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Nerespektujeme-li systém kvality a kvantity,
odmitdme transparentnost.

- Zuzana Ceralovd Petrofovd



Predmluva

Odpovédnost za efektivni rozhodovani o metodach a prostredcich, kterymi by
bylo mozno dosdhnout zadouci vysledky hospodareni, nelze orientovat pouze
na méfitelné hodnoty. Nerespektovali bychom jednotu kvantity a kvality a po-
minuli tak etické a kvalitativni hodnoty, které jen spole¢né zobrazuji komplexni
vysledky hospodareni.

Nesledovanim kvalitativnich, neméfitelnych hodnot ekonomickych jevt,
které vypovidaji o tom, jakymi prostfedky byly kvantitativni vysledky dosaze-
ny a jaky je jejich eticky a spolecensky prinos, vytvarime prostor pro hledani
netransparentnich aktivit, kterymi by se kvantitativni hodnoty ekonomickych
jevli maximalizovaly. Neziskame ani transparentni podklady pro tvorbu strate-
gického vyvoje ekonomiky. Komplexnim fizenim a hodnocenim hospodarskych
vysledk vytvarime predpoklady pro zadouci vyvoj podnikatelského klimatu.

Uvédomujeme si, ze bez zobrazovani kvantitativnich vysledk pomoci uka-
zateldi se neobejdeme. Umoznuji za pomoci vypocetni techniky ziskat rychlé
a potfebné podklady pro rozhodovani o technické problematice vyvoje ekono-
miky v fizenych objektech.

Bez kvalitativniho managementu a hodnoceni dosazenych hospodarskych vy-
sledka prispivame k prohlubovani konzumu v managementu i ve spole¢nosti. Do-
sud nemame dostatecnou schopnost predstavy o konecné podobé a diisledcich
konzumniho mysleni na vyvoj spole¢nosti. Prohlubovanim etického a kreativniho
usili v managementu sice zvy$ujeme jeho narocnost i odpovédnost, avsak vytvarime
predpoklady pro udrzitelny strategicky vyvoj spolecenskych i individualnich hodnot.

V procesu respektovani kvalitativniho vyvoje managementu stoji pred nami
naléhavé feseni problému, jakym zptisobem v teorii i praxi efektivné zvySovat
odolnost proti konzumnim tlakim, které se v ekonomickém a socidlnim pro-
stfedi stale prohlubuji.

Pti hledani forem, které by mohly do soucasné praxe managementu prosadit
kvalitativni hodnoty, se nabizi uplatnéni Zen - na zakladé jejich vrozenych dis-
pozic. Rozvijeni dispozic Zen ve spojeni s dispozicemi muzti by mohlo dospét
k uplatnéni etiky v managementu a tim zvy$eni jeho efektivnosti na zakladé pro-
pojeni soucasné praxe kvantity s kvalitou.
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Kapitola 1: Se zenami, nebo bez nich?

Evropa hleda cesty, jak prekonat krizi, zvysit zaméstnanost a znova nastartovat
hospodarsky riist. Evropské penize jsou smérovany k realizaci cilti vize Evropy
EU 2020 a z ni odvozenych strategii, jakymi je napf. Unie inovaci a na ni nava-
zujici program Horizont 2020 formulujici cile a opatfeni zejména v oblasti védy,
vyzkumu a inovaci, a to nejen v oblasti novych technologii. Soucasti vsech ev-
ropskych strategii je snaha o mobilizaci celého potencidlu spole¢nosti.

Nasi sousedé sice malo, ale prece jen rostou - Némecko (0,4 %), Rakous-
ko (0,4 %), Polsko (1,1%) v poslednim ¢tvrtleti 2012. Ceska republika je ale jiz
od r.2009 v recesi (—1,7 % HDP ve stejném obdobi).

