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1. Uvod

Téma své bakalaiské prace nazvané Vykon profese manazerky divadelnich
festivall z genderové perspektivy jsem si zvolila ztoho dlvodu, Ze analyzu
pracovniho prostfedi z genderové perspektivy v riznych typech profesi povazuiji
za velmi aktualni, avSak zaroven malo probadané téma. PfedevSim specifické
pracovni oblasti, mezi které Ize jisté zafadit i management divadelnich festivald,
zustavaji v riznych typech vyzkumu( Casto zcela opomijené. Mym zamérem se
proto stala snaha proniknout do prostfedi managementu divadelnich festivall a
toto prostfedi reflektovat na zakladé subjektivnich pohledi samotnych manazerek
divadelnich festivalu.

Cilem predloZzené bakalafské prace se proto stala snaha uskuteCnit
kvalitativni analyzu Zivotnich podminek a strategii Zen v manazZerskych pozicich
prazskych divadelnich festivali a z genderového hlediska analyzovat zkuSenosti
téchto Zzen s vykonem profese manazerky divadelniho festivalu.

Ugelem mé prace zaroven bylo odhalit rizné mechanismy, které na
manazerky pfi vykonu jejich profese pusobi a motivacni faktory, které je k vykonu
manazerskych pozic podnitily. Také jsem se usilovala o zachyceni a analyzu jejich
zivotnich podminek a strategii pro sladéni rodinnych a profesnich roli. Dale jsem
se ve vyzkumu zaméfila na situace, ve kterych byly respondentky v souvislosti
s vykonem profese konfrontovany s genderovymi stereotypy nebo diskriminovany
na zakladé genderu. V neposledni fadé jsem se snazila odhalit specifika
vyplyvajici z kompetenci Zen na pozicich manazerek divadelnich festivalU.

Genderové usporadani nasi spoleCnosti je zalozené na genderovém
kontraktu, tedy na vymezeni a pfipsani rozdilnych roli Zenam a muzdm. | kdyz
v poslednich letech doSlo k vyraznému narUstu vyznamu pracovniho uplatnéni a
pracovnich roli v Zivotech Zen, zustava jejich pozice na pracovnim trhu i nadale
negativné ovliviiovana pretrvavajicimi nerovnostmi. Ty jsou vytvareny,
podporovany a udrzovany prostfednictvim rdznych genderovych stereotypl a
bariér pracovniho prostfedi. Také z charakteristiky oblasti managementu vyplyva,
Ze i v souCasné dobé se jedna o prostiedi, které je |épe pfizplsobené pfipsanym
muzskym rolim ve spole€nosti. Tyto rizné aspekty mizou znaénym zpUsobem
ovlivihovat moznosti zen vykonavat pracovni pozice manazerek divadelnich

festivalu. Samotné Zeny, které pusobi na pracovnich pozicich manazerek



divadelnich festivald, je vSak mozné povazovat za Cinitelky procesu, ktery pomaha
konstruovat a ovliviiovat nejen samotny obraz profese, ale také moznosti
a podminky vykonu této pracovni pozice. Z tohoto divodu jsem povazovala za
dilezité zmapovat a analyzovat postoje, nazory, motivace a procesy tvorby
Zivotnich strategii samotnych zen, které vykonavaji manazerské pozice v oblasti

divadelnich festivalu.

Vyzkum byl provadén kvalitativni metodou, ktera vychazela z hloubkovych,
semistrukturovanych rozhovort vedenych na zakladé guide listu s manazerkami
prazskych divadelnich festivald. Ziskand data byla nasledné analyzovana za
pouziti metody kodovani, pfi kterém jsem se inspirovala metodou zakotvené

teorie.

Analyticka c¢ast prace byla vsouladu s jednotlivymi kategoriemi a
subkategoriemi, které byly vytvofené na zakladé analyzy rozhovorl
s manazerkami divadelnich festivalu, strukturovana celkem do Ctyf kapitol.

Prvni kapitola pfinasi analyzu nejvyznamnéjSich faktord a mechanismu,
které manazerky festivali motivovaly ke vstupu na Fidici pozice v managementu
divadelnich festivalu.

Dalsi ¢ast se zaméfuje na genderovy konflikt Zenskych rodinnych a
pracovnich roli jako na zakladni stereotyp, ktery ve velké mife ovliviuje postaveni
Zen ve spolecnosti a na strategie, které manazerky voli ke sladéni svych osobnich
a profesnich roli.

Treti kapitola analytické ¢asti pfinasi reflexy a analyzu jednotlivych situaci,
ve kterych se manazerky ocitly ve znevyhodnéném postaveni pfi vykonu své
pracovni pozice a zaroven pfinasi analyzu osobnich strategii, které si manazerky
divadelnich festivalt vytvareji k feSeni téchto situaci a k pfekonani bariér, které je
zpusobuiji.

Posledni kapitola analytické cCasti je vénovana analyze jednotlivych
reflektovanych kompetenci, které pozice manazerky divadelnich festivall

zahrnuje.



2. Gender a pohlavi

Navzajem provazana splet spoleCenskych, psychologickych a biologickych
faktord, ovliviiuje pojimani a reflektovani sebe samého, volbu zZivotnich strategii i
rozhodnuti kazdého jedince. Mezi primarni faktory, na zakladé kterych jednotlivec
sam sebe vymezuje, patfi i pfisluSnost k urCitému genderu.

Pojmy ,gender® a ,pohlavi“ oznaCuji dva nezavislé, avSak navzajem se
ovliviujici jevy. Castokrat vSak byvaji tyto pojmy zcela nespravné navzajem
zaménovany. Termin gender se v anglicky mluvicich zemich pouziva jiz od 70. let,
kdy jej v oblasti sociologie jako jedna z prvnich zavedla sociolozka Ann Oakley
(Oakley, 1972). Pavod slova byva odvozovan z latinského ,genus®, tedy rod.
Obecné byva gender definovan jako ,socialni konstrukt, ktery vyjadfuje, Ze
vlastnosti a chovani spojované s obrazem muze a Zeny jsou formovany kulturou a
spole¢nosti.“ (Oates — Indruchova, 1998: 11) Pojem gender tedy reflektuje
predevSim ,rozdily psychologické, socialni, historické a kulturni®. (Jarkovska,
2004: 21) Naproti tomu pojem ,pohlavi“ oznacuje pouze biologické odliSnosti mezi
muzskym a zenskym télem, pfedevsim rozdily, které se tykaji pohlavnich organt a
reprodukCnich schopnosti, proto by mél byt tento pojem uzivan pouze
v biologickém vyznamu. Biologicky dané pohlavi je univerzalni kategorie, ktera je
z Casového a prostorového hlediska neménna. Lidské pohlavi, jako biologicka
danost (byti muzem &i Zenou), tedy pfedstavuje zaklad, na kterém lidé konstruuji
spoleCenskou kategorii genderu. (Renzetti, Curran, 2003: 20) Gender totiz
neodkazuje k biologickym rozdilim mezi Zzenami a muzi, ale k rozdilim a rolim
socialnim. Genderova identita jedince vypovida o jeho osobni zkuSenosti byt
muzem nebo Zenou vdané spoleCnosti. AvSak zatimco biologicka pohlavi
pozname jenom dvé, genderovych typl se ve spole¢nosti vyskytuje mnohem vic.

Gender je jako soucast lidské individuality dlouhodobé vytvaren,
vyjednavan a udrzovan prostifednictvim kazdodennich interakci ve spolecnosti. Na
jedné strané je gender Zenami a muzi zazivan jako existujici, pevné dana a
nezménitelna socialni struktura a také ztohoto divodu byva obvykle snadno
akceptovan a jeho pravidla obecné dodrzovana. V pfipadé, ze tato struktura neni
jedincem akceptovana, dochazi k sankcionovani nespravného chovani (vysméch,

zamezeni pfistup k materialnim i nematerialnim spole¢enskym zdrojiim) ze strany



ostatnich pfislusnic a pfislusniki dané spole€nosti. Na druhé strané je gender
prozivan i jako zaklad individualni identity. Feminita a maskulinita jsou tedy
ziskanymi charakteristikami, které si Zeny a muzi osvojuji v pribéhu socializace a

neziskaly/i je pouhym narozenim, jako biologické pohlavi. (Kfizkova, 2007: 20-21)

V kazdé spoleCnosti byvaji genderu uhrnné uméle pfipisovany razné
vlastnosti, charakteristiky, typy chovani a role, a to bez ohledu na individualni
rozdily mezi jedinci uvnitf této skupiny. Velké mnozstvi téchto predstav nabylo ve
spole¢nosti podobu nepsanych, obecné uznavanych pfedpist a ,zakonu“. Pfitom
vS8ak nemusi konkrétniho jednotlivce, pfislusnici/pfislusnika dané skupiny, vibec
vystihovat. Tyto nauené genderové role byvaji pak ve spolecnosti povazovany za
vrozené, a to i pfes to, ze jejich determinace ani zavaznost nejsou vlbec
pfirozené. Pravé naopak, genderové role odrazeji pouze doCasny stav vyvoje
socialnich vztahl mezi zenami a muzi ve spole€nosti a s vyvojem spoleCnosti se
v pribéhu €asu rlizné proménuji. (Renzetti, Curran, 2003: 23-24)

Tyto institucionalizované vzorce genderové diferenciace byvaji oznatované
jako pohlavné-genderovy systém spolecnosti. (Renzetti, Curran, 2003: 21)
Pohlavné-genderovy systém spolecnosti pusobi jako systém socialni stratifikace a
vyznamné ovliviiuje kazdodenni Zzivot jedinct. Jednotlivé pohlavné-genderové
systémy se v rliznych spole¢nostech muzou navzajem odliSovat v zavislosti od
historickych okolnosti a kulturnich struktur, ve kterych byly vytvofeny. Obecné Ize
ale konstatovat, Ze zeny a muZi Zijici v zapadnich spole¢nostech jsou
ovliviiovany/i ,tzv. patriarchalnim pohlavné-genderovym systémem“ (Renzetti,
Curran, 2003: 22), ktery je odrazem muzské optiky svéta a muzského poradku.
((Bourdieu, 2000: 24-26; Renzetti, Curran, 2003: 22)

Genderovy aspekt v sobé dale zahrnuje také jisté hierarchizujici kategorie.
Lze fict, Zze gender kromé jiného ,oznacuje hierarchické rozdily mezi muZzi a
Zenami, zakofenéné v socialnich institucich i socialnich praktikach.“ (Kfizkova,
2007: 20) Jak uvadi historicka Joan W. Scott, ,gender je priméarni zpusob
oznacujici vztahy moci“ (Scott, 1988: 42). Také sociolog Pierre Bourdieu poukazal
na existenci nadvlady muzi nad Zzenami, kterou Ize chapat jako archetyp vSech
ostatnich panstvi. ,Sila maskulinniho fadu je ziejma zfaktu, Ze tento rad
nepotrebuje Zadné ospravediniovani: androcentrické vidéni se vnucuje jako

neutralni a nepotfebuje Zadné legitimizujici diskurzy®. (Bourdieu, 2000: 13) Tento



typ nadvlady se v kombinaci riznych dalSich mocenskych panstvi — nadvlad —
jesté vic posiluje a etabluje a timto zpisobem ve spole€nosti postupné vytvari
zdani pravdy a pfirozenosti.

Nastaveni vzajemnych vztahu vramci spoleCnosti samoziejmé& pfimo
ovliviuje vefejnou i soukromou sféru jednotlivcu a z hlediska pfistupu zen a muzi
k zaméstnani také podminky pro vstup na pracovni trh, vySi mezd Ci pfistupnost
oboru a pozic pro jednotliva pohlavi.



3. Gender a socializace

Protoze je gender jednim ze zakladnich diferencujicich Cinitelu spolecnosti,
stava se také jednim z prvnich vzorcu, které na jedince plsobi od uplného zacatku
jeho Zivota. V souvislosti s uvédomovanim si rozdilnych gendert jedinec
v procesu socializace postupné pfijima odlisné maskulinni nebo femininni
genderové role, vramci kterych jsou muzim a Zenam pfipisovany rozdilné
vlastnosti, hodnoty a pozice ve spoleCnosti. Toto pfisvojovani si hodnot, norem,
postoju a vzorcl chovani, ktera danému genderu spolecnost pfisuzuje a které od
néj vyzaduje, neni zalezitosti jednorazovou, nybrz se jedna o celozivotni vyvoj.
Pfebirani a osvojovani si spoleCenskych hodnot a norem, v€etné norem
genderovych, probiha pravé v procesu socializace. (Renetti, Curran, 2003: 93)
Jedince v procesu rané socializace, ale i v pozdé&jsich letech, ovliviiuji rdzné
faktory, jakymi jsou v primarni fazi rodina, v sekundarni fazi vzdélavaci instituce a
kontakt s vrstevniky, a v terciarni fazi pak pracovni prostfedi, masové sdélovaci
prostifedky, ¢i individualni Zivotni zkuSenosti a neverbalni signaly. (Giddens, 2000:
39-53)

PfedevsSim v primarni fazi procesu socializace se genderova identita jedince
rozviji a hranim pfislusné genderové role etabluje. ,Genderova identita (citit se
jako muz nebo jako Zena) je zakladni dominantou genderové role (Zit jako muz
nebo jako Zena)“. (Oakley, 2000: 126) Socialni zkuSenost jedince tedy puUsobi
dalekosahle nad biologické dispozice, se kterymi se jedinec rodi na tento svét.
Tento sociologicky koncept tak zcela vyvraci teorie o biologickém zakladu
genderovych roli jako vrozenych a pfirozenych aspektl (jak jej prezentuji néktefi
biologové napf. Dawkins, 1998) a naopak poukazuje na tendence opacné, kdy
identita neni ovlivilovana biologii, nybrz identita samotna ovliviiuje biologické
danosti. (Oakley, 2000: 126; Kfizkova, 2007: 22)

Od Zen i muzu ve spolecnosti se vyZaduje, aby odpovidajici genderové role
pfijimaly/i a pfizpGsobovaly/i se jim. Zeny a muzi opétovné reprodukuji genderové
diferencované predstavy a vzorce chovani a timto procesem neustale udrzuji pfi
Zivoté zminovanou dichotomii a asymetrii moci mezi zenami a muZzi ve spolecnosti.
(Kizckova, 2000: 6)



Osvojovanim si genderovych roli se z psychologického hlediska zabyva
nékolik rdznych teorii, pfiemz kazda z nich na tuto problematiku nazira z jiného
hlediska. Mezi tyto teorie socializace patfi napfiklad teorie napodoby,
kognitivné-behavioralni teorie Ci teorie ,,genderovych optickych skel®.

3.1. Teorie napodoby

Teorie napodoby, v odborné literatufe uvadéna takeé jako teorie utvrzovani,
deklaruje tvrzeni, Ze dév€ata a chlapci jsou od nejutlejSiho détstvi utvrzovany/i a
podporovany/i v takovych vzorech chovani, které spolenost pfisoudila jejich
genderu. Genderova socializace podle této teorie probiha na zakladé kopirovani a
modelovani genderovych vzorcu chovani odpozorovanych od blizkych jedinci
prislusného genderu — predevsim rodi¢u €i dalSich rodinnych pfislusnik. Vzorce
chovani jsou u déti ustalovany principem posilovani, tedy na zakladé odménovani
Zadouciho a trestani nezadouciho chovani. Za spravné chovani se jim dostava
pochval, souhlasu, odmény a wuznani. Naopak chovani nespravné nebo
nepfiméfené pro dany gender je dospélymi osobami zcela ignorovano nebo
v hor§im pfipadé trestano kritikou, nesouhlasem Ci negativnimi sankcemi jako je
napf. odepreni lasky. Déti proto nejCastéji napodobuji pravé ty osoby a vzorce
chovani, za které byvaji vyrazné odménovany. (Karsten, 2006: 32-36; KFizkova,
Pavlica, 2004: 23)

Vyzkumy bylo rovnéz dolozeno, jaké rozdilné vlastnosti a vzorce chovani
podporuji otcové a matky u svych déti. U synl je podporované predevsim
soutéZivé chovani a orientace na vykon. Oclekavaji od nich nezavislost a
sebekontrolu, a vyrazné je podporuji v jejich vlastnim rozhodovani a aktivitach.
Naproti tomu dcery nejvice ocenuji za Cistotu, poradek, slusné a poddajné
pomahaji, avSak na druhé strané zaroven vice omezuji jejich svobodu, moznost
vlastniho rozhodovani i pohybu (Karsten, 2006: 33) Pravé vlastnosti vyzadované
a podporované u synu jako ,muzské®, Castokrat odpovidaji poZzadavkum kladenym

na zeny a muze, které/fi aspiruji nebo pusobi na manazerskych pozicich.



