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Uspesna zena
na manazerské
pozici? Zapomente!

PRVNI VLNA DISKRIMINACE i celé spole¢nosti. Zde se vynoiuji B firmy, ve kterych Zeny zastavaji
Pocet Zen ve viid¢ich pozicich je otazky typu: ,Jaky je jeji vykon vedouci pozice, vykazuji horsi vy-

sice vétsi nez kdykoliv v minu- ve srovnani s muzi?, ,Jak se dafi sledky nez ty, v nichZ jsou manazery
losti, ale Zeny jsou i nadale velmi ji i samotné firmé?“ nebo: ,Jsou vylu¢né muzi.
sporadicky reprezentovany na ma-  Zeny dobré na vadcich pozicich?“
nazerskych mistech. Prvni pti¢inou  Vyzkum, ktery se zabyval danymi A pravé tento posledni vysledek
je neviditelna bariéra vytvorena otazkami, ukazal, Ze manazerky: vedl odborniky v dané oblasti k za-
manazery-muzi, tzv. ,glass ceiling, mysleni, zda je slaby vykon organiza-
ktera jim brani dosahnout takové B jsou kritizovany a kontrolovany  ce skute¢nym obrazem v individudl-
pozice. Druhym davodem je feno- vice nez muzi, nich rozdilech mezi muZem a Zenou,
mén znamy jako ,glass escalator®, B jsou hodnoceny mnohem hife nebo jsou to jen vedlejsi priznaky
ktery pomahd a umozZiuje muzim  neZ muZi na stejné pozici, jinych problému. Zde vznikl argu-
pokrocit v organizac¢nich struktu- B zaméstnanci preferuji muzské ment, Ze po prvni fazi diskriminace
rach nesrovnatelné rychleji. pohlavi na vedoucich pozicich, (jako jsou glass ceiling a glass escala-
Pokud se Zena dostane na vedouci M velka ¢ast muzii na vedoucich tor) ptichazi na pracovisté dalsi faze
pozici, je ¢asto pod drobnohledem  pozicich zpochybiiuje zeny jako diskriminace - ,glass cliff*, se kterou
nejen ¢leny dané organizace, ale manazerky, si zeny musi poradit.
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DRUHA VLNA DISKRIMINACE
Glass cliff je situace, v niz je Zena
sice zaméstnana na vedouci pozici,
avsak jeji role je spojovana s vyso-
kym rizikem selhani, protoze se or-
ganizace nachazi v dlouhodobé kri-
zi. KdyzZ k selhani dojde, je to pravé
Zena, ktera je nepravem obviniovana
a kritizovana za vysledek. Vyzkum
tohoto fenoménu potvrzuje, Ze
Zeny byvaji opravdu zaméstnavany
do riskantnich pozic, ve kterych je
zvy$ené riziko selhani. Uvedme par
konkrétnich prikladi:

M vedouci pozice v riskantnich

a kritizovanych pravnich pitipadech,

B pozice finan¢ni feditelky spolec-
nosti, které se nedari,

B vedouci festivalu pro mladé,
ktery ma snizenou popularitu,

B navrh na politickou pozici, kte-
rou Zena nemuze vyhrat.

,V predeslé firmé jsem byla jmeno-
vdna do pozice, kterd méla zménit
smérovdni firmy. Tuto pozici prede
mnou nepfijali mi tfi muzsti kolegové
ze spravni rady. Nerekli mi to. Kdyz
jsem vyjddrila obavu z ¢asového roz-
péti, které mi bylo dano k dokondent
tikolu, bylo mi sdéleno, Ze vZdy jsem
dosdhla stanovenych vysledkii a Ze

se v tom momenté nic jiného ve firmé
nedéje, tak jsem to musela udélat.