To, co ceskou ekonomiku vyznamné poskozuje a zplisobuje zaostavani
za okolnimi staty, je pfedev$§im rozkmitani a nepfedvidatelnost pravniho pro-
stfedi, nartst korupce, a az otrocké uplatniovani neoliberalnich receptd, které,
jak se ukazalo v mnoha ptipadech ve svété poc¢inaje USA, byly pravé pri¢inami
nastupu krize a byly shledany jako prekonané. , Potvrdila se teze, Ze ‘neviditelna
ruka trhu’ Adama Smithe nenese Zddnou odpovédnost, a nemuize byt tudiz jedi-
nym regulatorem spolecenského vyvoje.“ (Rez4¢)

Opétovny propad konkurenceschopnosti z 31. na 35. misto v r. 2012 je dal$im
dikazem selhani téchto konceptt. Ekonomové dovozuji, ze pri¢inou ztraty kon-
kurenceschopnosti neni jen vysoka byrokracie a korupce, pfiznavaji také proble-
matickou hierarchii hodnot a preferenci jak manazert, tak populace. To je nejen
namét k premyslent, ale velka vyzva pro celou ceskou spolecnost. K zamysleni
je, zda tento ,nestandardni“ Zebricek hodnot neni dan i tim, Ze v rozhodovacich
procesech ve vykonnéjsich ekonomikach, nez je ta nase, je daleko vyvazené;jsi
zastoupeni zZen i muz@ (Skandinavie kolem 49 %). Zastoupeni Zen v CR v parla-
mentu a Fidicich strukturach je 21 % a 11 % proti 51 % Zen v populaci.

Jednim z inovacnich opatfeni pro vyvazeni rovnosti Zen a muzi a podpore
konkurenceschopnosti, které navrhuje Evropska komise, je stanoveni kvot pro
zastoupeni Zen ve spravnich radach obchodnich spole¢nosti. Tento navrh vy-
chazi z analyz chovani a uspésnosti firem, kde je odpovidajici zastoupeni Zen
ve srovnani s témi, které jsou fizeny vyhradné muzi.



Zeny a management

»Navic svét je stale rozmanitéjsi a riiznorodéjsi, a proto potfebujeme dostat
rtzné napady a rizné perspektivy do firem na vSech urovnich, pokud chceme
byt v budoucnosti konkurenceschopni,” mini Caroline Suttonova, predsedkyné
norské Asociace mezinarodnich odbornych pracovnic a podnikatelek.

Jsou to Zeny, které mohou zachranit svét? Co pfinasi? Mizeme ryze humanistic-
ké hledisko rovnych Sanci pro kazdého ¢lovéka, tedy i pravo Zen podilet se vyrov-
nanym zpusobem na Zivoté spolec¢nosti, doplnit i tim, na co slysi muzi, ktefi v této
chvili rozhoduji - tedy zfetelnymi a prokazanymi benefity a ¢isly o tom, Ze vétsi ucast
Zen v managementu je redlnym pfinosem a do budoucnosti podminkou tispésnosti?
Spole¢nou ambici autort tohoto sborniku je tuto debatu alespon otevtit.

Svuj prispévek k zodpovézeni navozenych otdzek mohu jen omezené dolozit
tvrdymi daty. Pokusim se vak i o to. Hypotézy, které pfedkladam, na své védec-
ké ovéreni cekaji. Pfesto si dovoluji je formulovat.

Moje uvaha o zenach v managementu je opfena o zkusenost, profesni znalost
a premysleni nad spole¢enskym pohybem, se kterym se dnes a denné potkavam
v nejvyssich patrech politiky i mezi svymi voli¢i v podnikatelském Zliné i kras-
ném, ale ne prili§ bohatém Valassku.

Prala bych si, aby tak vysloveni téchto hypotéz pomohlo Zenam, které usiluji
0 své misto na vysluni. Zendm, které si v politice & v managementu stejné jako ja
preji byt zoubkem soukoli déjin, které posunuje spolecnost pozitivnim smérem,
smérem k pokroku, humanité, trvale udrzitelnému rozvoji. Pieji si, aby pomohly
muzim, ktefi zatim vétsinové rozhoduji, zac¢it premyslet jinak, inovativné, vyu-
zit talentu a schopnosti Zen partnerek, nikoliv jen podfizenych ¢i hospodynék,
ke spole¢nému dobrému dilu ve prospéch vsech, ve prospéch budoucnosti nasi
zemé, nasich potomka.