V téchto vzorcich chovani jsou pak zeny a muzi utvrzovany/i nejen v obdobi
détstvi, nybrz v pribé&hu celého svého Zivota a s obecnym modelem uceni,
vychazejicim s teorie napodoby, se pak dale setkavaji i v nejriiznéjSich institucich.
Jak uvadi Alena KFizkova, obdobny model napodoby a utvrzovani je mozné nalézt
také ve firmach. Ten kdo se rychle adaptuje vyzadovanému firemnimu mysleni a
jednani byva odménén rychlejSi postupem v hierarchickém ZzebfiCku organizace i
dalSimi neformalnimi dukazy pfizné nadfizenych. Naopak ty/ti, jenZ se témto
firemnim vzorcim odmitnou pfizpUsobit, byvaji potrestany/i a pomalu jsou z tohoto
prostfedi vytlaCovany/i. Pfitom se do rozporuplné situace dostavaji predevsim
Zeny manazerky, od kterych je na jedné strané pozadovany muzsky — manazersky
model jednani a na strané druhé jsou za toto ,neZenské“ chovani kritizovany.
(KFizkova, Pavlica, 2004: 64)

3.2. Teorie kognitivniho vyvoje

Teorii kognitivniho vyvoje formulovali psychologové Jean Piaget a
Lawrence Kohlberg. Na rozdil od pfedchozi teorie, ktera jak na vytvareni identity
jedince tak na jeho socializaci nazira jako na jednosmérny proces probihajici od
rodicu k détem, pficemz déti v tomto procesu zastavaji funkci pasivnich pfijemcl
socializa¢nich signalu vysilanych jejich rodi¢i nebo jinymi blizkymi osobami.
(Renzetti, Curran, 2003: 100), chape teorie kognitivniho vyvoje dité jako aktivni/ho
Cinitelku/Cinitele, ktera/y se sama/sam vypofradava se svym socialnim okolim. Déti
hledaji a objevuji v okolnim svété systémy a vzorce, které nasledné dale
napodobuiji. DuleZité je, Ze chapani téchto vzorcl a vztah( mezi nimi se v pribéhu
ontologického vyvoje déti rovnéz promeénuje a vyviji. Kategorie pohlavi a genderu
jsou jedny z prvnich aspektu, které déti poznavaji. Déti hledaji v okolnim svété
systém, krok za krokem ziskavaiji informace, na zakladé kterych si vytvareji vlastni
schémata a kategorie. Postupné nabyvaji schopnosti diferencované posuzovat
obsahy a znaky vztahujici se kurcitému genderu. Na zakladé toho dokazou
nejprve prifadit k ur€ittmu genderu sebe a nasledné i dalSi blizké osoby.
V prubéhu tohoto procesu si vSak déti zaroven osvojuji i genderové konstrukty a
stereotypy. UCi se pfifazovat lidské vlastnosti, postoje, typy chovani, ale i druhy

zameéstnani jako ,zenské® a ,muzskeé®, tak jak to odpozorovaly a zaroven je



zacinaji hodnotit jako genderové pfiméné nebo nepfimérené. (Karsten, 2006: 41—
45; Renzetti, Curran, 2003: 100-103)

Tyto predstavy o genderové vhodném zaméstnani, vychazeji z dualniho
rozdéleni pracovniho trhu v nasi spoleCnosti a byvaji u dév€at a chlapct dale
podporovany i v jejich pozdé&jsim véku v ramci vzdélavacich institucich. Castokrat
se tyto predstavy o ,spravném® typu profese stavaji rozhodujicim Cinitelem pfi
jejich vlastni volbé povolani a profesniho sméfrovani. Po vstupu na pracovni trh
pak tyto pfedstavy, jako i dalSi vnéjSi tlaky a bariéry, ovliviiuji rovnéz motivaci
aktérek a aktérd k dosazeni urgitych pracovnich pozic. (Smidova, 2009: 708—709)
byvaji povazovany za ,typicky muzské“ pracovni pozice v opozici k nizSim
,Servisnim® a asistentskym pozicim, které jsou vykonavany pfevazné Zenami.
(Renzetti, Curran, 2003: 276) Zeny, které usiluji o vykon manazerské pozice, jsou
tedy nuceny prekonavat bariéry vychazejici z uznavanych spoleCenskych norem,
které pfisuzuji vykon manazerské pozice i atributy potfebné pro vykon této pozice

primarné muzskému genderu.

3.3. Teorie ,,genderovych optickych skel*

Na kognitivni vyvojovou teorii navazala svou teorii ,genderovych optickych
skel* psycholozka Sandra Bem (1993). Bem ve své teorii vychazi z pfedpokladu,
Ze kazda spolecnost si v ramci sveé kultury vytvofila ustalené predpoklady toho, jak
maji jeji Clenky/Clenové vypadat, pfemySlet a jednat. Pravé tyto predpoklady
nazvala ,optickymi skly“, skrze které jedinci na danou spole¢nost nahlizi.
V souvislosti s problematikou genderu se v nasi spolec¢nosti vyskytuji celkem ffi
takova ,opticka skla“ a to genderova polarizace, androcentrismus a biologicky
esencialismus. Genderova polarizace sice reflektuje rozdily mezi Zzenami a muzi,
avSak zaroven ztéchto rozdilad &ini vychozi pfedpoklady pro celé usporadani
spole€nosti. Androcentrismus zas vyjadfuje predstavu nadfazenosti muzd nad
Zenami a zaroven stavi muze a muzské pojimani svéta za normu Ci standard,
s kterym jsou Zeny konfrontovany a srovnavany. Biologicky esencialismus pak
predstavuje legitimaci a racionalizaci pfedchozich dvou konstruktl, které osvétluje



jako pfirozeny a nutny produkt vrozenych biologovych rozdili mezi Zenami a muzi.
(Renzetti, Curran, 2003: 103-106)

Bem v procesu genderové socializace jednotliveld zdUrazrnuje predevSim
vyznam kulturnich metasdéleni, tedy ,ponauéeni o tom, co je dulezité, co je
ocerniovano a jaké rozdily mezi lidmi jsou z hlediska dané kultury vyznamné.*
(Renzetti, Curran, 2003: 104) Prostfednictvim téchto sdéleni se optiky uréené
danou kulturou promitaji do védomi jednotlivctd. Metasdéleni jsou ukryta v rdznych
zivotnich situacich, interakcich a rovnéz i pfedavana nejruznéjSimi kulturnimi
organizacemi (Skoly, vychovna zafizeni) a v podstaté timto zplsobem formuji
kazdodenni zivot jedince jiz od jeho narozeni. Podobné jako jiné/i
zastankyné/zastanci kognitivnich vyvojovych teorii ani Bem jednotlivce nechape
jako pasivni/ho pfijemkyni/pfijemce, nybrz jako aktivni/ho ucastnici/uCastnika
procesu, jenz si vyhledava své vlastni stabilni vzorce. Obvykle jsou vSak jedinci
v procesu socializace ovliviiovani tak, aby pfijali genderové optiky, které byly v
dané spolec¢nosti vytvofeny. Bem jako feSeni této situace doporucuje prechod od
,optiky genderovych skel“ k ,optice individualnich rozdilG“, ktera bere v potaz a
zduraziuje rozdilnost a rdznost jednotlivel ve spole€nosti. Pfijeti a praktikovani
tohoto schématu by pak mélo jedincim pfinést vétSi svobodu pfi vybéru
genderové identity i genderovych roli. (Renzetti, Curran, 2006: 104)

Genderové chovani se v kazdé spole€nosti postupné vyviji a proménuje,
avSak zdani jistt neménnosti a pfirozenosti genderovych roli ve spolecnosti
zabezpecCuje socialni kontrola. Ta se uspésné uplatiuje na zakladé vyuzivani

ustalenych norem a vzorcl chovani — tzv. genderovych stereotypu.
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4. Genderové stereotypy

Stereotypy jsou velmi stabilni prvky védomi, které obecné chapeme jako
jednotvarné, ustalené vzorce chovani a mysleni. Ve své podstaté jsou stereotypy
.ZjednoduSené Ci iracionalni predstavy o skutec¢nosti“ (Havelkova, 2007: 231),
které vyrazné ovliviuji nazory, minéni, postoje i chovani jedincu. Stereotypy
zpravidla vyrazné zjednodusuiji realitu, potlaCuji komplexnost a slozitost objektivni
skute€nosti a paudalné pfisuzuji urcité vlastnosti bez rozdild vSem clenkam/
¢lenam dané skupiny. (Vodakova, Petrusek, 1996: 1230) Tyto soubory pfedstav, si
jedinci v mensSi mife utvareji na zakladé vlastnich Zivotnich a socialnich
zkuSenosti, obvykle jako dusledek precefiovani jednotlivé Castokrat i nahodilé
zkusenosti. Castéji jsou vSak stereotypy jedinci piejimany od nejblizsiho
socialniho okoli, prostfednictvim vefejného minéni i sdélovacich prostfedka.
Jedinci pak skrze socialni stereotypy vnimaji a hodnoti realitu, ve které Ziji — své
okoli, pfedméty, vztahy, jiné osoby ale i sebe samych. (Vodakova, Petrusek, 1996:
1229-1230) Pro jedince se stereotypy stavaji nastrojem pro snadnéjsi
pfizplsobovani se spoleCenskym podminkam a pravidlim vyznavanym
velmi tézké, vyvratit je prostfednictvim faktickych dUkazid nebo logickou
argumentaci. Zaroven vSak stereotypy predstavuji konstrukty, které nemaji fixni
povahu a nejsou zcela neménné, i kdyz se vyznacuji vysokou setrvacnosti a méni
se velmi pomalu. Z hlediska promén patfi mezi ty nejrigidnéjsSi pravé stereotypy
etnické, tfidni, narodni a genderové a jejich proména nebyva ve spoleCnosti

snadno akceptovana. (Havelkova, 2007: 231)

NejCastéji se s projevy stereotypl setkavame ve formé predsudki nebo
diskriminace. Pfedsudky jsou zvlastni druhy stereotypll zalozené na prfedpokladu,
Ze urcita kategorie nebo skupina lidi ma nizSi hodnotu nez my samy/sami a toto
stanovisko je uznavané jako obecné platné, bez pozadavku jakéhokoliv dalSiho
ovérovani. Vlastni hodnoty a zpUsoby chovani dané skupiny jsou povazovany za
jediné spravné. Usudky o jinych skupinach byvaji silné emocionalné zabarvené,
Cimz se jeSté vic posiluje védomi vlastni pfevahy a pocit sounalezitosti dané
skupiny. Také pfedsudky byvaji Castéji zalozené na informacich

zprostfedkovanych, nez na skuteCnych, osobné nabytych poznatcich a
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zkuSenostech a nejCastéji se vazou pravé ke genderovym, vékovym,
narodnostnim a rasovym rozdilim. (Vodakova, Petrusek, 1996: 875; Jandourek,
2007: 156)

Realnym projevem stereotypl a predsudku je diskriminace. Jedna se o
postoje, zpusoby chovani nebo jednani, kdy jsou jednotliveim nebo jisté skupiné
odepirany prava a pfilezitosti, kterymi ostatni pFisluSnice/pfislusnici skupiny
disponuiji. PFislusnice/pfislusnici této skupiny jsou znevyhodnovany/i a jsou jim
odepirana prava na rovny pfistup bez ohledu na osobni vlastnosti jedince, pouze
na zakladé pfipsanych charakteristik skupiny (gender, rasa, vék aj.). Diskrimina&ni
chovani pfispiva k vytvareni a udrzovani rznych socialnich bariér ve spole¢nosti,
jakymi mize byt napfiklad pfistup ke vzdélani, vykon urc€itych pracovnich pozic
anebo seberealizace. (Jandourek, 2007: 183) Pfedsudky i diskriminace mdzou mit
nejen negativni ale i pozitivni podobu. Ta se spojuje s nazory a vnimanim vlastni
skupiny, ktera tak byva danymi jedinci Castokrat zvyhodnovana pfed skupinami
jinymi. NejCastéji se vSak setkavame pravé s jeji druhou — negativni podobou.
(Giddens, 1999: 231-233)

Socialni stereotypy se tedy promitaji nejen do individualniho védomi
jednotlived, nybrz i do obecného védomi spolecnosti. Na zakladé toho jsou pak
stereotypy dale obecné potvrzovany a upevnovany ve své pozitivni i negativni
podobé. Jednotlivci pak tyto stereotypy prejimaji formou informaci jako obecné
platna fakta a dale je reprodukuji. Stereotypizaci |ze obecné oznacit jako proces
redukce, esencializace a fixace diferenci. V dalSim kroku jsou pak tyto jednotlivé
stereotypni charakteristiky a rozdily pfisuzovany vSem pfislusnikiim dané skupiny
a zcela opomiji individualni rozdily mezi jednotlivci uvnitf dané skupiny. (Giddens,
1999: 231-233)

Vytvareni stereotypniho uvazovani a jednani i stereotypnich predstav se
uskute€nuje také v souvislosti s genderem. Tento druh stereotypu se obecné
oznaCuje jako ,genderové stereotypy” a charakterizuje konstrukty, které ovlivriu;ji
uznavané predstavy o feminité a maskulinité ve spole€nosti. Jak uvadi Renzetti a
Curran, genderoveé stereotypy jsou ,zjednoduSujici popisy toho, jak ma vypadat
,maskulinni muz" ¢i ,femininni Zena". (Renzetti, Curran, 2003: 20) Tyto vlastnosti
a predpoklady vztahujici se k genderu jsou Castokrat spoleCnosti povazovany za

obecné platné a spravné a byvaji zakladem konstrukce rozdilného pfistupu
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jednotlived k pfisludnicim/pfislusnikim rdznych genderl, pfi¢emz zcela opomiji
skuteCnost, ze kazda osoba v sobé nese jak maskulinni tak i femininni znaky.
(Karsten, 2006: 25)

Genderové stereotypy, jako zjednoduSené, zidealizované a nerealistické
obrazy ,muzskosti“ a ,Zenskosti“, samoziejmé zasahuji do vSech zivotnich oblasti
jedince. Obvykle jsou bezprostfedné a bez vyhrad ve spoleCnosti dale
reprodukovany, €imz vytvareji zdani uplné pfirozenosti a tak cyklicky potvrzuji a
posilhuji nerovné rozdéleni moci mezi Zenami a muzi vramci dané kultury.
(Farkasova, 2002: 14) Jak uvadi Alena Kfizkova, ,o0 jejich adekvatnosti obvykle
nepochybujeme, protoZze pfedstavuji jedinou ,optiku“ naseho pohledu na svét.”
(KFizkova, 2007: 25)

NejvétSi negativa vyplyvajici z pfejimani a opakovani genderovych
stereotypll, vychazeji pravé z binarnich opozic ,muzského® a ,Zenského“ jako
absolutnich protikladu. Kazda z téchto opozic je spojovana s urcitym souborem
osobnich vlastnosti a vzorcl chovani typickych pro dany gender, bez ohledu na
individualni vlastnosti a kvality jednotlivce. (Bourdieu, 2000: 12-13) Zenstvi tak
Castokrat byva spojovano s pasivitou, slabosti, intuitivnosti, zavislosti, citovosti,
emocemi a empatii, peCovatelskym pristupem, smyslem pro romantiku a starosti o
vzhled. V protikladu k tomu jsou za muzské povazovany vilastnosti, jako je aktivita,
sila, nezavislost, inteligence, ambiciéznost a vytrvalost, autorita, soupefivost,
zajem o studium a praci, sportovni aktivity, &i technicka zdatnost. (Smausova,
online: 2) Jak uvadi sociolozka Gerlinda Smausova i toto rozdéleni typicky
Zenskych a typicky muzskych vlastnosti v sobé& nese prvek muzské moci, ktera
pfipsala vySe cenéné vlastnosti na svou stranu. Tato ,dichotomie ma ve
skutecnosti hierarchickou strukturu: muZsky princip je Zenskému principu
nadfazeny“ (Samusova, online: 2) Vznik a vyzadovani genderové stereotypniho
chovani je z tohoto hlediska mozné povazovat za nasledek nerovnovahy moci. Z
hierarchicky utvorfenych stereotypnich hodnot a vzorcl chovani pak nasledné
vyplyvaji negativa jako je ,pohrdani a znevazovani femininnich hodnot, tedy toho,
co se spojuje se Zenskosti a Zenou vibec* (FarkaSovska, 2002: 14).

Genderové stereotypy vyrazné ovliviiuji i rozvrstveni pracovniho trhu,
jelikoz urcitym jedincim usnadniuji, stézuji nebo dokonce zcela zamezuiji pristup k
nékterym povolanim a pracovnim pozicim. (Karsten, 2006: 25) Stejné tlaky
genderovych stereotypu plsobi i uvnitf jednotlivych organizaci a firem, jejichz
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vnitini struktury jsou jimi zcela ovlivnény Castokrat bez toho, aniz by si to
zameéstnankyné/zaméstnanci pusobici v téchto organizacich vibec uvédomovalyl/i.
V dalSi Casti se proto zaméfim na teorie tradicnich organizaci a managementu,

jako i na teorie genderovych vztahu v organizacich.
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5. Sféra kulturnich organizaci a managementu

Teorii organizaci se zabyval jiz v 19. stoleti némecky sociolog Max Weber,
ktery jako prvni podal systematicky vyklad vyvoje organizaci. Podle Webera
ztélesnuji organizace prostfedek koordinace lidi a produktu jejich prace v ¢asu a
prostoru. Na moderni organizace naziral jako na vyrazné hierarchicka uskupeni se
soustfedénim moci na nejvySSich pozicich a usiloval o postiZzeni vztahG uvnitf
téchto organizaci, neboli o vymezeni idealniho typu byrokratické organizace.
Weber ve své analyze organizace kladl hlavni duraz pfedevSim na formalni vztahy
a pevné danou hierarchii pozic v ramci instituci, tedy na formalni vztahy mezi lidmi
zalozené na principu vSeobecné akceptace pfedem stanovenych pravidel. (Weber,
1997: 65-66) Naproti tomu sociolog Peter Blau (1963) ve své studii upozornil na
vyznam neformalnich vztahd uvnitf formalnich instituci a poukazal na fakt, ze
neformalni vztahy umozfuji pracovnicim a pracovnikim organizace vyrovnavat se
s pracovnimi problémy mnohem efektivnéji a zvySuji pocit sounalezitosti k
organizaci. Neformalni vztahy pfispivaji k vytvofeni pfijemnéjSiho pracovniho
prostiedi, a protoze se vytvareji na vSech urovnich Fizeni, mizou byt pfinosem pro
celou organizaci jako celek. (Giddens, 2003: 291-292) Jelikoz neni zZadna
organizace mocensky neutralni a kazda jenom organizuje moc jinym zpusobem,
sehrava dulezitou roli v ramci organizaci také aspekt preferenci formalnich nebo
neformalnich vztahu. PredevS§im v souCasné dobé se neformalni vztahy stavaji
jednou z preferenci pfi vybéru a volbé zaméstnani. Také jedna z dotazovanych
manazerek povazuje neformalni vztahy na pracovisti za jeden z divodu, pro€ se

rozhodla pracovat pravé kulturni sféfe.

,ProtoZze jsem nikdy ty véci nedélala viastné v néjaky uplné tézce formalni
instituci. Pro mne je toto prostredi prijatelny, proto v ném pracuji a ani jsem
nezkouSela prosté délat to nékde jinde, kde by néjaky formalni vtahy prosté

pfeviladaly.“ (rozhovor 2)

Pravé v oblasti kultury se neformalni vztahy na pracovisti objevuji velmi
Casto, coz muze byt na jedné strané zpusobeno historickym vyvojem kulturnich

organizaci, které Castokrat vznikaly nebo byly provozovany jako neformalni
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skupiny (Nekolny 2006: 10-13), na druhé strané také tim, Ze v oblasti festivall se
v souCasné dobé povétsiné jedna o organizace mensi pravni formy, jakymi jsou
obCanska sdruzeni Ci obecné prospésné spoleCnosti, ve kterych pracuje

dlouhodobé maly poCet zaméstnankyn a zaméstnancu.

| kdyZ dotazované manazerky reflektovaly, ze v organizacich, ve kterych
pracuji, prevladaji neformalni vztahy, ukazalo se, ze uz samotné pojimani tohoto
pojmu se u ruznych manazerek liSi. Nékteré respondentky vyjadfily, Zze se jedna
spiSe o pratelské vazby mezi nimi a jejich kolegynémi a kolegy, pficemz jedna
respondentka pod pojem neformalni vztahy zafadila také vstficné jednani se
spolupracovnicemi a spolupracovniky, které vSak nemusi byt zalozené na zadnych
bliz§ich vazbach ,spis to neformalni, stim, Ze ale to neznamena, Ze bych si
S kazdym na potkani tykala“ (rozhovor 4). Zaroven vSak manazerky poukazaly i na

své negativni zkuSenosti s péstovanim neformalnich vztahlt v organizaci.

