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    Po maturitě vystudovala podnikovou ekonomiku. Tématu „Ženy ve vedoucích pozicích“ se věnovala již ve své diplomové práci, kterou napsala v roce 2002 a získala ocenění nejlepší ročníková práce. Svou profesní kariéru zahájila ve finanční sféře, kde pracovala deset let v oblasti prodeje jako finanční a majetková poradkyně. V roce 2012 nastoupila do finanční asociace s přidruženou akademií a radila zákaznicím a zákazníkům v oblasti rozvoje personálu pro specialisty a manažery. Pravidelně vedla mnoho interních projektů svých klientek a klientů.


    Už tehdy si všimla, že ve finančním sektoru pracovalo mnoho vzdělaných žen, ale jen velmi málo jich bylo ve vedoucích pozicích. Když se sama ucházela o zaměstnání, pravidelně se jí stávalo, že banky a firmy v závěrečné fázi upřednostnily muže, který na vedoucí pozici kandidoval spolu s ní.


    Na základě těchto zkušeností – spolu s touhou po nezávislosti a smysluplné práci – v roce 2021 s manželem založila poradenskou firmu Gehrke & Vetterkind Consultants. Na přelomu roku 2021/2022 publikovala po rozsáhlém výzkumu a mnoha rozhovorech svou první reprezentativní studii zaměřenou na pracovní preference žen ve vedoucích pozicích s názvem „Ženy chtějí vést – ale za jiných podmínek“ (www.femaleader.info). Akademickou podporu jí poskytl prof. Dr. Armin Trost z Hochschule Furtwangen.


    Od té doby poskytuje poradenství firmám v oblasti diverzity, inkluze a firemní kultury. Její poradenství se zaměřuje na genderovou diverzitu. Společně s Anjou Kirsammerovou spustily vlastní program rozvoje vůdčích schopností pro ženy – Young Female Leadership Program, který úspěšně probíhá pravidelně od roku 2022 (www.young-female-leader.de).


    Je vyhledávanou lektorkou a pravidelně přednáší na firemních akcích i velkých profesních konferencích na téma diverzity a ženského leadershipu.


    Lilian Gehrke-Vetterkindová je spolupracující partnerkou Akademie Haufe a členkou ženských sítí FidAR e.V. a nushu.


    Ve volném čase pracuje jako dobrovolná mentorka a je politicky aktivní v městské části, kde žije.


    Více o Lilian Gehrke-Vetterkindové a její práci se dozvíte zde:


    www.liliangehrke.com

  


  
    Předmluva


    Nikdy v minulosti nebyla příhodnější doba k tomu, aby se ženy ujímaly vedení, než je tomu dnes. Stovky let panovala ve společnosti představa, že vedoucí pozice mohou zastávat jen silné, asertivní a dominantní osobnosti. A ty představovali nejen v podnikatelské sféře zpravidla muži. Nyní je na čase, aby se dosavadní způsob vedení lidí změnil. A hlavní součástí této změny by se měly stát ženy. Svět se mění závratným tempem a s ním se mění i výzvy, jimž musíme všichni čelit. Lidé dnes potřebují vedení, které je otevřené, vnímavé a založené na vzájemné spolupráci. Vedení, které se zaměřuje především na člověka. Vedení, které je empatické.


    Empatické vedení reaguje na potřeby dnešní doby. Klíčovým prvkem podnikatelského úspěchu jsou zaměstnanci a zaměstnankyně a jejich potřeby. Cílem vedení je odborný i osobní rozvoj jednotlivce. Empatické vedení se totiž nezajímá jen to, aby pracovníci podávali výkon a generovali firmě zisk. Jeho cílem je také to, aby byli lidé ve své práci úspěšní. Moderní vedení pomáhá lidem, aby dosahovali svých cílů.


    Z toho plyne, že takový styl vedení je klíčem pro pevnější spojení zaměstnanců s firmou, týmem a vedoucím. Stručně řečeno: Empatické vedení generuje aktivní a loajální zaměstnance. Ti jsou potom motivovaní usilovat o to, aby byla firma úspěšná. Toto spojení je v současnosti zásadní, protože na trhu práce je nedostatek odborníků. A v neposlední řadě hraje roli i pro udržitelnost firmy.