Hypotéza 1: Trend participativnich metod fizeni

je blize zenam

Trendy tspésného managementu jdou ve sméru participativnich metod fizeni.
Tento zptsob vedeni lidi je v zapadni spolecnosti kulturné blize Zendm nez mu-

zim. Tomu odpovida potieba vétsiho zastoupeni Zen v fidicich funkcich a roz-
hodovacich procesech.
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Kapitola 1: Se Zenami, nebo bez nich?

Hypotéza 2: Zeny jsou prirozenymi nositelkami zmeén
paradigmatu managementu

Zena pro kariérni rist v nasi spole¢nosti musi udélat mnohem vice nez muz.
K tomu je tfeba zejména v postkomunistickych zemich bez rozvinutych sluzeb
stale pridavat, Ze zena musi zvladnout i plnéni dalsich ocekavanych Zenskych
roli - péci o domacnost, rodinu, déti. Proto musi mit Zeny zejména pro zapo-
jeni do vefejnych funkci, naro¢nych na ¢as, mnohem silnéjsi motivy, nez je jen
vydélek. Zeny v tidicich pozicich a vefejnych funkcich jsou proto vét§inové ori-
entovany vice na vize a idealy, udrzitelny rozvoj nez na okamzity zisk. Jsou tedy
prirozenymi nositelkami konceptu sdilenych hodnot (shared value), coz odpo-
vida novym vizim odpovédného managementu, etiky podnikani a zménam pa-
radigmatu managementu.

Hypotéza 3: Sklenény strop je pro zenu tam,
kde jde o pozici s benefity

Spole¢nost pod vlivem deklaraci o rovnych ptilezitostech i legislativnimu za-
kotveni nepfipustnosti diskriminace Zeny relativné snadno posouva do pozic,
které jsou ,,0 praci“ bez vyraznych benefiti (postaveni na spolecenském zebric-
ku, podilu moci, finan¢niho ohodnoceni). Obtizné se vSak Zeny prosazuji nebo
i obhajuji pozice spjaté s témito benefity. Obtizné a zatim jen vyjimecné preko-
navaji sklenéné stropy, coz znamena neodpovidajici a nedostatecny pocet Zen
ve vrcholovych pozicich.

Hypotéza 4: Demografické starnuti a soucasné vyssi
kvalifikace zen vytvaii potiebu jejich vétsiho

zapojeni do rozhodovacich proces(

Potkavaji se dva faktory, které realné podporuji poptavku po vétsim zapojeni
zen do rozhodovacich procesti ve vefejné spravé i v hospodarstvi. Prvnim je de-
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Zeny a management

mografické starnuti, které znamena, Ze v budoucnosti bude nedostatek vysoce
kvalifikované pracovni sily. Druhym je, Ze jiz dnes téméf 60 % vysokoskolaki
jsou zeny. Pfedvidavy zaméstnavatel/ka i politik/politicka se snazi tyto vysoce
kvalifikované sily ziskat jiz dnes, pfipravit si je a udrzet pro dobu (ne tak vzdale-
nou), kdy nedostatek lidskych zdrojt bude limitem pro dalsi rozvo;j.

Trendy metod fizeni, podnikatelska etika a zeny

Metody fizeni se vyviji s potfebami spole¢nosti, respektive globalniho trhu.
V odborné literatute se styly fizeni vétsinové déli na tii skupiny: autokraticky,
participativni a liberalni. Moderni a uspésny trend se vyviji od autokratického
fizeni, smérem k participativnimu.

Autokratické fizeni se vyznacuje tvrdou hierarchickou strukturou s jasné sta-
novenym vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Na vrcholu pyramidy stoji vice ¢i
méné osviceny vidce, o jehoz prikazech se nepochybuje. Debata v teorii man-
agementu byla pouze o tom, kolik pfimo fizenych pracovnikl tento manazer
zvladne a kolik trovni fizeni je mozné podradit pod néj. Samoztejmé i tato role
se da hrat riznym zpiisobem - od ¢isté autoritarského pristupu az po demokra-
ticky. Tento zptisob fizeni je tradi¢né spjat s muzskou dominanci.