,UpIné ¢&isté neformalni, vlastné zaloZeny spi$ na pratelsky bdzi. Neni
to ale uplné dobry, samoziejmé vzdycky. Vlastné ja jsem odeS$la nejen kvuli teda
nastavajici matersky, ale i kvuli tomu, Ze tam nastal takovy zasadni rozkol v tymu,
respektive se zakladatelem festivalu a nebyl teda jen z mé strany, ale spi$ ze
strany, kdyz to tak feknu v uvozovkach, toho mého celého tymu. A tam urcité
jakoby to komplikuje to, zZe ty lidi maji spolu vilastné pratelsky vztahy, ze
kdyby to bylo formalnéjsi, rozhodné treba ty diskuze budou min emotivni, si
Jsou ty lidi takhle tzce spjati se znaji dlouho a prateli se. Myslim si, Ze to neni

vZdycky dobry.” (rozhovor 1)

Podobné se pro jednu respondentku, stala negativni zkuSenosti situace,
ktera vyZadovala kritické zhodnoceni odvedené prace spolupracovnice nebo

spolupracovnika.

», 1y neformalni vztahy jsou pro mé osobné prijemnéjsi. Zda se mi, Ze
kdyz v8echno plyne v pratelském duchu, tak mné osobné to vyhovuje samoziejmé
mnohem lip, ale jisté je to zradny v tom, ze kdyz jste s nékym kamarad a potom

mate treba velky vytky k jeho praci, tak se to strasne tézko rika a Ze by bylo
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mnohem jednodussi nemit k tomu ¢lovéku zadny pratelsky vztah.” (rozhovor
3)

| kdyz maze aplikace neformalni vztahd v pracovnim prostfedi prohlubovat
soudrznost, zvySovat pocit pfislusnosti i motivaci tymu (Giddens, 2003: 291-292),
vyzaduje pfFitomnost téchto vztahu na pracovisti zaroven jakysi oboustranny
konsenzus vzajemného respektu, tolerance a zodpovédnosti za vykon dané
pozice. V opacném pfipadé mulze totiz lehce dojit pfi feSeni problém
k nepfijemnym situacim, které neformalni vztahy a snimi spojena citova
zainteresovanost obou stran jesté vic zkomplikuji. Neformalni vztahy mizu mit
velmi negativni dopad i na vnimani autority nadfizenych a mdZou manazerkam a
manazerim znesnadfiovat vykon jejich prace pfi fizeni, delegovani &i kontrole
splnénych ukoll u svych spolupracovnic a spolupracovniku.

PFi feSeni konfliktl jsou pak manazerky i manazefi nuceny/i prosazovat
svou autoritu vyrazngji nez by tomu bylo u C&isté formalni vztahu vyplyvajicich

Z hierarchického usporadani organizace.

5.2. Kulturni organizace

Jednim ze specifickych typl organizaci, je i organizace kulturni. Kulturni
manazer Giep Hagoort definoval tento typ organizace jako ,formalni strukturu, ve
které lidé spolupracuji se zamérem dosahnout urcitych spole¢nych specifickych
cili spojenych s produkci, prezentaci, Sifenim uméleckych projevi a sluzeb.”
(Hagoort, 2009:19) Stejné jako vSechny organizace i kulturni organizace se musi
vypofadat se vSemi formalnimi aspekty a obecné platnymi pravidly, které
zabezpecuji jeji plynuly chod.

Produkci festivalu je pak mozné charakterizovat i jako organizaci kulturnich
aktivit na Uzce vymezené téma v kratkém Casovém rozpéti. (Hagoort, 2009: 169)
Jako u kazdého projektu, i u festivalu je nevyhnutelna detailné promyslena a
navzajem provazana organizacni struktura. Nepostradatelné je také co
nejpresnéjsi urCeni jednotlivych pozic, jim pfisluSejicich kompetenci a povinnosti i
vzdjemnych vztahGd mezi nimi. Jediné pevné vymezena a v8emi akceptovana

struktura organizace zabezpecCuje pozadovanou miru flexibility jednani a vykonu
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prace v ramci danych funkci na jedné strané a zaroven rychlé a efektivni reakce
pfi feSeni neCekanych problému na strané druhé. Pravé ta se pfi organizaci
festivalu, kdy je na organizaCni tym permanentné vyvijen vysoky tlak v disledku
Castych zmén situaci, pozadavkl a podminek, které vznik festivalu pfimo ovlivriuji,
stava nejdulezitgjSim aspektem. Zakladni festivalovou konfiguraci tvofi
feditelka/feditel nebo manazerka/manazer festivalu a tym, sloZzeny z odbornic/ikd
¢i  profesionalek/c —  umélecké/ho feditelky/feditele, = dramaturgyné/a,
pracovnic/pracovnikll produkce a asistentek/. Tento vylet pozic odpovida
organizacni struktufe nejuzsiho festivalového tymu, ktery zahrnuje obvykle velice
maly podet pozic. Clenky a &lenové toho tymu pak spolu na organizaci festivalu
celoroCné uzce spolupracuiji.

V prubéhu samotného festivalu se zakladni organizacni struktura rozrista
jesté o dalSi prevazné externi spolupracovnice a spolupracovniky, jako jsou
koordinatorky/fi, technické/Cti a jiné/i zaméstnankyné a zaméstnanci, ¢i pomocny
personal, napf. uvadécky/i, pokladni, fotografky/y. Tyto pozice, ale uz nejsou
fizené pfimo manazerkou/manazerem festivalu, nybrz jinymi vykonnymi ¢lenkami

a Cleny tymu.

5.2. Kulturni management a kulturni manazerky/manazeri

Pojem management pochazi z anglického slova ,to manage® a je mozné jej
prelozit jako fidit, vést nebo spravovat. | kdyz se tento pojem v nasem jazykovém
prostredi jiz etabloval, pofad v sobé& nese fadu riznych vyznamu, interpretaci a
definic. Ve vyznamovém pojeti managementu jako specifické aktivity Ci profese,
odpovida tomuto pojmu Cesky ekvivalent fizeni“. Protoze zpulsob jakym je
organizace fizena, ma rozhodujici vliv na jeji dalsi vyvoj, byva management s
porad vétsi vaznosti uznavan jako vyznamny faktor ovliviiujici prosperitu jakékoliv
organizace.

Prvotné Ize management povazovat za systém funkci a ukold. Prvnim kdo
vymezil a specifikoval zakladni funkce managementu — pfedvidani a planovani,
organizovani, vedeni, koordinovani a kontrola byl francouzsky ekonom a teoretik

Henry Fayol. V souCasném stadiu vyvoje spoleCnosti, kdy se spoleCnost
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informacni promériuje ve spoleCnost komunikacni, se novou nepostradatelnou
funkci managementu stava také komunikace. (Veber, 2007: 194)

Kulturni management je specifickou variantou odvozenou z obecného
managementu. Tematika managementu kultury se v teoretické roviné, jakoZzto
dalezity ekonomicky faktor se systémem svych zakonitosti pfi organizovani a
fizeni, zaCal objevovat teprve od Sedesatych let 20. stoleti. V souCasnosti je vSak
jiz vSeobecnou normou, ze jakakoliv umélecka cCinnost ma potfebu formalniho
ramce, konstrukce a organizovani, protoze i v jakékoliv umélecké oblasti, jde
tvarkynim a tvarcim pfedevsim o dosazeni stanovenych cill a uspéchu. Jak uvadi
kulturni manazer Michal Laznovsky, ,principy moderniho managementu a
marketingu vyuZivané standardné soukromopravnimi subjekty v konkurenc¢nim
prostredi privatni sféry je nutné v podobné mife aplikovat i v fizeni uméleckych

11

organizaci.” (Laznovsky, 2008: 35)

Pojmy manaZerka’ a manaZer jsou odbornymi vyrazy prevzatymi
z anglického slova ,manager, co vplavodnim vyznamu oznacovalo
spravkyni/spravce nebo vedouci/vedouciho podniku. V souasné dobé jsou
terminem manazer/manazerka oznacovany/i specifické/Cti zaméstnankyné/ a
zaméstnanci co se pravomoci, odpovédnosti a postaveni v organizaci tyce.

Za kulturni/ho manazerku/manazera je povazovan/a fidici
pracovnice/pracovni, kterd/ly fidi a koordinuje c¢innosti a aktivity svych
spolupracovnic a spolupracovniku. Je rozhodujici/m Cinitelkou/Cinitelem realizace
projektu a hybatelkou/hybatelem procesu managementu. Je to vUud¢i osobnost,
autorita v nejvy$Sim postaveni, ktera vytvari povést instituce. Stejné jako u
obecného managementu i v managementu kulturnim je mozné rizné manazerské
pozice v ramci kulturni organizace rozdélit do nékolika stuprit podle odpovédnosti,
kompetenci a poctu podfizenych pracovnikl. (Dvofak, 2005: 146)

Na nejvysSi prvni fidici urovni maze vyraz manazerka/manazer oznacovat
reditelku/reditele, hospodarku/hospodare, obchodni vedouci/obchodniho
vedouciho ¢&i profesionalni poradatelku/ profesionalniho poradatele divadelnich
akci nebo festivall. Rovnéz se muze jednat o generalni feditelku &i generalniho

feditele nebo business manazerku/manazera, tedy Séfku/Séfa ekonomické a

" Dokonce ani v sou¢asné dobé se v odborné literatufe kulturniho managementu se s Zenskym
tvarem pojmu — kulturni manazerka vibec nesetkame.
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obchodni agendy. U organizaci fizenych spravni radou (board) to mize byt
executive manazerka/manazer, kteral/y dohlizi na spravni a obchodni ¢innost.
(Dvorak, 2005: 146-147)

Pokud fidi manazerka nebo manazer tak specifickou organizaci, jakou je
organizace divadelniho festivalu, vyZzaduje od ni/n&j tato pozice kromé obecné
pozadovanych manazerskych vlastnosti jakymi jsou odpovidajici vzdélani,
odborné znalosti a praxe v oblasti managementu i urcité specifické predpoklady a
dispozice jako jsou znalost oblasti divadla, vyrazné osobni zaujeti, talent a
tvorfivost, urcCity cit pro vnimani reality a aktualnich tendenci v oboru, schopnost
analyzy, uméni jednat a vyjednavat, a pfedevSim odvahu riskovat. Kulturni
manazerky a manazefi obvykle kumuluji ve svych rukou fadu kompetenci a
povinnosti, mezi které patfi mimo jiné Fizeni zaméstnankyn a zaméstnancd,
jednani se sponzorkami/sponzory, partnerkami a partnery, fundraising a sprava
rozpoCtu, odpovédnost za grantova fizeni, rozhodovani a koordinace procesd,
jednani s ufady, magistratem C¢i ministerstvem, pfijimani novych lidi, ale i
odpovédnost za dramaturgicky vybér a skladbu programu a dalSich doprovodnich
akci. (Dvorak, 2005: 147)
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6. Teoretické pristupy studia genderovych vztaht a
nerovnosti v organizacich

Tradi¢ni teorie organizaci a managementu, které se vztahuji rovnéz na
organizace v kulturni sféfe, vSak zcela opomijeji problematiku genderovych vztahu
nebo ji povazuji za nerelevantni. (Kfizkova, 2007: 56) Z hlediska genderové
perspektivy je pak mozné rozliSovat tfi typy teorii organizaci a to genderoveé slepé,
genderoveé senzitivni a genderové teorie organizaci.

Jako ,genderoveé slepé” teorie organizace byvaji oznaCované tradi¢ni teorie
organizaci, které popisuji strukturu organizace vychazejici z patriarchalniho
principu usporadani. Tyto teorie povazuji muzsky svét za méfitko rozvoje a fizeni
kapitalistickych organizaci a zaroven zcela opomiji nerovnosti v zastoupeni Zzen a
muzU na ruznych hierarchickych stupnich a v rozli€nych oblastech organizace a
fizeni. (Ramsey, Parker, 1992; Kfizkova, 2007: 56-57) Jak upozornili Alena
Kfizkova a Karel Pavlica, tradicnim koncepcim organizaci a managementu je
mozné vytknout prfedevSim dvé skuteCnosti. Za prvé tyto teorie zcela opomiji
skuteCnost, Ze moderni organizace byly vytvofeny muZi v dobé, kdy bylo
postaveni zen na pracovnim trhu jesSté zcela marginalni. Na zakladé toho Ize
usuzovat, ze struktury modernich organizaci jsou pfizpusobené muzské identité a
muzskym rolim. Za druhé jsou principy a pravidla fizeni v téchto organizacich
prezentovany jako objektivné daneé, osvédCené a zavazné pro zameéstnankyné a
zaméstnance. Muzské atributy jsou tedy povazované za normu, které se zeny
musi pfizpUsobit, pficemz rozdily v zivotnich strategiich, podminkach a
zkuSenostech Zen a muzl zlstavaji zcela ignorovany. (Kfizkova, Pavlica, 2004:
87)

Genderové senzitivni teorie jiz reflektuji vliv genderu na vztahy i procesy
uvnitf organizace a zdUraznuji kategorii genderu jako jedno ze zakladnich méfritek,
které chod organizace ovliviuji. Genderové teorie organizaci, vychazeji z kritické
reflexe problému a obtizi, na které Zeny pracujici v organizacich narazeji. Zaroven
kriticky upozorfiuji na pfistupy, které nereflektuji rozdily v zivotnich podminkach a
zkuSenostech Zzen a muzl v jejich pracovni i soukromé sféfe. (Kfizkova, 2007: 59)

Jednu z prvnich koncepci zaméfenou na nerovné postaveni muzl a zen na
fidicich pozicich v organizacich pfinesla vroce 1977 americka socioloZzka

Rosabeth Moss Kanter. Kanter neoperuje s kategorii genderu jako s hlavni
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pri¢inou nerovného postaveni zen a muzu v pracovni sféfe a v organizacich, nybrz
podobné jako autofi tradiCnich teorii fizeni chape strukturu organizace jako
genderové neutralni. Za jednu z rozhodujicich podminek, které pfimo ovliviuji
podobu pracovni pozice, v8ak jiz povazuje podil, v jakém jsou na daném postu
Zzeny a muzi zastoupeny/i. Ztoho nasledné vyvozuje tezi, ze v pfipadé
obraceného poméru Zen a muzi na manazerskych pozicich, by chovani muzu
odpovidalo minoritnimu chovani Zen, které mizeme pozorovat v sou€asnosti.
(Kanter, 1977; Kfizkova, 2007: 58) Tento predpoklad v$ak jiz byl vyvracen
zkuSenostmi, kdy se pfi vyrazné zméné podilu aktérek a aktéri na daném
pracovnim misté, zménila samotna povaha pracovniho mista. Takova situace
vyvolala napfiklad zménu prestize anebo finanéniho ohodnoceni pracovni pozice.
(Cermakova, 1995: 11)

Teprve v 80. letech 20. stoleti se zacCaly rozvijet teorie organizaci a
managementu, které vnimaji aspekt genderu jako jedno z urCujicich kritérii
rozdilného postaveni zen a muzu na trhu prace i v organizacni struktufe. Tyto
pfistupy vychazeji z pfedpokladu, Ze kategorie genderu se v organizacich
institucionalizovala stejnym zpusobem jako v dané socialni struktufe. Sociolozka
Raewyn Connell zavedla v této souvislosti pojem genderovy rezim. Genderové
rezimy organizaci odrazi historicky zkonstruované mocenské vztahy mezi zenami
a muzi, které vychazeji z pfedstav genderového fadu dané spolecnosti. Tento
aspekt ovSem vyznamné ovliviiuje postaveni a rozdéleni kompetenci v pracovni
struktufe. Connell uvadi, Ze s genderovymi rezimy se setkavame ve vSech typech
organizaci v takové formé genderoveho usporadani, v jaké jsou zakotveny obecné
v dané spoleCnosti. AvSak tento stav nelze povazovat za neménny, jelikoz
genderovy rezim si kazda organizace ve zna¢né mife sama pfizpasobuje svym
osobitym potfebam. (Connell, 2002; Kfizkova, 2007: 59)

Podobnym zplsobem se jako genderové neutralni mizou na prvni pohled
jevit také razné pracovni pozice. Od Zzen i muzd vykonavajicich praci na daném
postu se vyZaduje, aby splfiovaly/i ty samé podminky a plnily/i stejné povinnosti.
Nelze vSak zapominat na skuteCnost, Ze moderni organizace se vyvijely v dobé,
kdy se faktickda moc a fidici pozice pfipisovaly pouze muzim a kdy zeny
obsazovaly v hierarchii organizace pouze nizSi pricky. Od této doby se struktura
organizaci nijak vyrazné neproménila. Z toho tedy lze usuzovat, Ze ,moderni

byrokratické organizace predstavuji prostfedi, které nejenze neni genderové
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neutralni, ale je na existenci genderovych nerovnosti principialné zaloZeno.*”
(KFizkova, Pavlica 2004: 88) Pfedevsim hierarchicky vy$Si pracovni pozice, a také
S nimi spojené kariérni postupy, nadale odpovidaji muzskym zivotnim rolim.

Rovnéz sociolozka Rosemary Crompton upozornila na fakt, Zze moderni
byrokratické organizace umoznily vytvofit a rozsSifit model zavislé manzelky —
peCovatelky zajiStujici potfebny komfort a podporu v domacnosti tak, aby byl na
druhé strané muzim poskytovan potiebny prostor a ¢as pro seberealizaci
v pracovni sféfe. Jelikoz se fidici pozice spojuji s vysokym nasazenim a vyzaduji
znacnou Casovou flexibilitu, byly Zeny odsunuty do pozic Iépe kombinovatelnych
s praci a odpovédnosti za domacnost a rodinu. Pficemz se opét jedna pfevazné o
rutinni administrativni €innosti a poskytovani dalSiho servisu jejich nadfizenym.
(Crompton, 1999; Kfizkova, 2007: 57)

6.1. Priciny nizkého zastoupeni Zzen v managementu organizaci a

bariéry pracovniho prostredi

Genderové stereotypy vyrazné ovliviuji i postaveni Zzen na trhu prace.
Z pruzkumu vyplyva, Zze v oblasti managementu se objevuje zhruba o polovinu
méné Zen nez muzd. V Ceské republice podet manazerek dosahuje pouze 3,5%
ze vSech zaméstnanych Zen vpoméru k8% u manazerl muzu. (KFizkova,
Pavlica, 2004: 78) | uvnitf této manazerské skupiny pak Zeny obsazuji spise nizsi
a hife placené pracovni pozice. Tedy také uvnitf managementu jsou Zeny

ovliviiovany genderovou hierarchizaci.