    Když jsem byla mladší, často jsem uvažovala o tom, že kariéru vedoucí vzdám. Přitom mě to opravdu bavilo. Připadala jsem si ale nepatřičně. Nevadily mi struktury a procesy, ale skutečnost, že ostatní ode mě očekávali styl vedení, který nebyl v souladu s mou povahou a osobností a s mými hodnotami. Jednou jsem se odvážila svému nadřízenému říci, že nemám čas na to, abych se dostatečně věnovala svému týmu. A můj tehdejší nadřízený mi doporučil, ať se prostě s lidmi ze svého týmu nebavím. Prý to není podstatné.


    V jednu chvíli jsem se pak rozhodla, že nebudu pasivně akceptovat všechna doporučení a dodržovat letité stereotypy týkající se vedení. Rozhodla jsem se, že budu vést svůj tým jinak, než to dělá můj šéf, jinak než to dělá zbytek firmy. Začala jsem vést empaticky. Při empatickém stylu vedení jsem mohla využívat své silné stránky. Mohla jsem být autentická, dávala jsem najevo, že mi upřímně záleží na tom, aby se ostatní cítili dobře, mohla jsem je podporovat v osobním rozvoji a mohla jsem si s nimi budovat férový vztah, protože jsem se k nim chovala jako k rovnocenným partnerům. To jsou předpoklady, aby vůbec mohlo vzniknout úzké pouto k vedení a k samotné firmě. Pracovníci byli aktivnější a motivovanější, což vedlo ke zvýšení produktivity a k jejich vyšší spokojenosti.


    Co jsem potřebovala, abych změnila svůj přístup? Odvahu. Odvahu vést jinak. Odvahu vést empaticky. Ve sféře vedení, kde stále ještě dominují muži, se empatické vedení nesprávně považuje za měkké. Ale u vedení nejde o to, jestli je „měkké“ nebo „tvrdé“. Záleží na tom, aby vedoucí vnímali potřeby zaměstnanců a brali je vážně a aby se chovali lidsky.


    Doufám, že vám tato knížka pomůže v tom, aby do budoucna už nebyla k lidskosti v pracovním prostředí potřeba odvaha.


    Lunia Hara


    Director Project Management ve společnosti diconium


    specialistka na empatické vedení


    květen 2023

  


  
    Úvod


    Muž, říkejme mu třeba Christian, a žena, říkejme jí třeba Tanja, společně vstupují do budovy, v níž sídlí firma Columbia Fashion. Právě dokončili studium podnikové ekonomie a rádi by nastartovali svou kariéru. Oba vidí svou budoucnost velmi optimisticky, očekávají, že se jim bude dařit dobře a čeká na ně spousta zajímavých příležitostí.


    Ve vstupní hale sedí řada lidí nejrůznějšího věku, pohlaví a původu. Tanje se pestrá paleta přítomných lidí okamžitě zalíbí. Spolu s Christianem jdou po schodišti do prvního patra. Navádí je tam modré a červené značení. Na modrém značení je uvedeno, že je určeno pro muže, červené značení je určeno ženám. Když dojdou do mezipatra, Tanja si všimne, že modré značení ukazuje k výtahu, červené značení dál pokračuje po schodech. Christian se od ní odpojí, naposledy na ni krátce mávne a nastoupí do výtahu. Tanja se řídí červeným značením a pokračuje po schodišti. Schody jsou poměrně příkré a zdá se, jako by byly nekonečné. Po chvíli chůze nemůže popadnout dech. Kolem ní spěchají nahoru další ženy, některé už se vyčerpaně opírají o zábradlí. Po mužích ani vidu ani slechu.


    Cestou od jiné ženy zaslechne, že ve firmě se uvolnilo místo „head bůhvíčeho“ a hledá se na něj vhodný člověk. Tanja naťuká do interní aplikace s nabídkou volných míst životopis. Zatímco dál stoupá po schodech, čeká, až se jí ozvou. A brzo se tak stane. Vedoucí osobního oddělení jí povídá: „Tanjo, to jsem netušil, že jste tak ambiciózní. Tak ještě pár let pěkně pilně pracujte jako dosud. Zatím ještě nejste na takovou pozici zralá.“