Historie fizeni spadd az k pocatkiim priéimyslové revoluce, kdy se ukazalo, ze
zasadnim prvkem zvySovani produktivity prace je jeji organizace a podminky,
za kterych probihd. S tim pracovala prvni teorie fizeni Skola ,védeckého man-
agementu” piedstavovanych autoritami jako americky inzenyr Frederik W. Taylor
(1856-1915). Koncepce ,ekonomického ¢lovéka“ stala na premisach podtizeni au-
toritativnimu fizeni. Neni nahodou, Ze proti technicistni skole védeckého fizeni,
kde pro chovani pracovnika je typicka jednoducha reakce na jednoduché stimuly,
byla postavena $kola ,lidskych vztaht®, ktera chape clovéka jako bytost usilujici
o existenci ve spole¢nosti, zavislou na jejim hodnoceni lidmi, s nimiz je spojena.

»Podminky a atmosféra ve skupiné jsou zakladnimi faktory nejen produk-
tivity, ale také spokojenosti, pocitu identifikace s organizaci a vztahu k vede-
ni. Dilezitou roli pfitom sehravaji neformalni vztahy. Rist zajmu o problémy
humanizace prace a demokratizace mezilidskych vztaht v podniku vyustuje
do hnuti ,human relations® Jedna se zejména o cilevédomé vytvareni pocitu
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Kapitola 1: Se Zenami, nebo bez nich?

rovnosti mezi podfizenymi a nadfizenymi, loajality a solidarity vii¢i podniku
a vyuzivani raznych forem ucasti pracovnikii na fizeni. Jde rovnéz o vytvareni
prokreativni atmosféry i podminek pro feseni socidlnich problému zaméstnan-
ci.“ (Blazek, 2001)

Neni ndhodou, Ze myslenkovou prioritu v této oblasti ma Zena, Mary P. Fo-
lletova (1868-1933), jejiz hlavni prace Creative Experience, ve které se vénuje
problematice pravomoci, autority, odpovédnosti, feseni konfliktii apod., vznikla
jiz v roce 1924.

Kdyz preskoc¢ime dalsi etapy, ve kterych se v mensi ¢i vétsi mire prolinaly
tyto dva zdkladni koncepty, pak neni opét bez zajimavosti, ze jsou to opét Zeny,
které vnasi do fizeni nové prvky reagujici na soucasnou turbulentni spolecnost
s diskontinualnim vyvojem globalnich trht.. Publikace J. Naisbitta a P. Aburde-
nové Re-inventing the Corporation vydana v roce 1989 vysvétluje vlivinformacni
spole¢nosti na podnikatelskou sféru a jeji management.

Problematikou flexibility a akceschopnosti spolecnosti se zabyva kniha R. M.
Kanterové When Giants Learn to Dance z roku 1989. Jde o vizi velkych silnych pod-
nik, které jsou diky svému novému chovani stejné pruzné a adaptabilni na zmény
podminek vysoce dynamického trhu jako podniky malé (Blazek, 2001).

V obdobi poslednich let se postupné zacalo prechazet k zestihlovani ridi-
cich struktur od liniovych s principem jediného odpovédného vedouciho, pres
funkéni fizeni az po rozplynuti liniové struktury na nejrtiznéjsi typy cilové-pro-
gramovych organiza¢nich struktur od projektové koordinace az k maticovym

organiza¢nim strukturam.

Hierarchicka struktura vyhovuje vice autokratickym nez participativnim
typim.

I kdyz se ukazuje, Ze tymova prace je dlouhodobé tspésnéjsi nez vykon neju-
spésnéjsiho jednotlivce, a Zenam tento styl prace vice odpovida, ve vedeni firem,
stejné jako napt. v fidicich strukturach uradu ¢i politickych stran, jsou zeny po-
fad v mensiné a zejména u nds se participativni styl fizeni jen obtizné prosazuje.