PocCet zen na manazerskych pozicich a ani jejich kariérni postup nejsou
ovliviovany pouze motivaci a individualnimi schopnostmi téchto Zen, jejich
zivotnimi volbami a cili, ale také celym souborem bariér pracovniho prostiedi,
které zpusobuji manazerkam horsi pfistup do exkluzivnich manazerskych pozic.
Mnohé z téchto bariér maji samozfejmé negativni vliv také na pracovni drahy

manazerek divadelnich festivald.
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Segregace pracovniho trhu podle genderu

Vyraznym mechanismem rozvrstveni pracovniho trhu je pracovni segregace
podle genderu. Ta vyjadfuje miru, vjaké jsou Zzeny a muZi koncentrovany/i a
koncentrovani v jednotlivych typech zaméstnani — horizontalni segregace a na
riznych udrovnich ¢innosti vramci jednoho oboru — vertikalni segregace.
(Smidova, 2009: 709)

Pracovni segregace podle genderu vyrazné ovliviiuje pracovni moznosti
Zen i muzl, avSak v pfipadé Zen se Castokrat jedna pravé o vliv nepfiznivy.
Oznacleni ,Zenska prace” Ci ,Zenské profese“ v sobé& obvykle zahrnuje negativni
konotace. Prace oznacCovany timto pojmem spadaji pfedevSim do oblasti sluzeb.
Byvaji povaZzovany za nudné a jednotvarné, vyzadujici mnohem méné kvalifikace,
inteligence i samostatnosti nez prace muzské. Zaroven nabizeji mnohem méné
vyhod v podobé stalého platu, ochrany v zaméstnaneckych odborech, prestize,
jako i dalSich vyhod. (Renzetti, Curran, 2003: 269-281)

Sklenény strop, sklenény vytah a sklenény utes

Genderové stereotypy vytvareji i dalSi mechanismy, které systematicky
znevyhodfuji Zeny v pracovnim prostfedi. Na jedné strané, na zakladé
predpokladané absence urcitych kvalit, je to sklenény strop, ktery predstavuje
neviditelné spoleCenské, institucionalni €i informacni bariéry, které Zzenam brani v
postupu na nejvySsi pozice pracovni sféry. Pusobeni sklenéného stropu zenam
znemoznuje jak samotny pfistup k vedoucim pozicim, tak pfistup k cestam, které
tento pfistup oteviraji. Pojem ,strop® tedy pfedstavuje hranici, ktera vymezuje, kam
az je Zenam pfistup v hierarchii organizace umoznén. Vyraz ,sklenény“ zas
metaforicky vyjadfuje, ze zena s odpovidajicimi profesnimi kvalitami na vedouci
pozici jiz ,dohlédne” a dovede si predstavit plsobeni v této pozici, aviak zacne-li
vyvijet usili k dosazeni této pozice, narazi na neviditelnou a téZzko definovatelnou
bariéru, ktera jeji postup zastavi. (Dudova, Kfizkova, Fischlova, 2006: 23;
Renzetti, Curran, 2003: 282)
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Na strané druhé, na zakladé automatického predpokladani urcCitych kvalit u
muzu, je to sklenény vytah, predstavujici mechanismy, které umozniuji
povySovani muzu rychleji a na vySSi pozice, nez jakym odpovida jejich vék, praxe
a vzdélani. Castokrat maji tyto neviditelné tlaky k rychlému postupu
v hierarchickém zebfiCku podobu osobni podpory ze strany nadfizenych
muzského pohlavi a to i ve vyrazné feminizovanych oborech. (Renzetti, Curran,
2003: 282)

V situacich, kdy se firmy nachazeji v nejistoté nebo ohrozeni své existence,
byva do pozice top managementu zvolena zena, jako posledni mozna zachrana
organizace. V téchto situacich, onacenych jako sklenény utes, se zeny ocitaji pod
velkym tlakem, stresem a kritikou, proto se Castokrat rozhodnou dany stav vyresit
odchodem z pozice nebo z firmy, coz nasledné vytvafi negativni obraz o jejich

schopnostech. (Machovcova, 2006: 17)

Old boys™ network a bariéra odliSnosti

DalSim fenoménem, s kterym se zeny na fidicich pozicich setkavaji je i tzv.
bariéra odliSnosti, kdy manazéfi pfi vybéru novych zaméstnancu stereotypné
upfednostiuji takové uchazede, které se od nich pfiliSné neodliSuji. (Dudova,
Kfizkova, Fischlova, 2006: 23)

V nékterych firmach se rovnéz vytvareji tzv. old boys™ networks, kdy
kumulace muzl na rozhodovacich postech vede k vytvareni sité neformalnich
vztahl, podporovanych pracovnimi i mimopracovnimi aktivitami a pFisluSnost
k této siti se stava rozhodujicim pfedpokladem kariérniho rustu. (Smetackova,
Vlkova, 2005: 54)

Tokenismus

Fenomén tokenismu se objevuje, kdyZ je v néjakém spoleCenstvi relativné
malo urditych zastupcl. Casto se s tokeny jako s reprezentanty vlastni kategorie,
zachazi spiSe jako se symboly nez jako s individualitami. (Kanter, 1977: 209) Je
k nim obracena vetSi pozornost a stavaji se predmétem usilovnéjsi kontroly ze

strany ostatnich. Soustfeduji se vuci nim stereotypy, ¢imz se na tokeny vyviji silny
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tlak, ktery je nuti podavat lepsi vysledky nez ostatni prislusniky skupiny. Casto
dochazi k tzv. zvySovani hranice, kdy vnimani rozdili mezi ¢leny dominantni skupiny
a tokeny byva pfehanéné a zveliCované. Zarover byvaji tokeni Castokrat vyluCovani i
z riznych neformalnich skupin a siti v organizaci. Tokenismus je typicky pro zeny
v fidicich pozicich a Zzeny v top managementu, které jsou zde oproti muzim

v zna¢né mensiné. (Renzetti, Curran, 2003: 281-282)

Diskriminace na zakladé genderu

Za diskriminaci je obvykle povazovano znevyhodnéné zachazeni
s jednotlivcem, ale i samotny pokyn nebo navadéni k diskriminaci. V situacich, kdy
ddvodem horS$iho zachazeni s jednotlivcem je jeho gender mluvime o pfFimé
diskriminaci. Nepfima diskriminace zas predstavuje takové jednani, kdy je osoba
na zakladé zdanlivé neutralniho rozhodnuti, z divodu genderu znevyhodnéna oproti
ostatnim. (Renzetti, Curran, 2003: 312-313)

Sexualizované pracovni prostredi

DalSim negativnim faktorem Casto se objevujicim v pracovni sféfe je i
sexualizace pracovniho prostiedi. | kdyz je pracovni prostfedi obvykle
pokladano za sexualné neutralni, ovlivihuje zZenska i muzska sexualita velké
mnozstvi interakci na pracovisti. Sexualni obtézovani zahrnuje vSechny typy
nevitanych vyzyvavych pohledd, slovnich narazek, poznamek ¢i dokonce
fyzickych doteku sexualniho charakteru. VSeobecné existuji dva druhy sexualniho
obtéZovani, takzvané obtézovani quid pro quo (néco za néco) a obtézovani

spocivajici ve vytvareni nepfatelského ovzdusi. (Renzetti, Curran, 2003: 283-286)
Materska role a péce o rodinu

Mezi nejrozSifenéjSi genderové stereotypy spojované s feminitou patfi
materska role a péce o rodinu. Obecné se predpoklada, ze jednou z nejvysSich

priorit v Zivoté Zeny je matefstvi (naproti tomu u muzd je to pracovni kariéra) a

nadale se od ni ¢asteCné vyZaduje, Ze svou profesionalni drahu podfidi rodinnym
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zajmum. Tento pfetrvavajici stereotyp tvofi pofad hlavni bariéru k zaméstnavani
Zen ze strany zaméstnavatell a jejich motivace prosazovat rovnost genderu
zustava nedostate¢na. (Renzetti, Curran, 2003: 233) PfedevSim pro vysoce
angazované Zeny, které aspiruji na manazerské pozice, predstavuje tato
stereotypné pfisouzena role velkou bariéru k dosazeni fidici pracovni pozice. Ta je
totiz obvykle stereotypné spojovana a tradicné pfizpusobena muzskym
standardim, které stavi do popfedi pracovni role, a to Castokrat na ukor roli
rodinnych. Zeny, které na pozicich manazerek jiz pdsobi, jsou pak nuceny vytvaret
si vlastni zZivotni strategie, jak své osobni a profesnich role skloubit.

DalSim problematickym aspektem je fakt, ze matefstvi vede u vétSiny zZen k
prerudeni kariéry na urditou dobu?, coZ pak znadn& omezuje jejich moZnosti k
ziskani pozadované praxe. V dusledku toho pak dochazi i k naslednému omezeni
v kariérnim postupu, Ci pfistupu klépe placenym pozicim. Mnoho zen tento
problém feSi odlozenim matefstvi na dobu, kdy je jejich pracovni kariéra
nastartovana a stabilizovana. Také se Zeny €asto usiluji dobu pferuSeni pracovni
aktivity z dvodd matefstvi minimalizovat. (Fischlova, 2005: 25)

| kdyz se zeny ve vétSiné statl staly v poslednich desetiletich soucasti
pracovniho trhu, zlstava pracovni prostiedi i nadale predevSim muzskou
dominantou a pofad pfevlada ,pracovni trh, na némz jsou nastavena takova
pravidla, ktera predpokladaji, Ze jedinec nema Zadné zavazky v soukromé sfére.”
(Dudova, 2007: 23) | pfesto, ze se politiky jednotlivych zemi za€aly v poslednich
letech vice zabyvat problematikou work-life balance a doSlo k rozSifeni novych
pracovnich uvazku jako je napf. prace na dalku, prace z domova nebo pruzna
pracovni doba, které by mély rodi€im usnadnit sladéni zaméstnani s rodiCovskou
roli, zlistava muzska profesni draha a seberealizace jednoznacné
upfednostiiovana pfed profesni drahou Zenskou. Souc€asné s naruUstajici
odpovédnosti v pracovni sféfe tedy nesou zeny i nadale hlavni zodpovédnost také

za chod domacnosti.®

% Nizsi mzdy Zen — partnerek, jsou také jednim divodem, pro& z 99 % v Ceské republice nastupuiji
na rodic¢ovskou dovolenou matky a pouze 1 % otcll. (NeSporova, 2005: 13)

® Jiz v dobé& komunistického rezimu byl v zemich vychodni a stfedni Evropy prosazovan model
dvoupfijmové rodiny a i kdyz se rovnost muz{i a Zen na pracovnim trhu zdala byt v tomto smyslu
vyrovnana, neznamenalo to, Ze by se Zeny pracujici na plny uvazek v péci o déti a domacnost

délily rovnym dilem s muzi. (NeSporova, 2005: 11)
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7. Genderova struktura trhu prace

Jednim ze zakladnich institucionalnich vychodisek rozdéleni genderovych
roli je délba prace mezi Zeny a muze. Postaveni Zen i muzl na pracovnim trhu se i
v dnesni dobé jesté ve velké mife odviji od tradi€ného pojeti roli ve spoleCnosti.
Jaksi podvédomé se oCekava, Zze muz bude nadale zivitelem rodiny a zena bude
plnit roli matky pecujici o dité. (Machovcova, 2004: 29) Tento predpoklad i
v dnesSni dobé rozdéluje pracovni trh podle genderu, pfiCemz Zenské praci
pfisuzuje nizSi hodnotu. Jak uvadi Rezetti a Curran, ,myslenka, ze Zzenska prace
Jje doCasna a ve vztahu k muZské praci druhotna, zustala bez trhliny a pomohla
udrZet segregaci na trhu prace na zakladé pohlavi a Zenské mzdy na nizsi drovni®.
(Renzetti, Curran 2003: 269). Zeny se tak stavaji institucionaln& i strukturalné
znevyhodfiovany a rovny pfistup k prestiznim oborim a fidicim pozicim pro né
zUstava tézce dostupny. Tyto genderové charakteristiky pracovniho trhu a
stereotypy s nim spojené jsou navzajem uzce provazané a reflektuji se jak do
pfedstav a chovani zaméstnavatele a zaméstnavateld, tak i do jednani samotnych

aktérek — uchazeCek o manazersky post i samotnych manazerek.

| kdyz poCet Zen v pracovni sféfe v poslednim stoleti vyrazné vzrostl a
ekonomicka situace spoleCnosti Castokrat nevyhnutné vyzaduje model
dvoupfijmové rodiny, zlstava pracovni oblast nadale chapana jako doména muzd,
v protikladu k domaci sféfe jako doméné zZen. Obéma témto oblastem i druhum
praci, které jsou s nimi spojovany, byva v nasi spole€nosti pfipisovana rizna
hodnota, a tedy sféra domacich praci je tradicné chapana jako oblast neplacené
prace. (Renzetti, Curran, 2003: 231-233) Castokrat dokonce tato spoledensky i
ekonomicky nezbytna CcCinnost za praci vpravém smyslu slova ani nebyva
povazovana. Davodem, pro€ se prace v domacnosti nepoklada za skute€nou
praci, byva fakt, ze neni nijak specializovana, nevyzaduje Zzadnou kvalifikaci ani
zadné specialni dovednosti. Prace v domacnosti nic nevytvari, neustale se
opakuje a nikdy neni uplné hotova. (Beauvoir, 1967: 264) Vykon neplacenych
domacich praci i pé€e o rodinu, ktera byva s touto pracovni oblasti obvykle velice
uzce spojena, se odehrava v soukromé sféfe jedinct a jeji vysledky nejsou
obvykle navenek nijak vidét. Zaroven tato prace nema zadnou pevné stanovenou

pracovni dobu. Pracujici zeny tak Castokrat po pfichodu z prace domu, zacinaji
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tzv. ,druhou smeénu®, kde vykonavaji dalSi praci — neplacenou. (Renzetti, Curran,
2003: 231-233)

Na rozdil od muzl jsou tedy pracujici zeny nuceny ve vétSi mife fesSit
otazku rovnovahy mezi vykonem prace v zameéstnani a doma, a také vytvaret
ruzné formy Zivotnich strategii pro sladovani svych osobnich a pracovnich roli. Na
zfeteli je nutno mit, Ze ani tyto Zivotné strategie (Zeny ani muzi) nevytvareji uplné
svobodné, ,ale pouze svobodné v ramci fungujicich genderovych vztahd, ideologii
a stereotypu o tom, jaké strategie jsou Zadouci, vhodné a dostupné pro které
pohlavi.” (Kfizkova, 2007: 29)

V souhrnu Ize konstatovat, Ze Zenské a muzské Zivotni zkuSenosti a volby
ovlivriuji pfedevSim dva Cinitele a to faktor odliSnosti, reflektujici rozdilné role a
strategie vytvarené a reprodukované zZenami a muzi a faktor hierarchie, ktery
femininni role stavi strukturalné do podfizené pozice vuci rolim maskulinnim a
pfimo ovliviiuje jak mzdové nerovnosti, tak nizSi status a postaveni zen na

pracovnim trhu.

7.1. ManaZerky v neziskovém sektoru

Jedenim z nejrozsifené&jsich provoznich typd divadelnich festivalt v Ceské
republice je model kulturni organizace zaclenéné do neziskového neboli tfetiho
sektoru. Tento typ festivall byva zpravidla zalozeny s cilem nadosobniho, vy$§iho
vefejného i kulturniho zajmu 2z ob&anské iniciativy s organiza¢ni formou
obcCanského sdruzeni nebo obecné prospésné spolecnosti. Tyto organizace usiluji
o vytvoreni jinych hodnot nez penézniho zisku a to pfedevsim hodnot kulturnich a
umeéleckych.

Protoze vSechny manazerky, které se do vyzkumu zapojily, organizuji pravé
festivaly spadajici do oblasti tfetiho sektoru, povazuji za dulezité zaméfit se

pfedevsim na pozici zen v managementu neziskoveého sektoru.

Podil zen v fidicich pozicich v neziskovém sektoru odpovida historicky
vzniklé feminizaci obora, pficemz pramérna vydélkova dudroven je ve
feminizovanych odvétvich a profesich nizsi nez v maskulinnich. (Cerméakova,

1997: 392) Oborova segregace se promitla i do oblasti managementu, kdy se
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vySsSi podil zen v fidicich strukturach organizaci soustfedil v odvétvich s vysokou
feminizaci a nizsi vydélkovou hladinou. V Ceské republice jsou Zeny nejcastgji
zaméstnany v terciarnim sektoru narodniho hospodarstvi, tedy v oblasti sluzeb,
kam spadaji i kulturni aktivity a kulturni organizace. V roce 2007 bylo v tomto
sektoru zaméstnano az 70,7 % Zen*. (MuZi a Zeny v datech, 2008: 38) V ramci
tohoto sektoru je mozné mluvit dokonce o zenském managementu.

Podle vyzkumu Jana Vlacha zroku 2005, vySSi podil zaméstnavani Zen
vykazuje rovnéz nepodnikatelska sféra, pfiCemz podil zen na fidicich pozicich zde
dosahuje az 59%. Ve velké mife se Zeny i vramci nepodnikatelské sféry
soustfeduji v organizacich s nizSi vydélkovou hladinou. V roce 2004 dosahovalo
prumérné hrubé meésiéni mzdy do 20 000 K& v organizacich v nepodnikatelské
sféfe 81 % vSech manazerek a pouze 63 % muzskych manazerl. (viz Pfiloha 2),
(Vlach, 2005: 13)

Ve vSech urovnich fizeni spada nejvétSi podil manazZerek
v nepodnikatelské sféfe do rozmezi platové hladiny domovské organizace 15 000
— 19 999 K& za mésic, pficemz v I. stupni fizeni zde patfi 58 % manazerek, v Il.
stupni Fizeni tohoto rozmezi dosahuje 77 % manazerek a v lll. stupni fizeni je to
63 % manaZzerek. (viz Pfiloha 2 a), (Vlach, 2005: 14)

Vyrazné zastoupeni Zen na fidicich pozicich v nepodnikatelské sféfe je v
malych organizacich s poltem zaméstnanci do 99 osob a nizkou vydélkovou
hladinou. Podil manaZzerek Fidicich tymy do 24 zaméstnancu na prvni fidici urovni
dosahuje téméF 83 % na tfeti fidici urovni je to dokonce 88 %, ale s rostouci
velikosti zaméstnavatele podil zen v managementu v této sféfe klesa. (Vlach,
2005: 17)

Vyzkum Jana Vlacha potvrdil, Ze podil manazerek v fidicich pozicich roste
se zvySujicim se podilem zaméstnanosti Zen v daném odvétvi. Protoze se zeny —
manazerky v oblasti neziskového sektoru nesetkavaji s tak silnou konkurenci
muzl a rovnéz zde nenarazeji na diskriminaci a stereotypni pfedpoklady v takové

v wviwvos

moznosti na plynuly kariérni postup.