    Za chvilku zvoní Tanje telefon znovu: „Ahoj, tady Christian. Právě jsem dostal místo ‚head bůhvíčeho‘. Když jsem tenkrát nastoupil do výtahu, potkal jsem jiného Christiana. Šéfuje tady. Chodím s ním od té doby hrát tenis. Nabídl mi to místo, když jsme spolu zašli na pivo. A jak se máš ty?“


    Tanja nemá slov. Christian vyjel výtahem téměř rovnou do vrcholového managementu. Nemusel se plahočit po příkrých schodech. A jí pak řeknou, že ještě není na takovou pozici zralá. Přitom vystudovala s mnohem lepšími výsledky než Christian. A to není všechno. Během zdolávání jednoho schodu za druhým dotáhla do úspěšného konce několik projektů. Průběžně získává pro Columbia Fashion nové zákazníky. Každý měsíc pravidelně zvyšuje obrat svého týmu, ve kterém působí. Kolegové ji mají rádi. Přesto si na schodišti nikdo nevšiml, jak dennodenně tvrdě pracuje, stoupá po schodech a má za sebou řadu úspěchů. Často mívá při výšlapu nahoru pocit, jako kdyby hlavou neustále narážela na skleněný strop.


    Je jí do pláče. Jiná žena, která sedí vyčerpaně o schod výš, jí povídá: „Smiř se s tím, že tak to tady prostě chodí. Nejsi zkrátka Christian, stejně jako já. Můžeme se snažit, jak chceme, do výtahu pustí vždycky jenom Christiana, Michaela nebo Toma.“


    Mohl by to být příběh, který vysvětluje aktuální počty žen v manažerských pozicích? Nebo jak jinak je možné, že v Německu bylo v roce 2022 ve vedení firem zastoupeno jen přibližně 24 procent žen?1 Tato čísla zjistila společnost Statista na jaře roku 2023. Statista je internetový portál, který poskytuje statistiky, výsledky anket či výzkumů veřejného mínění.


    V žebříčku všech 27 členských států Evropské unie, který byl zveřejněn v roce 2021,2 bylo v Německu ve vedoucích pozicích 29 procent žen, čímž Německo zaujalo 20. místo. Průměrný podíl žen v Evropské unii byl v roce 2021 přibližně 35 procent. Na špici bylo Lotyšsko, kde ženy obsadily 46 procent všech vedoucích pozic. Hranici 40 % překročily i Švédsko a Polsko (oba státy 43 procent) a Estonsko (41 procent).


    Podíl ve výši 24 procent, tedy ani ne třetina všech existujících vedoucích pozic,3 které je potřeba obsadit, a 20. místo v evropské sedmadvacítce, je špatné umístění. Jasně z něj vyplývá, že v Německu působí v odpovědných pozicích mnohem méně žen než mužů.*


    Podíváme-li se na podíl žen ve vedení 160 německých firem kotovaných na burze, jak ho v půlročních intervalech zveřejňuje Nadace AllBright4 (nadace se věnuje rovnoprávnému postavení mužů a žen ve vedoucích pozicích a sídlí ve Stockholmu a v Berlíně), dočteme se v jejich zprávě ze 7. března 2023: Členy představenstev tvoří stále více než z 80 procent muži. V březnu bylo z celkem 703 členů představenstev 120 žen. Ne náhodou se protagonista našeho úvodního příběhu jmenuje Christian. Nadace AllBright totiž mimo jiné rovněž zjistila, že v roce 2022 bylo v německých burzovních společnostech více předsedů představenstva, kteří se jmenují Christian (deset), než žen (devět).


    A ani v politice nepanuje rovnoměrné zastoupení mužů a žen. Již zmiňovaná společnost Statista uvedla, že podíl žen v německém Bundestagu činil v dubnu 2023 pouze 35,05 procent.5 Nejmenší podíl žen má frakce AfD (Alternativa pro Německo), kde jsou ženy zastoupeny jen z 11,54 procent. Rovněž v křesťanskodemokratické koalici CDU/CSU je jen 23,86 procent poslankyň. Na druhé straně ve frakci Zelených (Bündnis 90 / Zelení) s 59,3 procenty poslankyň a Levice (Die Linke) s 53,9 procenty tvoří ženy většinu.**


    Přestože se v německé ústavě v článku 3 odstavci 26 píše, že muži a ženy mají stejná práva, ve vedoucích pozicích stále panuje velká nerovnováha v neprospěch žen.