Tam, kde Zena je ve vedouci pozici, musi se chovat prece jen jinak. Muzské
kolektivy nemuze ridit tim, Ze jim veli. Mtze byt dlouhodobé tspésna jen tehdy,
pokud navodi partnersky vztah a svym podfizenym da prostor pro jejich sebere-
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Zeny a management

alizaci. Tomu odpovidaji moderni metody fizeni - fizeni podle cild, systemické
koucovani, projektové ¢i maticové fizeni. To jsou v této chvili také trendy, které
se ukazuji jako Uspésnéjsi nez autoritativni systémy v ryze hierarchizovanych
strukturach. ,,Management se bude neustale ,socializovat, bude prechazet do $i-
roké az vSeobecné praxe.“ (Jirasek, 2006, s. 188) Otevirani prostoru pro zeny
v takto fungujicich fidicich strukturach a procesech je tedy naprosto logickym
vyvojem, a tyto trendy budou nadale posilovat.

Dal$im terminem, ke kterému se po opusténi neoliberalnich doktrin opét
vracime, se stava etika. I to je téma, které je Zenam blizké. Pod pojmem ,,podni-
katelska etika“ obvykle zahrnujeme nejen slusné chovani firmy a managementu
vici obchodnim partnertim, ale také vici konkurenci a zejména k zékaznikam.

Legenda podnikatelského uspéchu a realizator odpovédného podnikani To-
mas$ Bata jiz v 30. letech minulého stoleti k tomu fikal: ,,Podnikatel vyrabi pro
zakazniky a slouzi spole¢nosti.“ Dulezitymi partnery pro podnikdni Tomase Bati
byli nejen jeho zaméstnanci, ale i mésto a region. Tyto vechny ,zainteresova-
né strany“ dnes oznacujeme terminem ,stakeholders® Vztah se stakeholders
na principu vitéz-vitéz (win-win) odpovida opét vice dlouhodobym strategiim
nez zaméfenim na okamzity zisk. Toto zaméfeni firem majicich ve svém vedeni
zeny se ukazalo jako efektivnéjsi zejména v obdobi krize a prekonavani krize.

Hleddme-li konkurencni vyhodu, jsou to lidské zdroje

Nejen v krizi a pro jeji prekonani Evropa i Ceské republika hled4 cestu k prospe-
rité, k trvale udrzitelnému rozvoji. Neni to jen konzulta¢ni spolecnost Deloitte,
kterd upozornuje na to, Ze technologie jsou dnes obecné dostupné z kterékoliv
¢asti svéta, stejné jako lze zajistit financovani. To, co je skute¢nou konkurenéni
vyhodou, jsou lidé - kvalifikovani, kreativni, vysoce motivovani, loajalni, sdile-
jici hodnoty a vize spole¢nosti.

»Dulezitost lidskych zdrojii v organizacich byla zminéna napt. ve studii
Aligned of the Top. How Business and HR Executives View Today’s Most Significant
People Challenges — and What Theyre Doing About It, realizované v roce 2007
spole¢nostmi Deloitte a Economist Intelligence Unit, kdy 85% respondentt
potvrdilo zasadni vliv zaméstnanct na dosahovani pozadované vykonnosti or-
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Yevs

a odliv mozkd. Radu talentovanych lidi 14k4 otevienost ptileZitosti v zahraniéi
¢i nabidka moznosti pracovat pro zahrani¢ni firmy plsobici na nasem trhu.”
(Horvathova, 2010)

Demografické starnuti obyvatelstva je skute¢nym problémem pro dalsi vyvoj,
a to nejen ekonomicky. Znamena, zZe se zmensuje podil obyvatelstva v produk-
tivnim véku proti skupiné lidi v dichodovém véku. Jestlize v r. 2003 bylo 2,5 mil.
dichodct, 1ze predpokladat, ze v r. 2030 v této skupiné obyvatel bude 3,7 mil
obyvatel. Demografické starnuti pak je vyjadfeno pomérem 3:2 lidi nad 60 let
k détem do 15 let.