* Naproti tomu v sekundarnim sektoru bylo zjisténo pouze 26, 8 % zaméstnanych Zen a

v primarnim sektoru bylo zaméstnanych pouze 2,5 % zen. (Muzi a Zzeny v datech, 2008: 38)
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8. Metodologicka ¢ast

Vyzkumny projekt

V uplynulych letech vzniklo nékolik studii zabyvajicich se problematikou
Zivotnich  strategii manazZerek nebo genderovanosti prostfedi oblasti
managementu. AvSak Zadna ztéchto studii se nezabyvala Zenami v fidicich
pozicich vtak specifické oblasti jakou je oblast managementu divadelnich
festivald. Cilem mého vyzkumného projektu se proto stala snaha uskutecnit
kvalitativni sondu do zZivota Zen v manazerskych pozicich prazskych divadelnich
festivall a z genderového hlediska analyzovat zkuSenost téchto vybranych Zen
s profesi manazerky festivalu. Problematika byla feSena kvalitativnim vyzkumem a
to na zakladé rozhovoru se Zenami, které na pozici manazerky festivalu pracuji

nebo pracovaly minimalné v pfedchozich dvou letech.

Stanovené vyzkumné otazky, kterymi se budu ve své praci zabyvat, jsou:
Jaké motivacni faktory vedly zeny kvykonu pozice manazerky divadelnich
festival(?
Jaké zivotni strategie voli manazerky divadelnich festivall k sladéni svych
profesnich a rodinnych roli?
S jakymi genderovymi stereotypy se pfi vykonu sveé pozice setkaly?
Jaké voli manazerky divadelnich festivalu strategie k feSeni situaci vyplyvajicich
z genderové hierarchie?
Jaké kompetence povazuji manazerky divadelnich festivall za nevyhnutné pro

vykon své pracovni pozice?

Vyzkumna strategie

Za nejvhodnéj§i formu vyzkumu vzhledem Kk povaze zkoumané
problematiky povazuji vyzkum kvalitativni, jehoz metody dokazZou zprostfedkovat
lepSi porozuméni spoleCenskym fenoménum, nez by to bylo mozné z Cisté
kvantitativnich dat. (Silverman, 2005: 13-14) Jak zase uvadi Disman, ,kvalitativni
vyzkum je nenumerické Setfeni a interpretace socialni reality. Cilem tu je odkryt

vyznam podkladany sdélovanym informacim®. (Disman, 2002: 285)
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Kvalitativni vyzkum je povazovan za pruzny €i emergencni typ vyzkumu
(Hendl,  2005: 48). Pri provadéni  kvalitativniho  vyzkumu ma
vyzkumnice/vyzkumnik moznost na zaCatku vyzkumu vybrat téma a ur€it zakladni
vyzkumné otazky, které vS8ak ma moznost v pribéhu vyzkumu, béhem sbéru a

analyzy dat jesté dale doplhovat, rozSifovat a modifikovat.

Techniky sbéru dat

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla pro ziskani dat pouZzita technika
semistrukturovaného interview s vyuzitim guide listu. Jednalo se o rozhovory
osobni a monotematické neboli specialni. Vyzkum byl u respondentek provadén
jednorazoveé, jednalo se tedy o jednorazové Setieni. (Surynek, Komarkova,
Kasparova, 2001: 82—-84)

PFi osobnim dotazovani (face to face) dochazi k pfimé interakci mezi
tazatelkou/tazatelem a dotazovanou/dotazovanym, coz nejlépe umoziuje ziskat
informace hlub$iho, osobniho zaméreni. Za nevyhodu osobniho dotazovani je zas
mozneé povazovat  Casovou narocnost, Ci nedostatek  vhodnych
respondentek/respondentd. Pro spravné pouzivani techniky individualniho
osobniho rozhovoru v kvalitativnim vyzkumu je nevyhnutelné porozuméni podstaty
interakce mezi tazatelkou/tazatelem a dotazovanou/dotazovanym a zohlednéni
riznych aspektl, které tuto interakci ovliviiuji. Jedna se predevSim o predmét
dotazovani a vztah uc€astnic/uastniki k nému, scénafr rozhovoru, prostfedi, ve
kterém rozhovor probiha, ¢i o samotnou osobnost dotazované/dotazovaného a
tazatelky/tazatele a jejich vzajemnou interakci. (Surynek, Komarkova, Kasparova,
2001: 91-95)

Techniku semistrukturovaného interview jsem zvolila z toho divodu, Ze ,se
vyznacuje definovanym ucelem, uréitou osnovou a velkou pruzZnosti celého
procesu ziskavani dat”. (Hendl, 2005: 164) Navod k rozhovoru — guide list,
pfedstavuje seznam témat nebo otazek, sefazenych od obecnych ke konkrétnim,
které je nutné v ramci interview probrat. Tento navod pomUze zajistit, Ze Zadné pro
vyzkum zajimavé a dulezité téma nebude opomenuto. Rovnéz to tazatelce/tazateli
umoznuje zvolit si zpUsob i pofadi, v jakém podstatné informace ziska. Také to
poskytne moznost podle situace pfizpusobovat formulace otazek a provadét tak

rozhovory strukturovanéji, coz pak nasledné ulehCi jejich srovnavani. Tato
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technika rovnéz tazatelce/tazateli umoznuje udrZzovat zaméfeni rozhovoru a
zaroven dotazované/dotazovanému dovoluje uplatiiovat své vlastni perspektivy a
zkuSenosti. (Hendl, 2005: 48-49)

Pribéh rozhovoru

Kontakty na jednotlivé respondentky jsem ziskala prostfednictvim mé praxe
v oboru divadelni produkce. Znalost prazského divadelniho prostfedi a prostfedi
divadelnich festivall, mi na jedné strané velmi usnadnila pfistup k respondentkam
i provadéni rozhovoru, jelikoz jsem dokazala |épe porozumét jejich slangu a
souvislostem jednotlivych situaci. Na strané druhé si uvédomuji vliv mé
angazovanosti v tomto prostifedi na mé vnimani a pojimani nékterych aspektd,
avSak v nejvétSi mozné mife jsem usilovala o oprosténi se od jakékoliv
predpojatosti, pfedsudkl a vlastnich nazorGd ovliviiujicich zkoumanou

problematiku.

V8echny rozhovory s respondentkami probéhly v prostfedi, ve kterém se
respondentky citily pfijemné a to na Divadelni fakulté AMU nebo v kancelafich
manazerek, proto nebylo navazani rozhovorl vibec obtizné a neformalnost
prostfedi i pratelska atmosféra mi umoznily ziskat i vypovédi citlivého charakteru.
Pfed zaCatkem rozhovorl jsem vSechny respondentky podrobné seznamila
s cilem a zamérem mého vyzkumu i sjeho planovanou publikaci ve formé
bakalarské prace. VSechna interview probihala na zakladé guide listu (viz Pfiloha
2), ktery byl rozdélen do nékolika kategorii a byl koncipovan od nejobecnégjsich
otazek k nejkonkrétnéjSim. V pribéhu rozhovorl jsem usilovala o nezasahovani
do toku vypravéni respondentek, pfipadné jsem se snazila pouze usmérnit jejich

vypraveéni k pfipravenym okruhim otazek obsazenym v guide listu.

Jednotlivé rozhovory s respondentkami probéhly v pribé&hu dubna a kvétna
2010, byly nahravany na diktafon a nasledné doslovné pfepsany, coz umoznilo
jejich dalsi zpracovani pro kvalitativni analyzu. Délka jednotlivych rozhovor se
pohybovala v rozmezi od 35 do 60 minut. Pfepis nahravek rozhovora tvofi 95

normostran textu.
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Vybér vzorku

Pro vyzkum byl sestaveny tzv. uc€elovy typ vzorku. Vyzkumny vzorek tvofi
pét respondentek — manazerek prazskych divadelnich festivali ve véku od 30 do
55 let. Podminkou je, aby tyto Zeny pusobily vroce 2010 nebo alespon
v predeslych dvou letech na pozici manazerky festivalu zamérfeného na divadlo
probihajiciho na uzemi hlavniho mésta Prahy. S ohledem na tato kritéria jsem
specializovanych festivalu.

V soucCasné dobé neexistuji zadné statistické zaznamy o poctu divadelnich
festivalu organizovanych na uzemi hlavniho mésta Prahy a zaroven ani o poméru
manazerek a manazeru divadelnich festivall, které/fi tyto festivaly Fidi. Vyzkumny

vzorek byl proto sestaveny nahodné na zakladé vyse uvedenych kritérii.

Analytické postupy

Analyzu ziskanych dat jsem provedla metodou inspirovanou zakotvenou
teorii. V zadném pfipadé se vSak nejednalo o pokus aplikovat zakotvenou teorii
jako takovou, pouze byla pro analyzu dat pouzita metoda kodovani, tak jak ji
popisuji Strauss a Corbinova. PFi procesu kodovani jsou jednotlivé udaje
rozebrany, konceptualizovany a znovu slozeny novym zpuUsobem. Strauss a
Corbinova rozlisuji tfi hlavni typy kddovani — oteviené kddovani, axialni kodovani
a selektivni kodovani. (Strauss, Corbin, 1999: 40) Pro analyzu mého vyzkumu
jsem pouzila kédovani oteviené a axialni.

Oteviené kodovani je Cast analyzy, ktera se zabyva rozebiranim,
prozkoumavanim, porovnavanim, konceptualizaci a kategorizaci udaju. Jedna se
o analyticky proces, kterym jsou jednotlivé pojmy identifikovany a dale rozvijeny ve
smyslu jejich dimenzi a vlastnosti. Mezi zakladni analytické postupy, pouzivané ke
konceptualizaci a kategorizace pojmu0 patfi kladeni otazek o udajich a zjiStovani
podobnosti a rozdili porovnavanim jednotlivych pfipadd zkoumaného jevu mezi
sebou. Konceptualizaci udaju chapeme rozbor textu, at uz jednotlivych slov,
vétnych usekd, vét, odstavci nebo celého dokumentu a nasledné oznacovani
podobnych jevu stejnymi pojmy — kody. RozliSujeme tfi typy kodd a to popisné,

interpretativni a strukturni. Kody, které pfislusi stejnému jevu, jsou dale
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seskupovany do kategorii v procesu kategorizace. Kategorie jsou pojmenovavany
abstraktnéji, nez pojmy, které oznacuji. Nazvy kategorii muze badatelka/badatel
sam vymyslet, pfevzit z odborné literatury nebo pouzit ,in vivo® kédy, tedy chytlava
slova pouzita v rozhovoru respondentkou/respondentem. DalSim velmi ddlezitym
krokem analyzy je rozpoznavani a systematické rozvijeni vlastnosti a dimenzi
kategorii, které jsou =zakladem pro vytvafeni vztahu mezi kategoriemi a
subkategoriemi. (Strauss, Corbin, 1999: 43-52)

Po ukoncCeni otevieného kodovani muzeme pfistoupit ke kodovani
axialnimu. Pravé pfi axialnim kdédovani je vytvafen vztah mezi kategoriemi a
subkategoriemi. Jedna se o slozity induktivné-deduktivni proces. Jednotlivé kroky
tohoto procesu jsou opét provadény na zakladé porovnavani a kladeni otazek,
avSak pouziti téchto postupl je vice nez u kodovani otevieného zamérené a
zacilené na rozvijeni kategorii ve smyslu paradigmatického modelu — tedy rozvoj
kazdé kategorie ve smyslu jejich pficinnych podminek a konkrétniho
dimenzionalniho umistnéni jevu ve smyslu jeho vlastnosti, kontextu,
intervenujicich podminek, strategii jednani, uzitych interakci a nasledku jednani
nebo interakci. (Strauss, Corbin, 1999: 70-85)

Hodnoceni kvality vyzkumu

Kvalitativni vyzkum vyzaduje pfihlédnuti k jeho zvlaStnostem, a proto
pravidla pro hodnoceni kvality vysledki nemohou byt jen mechanicky aplikovana.
Stejné jako kvalitativni vyzkum i navrhovana pravidla a kritéria musi byt oteviena.
(Hendl, 2005: 337)

Podle metodologu Lincolna a Guba (1985) se musi kazdy vyzkum v oblasti
spoleCenskych véd vyrovnat se ¢tyfmi problémy — dlvéryhodnosti, pfenositelnosti,
hodnovérnosti a potvrditelnosti. Chceme-li splnit kritérium ddvéryhodnosti,
musime dokazat, Zze predmét zkoumani byl pfesné identifikovan i popsan.
Pfenositelnost mizeme chapat jako moznost aplikace zavérd z jednoho pfipadu
do pfipadu podobného. Aspekt hodnovérnosti prfedstavuje miru spolehlivosti,
se kterou Ize za stejnych podminek dosahnout opakovatelnosti vysledkd vyzkumu.
Potvrditelnost odpovida objektivité vyzkumu a je zaruCena neutralnim pfistupem

vyzkumnice/vyzkumnika bez predpojatosti. (Hendl, 2005: 337-338)
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Dostatenou miru duvéryhodnosti mého vyzkumu zarucilo postacujici
Casoveé trvani vyzkumu a pravidelné odborné konzultace.

Jelikoz se vyzkum zamérfuje na specifickou oblast kulturniho managementu,
konkrétné na management divadelnich festivall, |ze pfedpokladat, ze zkuSenosti a
Zivotni strategie Zen na pozicich manazerek budou v jinych oblastech
managementu mirné odliSné. AvSak ani to zcela nevyluCuje ur€itou miru
aplikovatelnosti zavérd vyzkumu na jiné pfipadové studie zabyvajici se zivotnimi
strategiemi zen.

Sdélovani osobnich zkuSenosti €i problémU z profesni i soukromé oblasti a
z genderového hlediska, patfi mezi citliva témata. Z téchto didvodli muzou byt
informace sdélena respondentkami do ur€ité miry zkreslena. Rovnéz mohly nastat
situace, kdy odpovédi respondentek obsahovaly informace, o kterych
pfedpokladaly, Zze jsem je jako tazatelka chtéla slySet. Kritérium hodnovérnosti
bylo proto oSetfeno vybérem dostatecné velkého vzorku respondentek.

Problematika potvrditelnosti byla zaru€ena kontrolou vlastnich poznamek a
ziskanych dat z hlediska obsazeni dostate¢ného mnozstvi relevantnich informaci

pro posouzeni adekvatnosti zvolenych vyzkumnych metod i ziskanych poznatka.

Etické otazky spole€enskovédniho vyzkumu

Respondentky byly s ucelem a cilem vyzkumného projektu podrobné
seznameny a byly informovany o postupu a okolnostech vyzkumu i o publikaci
vyzkumu ve formé bakalafské prace. (Hendl, 2005: 153)

Anonymita je respondentkam zaruCena tim, ze na zakladé kliCe jsem
jednotlivym respondentkam pfifadila Cisla rozhovorl a tento kli¢ jsem ulozila na
misté bez moznosti pfistupu jinych osob. Ze stejnych divodi nebyla v praci
citovana ani zadna jina jména osob a nazvy festivald.

Vzhledem k tomu, Ze jsem nemohla pfedem odhadnout, jaka data mi budou
respondentkami sdélena, uzaviela jsem s nimi jesté pred zaCatkem rozhovoru
pisemny pouceny (informovany) souhlas (Hendl, 2005 153) k publikaci téchto dat,
coz zarucCuje pravni ochranu obéma zucastnénym stranam.

Material ziskany v procesu sbéru dat, byl nasledné odpovidajicim

zpusobem archivovan.
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Po ukon&eni a zvefejnéni vyzkumu ve formé bakalaiské prace obdrzi
vSechny respondentky dopis s podékovanim za ochotu se vyzkumu zucastnit.
Publikované vysledky vyzkumu — obhajena bakalarska prace bude vSem

respondentkam zaslana v elektronické podobé prostfednictvim e-mailu.
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9. Analyticka c¢ast

Text analytické Casti byl vytvofen metodou axialniho kodovani a doplnén
citacemi vyroku jednotlivych respondentek. Citace jsou uvedeny v plvodni,
nezménéné podobé obecné cesStiny, coz by mélo v dostateCné mife zarudit

zachovani autenticity vypoveédi.

9.1. Motivacni faktory pro vykon pozice manazerky divadelniho
festivalu

Jako nejvyraznéjsi faktory pro zahajeni vykonu pozice manazerky
divadelnich festivall se ukazaly byt tfi rizni Cinitelé. Prvnim zjiSténym faktorem je
odhaleni &i snaha o naplnéni potfeby jinych. Druhym faktorem, ktery vedl Zeny
k pozici manazerky, se ukazala byt krizova situace, kdy se festival z néjakého
dlvodu ocitl v situaci bez managementu. Za posledni faktor mizeme oznacit

pfirozeny vyvoj neboli logicky postup v kariéfe manazerek.

9.1.1. ,,PovsSimnuti si potreby*

| kdyZ by se dalo oCekavat, Ze Zeny na manazerskych pozicich, budou jako
Cinitele jako seberealizace, moznost kreativniho naplnéni Ci realizace vlastnich
napadud, objevoval se ve vypovédich nékterych respondentek naopak pravé
aspekt potreby.

Jedna z respondentek sama vytvofila koncepci noveho festivalu a nasledné

se takeé ujala jeho realizace.

