c) Obtize s konfliktnim feSenim

d) Nedostatek respektu ze strany tymu

e) Predpokladané genderové stereotypy

f) Vyssi pravdépodobnost diskriminace

g) Obtize s prosazenim se v muzské dominované pracovni kultute
h) Nedostate¢na podpora nadtizenych

1) Zvyseny tlak na dokazovani schopnosti

j)  Omezeny pfistup k ur€itym profesnim sitim nebo zdrojim
k) Vyssi naroky na vyvazeni pracovniho a rodinného zivota
1) Jiné:



17. Kdo se spiSe vyznacuje t€mito vlastnostmi v pracovnim prostiedi?
Muz Zena
Dtrraz na empatii
Inovativni mysleni
Soutézivost
Flexibilita v ptistupu k
problémim
Ptimy zpisob komunikace
Vétsi ochota riskovat

Sklon ke spolupraci

18. Jaky je Vas nazor na zpusob, jakym se vedeni zeny ve vedouci pozici lisi od vedeni
muze ve vztahu k feseni pracovnich problémi a konflikt?

a) Vedeni zeny je v této oblasti efektivné;si
b) Vedeni muZze je v této oblasti G€inné;si
c) Pfistup obou pohlavi je stejny

d) Nevim/neuvazuji o této problematice

19. Vnimate komunikacni rozdily mezi muzem ¢i Zenou ve vedouci pozici?

a) Ano, v komunikaci vnimam vyrazné rozdily

b) Ano, vnimam ur¢ité komunikaéni rozdily, ale nejsou zasadni
¢) Ne, nevnimam komunikaéni rozdily

d) Nemam zkuSenost

20. Jak byste hodnotil/a komunikaci v tymu vedeném Zenou ve srovnani s tymem
vedenym muzem?

a) Efektivnéjsi

b) Mén¢ efektivni

¢) Obdobn4 efektivita komunikace bez ohledu na pohlavi
d) Nevim/neuvazuji o této problematice

21. Pocitoval/a jste nekdy néjaké bariéry, co se tyce kariérniho postupu?

a) Ano, citil/a jsem se znevyhodnén/a kviili nedostatecné podpote ze strany
nadfizenych

b) Ano, narazil/a jsem na ptekdzky v postupu ve firme¢ z divodu nespravedlivych
norem a oc¢ekavani

¢) Ano, citil/a jsem se nespravedlivé hodnocen/a nebo ptehlizen/a kvtili svému
pohlavi

d) Ne, nepocitoval/a jsem zZadné bariéry v mé kariéte

e) Citil/a jsem se znevyhodnén/a z jinych diivodi

f) Jiné:



22.

23.

24.

25.

Citil/a jste se n¢kdy znevyhodnén/a jen na zékladé pohlavi?

a) Ano, Casto
b) Ano, obcCas
¢) Ne, nikdy
d) Z jinych davodu

Mate pocit, ze jsou zeny ve vedoucich spravedlivé hodnoceny ve srovnani s muzi?

a) Ano, zeny jsou obvykle spravedlivé ohodnoceny jako muzi

b) Ano, ale v nékterych ptipadech dochazi k nespravedlivym rozdiliim
c) Ne, Casto jsou Zeny nespravedlivé ohodnoceny ve srovnani s muzi
d) Nemdm dostate¢né informace k tomu, abych mohl/a odpovédét

Jaky vliv ma genderova diverzita v tymu na efektivitu prace?

a) Pozitivni

b) Negativni

¢) Zadny

d) Nevim/neuvazuji o tom

Jaké rozdily v (genderovém) ptistupu k vedoucim pozicim pozorujete, pokud jde o

muze a zeny?

26.

27.

a) Muzi maji tendenci byt vice preferovani pro vedouci role nez zeny

b) Zeny &eli vétsim stereotyptiim a piedsudkiim pi¥i dosahovani vedoucich pozic

¢) Muzi a Zeny jsou hodnoceni odli$né€ v jejich schopnostech a dovednostech
potiebnych pro vedouci pozice

d) Rozdilné pracovni podminky

e) Muzi a Zeny maji odliSné vnimani autority

f) Rozdilnost v platech, bonusovych systémech nebo nabizenych benefitech

g) Zeny maji Gasto obtiZe pfi prosazovani svych napadii a p¥istupu k vedoucim
pozicim

h) Nevidim rozdily v pfistupu mezi muzi a Zenami k vedoucim pozicim

1) Rozdilna ocekavani tykajici se rodinnych a osobnich zavazki

j) Rozdily v pfistupu jsou minimalni a zalezi pfedevsim na individudlnich
schopnostech a viili dosdhnout vedouci pozice

k) Neméam zkuSenost

1) Jiné:

Setkali jste se s genderovou diskriminaci na pracovisti?

a) Ano, setkal/a jsem se s genderovou diskriminaci na pracovisti
b) Ne, nesetkal/a jsem se s genderovou diskriminaci na pracovisti

Pokud jste na ptedchozi otdzku odpovédél/a ,Ano‘, jak se genderova diskriminace

na pracovisti projevovala?

a) Nizsi platové ohodnoceni nez kolegové stejné kvalifikace a pozice

b) Omezené moznosti postupu v kariéte nebo piistup k vedoucim pozicim

¢) Nedostatecné zastoupeni zen ve vedoucich pozicich nebo ve strategickych
rozhodovacich pozicich



d)

e)
f)
g)

h)

Neptiznivé zachazeni nebo pfistup ke skoleni, rozvoji dovednosti nebo jinym
profesnim pfilezitostem

Neptijemné nebo ponizujici chovani na zéklad€ pohlavi

Odmitani nebo ignorovani napadl, ndvrhi nebo prispévki kvili pohlavi
Omezeni pracovniho rozvrhu nebo moznosti prace z ditvodu pohlavi (napf.
mateiska dovolena)

Jiné:

28. Uved’te diivod, pro¢ by mély spolec¢nosti brat v uvahu genderovou diverzitu pfi
budovani tymd.

29. Jaké zmény byste navrhl/a ve firmé, kterd by mohla podpofit rovnost a inkluzi ve
vedeni projektovych tymi vedenych zenou?

a)
b)
©)
d)
e)

Zavedeni rovnych piileZitosti pfi ndborech a povysenich

Posileni programi rozvoje manazerskych dovednosti pro zeny
Zvyseni povédomi o genderovych stereotypech ve firemni kultuie
Implementace politik podpory rovnosti mezi muzi a Zenami

Jiné:



Piiloha B: Odpovédi na otevi‘ené otazky

Otazka €. 7: Pokud jste na predchozi otazku odpovédeél/a 'velmi spokojeny/a’ (hodnoceni
5) ¢i 'spise spokojeny/a’ (hodnoceni 4), uvedte ditvody, které vedly k tomuto hodnoceni.

e Dobry kolektiv, prace v blizkosti domova.

e Mam ve firmé nékolik pratel.

e D¢lam préaci, ktera mne bavi a ma smysl.

e D¢lam smysluplnou praci, ktera mé bavi.

e Zajimava préce, piijemni kolegové.

e Skvély kolektiv, dobré pracovni podminky.

e Vyse platu by mohla byt vyssi.

e D¢lam praci, ktera mé bavi.

e Vyhovujici naplii prace.

e 'V pracovni pozici se citim pfijemneé.

e Ohodnoceni prace.

e Je zde milé prostiedi, v piipade problému se vzdy vSe v klidu vyiesi, rada se
divam na hezky vyhled z kancelare.

e Za 30 let u firmy si ¢lovék vybuduje uréitou vaznost.

e V soucasné dobé& jsem velmi spokojend s piistupem piimé nadiizené.

e Stabilita, dobry kolektiv.

e Rozmanita zajimava prace, prima pracovni kolektiv.

e Price je pestra, riznoroda, stale se néco fesi nového, nenudim se.

e (Celkova spokojenost.

Otéazka ¢. 11: Jak byste popsal/a firemni kulturu ve firmé vedené zZenou?

e ZaleZi na vlastnostech manazerky. Obecné bych fekla, Ze Zena jakozto i matka je
prirozené vice empatickd, ale jsou 1 manazerky s ostrymi lokty, snaZici se
dosahnout cile za kazdou cenu.

Otazka €. 14: Jake prednosti vidite pri vedeni projektového tymu Zenou?

Nevidim rozdil.

Stejné, jako pti vedeni muzem.

Nezalezi na tom, je-li to Zena nebo muz, ale na schopnostech.

Obdobné piednosti bez ohledu na pohlavi, zalezi na jedinci.

Velmi zalezi na tom, jaka je zena, kterd tym vede. Ma-li schopnosti a odbornost,
muze byt empatictejsi.

e Totozné jako pii vedeni muzem. Velmi individualni.
Otéazka €. 16: Jaké nevyhody vnimdte pvi vedeni projektového tymu zenou?
Z4dné.
Obdobn¢ nevyhody bez ohledu na pohlavi, zalezi na jedinci.
Nevidim v tom problém.

Je-li to zena, kterd ,,je na svém misté, nevyhody nevidim.
e Ty samé jako u muzského vedeni.