Na konci dvandctého mésice se mé
obavy naplnily. Spolecnost se rozhodla
pro ukondeni projektu a byl mi zaddn
dalsi riskantni projekt. Odmitla jsem
ho. Propustili mé do tii tydnii. Ctyri
muzsti kolegové, kteri také tento pro-
jekt odmitli, propusténi nebyli,“ uvadi
ze své praxe manazerka, 45 let.

BENEVOLENTNI SEXISMUS
NA PRACOVISTI

Jednou z pficin situace glass cliff
je, Zze benevolentni sexisti¢ti muzi
(a Zeny, které se piizptisobily témto
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normam) ve firmé se aktivné snaZi
znevyhodnovat Zeny na vedoucich
pozicich a touZi vidét jejich selha-
ni. Zeny jsou tak zaméstnavany

do pozic, které vypadaji atraktivné
a plné vyzev, ale ve skutecnosti jsou
riskantni a problematické. Jedinci,
ktefi nabizi takovou praci, se snazi
vytvorit pocit, Ze zené délaji v pod-
staté sluzbuy, a ta tak nema moznost
odmitnout. Navic situace, v niz nad-
fizeni pfijimaji Zenu do manazerské,
ale zaroven podtizené pozice, jim
Castokrat dava moznost i prileZitost
branit zené v profesnim ruastu. Tato
situace také chrani nadfizené pred
obvinénim z diskriminace a taky
zajistuje to, Ze jakékoliv zasahy

ze strany Zen nenarus$i hierarchii
organizace.

LPridélili mi riskantni tkoly v do-
mnéni, Ze je miiZu jesté zachrdnit.
Tato domnénka v mé schopnosti
byla zalozZena na tom, Ze jsem Zena
a to mi davd urcitou vyhodu.“ - ma-
nazerka, 35 let.

DYNAMIKA VE SKUPINE

A UPREDNOSTNOVAN{

Dalsi pric¢inou stavu glass cliff mtze
byt vnitroskupinova diskrimina-
ce vrcholovych pracovniku s tim,
7e atraktivnéjsi a méné riskantni
pozice jsou obsazovany vyhradné
muzi. V tomto ptipadé jsou pozice,
jez ,wyvoleni“ odmitnou, nabidnuty
¢lentim organizace, ktefi nepatfti
do dané skupiny. Toto upfednost-
novani udrzuje status quo skupiny
a redukuje moznost ohrozit pozice
vybrané pro muze Zenami, které se
rozhodly stoupat po organiza¢nim
Zebficku. Nicméné pokud je Zena
nominovana do manazerské pozice
béhem organizacni krize a upadku,
muzské ,obecenstvo“ si tak pripra-
vuje obétniho beranka pro pfipad,
Ze firma opravdu selze.

,Stala jsem se manaZerkou pro-
jektu ,z pekla“ Byla jsem povold-
na do této pozice, abych selhala?
Nevim. Ale vim, Ze by to bylo jiné,
kdybych byla muz. Byla bych ¢len-
kou staré chlapecké skoly, kterou
oni mezi sebou udrzZovali,“ uvedla
manazerka, 42 let.

Tato pfi¢ina zpusobujici diskri-
minaci je zaloZena na tvrzeni, Ze se
muzi neocitnou v tézkych manazer-
skych rolich jen proto, Ze ¢lenové
organizace sméruji jejich kariéru
k vice bezpe¢nym pozicim. Muz,
ktery je vniman jako Zzivitel rodiny,
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je tak chranén pied netspéchem.
Pripadné selhani by mohlo mit

ve srovnani s Zenami vétsi dopad

na jeho kariéru, rodinu i spolec-
nost. To potvrzuje i vyzkum, jehoz
vysledek ukazuje, Ze castnici by ne-
doporucili svym muzskym pratelim
riskantni pracovni pozice. Zajima-
vym faktem vsak je, Ze v piipadé Zen
to bylo jedno. Navic diskriminace
pohlavi se projevovala i na prezen-
tovani riskantnich manazerskych
pozic pro Zeny jako neopakovatelna
prileZitost, a to hlavné proto, zZe
zeny maji takovych prilezitosti pod-
statné méné nez muzi.