    Ale proč? Proč v demokratické zemi, kde spoustu let panuje oficiální rovnoprávnost mužů a žen, stále ještě mluvíme o fakticky neexistující rovnoprávnosti ve vedení společností? A o nedostatečné rovnosti šancí při výběru vedoucích pracovníků?


    Vraťme se k úvodnímu příběhu Christiana a Tanji. Je nezpochybnitelné, že ženy i muži mají stejné předpoklady pro úspěšné zvládání úkolů ve vedení firem. Ženy mají stejně kvalitní vzdělání a jejich studijní výsledky jsou dokonce statisticky lepší než u mužů. Ženy jsou stejně inteligentní, ctižádostivé a aktivní jako muži. I ženy se dokážou prosadit a vést týmy ke špičkovým výkonům. Výborně to můžeme vidět například ve sportu. Ženy tedy nejsou méně vhodné a nemají menší potenciál či menší kompetence k tomu, aby zaujímaly vedoucí pozice.


    Pokud ovšem začneme zkoumat důvody, proč je tak malé zastoupení žen ve vedoucích pozicích, podrobněji, narazíme na problém, který byl popsán v úvodním příběhu. Souvisí se schodištěm ve firemní budově. Souvisí se značením, které posílá nahoru muže a ženy různými cestami. Souvisí se strukturami a firemní kulturou, které zvýhodňují muže. Také souvisí s Christianem, Michaelem nebo Tomem ve vrcholovém managementu, kteří vezmou pod ochranná křídla jiného Christiana, Michaela nebo Toma. Ale nevezmou pod ně Tanju. A konečně to souvisí s tím, že přestože Tanja zdolává schody s vysokým nasazením a ohromným úsilím, nikdo jí neukáže zkratku v podobě výtahu.


    Často slýchávám názor, že ženy přece vůbec vedoucími být nechtějí a raději jsou někde v hale nebo na schodišti, nejvyšší patra je nelákají. A já oponuji a říkám, že ženy rozhodně o vedoucí pozice stojí. Ovšem za jiných podmínek. Můžu to dokázat na řadě příkladů.


    V tréninkovém programu pod názvem „Young Female Leadership“,7 který pravidelně organizuji společně s další trenérkou, Anjou Kirsammerovou, a který byl již při své premiéře obsazen do posledního místa, všechny ženy říkaly: Ano, chceme dostávat odpovědné úkoly, a ano, rády bychom zastávaly vedoucí pozici. Některé byly ještě trochu opatrné a kladly si otázku, zda by chtěly vést ve stávajících firemních strukturách. Ovšem všechny projevily přání vést tým, mít možnost tvořit a mít vliv.


    Jiné ženy zase vyprávěly, že nastoupily do vedoucí pozice, ovšem jejich okolí je začalo vnímat jako příliš dominantní, příliš sebevědomé, a proto nepříjemné. Hovorově se někdy pro toto chování používá anglické slovo „bossy“. Takže na schodišti už byly všechny, některé o pár schůdků výš, jiné níž, ale žádná z těchto žen už netrčela dole v hale.


    Stejné názory se objevily i při rozhovorech v rámci studie „Ženy chtějí vést – ale za jiných podmínek“, kterou jsem publikovala v letech 2021/2022. Zatímco jedna skupina žen se s rolí vedoucí neidentifikovala, protože se musela příliš intenzivně přizpůsobovat světu, v němž dominují muži, jiná skupina žen mluvila o tom, že se v současné pracovní realitě šéfkou vůbec stát nechtějí. Nelíbí se jim politické hrátky ve firmách, musely by volit styl vedení, který nechtějí, pracovní struktury a pracovní doba jsou podle jejich názoru neflexibilní, a nedokázaly by sladit pracovní a osobní život tak, aby byly v rovnováze, která by jim vyhovovala.


    Takže se ukazuje, že jak ženy, které si teprve samy ujasňují, zda chtějí ve stávajících podmínkách, jež panují ve firmách, vůbec vést, tak ženy, které v tuto chvíli již vedou nebo každopádně v budoucnu vést chtějí, narážejí na určité hranice. Neboť všechny si kladou otázku, jak najdou cestu ze schodiště k výtahu. A jak jím dokážou vyjet nahoru s dobrým pocitem a s uplatněním ženské síly.