Nedostatek lidi v produktivnim véku bude limitujici pro dalsi ekonomicky
rist. ,,Zvyseni potencidlu a rozsahu ekonomicky aktivni slozky populace je jed-
nim ze zakladnich predpokladd, véetné prislusného mnozstvi ostatnich zdroju
produkce, pro dosahovani ekonomického ristu.“ (Zotka 2006) Bude nutné tedy
vyuzit celého potencidlu skupiny lidi v produktivnim véku.

Firmy snazici se o dlouhodobé a uspésné fungovani na trhu si uvédomuji
tento nastavajici problém. Personalisté se zacinaji vénovat tzv. talent manage-
mentu. Snazi se ziskat, udrzet a rozvijet talentované, kreativni pracovniky. Nelze
v této situaci prehlédnout zeny. Jsou vysoce kvalifikovanou skupinou. Ve skupi-
né vysokoskolaku jsou zastoupeny témér 60 %. Mezi vysokoskolskymi studenty
v 1. 2010/2011 to bylo 56% Zen. Na druhou stranu Zeny v CR s jednim a vice
détmi jsou do vysoké miry mimo pracovni trh. Zaméstnanost téchto zen v CR
je téméf na poloviéni trovni praméru EU. V CR je nejméné zaméstnanych Zen
s malymi détmi ve véku do 6 let ze vSech statti EU. Necelych 40 % Zen oproti témér
95 % muzl se dvéma détmi je zameéstnano (v EU je pomér 65 : 91). (Kongres Zen,
zdroj: CSU, analyza spole¢nosti McKinsey&Company).

To znamena na jednu stranu velky problém, na druhou stranu skupina Zen,
zejména vysoce kvalifikovanych, je v této chvili ona rezerva pro posileni produk-
tivni ¢asti populace, ktera bude potfebna pro prekonani demografického starnu-
ti. Na nutnost zapojit Zeny upozornuje i Evropska komise. ,,Jestlize se dovednosti
vysoce kvalifikovanych Zen vyuzivaji nedostate¢né, znamena to ztratu potencia-
lu pro hospodarsky rist.
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Zeny a management

Pokud chce EU obstat pfi feSeni demografickych vyzev v konkurenci v glo-
balizované ekonomice a mit komparativni vyhodu vii¢i tfetim zemim, je pro ni
kli¢ové, aby plné mobilizovala vsechny dostupné lidské zdroje. Genderova nevyva-
zenost v fidicich a dozorcich organech verejné kotovanych spole¢nosti v EU mtize
pro obchodni spole¢nosti také znamenat, ze promarni piilezitosti, které se jim na-
bizi, pokud jde o jejich fizeni a spravu, jakoz i vykonnost. ,,Jadro problému spociva
v tom, Ze pretrvavaji cetné prekazky, které vysoce kvalifikované Zeny, jez prichazeji
v uvahu pro mista v fidicich a dozorcich organech, musi prekonavat na své cesté
do nejvyssich fidicich pozic podniki.“ fika se v uvodu navrhu smérnice (N 006-09,
navrh smérnice Evropského parlamentu a Rady o zlepseni genderové vyvazenosti
mezi ¢leny dozorcich rad spolecnosti kotovanych na burzach, ktery pozaduje za-
stoupeni zen v dozor¢ich radach spole¢nosti na Grovni 40 %).

Sklenény strop je bariérou vyuziti potencialu spolecnosti

O ,,sklenéném stropu® néco vim tak jako velka ¢ast zen ve verejnych funkcich
z vlastni zkudenosti. Zazila jsem situaci, kdy jsem byla inicidtorkou zmény a tim,
kdo tuto zménu realizoval. Jakmile ale doslo na formalizaci fidici struktury, byl
na prvni pozici instalovan muz. Zené pak ptislusela pozice druhd. Je zkugenost
mnoha Zen, Ze jsou Zadouci na druhych pozicich vzhledem ke kvalifikaci i praci,
kterou odvadi. Jednu chvili jsem byla v Sendtu mistopredsedkyni témér vsech
organt, ve kterych jsem pracovala. Nutno doplnit, ze to byly ¢estné funkce.
Predsedkyni klubu jsem se ale stala proti predpokladiim sluzebniho postupu az
s odstupem a ve chvili, kdy jsem prestala byt jedinou zenou zde. V tu chvili jsem
prekonala sklenény strop, na ktery jsem ale za néjaky cas opét narazila.