,V roce 2002 jsem nastoupila do divadla XXX, v podstaté jako krizovy
manaZzer, ktery tady mel jakoby pomoct strukturovat béh divadla a z ty geneze ty
prace tady v divadle jsem dostala nabidku, abych se stala programovou Séfkou

divadla. Béhem tohohle mého postupu v kariéfe se najednou nastavil
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moment, kdy jsem vymyslela festival a stala jsem se iniciatorkou festivalu XXX.“

(rozhovor 5)

Vytvofeni a realizace zcela nového festivalu jisté vyzaduje dlouhodobé
odhodlani a silnou motivaci. Zaroven by se dalo pfedpokladat, ze pljde o vlastni
potfebu manazerky néco aktivné vytvaret a pfinaset. Respondentka vSak ve své
vypoveédi svuj vlastni aktivni pfistup a tvari vklad Castecné jaksi upozaduje
zddraznovanim nahodného momentu. Jakoby vysledek své vilastni aktivni innosti
stavéla do pozice pasivni pfilezitosti, pouze vyuzila néco, co ji bylo nabidnuto.
Toto zdlrazhovani pasivniho pfistupu, nemusi nevyhnutné odpovidat pasivnimu
pristupu manazerky k vzniku festivalu. Pravé naopak, mize se jednat pouze o
snahu manazerky jednat podle tradi¢nich vzorcl a oCekavani, které se ustalily
v nasi spole€nosti. Stereotypni pfedstavy vychazejici z pohlavné-genderového
systému spolecCnosti, nadale podporuji aktivni a podnikavé chovani predevsSim u
muzl a zenam pfipisuji spiSe pasivni pozice. (Karsten, 2006: 25)

Tato manazerka sama dale popsala podminky a davody vzniku nového

festivalu slovy:

»~Ja myslim, Ze to byl jaksi pfirozeny vyvoj, protoze tady v Praze neexistoval
festival, ktery by ukazoval vlastné novou autorskou tvorbu, ktery by ukazoval
vliastné ty nové projekty, které tady vznikaji a vSechny festivaly v ramci
pohyboveého divadla, nebo tance jsou zaméreny na mezinarodni, super ackoveé
umélce a nékde nebyl vlastné takovy ten vzkaz o tom, jaka je ta lokalni tvorba.
Jak viastné vypada ten stav u nas, jaka ta tvorba je a vlastné XXX byla v podstaté
takovym, jakoby jenom povsSimnutim si toho, ty potreby ktera viastné v tom
terénu byla a jenom jsme ji jakoby vykryli a zrealizovali...vlastné ten festival
mél letos 8. rocnik a myslim si, Zze to je vilastneé proto, Zze to byla dobre
vystopovana potreba. Nebyla to vlastné Zadna idea shury, Zadné citové
vzplanuti ani zadny vizionafsky moment, byla to velmi viastné pragmaticka

véc, tak tim padem, vlastné proto ten festival tak dlouho funguje.” (rozhovor 5)

Také vtéto vypovédi je patrné jakési potlacovani vlastni kreativity a

dulezitosti v procesu realizace festivalu. Zda se, jakoby hlavnim duvodem toho,

39



pro¢ se tato manazerka rozhodla vytvofit novy festival, byla potfeba nékoho
jiného, kterou jen spravné odhalila. Pro€¢ tomu tak je, kdyz tato zena v podstaté
stala za vznikem celého festivalu? Dlvodem by i zde mohla byt snaha této
manazerky prezentovat své jednani v souladu s pfedstavou o spravném chovani
Zeny v nasi spolecnosti.

Zeny a muzZi nejsou charakterizovany a charakterizovani na zakladé
prirozenych Ci vrozenych vlastnosti, ale na zakladé vlastnosti odpovidajicich
abstraktnimu genderovému schématu, které bylo ve spoleCnosti vytvorené.
(Renzetti, Curran, 2000: 21) Pfitom péce o potfeby jinych byva tradi¢né
pfipisovana zenam. (Beauvoir, 1966: 264—-265) Jiz ve fazi prvotni socializace se
divky pfizpusobuji o€ekavanim zazitym ve spole€nosti, jako jsou ochota pomoci,
laskavost, ustupnost Ci vstficnost. Naopak aktivni realizace vlastnich napadd,
nezavislost a schopnost sebeprosazeni jsou ofekavany primarné od chlapcli a
reflektovany jako typicky muzské vlastnosti. (Karsten, 2006: 77) Podle sociolozky
Gerlindy Smausové si sice v dnesdni dobé také Zeny osvojuji role na pracovnim
trhu, avsak ,ty jsou ale vice méné formulovany tak, aby Zeny neaspirovaly ani na
vysoké funkce, ani na vysoké odmény a chovaly se co mozna submisivné.” (cit.
online, 3) ZdlUraznovani potfeb jinych pfi realizaci vlastnich napadl a ideji, proto
muze byt jakousi vlastni strategii Zeny-manazerky, jak néjakou cilenou aktivitu,
shahu prosazovat vlastni napady a vytvaret nové véci prezentovat a prosazovat
v souladu s oCekavanou predstavou o chovani zeny, které od ni jeji okoli
vyZaduje.

Na druhé strané tato respondentka zaroven dale uvadi, Ze rozhodnuti
realizovat novy festival podle nebylo zadnym ,citovym vzplanutim® (rozhovor 5),
nybrz se jednalo se o ,pragmatickou” zalezitost (rozhovor 5). Ma snad toto tvrzeni
legitimizovat duvod vzniku tohoto nového festivalu? Racionalni davody, které jsou
odrazem tradi€né maskulinnich hodnot maji ve spoleCnosti maji obvykle vétsi
dllezitost nez femininni hodnoty jako je dfive zmifiovana potreba.

Za dalSi vyznamny aspekt, na ktery respondentka upozornila, Ize povazovat
dichotomii globalniho a lokalniho (a také klasického a nezavislého) uméni. Rys
globalnosti byva obvykle spojovany s maskulinitou a vlastnostmi jako jsou
proménlivost €i kosmopolitnost. Naproti tomu lokalni byva spojované s feminitou,

etnografii, domovem a tradicemi. Instituce, sektory a jevy spojované

v wrvos
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Naopak instituce spojované s feminitou byvaji oznacovany jako méné dulezité.
Tato hierarchie a nerovnost se ve spole€nosti udrzuje na zakladé silné genderoveé
symboliky, ktera stavi maskulinitu a s ni spojované hodnoty za normu, ktera je
vnimana jako pfirozena a nevyhnutelna. VUici této normé se pak vymezuji jevy,
které jsou povazovany za ,druhotné® a tedy méné vyznamné. (Kolarova, 2007: 1)
Obdobnou dichotomii jako u globalniho a lokalniho uméni, Ize sledovat také
mezi klasickymi divadelnimi zanry (vysokym uménim) a nezavislou umeéleckou
tvorbou (nizkym uménim). Pravé klasické divadelni zanry byvaji pofad uznavané
jako nepsana norma umeéni. MenSinové zZanry jsou pak pojimany jako meéné
dulezité a vytlaCovany zcentra pozornosti na okraj kulturni sféry. VétSina
dotazovanych manazerek stala pravé u zrodu festivall, které se vénuji propagaci
mensinovych zanru, jako je napfiklad amatérské divadlo, novy cirkus, nezavislé
divadlo ¢i site-specific projekty. Také zde se tedy objevuje obdobna binarita
zaloZzena na dulezitosti maskulinnich jevld. Nabizi se dvé moznosti, jak tento jev
vysvétlit. Na jedné strané je mozné, Zze opravdu maji ,Zeny vtomdle sektoru
tendenci pomérné dobfe cCist co je potfeba“ (rozhovor 5) nebo to mize byt na
strané druhé zpusobené tim, Ze jim pfistup k uznavanému ,vysokému umeéni*

stézuji na prvni pohled neviditelné bariéry. (Renzetti, Curran, 2003: 282)

DalSi z manazerek byla k Fizeni festivalu oslovena svym byvalym kolegou a
svou byvalou kolegyni hned pfi jeho vzniku. K iniciaci této spoluprace vedly dobré

zku$enosti z pfedchozich pracovnich vztahu.

,Vlastné to vzniklo tak, Zze my jsme, mné v roce 1996 oslovili XXX a XXX,
coz byli lidi, které ja jsme znala uz z pfedchozich let, Ze by chtéli zaloZit
obcéansky sdruzeni a poradat festival XXX a jestli bych s nimi do toho nesla a
ja jim rekla, Ze jo, Ze hrozné rada a tak to viastné cely vzniklo. Nebyl to Zadny
konkurz, nebyl to zadny pohovor nic, byli jsme prosté lidi, ktery se znali, ktery se
rozhodli, Ze to daji jakoby dohromady a ktefi hlavné viubec nevédéli, jestli to bude
trvat 2 roky, nebo 5 let. A myslim si, Ze nas nikoho nenapadlo, Ze jeSté v roce
2010 budeme poradat 15. rocnik, v ty dobé, kdyz jsme to zahajili — jakoby vlastné
zakladali... a tehdy prosté bylo nutny, aby tu organizaci nékdo Fidil a protoze

jsem tady zrovna sedéla ja, no tak jsem to ridila ja, jo.“ (rozhovor 4)
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Duvodem pro realizaci nového festivalu byla potfeba pfedstavit a rozvinout
v Ceské republice novy divadelni zanr zaméfeny na projekty typu stite-specific.
Jak tato manazerka sama uvedla, ,vlastné nam prislo lito, Ze tenhle ten zanr tady
prosté se vubec, neni tady Zadna konfrontace v Cechéach s tim, co se dé&je vty
ciziné.“ (rozhovor 4)

Prijeti této pracovni pozice respondentka prezentuje, jako kdyby se pouze
snazila pfispét k naplnéni potifeb své kolegyné a svého kolegy, ktefi hledali
manazerku pro doplnéni svého tymu a vedeni festivalu. Pfitom se jedna o
zkuSenou manazerku, ktera meéla v dané dobé za sebou bohatou produkéni a
manazerskou praxi v mnohych institucich a také na jinych festivalech — ,ja jsem
délala produkci XXX festivalu léta a ... vlastné jsem dva roky nebo tfi rocniky
udélala jako vykonna producentka XXX festivalu a to uz je pomérné velky balik.*”
(rozhovor 4) Je tedy ziejmé, Ze v dané dobé jiz méla zkuSenosti s UspéSnym
fizenim mnohem vétSich a vyznamnéjsich akcii.

| pfesto tato respondentka o pfijeti své funkce nemluvi jako o dalSim kroku
v kariéfe nebo o moznosti dalSi vlastni realizace &i rozvoje, naopak zdlrazriuje, ze
tuto pozici pfijala, protoze bylo potfeba, aby ji nékdo vykonaval. Nabizi se zde
proto znovu otazka, zda toto upozadovani vlastni aktivity manazerky a
zdUraznovani nutnosti naplfiovat potfeby jinych, neni pouze snahou manazerky
prezentovat své rozhodnuti v souladu s oCekavanym jednanim zen? Vzdyt zeny
na manazerskych pozicich se vymykaji stereotypnim ocekavanim zazitym ve
spoleCnosti uz jen tim, Ze zastavaji tyto fidici pozice. Dostavaji se tedy do
rozporuplné situace, kdy je od nich pozadovan ,muzsky“ model manazerského
jednani a zaroven jsou za toto neodpovidajici chovani kritizovany. (Kfizkova,
Pavlica, 2004: 23) Vedeni a aktivni pfistup jsou v nasi spoleCnosti tradi¢né
pfipisovany muzim a i v dnedni dobé chapany jako muzské vlastnosti. Pravé
zduraziiovanim potieb jinych misto otevieného zdlrazfiovani vlastni aktivity a
tvorivosti, se mlzou zeny snazit o potvrzovani své feminity a konformniho postoje

ve spolecnosti.
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9.1.2. Reseni krizové situace

DalSim faktorem, ktery se ukazal jako kliCovy pro zapoceti vykonu pozice
manazerky divadelniho festivalu, se stal neCekany krizovy stav. Ten se stal
zaroven pfilezitosti pro manazerky tuto Fidici pozici vykonavat. Také ve
vypovédich téchto zen zazniva aspekt potieby, avSak jako silnéjSi vliv se zde jevi
nutné feSeni krizové situace. Nastup na pozici manazerky divadelniho festivalu
neni u téchto zen vysledkem vlastni potfeby seberealizace a osobni vyzvy.
Naopak zde prevazuji spiSe vnéjSi tlaky a podnéty okoli, které je do pozice

manazerky festivalu ¢astecné tladi.

,Bylo to viceméné nahodou... ja sem festival zaala délat jako vedouci
produkce od prvniho ro¢niku a pak se viastné vystfidali reditele, ten at’ mluvi, jak
mluvi, to potom nechtél délat a vlastné nebyl moc kdo, kdo by ho zastoupil,
nebo to prevzal. Takze jsem do toho byla ani ne tak vtlacena, ale prosté
nakonec jsme se dohodli, Ze to budu délat ja... jako ja jsem vzdy tihla spis
k takovym projektovéjsim veécem, nikdy mné nelakala tfeba produkce divadelnich
inscenaci nebo tak, ale spi§ prosté pfivést néjaky predstaveni, nebo festival jako

jedna z téch véci.” (rozhovor 1)

Na jedné strané tato respondenta zduUraznuje, Ze jeji postup na
manazerskou pozici byl vysledkem nahody, avSak zaroven zde zazniva, ze na
obdobnych projektech a festivalech pracovala jiz dfive, ,kdyZ jsme chystali festival
na Skole, tak jsem byla teda néjakej ten $éf toho“ (rozhovor 1). Lze tedy
predpokladat, Ze pro vykon pozice manazerky festivalu méla v dané dobé vSechny
potfebné zkuSenosti, coz ji krizové dobé&, kdy festival nemél zadné vedeni,
postavilo do situace idealni kandidatky pro manazerskou pozici.

Zajimaveé je takeé, jak tato respondentka mluvi o pocitovaném tlaku ze
strany svého okoli, aby tuto uvolnénou pozici prfevzala, avSak nasledné tuto situaci

prezentuje jako vysledek dohody.
V dalsim pripadé doslo k odchodu pfedchozi manazerky festivalu za velice
vyhranénych podminek, kdy situace ohledné uspésné realizace nachazejiciho

ro¢niku festivalu zustala velmi nejistd a vyZadovala velmi rychlé a konstruktivni
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feSeni. Spravna volba nové manazerky festivalu i spravnost jejich rozhodnuti se

v tomto momentu staly otazkou ,prezZiti“ festivalu (rozhovor 3).

»,INo viastné troSku nahodou nebo shodou okolnosti, nemuzu Ffict, Ze by
to byl nékdy néjaky muj Zivotni cil natoZz pak plan v Zadném pfipadé. Ja jsem od
urcity doby byla na volny noze a pusobila jsem jako tlumocnice, pfekladala jsem
vSéemozny texty a organizovala vystavy souCasného uméni a to bylo vSechno
uzasny, ale bylo toho hodné, a ja jsem védéla, ze budu muset néktere ztéch
¢innosti nechat a strasné dlouho jsem se neumeéla rozhodnout, ktera ta c¢innost by
to mnéla byt. A pak se stalo, Ze tenhleten nas festival hledal nékoho, kdo by
pomahal tehdejsi feditelce a XXX s organizaci ja jsem se ktomu tak troSku
namanula nahodou a zacala jsem s tou organizaci troSku pomahat. Délala
Jjsem cosi jako tiskovou mluvéi, prosté cela ta funkce se jmenovala koordinator.
No, jenomZe po roce ta puvodni feditelka z festivalu ode$la a tak se néjak stalo,
Ze jsem se té funkce ujala ja. A tim padem jsem musela nechat vSech téch
dosavadnich Cinnosti a uz celkem nebyl ani ¢as ani prostor premyslet o tom,
kterou z nich opustit a bylo jasny, ze viastné ten festival potrebuje vSechen

Cas hlavné v té prvopocatecni fazi, to bylo dost naro¢ny obdobi. (rozhovor 3)

Podobné i tato manazerka zdarazriuje pfedevsim nahodilost situace, ktera ji
dovedla k manazerskému postu. Pfitom krizova situace, kdy ,,doslo k dramatickym
zvratum, kdy ta reditelka odeSla a vzala s sebou i tu spole¢nost s rucenim
omezenym a my jsme museli jednat strasné rychle...“ (rozhovor 3) od této
manazerky vyzadovala urcité vyZadovala velmi rychlé a rozhodné jednani, aby
existenci festivalu zachranila.

Je zajimaveé, jak i tato respondentka mluvi pfedevsim o cizich potfebach —
konkrétné o potfebé festivalu a zaroven svém vlastnim rozhodnuti, vénovat se
predevsim Fizeni festivalu prezentuje jako pouhou reakci na tuto krizovou situaci.

Zaroven se vSak také ve vypovédi této manazerky objevuje zdurazhovani
vlastniho pasivniho pfistupu, misto aktivni snahy o kariérni rust, coz ale odpovida
obvyklym pozadavkim a pfedstavam o vlastnostech osob na manazerskych
pozicich.

PfestoZze vétSina dotazovanych manazZerek zduUraziiovala spiSe vlastni

pasivitu nez aktivni snahu pfi postupu na fidici pozici, jedna se o uspésné
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manazerky, které vedou festivaly jiz nékolik let. To vede k otazce, zda pozadovani
a zduarazriovani vlastniho serbeprosazovani a aktivniho pfistupu uchazecek a
uchaze€u o manazerské pozice a nasledné i manazerek a manazeru, které/fi tyto
pozice zastavaji, nevychazi pouze z pfevzatého obrazu profese manazera jako
vrcholné aktivniho a podnikavého Clovéka. Tato pfedstava o spravné manazerce a
spravném manazerovi muze byt také dusledkem toho, Ze dlouhou dobu
v minulosti, ale i v souCasné dobé, zastavaji manazZerské pozice ve velké mife
predevSim muzi. Z toho Ize usuzovat, Ze obraz profese i pozadované schopnosti a
dovednosti budou odpovidat spiSe tém, které jsou ve spoleCnosti stereotypné
pfipisovany muzim.

Zarovenl muze byt toto zmenSovani vyznamu vlastni aktivity ze strany
respondentky snahou vyrovnat se nebo sladit protikladné tlaky, které jsou na ni
vyvijeny. Na jedné strané musi manazerka jednat v souladu stim, co je ve
spoleCnosti vyZzadovano od osoby na fidici pozici. Tyto pozadavky vSak obvykle
odpovidaji maskulinnimu jednani. Na druhé strané je manaZerka neustale
vystupuje jako Zena, od které jsou Castokrat stereotypné ocCekavany zcela
protikladné femininni vlastnosti a typy chovani.