Otazka €. 25: Jake rozdily v (genderovém) pristupu k vedoucim pozicim pozorujete,
pokud jde o muze a zeny?

e Nemam osobni zkuSenost s bodem 2, ale véfim, ze se to v nékterych
spole¢nostech déje.

Otazka €. 28: Uvedte ditvod, proc¢ by mély spolecnosti brat v uvahu genderovou
diverzitu pri budovani tymii.

e Dulezita je pouze schopnost pracovnika.

e Riiznorodost je piidana hodnota.

e Zeny v tymu jsou pracovit&jsi.

e Neni ditvod.

e Protoze je to moderni.

e Rozhoduji znalosti, ne gender.

e Vice napadu.

e Smiseny kolektiv je pfirozeny a dopliujici se.

e Nevim. (4x)

e Vyvazenost, prakticky pohled na véc

e Nemam.

e Neumim odpoveédét.

e V¢tsi flexibilita.

e Zadny neni.

e Urcité si myslim, Ze by pracovni kolektiv mé¢l byt slozen z Zen 1 muZza.

e Rizny pfistup k feSeni pracovnich ukolti miZe byt ptinosny.

e Riiznorody pohled.

e Nevim, o co se jedna.

e Pro praci jsou dilezité Zenské 1 muzské nazory.

e Myslim si, Ze neni nutné tlacit na genderovou diverzitu, protoze dle povahy
prace budou tymy, kde bude pievazovat zastoupeni Zen a tymy, kde bude vice
muzl. Osobné bych nekladla diraz na zastoupeni obou pohlavi pti budovani
tym, jen aby byla dosaZena diverzita. M¢la jsem muZe i Zenu jako vedouciho a
s obéma jsem byla spokojena. Dle mé jde spiS o individudlni vlastnosti a
schopnosti neZ o pohlavi.

e Lepsi vysledky.

e Diverzita ma pfinosy ve vétsi snazivosti, ale i vyrovnani mezi muzskou a
zenskou energii, rizny pohled na véc.

e Rozmanitost nazort, lidskych povah a pohledii na véc, jak z muzského, tak z
zenského hlediska.



Otazka €. 29: Jakeé zmeny byste navrhl/a ve firmeé, ktera by mohla podporit rovnost a
inkluzi ve vedeni projektovych tymii vedenych zZenou?

e Zadné. (3x)
e Nic.
e Nevim. Na n¢které pozice se mohou vice hodit zeny, na jiné zase naopak muzi.



Abstrakt

Bauerova, N. (2024). Zena v cele projektového tymu. [Bakalaiska prace, Zapado&eska
univerzita v Plzni].

Klicova slova: zena ve vedouci pozici, diverzita, genderové stereotypy, genderova
diskriminace, mechanismy rovnosti, management

Tato bakalatska prace se zaméfuje na analyzu a interpretaci role Zen v pozici vedoucich
projektovych tymi. V teoretické ¢asti prace jsou definovany zékladni pojmy tykajici se
projektového managementu, leadershipu a genderové diverzity. Déle je vysvétlena
problematika genderové diskriminace a bariér, kterym Zeny v téchto rolich celi. Prakticka
¢ast prace je vénovana empirickému Setfeni prostfednictvim dotaznikového prizkumu,
ktery byl proveden ve Spolecnosti XY. Analyza dat odhaluje, jaké jsou hlavni rozdily v
percepci muzi a zen v leadershipu a jak tyto rozdily ovlivituji tymovou dynamiku a
efektivitu projektt. Na zaklad¢ zjisténych vysledkd prace jsou navrzena doporuceni pro
zlepSeni podnikové praxe, s dlirazem na vyuZiti potencidlu Zen ve vedoucich pozicich a
na zvySovani genderové diverzity v projektovych tymech. Cilem prace je pfispét k

lepSimu pochopeni a efektivnéjSimu vyuzivani zenského leadershipu v praxi.
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This bachelor thesis focuses on the analysis and interpretation of the role of women in
leading project teams. The theoretical part defines basic concepts related to project
management, leadership, and gender diversity. It also explains the issues of gender
discrimination and the barriers that women in these roles face. The practical part of the
work is dedicated to empirical research through a questionnaire survey conducted in
Company XY. Data analysis reveals the main differences in the perception of men and
women in leadership and how these differences affect team dynamics and project
efficiency. Based on the findings, recommendations are proposed for improving business
practices, with an emphasis on utilizing the potential of women in leadership positions
and increasing gender diversity in project teams. The aim of the work is to contribute to

a better understanding and more effective use of female leadership in practice.