    To, proč ženy, které by v zásadě chtěly vést, ale nakonec se o vedoucí pozici neucházejí, výrazně souvisí se strukturami a s firemní kulturou, které panují ve firmách, a s mnoha představami o roli vedoucích a mnoha s tím spojenými stereotypy, které u spousty lidí ještě převládají.


    Boj ostrými lokty, nejrůznější kamarádšofty, sedmdesátihodinový pracovní týden, nutnost stoprocentně se obětovat pro kariéru, styly vedení, které se zaměřují na rozkazování a kontrolování, kultura nedůvěry atd. nejsou podmínky, v nichž by ženy chtěly využívat veškerý svůj potenciál a v nichž by chtěly vést.


    V tomto směru se introvertnější ženy od žen, které jsou spíše extrovertní, v podstatě neliší. Všechny mají velký zájem o celkové pracovní podmínky ve firmách a zjišťují si, zda budou moci ve svých organizacích dávat impulsy a ovlivňovat jejich směřování – nebo zda budou za své chování a za svůj styl vedení neustále kritizovány. Ženy si přejí, aby ve firmě panovala atmosféra důvěry, a chtějí, aby se lidé k sobě chovali se vzájemným respektem, což zahrnuje i to, aby se otevřeně mluvilo o nezdarech a problémech. Ženy příliš nezajímají mocenské hrátky nebo snaha předvádět se před vlastními nadřízenými. Zajímá je spolupráce a nechtějí se do vyšších pozic „proboxovávat“.


    Staré struktury se postupně hroutí a ženy dnes stále hlasitěji mluví o tom, že mají zájem mít vliv, usměrňovat dění ve firmách a vést lidi. Existuje stále více žen, které se chtějí podílet na růstu firem a nebojí se odpovědnosti. Tyto ženy stojí u výtahu a už se nechtějí nechat přesvědčit, aby šly po schodech. Chtějí si pěkně vyjet nahoru úplně stejně samozřejmě jako Christian.


    Ovšem na to všechno chtějí být dobře připravené. A právě k tomu je určena tato kniha. Tato kniha popisuje cestu k výtahu, provází ženy během jízdy a seznamuje je s potřebnými znalostmi. Žádná žena už se nemusí vyčerpaně a zklamaně plahočit po schodišti.


    Tato kniha je určena všem ženám, které mají chuť vést a budou to dělat rády. Krok za krokem se seznámíme s tím, jak se mohou ženy sebevědomě, s lehkostí a empatií vydat na cestu do vedoucích pozic. A pokud bychom chtěli zůstat u příkladu s výtahem, tak jak se do nich mohou rozjet…


    Kniha obsahuje mnoho praktických rad a tipů pro různé osobnostní typy. Chce dodat všem ženám podporu, aby se mohly stát dobrými vedoucími. A zároveň vedoucími, které mohou projevovat veškeré své ženské vlastnosti. Neboť jedno musím zdůraznit: Žádná žena se nemá stát lepším mužem. Ženy mívají jinou povahu a jiný přístup k věcem než muži. To ovšem rozhodně neznamená, že jsou proto lepší nebo horší.


    Tato kniha je plná informací z nejrůznějších oblastí. O typu tvé osobnosti, o tom, jak se stát vedoucí, jak se chovat k lidem v týmu, za které poneseš odpovědnost, ale i o konfliktních rozhovorech a přístupu k politickým hrátkám a mocenským hierarchiím. Dále se zde věnujeme i všem problémům současnosti, jako je starost o rodinu a domácnost, vedení na částečný úvazek nebo sdílené vedení a mezi ženami oblíbený přístup zvaný servant leadership (vůdcovství zaměřené na službu).


    Anja Kirsammerová, Head of Human Resources v rodinném holdingu s dlouholetou tradicí v oblasti vedení, koučka leadershipu a trenérka, doplní doporučení ze své praxe ve vedení i koučování lidí. Tato doporučení, označená #Co doporučuje Anja, ti pomůžou lépe uplatnit poznatky z této knihy v každodenním životě.