Od Zen na manazerskych postech se vSak Castecné uz pfedem ocCekava,
Ze budou jednat v souladu s ustalenymi genderovymi stereotypy. V této souvislosti
se dokonce mluvi o ,managementu v zenském rodé“. (Lipovetsky, 2007: 295)
Také proto byvaji Zeny Casto obsazovany na pozice krizovych manazerek, jelikoz
feSeni téchto svizelnych situaci Castokrat vyzaduje spiSe ,Zenské® schopnosti. Na
druhé strané se jedna o velmi stresujici situace, které s sebou pfinasi pocit

velkého tlaku a nejistoty.

9.1.3. Prirozeny vyvoj

Poslednim faktorem pro vykon pozice manaZzerky divadelnich festivalu se
stala pfilezitost sladit tuto pozici s jinym pracovnim uvazkem. Obé tyto pracovni
pozice jsou institucionalné propojeny na bazi koprodukce obou organizaci. A tak i
kdyz se jedna o dva zcela nezavislé pracovni posty, jsou do urcité miry navzajem

svazany a lze je velice dobfe kombinovat.
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Tato manazerka se organizaci festivalu, kulturnich akcii a projektt zabyvala
velice dlouho, i kdyz tyto Cinnosti nikdy netvofily hlavni slozku jeji prace. Na
zaCatku stal jeji zajem o divadlo a sama byla delSi dobu Clenkou divadelniho
souboru, pozdéji se zaCala vénovat divadelni produkci a nakonec i organizaci
jednorazovych akci a festivall. Proto moznost vykonavat pracovni pozici, ktera
zarovenn umoznuje vykonavat pozici manazerky divadelniho festivalu, se pro ni
stala dalSim krokem v jeji kariéfe, jelikoz ji umoznila aktivné vyuzivat a rozvijet
nabyté manazerské schopnosti hned v nékolika smérech a také rozSifovat si

pfehled o aktualnim déni v divadelni sféfe.

,V tomhle pripadé se daji tyto pozice kombinovat upiné vyborné protoze, se
jedna o tradi¢ni festival spojeny s tou instituci. | kdyZ ta instituce neni primym
poradatelem, takze vlastné je opravdu jenom koproducentem, ale je to 14 let
tfradice toho festivalu a viceméné dobry renomé toho festivalu je, si myslim

vzdycky jako plusem i pro tu instituci.” (rozhovor 2)

Zaroven se ukazalo, ze kombinace téchto dvou soubéznych pozic je velmi
pfinosna jak pro jednu tak i pro druhou organizaci, ve které tato manazerka
pusobi. Pozice manazerky festivalu ji umozZiuje ziskavat nezbytné kontakty a
prehled o novém déni v umélecké sféfe, které pak mize vyborné vyuzit pfi vykonu
své fidici pozice v kulturnim centru. Naopak spojeni organizace s timto festivalu
jistym zplUsobem i pfidava na prestizi kulturnimu centru, co ovliviiuje i prestiz a

vnimani samotné manazerky uvnitf kulturni sféry.

»1ak urcité to je jiny typ prace. Je to pro mé o néjakym vytvareni néjakych
kvalitnich kontakti, spoluprdce s vice lidmi, ktera samozirejmé potom se da
vyuzit v té instituci. A to je asi hlavné to, proto, Ze ja viastné navstévuji i jiné
festivaly a sleduji, co se tam déje a setkavam se s lidmi. A potom kdyzZ vilastné
prijde néjaky festivalovy projekt, tak je ta situace je viastné jednodussi, je
potieba mit vlastné potom zase ztoho dramaturgického uhlu pohledu vlastné

prehled vice méné co se déje a tak.” (rozhovor 2)

Jak v8ak nakonec tato manazerka uvedla, nedovedla by si pfedstavit, Ze by

vykonavala separatné pouze jednu ze zmiflovanych pracovnich funkci, jelikoz
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v jejim pojimani je organizovani festivalu pouze ,zpestfeni prace v ramci Ffizeni
instituce”. (rozhovor 2)

Tato manazerka tak naSla poZadované podminky pro vlastni realizaci
teprve v kombinaci dvou pracovnich pozic, které ackoliv jsou na sobé
institucionalné nezavislé, navzajem se do velké miry ovliviuji. Zaroven pro ni
vykon soubéznych manazerskych pozic znamenal vyrazny posun v kariéfe i nové

moznosti osobniho rozvoje.

9.1.4. Souhrn

Jako zcela paradoxni se jevi skuteCnost, ze téméf vSechny dotazované
respondentky ve svych vypovédich formulovaly svilj nastup na pozici jako nahodu
¢i shodu okolnosti (napf. ,no viastné trosku nahodou nebo shodou okolnosti“
(rozhovor 3), ,bylo to viceméné nahodou® (rozhovor 1) pfipadé jako reakci na
spovsimnuti si potfeby v terénu“ (rozhovor 5). Pfitom jak ukazala analyza, ve
v8ech pripadech se jednalo o velmi logicky posun v jejich kariéfe. Nékdy Slo
dokonce o krizové feSeni situace, kdy manazZerky svym vedenim zachranily
samotnou existenci festivalu.

Na pozicich krizovych manazerek a manazeri se velice Casto objevuji
pravé zeny, coz muze byt zplsobené aspektem tzv. sklenéného utesu (Kralikova,
2006: 15). Koncept sklenéného utesu se v organizacich uplatfiuje ¢astokrat pravé
ve velmi vyhranénych a stresujicich momentech, kdy se organizace blizi nebo
nachazi v krizi. Obvykle tyto situace vyzaduji rychlé a efektivni jednani, jehoz
cilem je situaci pfiznivé zvratit, pfipadné organizaci z krize zcela vyvést. V tomto
momentu byvaji do vedeni nebo top managementu organizace dosazované pravé
Zeny. ,Zena je v tomto pfipadé vyhodnou alternativou, jakousi posledni volbou —
kdyz neuspéje, ti. nedovede firmu v kratkodobém horizontu k rustu, odchazi a
firma navzdy prichazi o jeji talent.” (Kralikova, 2006: 15) PovySovani zen
v krizovych okamzicich byva ¢im dal tim Castéji praktikovanym feSenim krizové
situace ve vSech druzich organizaci a ve vSech oblastech. V této pozici se zeny
nachazeji pod obrovskym pracovnim tlakem, jelikoZz je vSechna pozornost

orientovana na jejich Ciny a v pfipadé neuspéchu byvaji jejich manazerské
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schopnosti a jejich manazersky vykon oznacované jako nedostatecné. Pruvodnim
jevem, ktery byva spojovan se sklenénym utesem, je pravé zastirani krizového
stavu v organizaci. V pfipadé neuspésného feSeni této krizové situace pak
nasledné dochazi k vytvorfeni negativni pfedstavy o schopnostech ZzZen na

manazerskych pozicich.

| kdyz by se dalo oCekavat, Zze ve vypovédich téchto vysoce angazovanych
zen budou mezi hlavimi faktory motivace pro vykon manazerské pozice zaznivat
jevy jako potfeba vlastni nezavislosti a seberealizace, snaha o rozvoj nabytych
schopnosti a zkuSenosti, ¢i nalezeni Zivotniho naplnéni v kreativni cinnosti,
explicitné tyto Cinitele ve vypovédich respondentek vibec nezaznély.

ProtoZe se ve vSech pfipadech jedna o zkuSené manazerky, dalo by se
oCekavat, Zze vySe zminované faktory budou v jejich rozhodnutich sehravat velkou
roli. Zaroven je vSak nutno brat v potaz skuteCnost, Zze tento typ chovani byva
v nasi spoleCnosti oznaCovan jako typicky maskulinni. V projevovani vlastni
nezavislosti a v odhodlani dosahovat pracovnich (i jinych) uspéchu jsou muzi
podporovani od utlého détstvi. Naproti tomu, u zen byva tradicné podporovana
pasivita a vnimavost k potfebam jinych. (Karsten, 2006: 77) Zeny, které pusobi na
manazerskych postech jsou proto nuceny vyrovnavat se s dvoji socializaci — na
jedné strané jako Zzeny a na strané druhé jako ,manazefi‘.

Zduaraznovani tradi¢nich femininnich prvkd Zenami-manazerkami, muze byt
proto zpusobené jejich snahou zaroven se na svych postech vymezovat jako Zeny
a potvrzovat svou feminitu vtypicky muzském prostiedi, do kterého Ize

manazerskeé pozice jisté zaradit.
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9.2. Kombinace prace a rodiny jako soucast Zivotni strategie

Jednim ze zakladnich institucionalnich vychodisek rozdéleni genderovych
roli je délba prace mezi muze a Zzeny. Postaveni Zen i muzl na pracovnim trhu se i
v dnesni dobé jesté porfad ve velké mife odviji od tradicniho pojeti roli ve
spole¢nosti. Role Zivitele rodiny je nadale prioritné pfipisovana muzim a Zzenam je
zas nadale pfisuzovana role matky pecujici o dité. (Renzetti, Curran, 2003: 266 -
268)

Strategie kombinace prace a rodiny jsou proto urcité jednim z ustfednich
témat zkoumani Zivotnich strategii manazerek divadelnich festivall. Jak jsem jiz
popsala v teoretické c&asti, matefstvi je jednim z nejrozSifenéjSich stereotypl
ovliviiujicich Zenskou pozici na pracovnim trhu a tyto pozice se promitaji jak do
postoj0 a nazorl spoleCnosti a zaméstnavatell, tak i do postoju a strategii
samotnych Zen. Strategiemi zde chapu zpusob dosazeni urcitého cile v zavislosti
na podminkach a moznostech tohoto cile dosahnout, definovanych samotnou
aktérkou. Ve vypovédich manazerek byvaji zivotni strategie reflektovany jako
zpusoby vyjednavani konfliktu Zenskych rodinnych a pracovnich roli. (Kfizkova,
2007: 56) Jelikoz je v naSi spoleCnosti nadale pfijiman a replikovan stereotyp
spojeny s matefskou roli Zen, jsou vysoce pracovné angazované zeny, jakymi jsou
manazerky festivall, nuceny volit rizné strategie k dosazeni svych Zzivotnich
planu.

ProtozZe se respondentky nachazeji v riiznych Zivotnich obdobich, nachazeji
se také pfi vyjednavani konfliktu rodinnych a pracovnich roli v riznych pozicich.
Neékteré z aktérek jiz musely nebo musi feSit problematickou otazku skloubené
rodinnych a pracovnich zavazku a nékteré z nich se s touto problematikou setkaly

zatim jen nepfimo, pfedevsim na zakladé reflexe zkuSenosti svych kolegyn.

Z vypovédi respondentek je mozné vytvofit tfi rGzné subkategorie podle
toho, jaké zivotni strategie pfi sladovani pracovnich a rodinnych roli zvolily -
Prizplisobeni materské role pracovni roli, Prizplsobeni pracovni role

mateiské roli, ,Nemam déti, neumim si to predstavit®.

Dotazované manazerky €asto ve svych vypovédich reflektovaly genderové

stereotypni rozvrzeni roli spojovanych s feminitou a maskulinitou. Roli Zeny
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definovanou matefstvim a péci o rodinu reflektovaly nékteré respondentky
dokonce jako ,samoziejmou” (rozhovor 3) nebo jako danou ,nadi matefskou
funkci® (rozhovor 4). Kombinace prace a rodiny a také nastaveni vzajemného
vztahu téchto dvou (z hlediska genderové struktury spole¢nosti) protikladnych sfér,
se vchapani manazerek stava soucasti jejich pracovnich i zivotnich drah.
Schopnost uspésné sladit rodinné i pracovni role podle jedné z manazerek svédci
o ,Skvélych manazerskych schopnostech® (rozhovor 1) Zen na pozicich

manazerek festivall, které sou€asné pecuji o déti a rodinu.

»Normalni Zivot nebo denni plan si jako Clovék dokaze vice méné pfesné
néjak pripravit a naplnit a dodrzet, jako kdyZ se troSku snaZi, ale s tim ditétem to
podle mé nejde, protoZe tam se fakt jako vSechno méni z minuty na minutu a ridi

se to podle nevyzpytatelny soucasti Zivota.“ (rozhovor 1)

Sladéni pracovnich povinnosti s péci o dité povazuje jedna z manazerek za
rozhodné velice naro¢nou situaci, ktera podle ni do velké miry ovliviiuje vykon
pracovni profese, jelikoz se osoba pecujici o dité musi v znané mife pfizpusobit
pravé potfebam ditéte. Osoba, ktera pecCuje o dité, se tak stava méné flexibilni,
coz ji znevyhodriuje na trhu prace. Jak jiz bylo popsano vyse, tato role je tradi¢né
chapana a reflektovana jako role zenska. (Dudova, Kfizkova, Fischlova, 2006: 25)

Jedna z respondentek dokonce dodala, Ze je bézné, kdyz zenska kolegyné
musi odejit z prace dfiv nebo nemulze do prace pfijit, protoZze ma nemocné dité,
zatimco u muzskych kolegl se s tim jesté nesetkala. , To jo, to samoziejmé. To se
obcas stava, zatim co u muZskejch kolegt se to nestava, to je pravda.” (rozhovor
3) Tato slova rovnéz potvrzuji bézna ocCekavani, kdy se preruSeni prace kvali
nemoci ditéte tradicné spojuje s matkou. Toto stereotypni jednani vSak maze byt
zpusobeno pravé stereotypnimi olekavanimi, ktera jsou ve spolecnosti

prosazovana jako spravna a platna.

Zajimavou tezi vyslovila jedna z manazerek v souvislosti pfijimanim novych

¢lend do tymu.

,Ja jediny co ted’ vlastné jako kdyz resim, ze nékoho takového hledam, tak

se snazim hledat nékoho bez malych déti. Jo ja potiebuji, aby vilastné na tom
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place a je mi jedno, jestli to bude kluk nebo holka, fungoval nékdo, kdo nema
zavazky vuci rodiné. ProtoZe ja prosté nem(zu ve 4 rano se sebrat a nékam jet,
jo. A to je jako pro mé to dulezity, Ze tam prosté mam fakt ¢lovéka, kterej po dobu
festivalu, prosté je stand-by 24 hodin. Jo, byt ho nepotiebuju 24 hodin, ale kdyby
nahodou, tak vim, Ze v 11 vecer muze nékde stat prosté. ProtoZe vim, Ze pro mé i
pro XXX je to nesmirné komplikovany... ja muzu improvizovat, ale stoji mé to
strasny usili. KdyZ to ale prosté c¢lovék, ktery jakoby nemusi, jako hlidat, Ze
mu nema kdo vyzvednout déti ze skolky, tak vlastné je mnohem jakoby

v v s

uplné jedno.“ (rozhovor 4)

ProtoZe je tato manazZerka sama matkou pecujici o dité, ktera musi volit
rizné komplikované strategie pro kombinaci svého rodinného zivota a vykonu
manazerské pozice, vyhledava nové cCleny festivalového tymu mezi lidmi bez
rodinnych zavazkud. | kdyz uvadi, Zze primarné nezalezi, zda se o danou pozici
uchazi muz nebo Zena, muze jiz toto samotné kriterium, které musi uchazecka
nebo uchazec€ splfiovat, pusobit vici zenskym uchazeckam diskriminacné.

Jelikoz je v naSi spoleCnosti péfe o déti a rodinu pfisuzovana porad
pfedevsim Zenam, Ize pfedpokladat, Ze u muzského uchazece by nebylo ani malé
dité prekazkou pro vykon pracovni pozice. Naopak pro Zzenu s malym ditétem by
mohla byt tato pracovni pozice zcela nedostupna. Obdobné pozadavky, které
Castokrat nebyvaji na prvni pohled viditelné, umoznuji nadale replikaci dichotomie
rodinné a pracovni sféry a jejich rozdéleni mezi muze a zZeny.

Stereotypni oCekavani se muizou promitat jiz do samotného faktu, ze
uchazecka je matkou. Pfitom zivotni strategie, které uchazecky a uchazeci s détmi
voli, se mlUzou zcela riznit a nemusi to nijak zasahovat do jejich schopnosti danou
pozici vykonavat. Pfikladem mulze byt sdilend péCe o dité &i stfidani se obou
partnert na rodiCovské dovolené, ktera moznost flexibility obou rodi€u ovliviuje

stejnym zpUlsobem.
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9.2.1. Prizpisobeni mateiské role pracovni roli

Dvé z respondentek uvedly, ze vzhledem k tomu, Ze jejich déti jiz staCily
odrust a jsou samostatné, nejsou jiz tedy nuceny rodiné vénovat zna¢nou cast
svého Casu. Svou matefskou roli proto mizou v této dobé pIné pfizpusobit vykonu

své manazerské pozice, bez ohledu na zavazky v soukromém zivoté.

Jedna z téchto manazerek svou zivotni strategii jiz dfive orientovala spiSe
na pracovni sféru, jelikoz ji nastaveni vzajemnych vztaht uvnitf rodiny i podpora
ze strany rodiny umoznovaly manazerskou pozici vykonavat bez vétSich omezeni.
Jelikoz se rozhodla na pozici manazerky pusobit a nese za uspé&Snou organizaci
festivalu velkou odpovédnost, povazuje za nevyhnutelné, aby se této skutecnosti
podfidily i dalSi aspekty jejiho Zivota. Jako zajimava strategie se pro ni nakonec
ukazala moznost zapojit rodinu do samotné organizace festivalu a tak skloubit
rodinné i pracovni povinnosti. Jak sama uvedla ,rodina vetsinou se na tom musi
taky podilet”. (rozhovor 2)

LAle to je samoziejmé otazka toho, bud’ ten festival délat anebo ne, Ze jo.
Jako a to, kdyZz se rozhodnu ho délat, tak uz potom se to musi prosté dat

dohromady tak, aby... prosté se tomu musi pfizptsobit vSichni.“ (rozhovor 2)

U této manazerky se vykon pracovni pozice jevi jako nejdulezitéjSi zivotni
role, které pak dale pfizpusobuje své dalSi role a povinnosti. Prace se v Zivoté této
Zeny jevi jako jeho vyznamna cast, nikoli jako pouha druhotna aktivita ¢i nutny
zdroj pfijmu. Tento pfistup tak zcela vyvraci genderové stereotypni nazory, Ze
zeny primarné touzi pecovat o rodinu a realizovat se v domaci sféfe. (Renzetti,
Curran, 2003: 300-304)

Tato manazerka se rozhodla nepodfizovat svou kariéru rodinnym zajmim a
péeci o déti, nybrz se snazila najit strategii, ktera by ji umoznila obé tyto sféry
propojit. To se ji Caste¢né povedlo zapojenim rodiny do realizace festivalu.