»Byla jsem povysena na manaZer-
ku v dobé, kdy bylo jasné Ze firma
zkrachuje. Predpokldadala jsem, Ze
potrebuji Sest mésicti na zavedeni
pracovnich procesti, aby se firma
stabilizovala. Po 3,5 mésice mé pro-
pustili.“ - manaZerka, 39 let.

CAS NA ZMENU
Dlouhodobé selhani organizace
indikuje, Ze klasicky model tispésné-
ho manazera-muze nefunguje. Proto
nastava cas povolat Zzenu do pozice
vidce jako posledni moznost pred
uplnym selhanim firmy s védomim,
Ze i tak se uZ nema co ztratit. Tato
situace je vnimana jako vyhra - vy-
hra pro skupinu lidi, ktera chce udr-
Zet patriarchat v organizaci. Kdyz
7ena na riskantni pozici uspéje,
organizace na tom bude lépe, a kdyZ
selZe, mohou ji obvinit z netspéchu.
Dosazeni Zeny na vedouci pozici
je také skvélou, ale mylnou takti-
kou, jak vytvofit dojem progresivni-
ho smysleni v organizaci, a na pfi-
lakani pozornosti, Ze organizace

prochazi zménou. Tato taktika
mnohym indikuje, Ze organizace
ma problémy a Ze je Zena dosazena
na manazerskou pozici, na niz je
velka fluktuace muzi-manazera.
Podle vétsiny muzi na vrcholovych
pozicich je nestabilita organizace
a vysoka mira fluktuace idealnim
stavem pro politiku rozmanitosti
a rovnosti v fadach exekutivy.
»Byla jsem povysena do slozité
manazerské pozice (v niz muyj pred-
chiidce, muz, selhal) s nadéji, Ze véci
zménim k lepsimu. Kdyz jsem splnila
sviyj tkol, jako odména mi byl pfide-
len dalsi tézky tikol bez zvyseného
finan¢niho ohodnoceni. Pritom jsem
méla pocit, Ze moji muzsti kolegové
pracovali méné a snadnéji na obycej-
nych projektech, ale s lepsimi odmé-
nami. Nekdy se divim, jestli jsem se
nezbldznila, kdyz prijimdam takové
tkoly. Pochybuji, ze muzi by to také
udélali.“ - manaZerka, 40 let. m
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JAK PREDEJIT DRUHE VLNE DISKRIMINACE

Existuje fada zplsobd, jak predejit

glass cliff. Mezi hlavni patfi:

1. Nabor zen do funkei a projektd,
kdyz je firma stabilizovana.

2. Mentoring nové prijatych zen
na vedoucich pozicich Zenami,
které jiz dlouhodobé pracuji

v exekutivé.

3. Rotace zen v praci na nékolika
manazerskych pozicich.

4. Trénink zaméstnanc(, ktery je
zaméfen na pochopeni opa¢ného
pohlavi a individualnich rozdild.
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v krizi.
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Zeny jsou tak
zaméstnavany
do pozic, které
vypadaji atrak-
tivné a plné
vyzev, ale

ve skutecnosti
jsou riskantni
a problema-
tické. Jedinci,
ktefi nabizi
takovou praci,
se snazi vy-
tvofrit pocit,

Ze zené délaji
v podstaté
sluzbu, a ta tak
nema moznost
odmitnout.

5. Zavedeni odpovédnosti pro HR
a jednotliva oddéleni prijmout vice
Zen do pracovniho poméru, a to
nejen béhem doby, kdy je firma

6. Prezentovani Uspésnych zen jako
prikladu pro ostatni zaméstnance.

7. Aktivni kariérni poradenstvi a rozvoj

pro zeny v praci a Uzka spoluprace

s zenami, které maji velky potencial.
8. Vytvoreni pracovni skupiny, ktera

by pfimo pracovala s zenami

a jejich problémy.
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