    Úzce s Anjou spolupracuji na našem vlastním programu pro vedoucí, který jsme nazvaly Young Female Leadership Program. Vytvořily jsme ho na začátku roku 2022, společně ho nabízíme a společně ženy celým programem provázíme.8


    V této knize najdeš všechno, co potřebuješ: Přehledně zpracované kapitoly, které se dobře čtou, s mnoha praktickými příklady, z nichž můžeš čerpat ve své práci.


    Jedno je totiž jasné a naprosto nepochybné: Žena může být sebevědomou šéfkou! A jakou!


    
      
        * Podle údajů Eurostatu kleslo Německo v roce 2024 na 22. místo (29,1 %), Česká republika obsadila v témže roce 23. místo (28,6 %) hned za ním. Na první místo se posunulo Švédsko (44,4 %), Lotyško kleslo na druhou pozici (43,4 %). Za Českem zaostaly Dánsko, Itálie, Chorvatsko a Kypr. zdroj: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/TQOE1C2__custom_6862785/bookmark/bar?lang=de&bookmarkId=aadc1ede-76ba-473c-8d69-d205ca03982f (pozn. překl.)

      


      
        ** V Poslanecké sněmovně Parlamentu České republiky byl podíl žen po volbách v roce 2021 následující: koalice Spolu 16,90 %, ANO 27,78 %, Piráti + STAN 35,14 %, SPD 25 %. Celkový podíl žen byl 25 %. zdroj: https://padesatprocent.cz/cz/statistiky/zastoupeni-zen-a-muzu-v-politice/poslanecka-snemovna/ps-2021 (pozn. překl.)

      

    

  


  
   
    
     Kapitola 1
    
    

    Tvoje osobnost
   

   
    V této kapitole jde v první řadě o tebe. Zjistíš, co tě motivuje k tomu, že se chceš ucházet o vedoucí pozici. Nebo co ti v tom dosud bránilo. A dozvíš se, jak máš správně vést sama sebe, abys byla empatickou vedoucí, na kterou se můžou ostatní spolehnout.
   

   
    Dozvíš se spoustou věcí o svých motivech, o tom, co tě vnitřně pohání a z čeho můžeš v životě čerpat motivaci. Kromě toho se budeme věnovat tvým individuálním stereotypům, které tě dosud v životě ovlivňovaly. Budeme se společně zabývat tím, co si vlastně o vedení myslíš. A budeš mít možnost zamyslet se, zda jsou tyto stereotypy pro tebe nadále důležité a opravdu jim věříš. Či zda by nebylo lepší je opustit, protože ti v cestě stát se dobrou vedoucí vůbec nepomáhají.
   

   
    Osobnosti žen ve vedoucích pozicích
   

   
    Také si někdy kladeš otázku, zda máš o vedoucí pozici a s tím spojenou odpovědnost zájem jen ty nebo se to týká i jiných žen? Bylo by zajímavé zjistit, zda má obecně každá žena potenciální zájem o vedoucí pozici – tedy o možnost ovlivňovat a směřovat chod firmy – nebo zda jsou jen určité typy žen, které si to přejí a které si v tomto směru také věří, že na to mají.
   

   
    Podle mých zkušeností se k ambicím stát se vedoucí hlásí některé ženy otevřeně a velmi odhodlaně, zatímco jiné si vše potřebují nejdříve v klidu rozmyslet a nechtějí o tom s nikým sáhodlouze diskutovat. Řada lidí si myslí, že klidné a introvertní ženy se netouží stát manažerkami, ale já tvrdím, že to není pravda. I introvertní ženy uvažují o tom, zda by chtěly být ve vedoucí pozici, a často to nevylučují. Zájem možnost ovlivňovat a směřovat chod firmy totiž nemají jen temperamentní a navenek zdánlivě sebevědomé ženy.
   

   
    Z tohoto důvodu nechci opomenout žádnou ženu, která přemýšlí o tom, že by se chtěla stát součástí vedení firmy. Identifikovala jsem následující osobnostní typy:
   

   
    
     •
    Ženy, které již ve vedení jsou a podle jejich názoru se jim v prostředí, které ovlivňují zejména muži, daří nejlépe, když přistoupí na jejich hru a také se chovají spíše mužským způsobem.
   

   
    
     •
    Ženy, které již ve vedení jsou, ovšem patriarchálně nastavenému systému se přizpůsobily méně. Celkově vystupují méně mužsky. Tyto ženy často vedení dostatečně nenaplňuje, neboť ve stávajícím systému trpí a mají pocit, že jako ženy s typicky ženskými vlastnostmi je jejich okolí dostatečně nerespektuje.
   