Pojem ,,sklenény strop“ (glass ceiling) jako ,,neviditelny strop” byl poprvé pouzit
v americkém casopise Wall Street Journal v r. 1984. Je oznac¢enim souboru preka-
zek zalozenych na subjektivnich, strukturalnich a organiza¢nich pricinach, které
brani zenam jako skupiné v jejich postupu na stfedni a vyssi ridici pozice. Celou
tématikou se velmi podrobné zabyva rozsahla prace Margity BaroSové, kterd se
odkazuje také na vyhodnoceni tuspé$nych firem a analyzu spolecnosti Catalyst.

wVo svojej studii ,Suvislost medzi vykonom spolocnosti a rodovou diverzitou’
spole¢nost Catalyst demonstruje ako rodova diverzita (réznost) vo firmach
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stvisi s ich finan¢nou vykonnostou. Stadia teda poukazuje na stvislost medzi
rodovou diverzitou v top managemente a ziskovostou americkych spolo¢nosti
v druhej polovici devitdesiatych rokov. Jednou zo sledovanych hodnét finan¢nej
vykonnosti bol celkovy vynos akcionarov. Catalyst sledovala 353 spolo¢nosti pa-
triacich do Fortune 500 (Fortune 500 predstavuje 500 najproduktivnejsich firi-
em v USA, ¢o sa tyka hrubého ro¢ného finan¢ného obratu). Hlavnym zistenim
prieskumu bolo, Ze sa preukazal vztah medzi ziskovostou firmy a rodovou diver-
zitou, a to vo vsetkych 353 sledovanych spolo¢nostiach.” (Barosova, 2007)

Hlavni zdvéry vyzkumu jsou pro nasi problematiku signifikantni:

»Skupina firiem s najvy$$im zastupenim Zien v top managmente vykazo-
vala lepsiu finan¢nu vykonnost ako skupina firiem s niz$im zastupenim Zien
v top managemente. Celkovy vynos akciondrov bol v prvej skupine (s vys$im
zastupenim Zien v top managemente) vy$si az o 34 % ako u druhej vyssie uvede-
nej skupiny. Firmy, ktoré boli ocenené Cenou Catalyst, vykazovali najvyssie zisky
zo skiimanych firiem. Je viac ako zjavné, Ze firmy, ktoré podporuju vstup Zzien
do riadiacich pozicii, sa celkovo lepsie staraju o svojich vlastnych zamestnancov
a zamestnankyne. Stale plati, Ze spokojny zamestnanec a zamestnankyia maju
vys$iu produktivitu. A vyssia produktivita znamena vyssie zisky. Na tieto fakty
teda netreba pri riadeni firiem zabudat!“ (Barosova, 2007)

Je mnoho divodt humanitnich, lidskopravnich, kvalitativnich i ekonomic-
kych, pro¢ by Zeny, stejné jako muzi, mély byt ve vedeni firem, spole¢nosti, po-
litickych struktur. Mélo by byt zajmem vedeni firem, politikil i vefejnosti od-
bouravat bariéry v tomto smyslu. Neni jediny diivod, pro¢ by zeny na vedoucich
pozicich spolu s muzi byt nemély.

Uspesna strategie prinasi synergii

Uz T. G. Masaryk k tloze Zen fekl: ,,Nemluvil jsem a nerad mluvim o otazce
zenské. Protoze otazky Zenské neni, jako neni otazky jen muzské: je otazka spo-
lecnosti. Muz a Zena od samého pocatku kulturniho vyvoje byli spolu a dovedli
vsecko délat spolecné, byla vidy vzajemnost — kazda vnitfni zména Zeny je zmé-
nou muze, muze také Zeny.
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