   
    
     •
    Ženy, které již ve vedoucí roli působily, a už se jim do takové pozice znovu nechce, protože nemají náladu na spoustu zákopových bojů v patriarchálně nastaveném systému, které jsou s ní spojené.
   

   
    
     •
    Ženy, které by do vedení chtěly, ale nemají zájem přisvojovat si mužské atributy, chtějí totiž, aby je okolí respektovalo stejně jako muže, ovšem s jejich ženskými atributy.
   

   
    
     •
    Ženy, které by do vedení chtěly a ve svém okolí nevnímají žádné genderové problémy, a proto nemají žádné výhrady k systému, do kterého by chtěly vstoupit.
   

   
    
     •
    Ženy, které realita pracovního prostředí nastavená muži děsí, a proto je vedení firmy vůbec neláká. Nechtějí mít pořád pocit, že musí někomu něco dokazovat, a nesmírně je vysiluje pouhé pomyšlení na to.
   

   
    Potom samozřejmě existuje ještě spousta žen, které na základě své socializace nechtějí zastávat manažerskou pozici, protože na to nemají dostatek odvahy nebo proto, že je jim patriarchálně nastavené pracovní prostředí navýsost nesympatické.
   

   
    Tyto ženy by se neměly opomíjet, protože jim možná pomůže vědomí, že v budoucnu bude ve vedoucích pozicích více a více žen, které budou pracovní prostředí ovlivňovat svými ženskými vlastnostmi. To znamená, že do něj vnesou všechny potřeby, které ženy mají, pokud chtějí plně využít svůj potenciál. A potom bude mít určitě mnoho žen výraznější zájem převzít větší odpovědnost a více ovlivňovat a určovat dění na svých pracovištích.
   

   
    Toto jsou tedy různé typy žen, které se mi podařilo identifikovat. Některé ženy mají výrazně extrovertní povahu. Nemají problém mluvit nahlas o tom, co chtějí a co dokážou. Vyžadují odpovědné úkoly. Ale stává se jim, že někdy také nepříjemně narazí. Lidé z nich občas mívají pocit, že na ně příliš tlačí, což je samozřejmě většině z nás protivné. Tím, co dělají, jak se chovají a jak mluví, se podobají mužům. A lidé, kteří si představují rozdělení rolí tak, že nepřipadá v úvahu, že by se ženy pouštěly do práce neohroženě, energicky a sebevědomě, to nevnímají dobře. V jejich představách se k roli ženy více hodí, aby se skromně držela zpátky a po nikom nic nevyžadovala. Především by neměla být příliš výrazná a sebevědomá. A právě v tomto směru tyto ženy narážejí. Jejich extrovertní chování nevyhovuje zaběhnutým klišé. Protože se setkávají s nevolí ostatních, často vedoucí pozici opouštějí a zakládají si vlastní firmy.
   

   
    Jiné ženy se do vedoucí pozice vůbec nedostanou. Protože jsou svým založením spíše introvertní, klidnější a příliš se neprojevují. Tyto ženy okolí často rádo přehlíží, protože na sebe samy dostatečně „hlasitě“ neupozorňují. Vyčítá se jim, že nejsou dost odvážné nebo že se nedovedou prosadit. A neprávem si o nich podle toho, jak působí navenek, ostatní myslí, že nemají dostatek kompetencí pro vedoucí pozici. Zde se ovšem setkáváme se starou známou chybu v posuzování lidí podle prvního nebo nejsilnějšího dojmu. Introvertní ženy se pak bohužel nechají tímto názorem ovlivnit a zklamaně a dotčeně se ještě více uzavřou do sebe.
   

   
    Poznáváš se v některé z výše zmíněných osobností? Nebo se identifikuješ dokonce s několika uvedenými popisy? Pak tě můžu ujistit, že nejsi žádná výjimka. Spousta dalších žen to vnímá jako ty. Na následujících stránkách si můžeš přečíst, jak můžeš sama sobě lépe porozumět.
   

   
    V této knize není mým prvořadým úmyslem vysvětlit firmám a dalším organizacím, jak vlastně fungují ženy. Mým cílem je povzbudit ženy, jako jsi ty, aby se zamyslely nad svou osobností a aby si vážily samy sebe. Aby se respektovaly takové, jaké jsou – se všemi silnými stránkami a nejrůznějšími talenty. Je velmi důležité, abys právě své silné stránky a talenty pracovnímu trhu neodpírala, ale abys je naopak aktivně uplatnila ve světě byznysu. Pozitivně, s radostí, sebevědomě, s inovativními nápady.
   

   
    Pokud chceš vést ostatní, musíš nejdříve umět vést sama sebe
   

   
    Snad v každé příručce pro manažery najdeme tuto radu: Prvním krokem k úspěchu je sebepoznání a umění vést sám sebe. Tvrdí to i řada manažerských koučů a také je to první věc, na které se svými klienty pracují.
   

   
    Čím lépe budeš znát sama sebe, tím snazší pro tebe bude kontakt s ostatními. Protože budeš naprosto přesně vědět, proč se ti něco v dané chvíli líbí, proč ti něco trochu vadí, nebo proč to dokonce vehementně odmítáš. Budeš vědět, co přesně tě štve. Nebo proč jsi z něčeho smutná. Budeš totiž znát své silné a slabé stránky.
   

   
    Pojďme si teď představit, že než ses začala zamýšlet nad tím, zda je tvoje osobnostní nastavení vůbec vhodné pro vedoucí pozici, neskutečně tě vytočila následující situace. Minimálně jednu noc jsi kvůli tomu nemohla spát. Co se vlastně stalo? Jako šéfce ti mezi čtyřma očima někdo řekl: „Vždyť si přece nemusíš nechávat nadávat od zákazníků, na ty jejich výlevy tu teď máš mě.“ A tys to v tu chvíli vnímala jako výčitku a mělas pocit, že ti podřízený předhazuje, že už jsi zapomněla, jak kritické situace někdy v kontaktu se zákazníkem mohou nastat. Zdálo se ti, že si snad myslí, že už nemáš ponětí, jak moc je nepříjemné, když si nespokojení zákazníci na někom vylévají vztek.
   

   
    Nejspíš tě napadalo něco ve smyslu: „Co si to ten drzoun dovoluje! Já přece vůbec nejsem mimo realitu. Myslí si, že nevím, která bije, protože už nepřijdu tak často do kontaktu se stížnostmi zákazníků a už není mým úkolem je řešit? Jak to, že mě tak nechápe? Vždyť se pro náš tým můžu přetrhnout. Přece ještě k tomu všemu nemusím řešit stížnosti zákazníků. Nebo snad jo?“
   

   
    Celou noc ses převalovala v posteli a jeho, podle tvého názoru, drzá poznámka ti nedala spát.
   

   
    Dnes si uvědomuješ, že je pravda, že jsi ho přijala do týmu právě proto, že ty sama už máš jiné úkoly. A také víš, že dříve jsi bývala v kontaktu s naštvanými zákazníky, když jsi pracovala v prodejním oddělení. Ale v žádném případě nejsi mimo realitu, jen je ve firmě tvojí novou rolí být vedoucí. Jeho jsi přibrala do týmu právě proto, aby řešil stížnosti zákazníků. Takže je v pořádku, že on se teď stará o to, aby uklidnil rozzlobené zákazníky a zajistil, aby byli spokojení. Teď už se nenecháš rozhodit, ale odpovíš mu: „Přesně tak, jak říkáš, na to mám tebe. To máš teď totiž v naší firmě na starosti ty.“
   

   
    Poté, co si „rozebereš“ sama sebe, budeš vědět, co tě dokáže rozhodit, co se tě dotkne, co tě vytočí. Takže už můžeš všechno, co ti nějak vadí, buď zahodit do imaginárního koše, čili ignorovat, nebo si můžeš s člověkem, jehož tvrzení nebo otázky tě nenechaly v klidu, promluvit. Výrazně ti usnadní život, když dokážeš okamžitě řešit důvody a souvislosti, nastane-li nějaká konfliktní situace. Ovšem funguje to jedině v
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    Vážení čtenáři, právě jste dočetli ukázku z knihy Sebevědomá šéfka.

    Pokud se Vám ukázka líbila, na našem webu si můžete zakoupit celou knihu.
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