Zaroven je v soucCasné situaci respondentky mozné zvolenou strategii
oznacit jako taktiku ,oddaleného startu®. V tomto pfipadé se manazerka muize piné
zameéfit na svlj profesni Zivot poté, co déti dosahly jisté samostatnosti nebo
dokonce az tehdy, kdyz uz opustily domov. (Dudova, Kfizkova, Fischlova, 2006:

57) Tento typ strategie se totiz zcela pfizpusobuje tzv. androcentrickému
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nastaveni vztahu a fungovani organizaci, které opomiji zavazky v soukromé sfére

a kladou duraz predevSim na sféru pracovni.

Podobné i dalSi respondentka v dobé kdy zacinala pulsobit na
manazerském postu, se rodinnou situaci a strategiemi sladovani pécCe o déti
s praci jiz nemusela zabyvat vibec, protoZe jak sama uvedla, ,déti staCily vodrast
a takze, to jsem ten problém nemusela resit” (rozhovor 3). Vykon své manazerskeé
pozice proto mize také pIné pfizpusobit své soukromé zavazky. AvSak v minulosti
se samoziejmé s problematikou a vytvarenim ruznych strategii musela né&jakym
zpusobem vyporadat. Dokonce v dobé, kdy zacala studovat vysokou Skolu, méla
jiz dvé Skolou povinné déti a stalou praci, avSak byla odhodlana Skolu v kazdém
pfipadé dokoncit. Velkou roli podle ni hraje v této otazce predevsim aktivni pFistup

partnera k problematice a jeho ochota se do péce o rodinu a domacnost zapojit.

JAle jinak samoziejmé je to, jako kdyz mate délat jakoukoliv praci a ty
déti jsou mensi, coZ znamena, Ze ja nevim, si sami nedojdou nakoupit a sami si
uvari a tak, tak to se ¢lovék musi snazZit néjakym zpusobem skloubit, zalezi
na partnerovi, kterého mate, jestli je ochotny se na tom néjak podilet, nebo

ne, to jaksi pfipad od pfipadu.” (rozhovor 3)

V jejim pfipadé proto velkou rolu sehrala pravé aktivni podpora ze strany
partnera, ktery byl ochotny se rovnym dilem angazovat v rodinné sféfre. Jak ale jeji
vypoveéd zaroven doklada, i v dvoukariérnich manzelstvich ma partner moznost
vybéru, zda bude nebo nebude v pé&i o domacnost ,pomahat”. Obvykle se jedna o
cinnosti, které si partner sam vybira a které jsou spiSe nepravidelné a méné se
opakujici. Celkova organizace domacnosti vSak i nadale spociva predev§im na
jejich partnerkach. Zeny tak vykonavaji kromé& své profesni prace i dalsi velké
mnozstvi emocni €i ,neviditelné“ prace doma. Na rozdil od vétSiny muzl jsou proto
Zeny nuceny slozité hledat rovnovahu mezi pracovnimi povinnostmi a povinnostmi
v domacnosti. (Renzetti, Curran, 2003: 231-233) To jakym zpUsobem se s timto
dvojim napétim manazerka vyrovna, vyjadfila respondentka slovy: ,No, zalezi také
na tom, jak velice perfekcionisticky naroky na sebe a na ten chod domacnosti
kladete a tak...“ (rozhovor 3). Pravé tyto naroky na vykon obou pozic Ize

povazovat za zaklad pro tvorbu dalSi strategie.
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9.2.2. PrizpUsobeni pracovni role materské roli

Pouze jedna respondentka se v souvislosti s manazerskou pozici rozhodla
pro pfizplsobeni pracovni role roli matefské. Jelikoz festival, ktery organizuje,
puvodné vznikl z pratelské iniciativy, zlstaly vztahy v ramci organizace v nejvétsi
mozné mife oteviené, a jak sama uvedla, o vykon manazerské pozice se vzdy

délila podle rodinnych moznosti se svou kolegyni.

», 10 bylo tak, Ze my jsme obé dvé se zabyvaly tou produkci jo, Ze jsme obé
dvé viastné délaly produkci s tim, Ze pak jsme mély ruzné na preskacku déti a
takze jsme se tak jakoby vyparovaly, tak jak bylo potreba... TakzZe to vlastné
stim, Ze pred tim jsem ja mela maly déti, tak to zas fridila kolegyné XXX.“

(rozhovor 5)

Pozice manazerky divadelniho festivalu pfinesla této manazerce jistou miru
flexibility a nezavislosti, ktera ji umoznuje kombinovat osobni a pracovni role podle

aktualnich potfeb a okolnosti.

»Ja prosté, kdyZz mi rano onemocni syn, tak se tady nemusim hroutit, Ze
prosté mi nékdo bude vyhrozovat vypovédi, protoze neprijdu do prace a ja
jenom prosté zvednu telefon a feknu: ,Hele nepfijdu, délam z domova“, protoze
prosté mam nemocny dité“ a to je teda jako strasna deviza... To je opravdu jako
néco, co za... to mi i stoji za to malo penéz, ktery jsme schopny vygenerovat,
abysme aspori jako prezili, jo. Ale to bych jako nevyménila za nic na svété teda.”

(rozhovor 5)

Moznost snadné kombinace pracovni a matefské role, se zde jevi jako
vyznamny aspekt, ktery respondentku znacné motivuje k vykonu této pracovni
pozice. Jak sama uvedla, praveé ,rovnopravnost v organizaci“ (rozhovor 5), ktera ji
na jedné strané pfinasi jistotu pracovni pozice a zaroven na druhé strané moznost
snadného sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti, povazuje za témeér

neprekonatelnou vyhodu.
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Jak ukazala dlouholetda praxe, moznost pfizpusobit si pracovni dobu a
zpusob prace podle aktualnich moznosti a situace, nema na vykon manazerské
prace respondentky nijaké negativni dopady. Pravé naopak, ji tato skutecnost
umoznuje efektivné pracovat s Casem a plIné jej vyuzivat pfi feSeni ukoll v obou
zivotnich sférach. Nabizi se zde tedy otazka, zda neni bézné pozadovana praxe
na trhu prace, ktera si vynucuje neustalou pfitomnost pracovnic a pracovniki po
celou pracovni dobu v misté pracovisté, pouze vysledkem stereotypniho chapani
manazerské pozice, ktera je porad pfizplusobena spise muzskym rolim. (KFizkova,
2007: 28-30)

Pravé flexibilni formy uvazkd, které osobam pecujicim o déti umozriuji lépe
kombinovat jednotlivé Zivotni role, pofad nejsou na nasem pracovnim trhu velmi
rozSifené a zaméstnavatelé jim nepfikladaji vysokou prioritu. Mezi tyto formy
zaméstnaneckych pomeru patfi napfiklad prace z domova
(homeoffice/lhomeworking), sdileni pracovniho mista (job sharing) nebo klouzava
pracovni doba (flexitime), které umoziuji regulaci zacatku a konce pracovni doby
podle potfeb zaméstnance. V souCasnosti v nasi spoleCnosti porfad pretrvava
predstava, ze zeny vstupuji do zaméstnani pouze kvli zajisténi dalSich financnich
pfijmu do rodinného rozpoctu a zaroven to implikuje, Ze se jedna pouze o
2doplikovy“ pfijem rodiny (Machovcova, 2004: 29), v protikladu k placené muzské
praci, ktera byva nadale povazovana za zakladni zdroj muzské identity. (Dudova,
KFizkova, Fischlova, 2006: 24)

DalSim vyznamnym aspektem, na ktery manazZerka upozornila, je ochota
vykonavat pracovni pozici i za nizké financni ohodnoceni. Jistota pracovniho
mista a moznost dobfe kombinovat rizné zivotni role, které Zeny musi vykonavat,
je stavi do pozice, ve které se pro né i nizké finanéni ohodnoceni jevi jako
pfijatelné. To vSak nasledné umoznuje nadale udrzovat nerovnosti v pfijmech
mezi zenami a muzi ve spoleCnosti a zpétné to zplsobuje, Ze na rodiCovské
dovolené a souvisejici péCi o malé déti vykonavaji nadale prevazné Zeny.
(NeSporova, 2005: 13)
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9.2.3. ,Nemam déti, neumim si to predstavit*

TFi respondentky uvedly, Ze jelikoz nemaji déti (nebo to jsou jiz pinoleté),
nemusely v souvislosti s vykonem manazerské pozice nikdy problematickou

otazku strategii sladovani pracovnich a rodinnych roli vibec Fesit.

Jedna respondentka, protoZze nema déti, nemusela nikdy volit zadné
strategie, jak sladit svij osobni a rodinny zivot a nikdy ji to tedy pfi vykonu jeji
prace nijak neovliviiovalo — ,nemam sama déti, takZze nemuZzZu jakoby vypraveét o
tom, jak je sloZity skloubit roli matky jakoby s praci” (rozhovor 4). Pravé tento stav
se mulze jevit pro vykon manazerské pozice jako nejvhodnéjsi, jelikoz se
predpoklada, Zze pokud manazerka nema zadné rodinné zavazky, muze se plné
vénovat své praci a také je plné flexibilni. Toto ofekavani je v8ak také mozné
povazovat za konstrukt vytvofeny na zakladé pavodné maskulinnich kritérii, ktera
podobu a podminky na pracovnim trhu ve znacné mife formovaly a pofad
ovliviiuji. (Dudova, KFizkova, Fischlova, 2006: 24; Renzetti, Curran, 2003: 266—
270)

Jedna z manaZzerek byla v dobé, kdy se rozhovor uskutecnil, jiz tésné pred
porodem a na pfipraveé festivalu v tomto roce aktivné nespolupracovala. Jak sama

uvedla:

~Ja si viibbec neumim predstavit, jaky to je mit dité. Ale pivodné jako
Jjsem planovala... jsem méla tu ideu, ze to budu délat i jakoby pri ty matersky.
Ted jsem tak strasné rada, Ze to neni, uplné fakt jako mi to prijde absurdni. Vono

by to Slo, podle mé by to fakt Slo, ale bylo by to jako hrozné obtizny.
(rozhovor 1)

Tato manazerka otazku sladéni rodiny a pracovnich povinnosti nebyla az
do této doby nucena feSit. Az s pfiblizujicim se porodem, zaCala pfemyslet nad
tim, zda ve své pozici setrva a bude se nadale vénovat své kariéfe nebo ji

z davodu rodinnych povinnosti na ur¢itou dobu prerusi.
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Konfrontace s novymi Zzivotnimi podminkami se v dob&, kdy manaZerka
nevédéla, co ji vlastné bude Cekat, ukazal jako stav velké nejistoty. V této dobé se
vubec nesnazila zapojovat do zadnych novych projektid. Respondentka v této
dobé vice méné pocitala s vykonem matefské a pecCovatelské role o dité a
planovala svou kariéru na urcitou dobu Castecné prerusit. Za urCity Cas, by se vSak
k profesi manazerky festivalu rada plné vratila, i kdyZz v souCasné dobé jesté
nevédéla, jakymi strategiemi bude kombinaci matefstvi a vykon své profese resit.

Otazkou tady je, zda je volba strategii pro sladéni rodinné a pracovni pozice
pouze povinnosti a odpovédnosti zen nebo by se méli do tohoto procesu zapojit
oba, partnerka i partner? V soudasné dobé jsou v Ceské republice matefska i
rodiCovska ,dovolena” jeSté porad témér vyhradni doménou matek. (NeSporova,
2005: 13) | kdyz zakon jiz v sou¢asné dobé& umoznuje nastoupit na rodi¢ovskou
dovolenou také otcum, zustava tato moznost téméF nevyuzivana. (NeSporova,
2005: 13) To mlze byt zpusobeno jak stereotypnim uvazovanim o muzskych a
Zenskych rolich, tak ekonomickymi podminkami, kdy v disledku odchodu partnera
na rodiCovskou dovolenou by rodina mohla pfijit o vétsi ¢ast pfijmu, nez jak je
tomu v pfipadé nastupu partnerky na rodi€ovskou dovolenou. (NeSporova, 2005:
11) Tento pFedpoklad vychazi zteze, Ze muzské praci je obecné pfisuzovana
vys8i hodnota a zarovern dosahuji obecné vy$Sich pfijml nez Zeny. (Renzetti,
Curran 2003: 286-288). PreruSeni manaZerské kariéry z duvodu rodiCovské
,dovolené“ na del§i dobu muze mit za disledek ztratu praxe, kontaktd i kvalifikace,
proto se jako idealni feSeni jevi kratSi pferuseni vykonu prace a spoluprace
formou zkraceného uvazku anebo jina flexibilni forma spoluprace. (KFfizkova,
2006: 99)

9.2.4. Souhrn

Jak se ukazalo problém harmonizace prace a rodiny je mozné povazovat za
vyhradné cCasovy problém. Vzhledem k tomu, Ze se od Zen v naSi spoleCnosti
porad oCekava, ze péCe o domacnost bude pfedevsim jejich povinnosti a pracovni
podminky podléhaji nastavenim standardl ,muzského trhu prace“ — napf. pevné
dana pracovni doba a trvala pfitomnost manazerky na pracovisti — musi Zeny

slozité feSit problém sladovani svych pracovnich a rodinnych roli. Vypovédi
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respondentek uvedené v této kategorii potvrdily, ze i kdyz v souCasné dobé muzi i
Zeny ve stejné mife usiluji o uplatnéni na pracovnim trhu, od Zen spoleCnost i
nadale vyzaduje, aby svou kariéru pfizpUsobily rodinnym zajmim. (Dudova, 2007)

V8echny manazerky pfiznaly, Ze si uvédomuji tlak vyvijeny spolecnosti
prostfednictvim postoju a nazorud svého pracovniho i mimopracovniho okoli,
reflektujici genderovy stereotyp pfisuzujici Zenam pozici peCovatelky o domacnost
rodinu. Jelikoz souCasny pracovni trh preferuje ,muzsky“ model pracovni drahy,
uvédomuji si nékteré bezdétné manazerky svou vyhodu oproti nékterym svym
kolegynim — manazerkam s détmi.

Na druhé strané je cilem nékterych Zen, manazerek divadelnich festivald,
také fungujici rodina, tedy déti a partner. V tomto pfipadé oCekavaji manazerky od
svych partnerd podporou, pomoc a participaci na vykonu domacich praci, péci o
domacnost i o déti.

Profesni kariéra je pro mnohé Zeny velmi dulezitou soucasti Zivota.
Castokrat se vSak Zeny dostavaiji do situace, kdy se musi vyrovnavat se s vnitfni
konfliktem zpusobenym tim, ze Zena pracuje, coz ji naplfiuje, avSak zarovenn ma
pocit, Ze v souladu se spoleCenskymi oCekavanimi by bylo, kdyby zUstala doma a
pecCovala o rodinu. Na jedné strané je pfesvédCena, Ze je spravne, ze chodi do
prace, ale na druhé strané pocituje silny tlak k domaci sféfe. (Cermakova, 1997:
16)

Jako velmi vyznamny faktor pro uspésné sladovani rodinnych a pracovnich
roli se ukazala moznost flexibilni pracovni doby ¢i moznost vykonu prace mimo
pracovisté, jakou je v pfipadé potieby Ci urcitych vyjimecnych pfipadech napf.
moznost prace z domova.

V neposledni fadé se jako uspésna strategie pro sladovani rodinnych a
pracovnich roli ukazala jakasi taktika ,oddaleného startu“, kdy se manazerka

zaméfi na kariérni rust az poté, co déti dosahly relativni samostatnosti.
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9.3. Genderova hierarchie a strategie jak se s ni vyrovnat

Soucasti zivotnich strategii manazerek je také jejich konfrontace
s problematikou genderové hierarchie, ktera se v naSi spole¢nosti ustalila. To, ze
ma otazka genderové hierarchie v nasSi spoleCnosti jesté vzdy své misto,
reflektovaly témér vSechny respondentky. Stejné tak poznamenaly, Ze je tato
forma nerovnosti porfad replikovana jak ze strany muzl, tak i ze strany zen.
Z tohoto dlvodu jsou manazerky nuceny volit nejriznéjsi strategie, jak vyjednavat
sveé pozice i navenek mimo organizace, ve kterych pracuiji.

VSechny dotazované respondentky uvedly, Ze se setkaly s riznymi formami
diskriminace, které vychazeji z pfevladajiciho patriarchalné orientovaného
pohlavné-genderového systému v nasi spoleCnosti a to jak pfimo v souvislosti
s vykonem své manazerské pozice, tak i v soukromém Zzivoté. Na zakladé téchto
negativnich zkuSenosti, si manazerky vytvofily vlastni strategie, s jakymi k témto
situacim pfistupuji a jak se s nimi vyrovnavaji. Proto se v prvni Casti kapitoly budu
zabyvat jednotlivymi situacemi, ve kterych se dotazované manazerky citily byt
diskriminovany nebo pocitovaly nerovné zachazeni vychazejici z genderovych
stereotypll. V druhé C&asti kapitoly jsem se nasledné zaméfila na jednotlivé
strategie, které respondentky voli pro vyrovnani se s ruznymi typy diskriminace.
Ze strategii jednotlivych manazerek jsem vytvofila nasledujici subkategorie —
Strategie ,,na koho z nas zabere®, Strategie ,,zenskych zbrani a Strategie

,vyhodi mé oknem, vlezu znova“.

Oblast kultury (obvykle ve vyzkumech zahrnovana pod oblast sluzeb) patfi
v sougasné dobé v Ceské republice mezi vysoce feminizované oblasti pracovniho
trhu. (Krause, 2005: 11) Samotné manazerky ve svych vypovédich reflektovaly, ze
se s pfi jednanich s jinymi manazery a manazerkami setkavaji témeér ve stejném
poCtu s muzi i Zenami na ekvivalentnich manazerskych pozicich. ,Ja myslim, Ze je
to tak pal na pul” (rozhovor 4) nebo ,ja bych rekla, Ze v Praze je to mozna i vic
zZenskejch, aspon tak se mi zda, ale ja jsem to nikdy nepocitala... anebo mozna je
to spis tak pul na pul.“ (rozhovor 3)

Dostupna statisticka data ktéto problematice vSak v souCasné dobé
neexistuji. V pruzkumech tykajicich se festivall, zustava genderova otazka

doposud zcela opomijena. Z hlediska poctu pracovnic a pracovniki festivalu se
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zjistuji pouze Ciselné statistické hodnoty, které se tykaji obecné poctu osob.
Rovnéz v soucCasnosti neexistuje zadna evidence Ci registrace divadelnich
festivall, na zakladé které by bylo mozné data o poméru manazerd a manazerek
festivalu blize vyzkoumat.

Jelikoz se vSak jedna o feminizovanou oblast pracovniho trhu, dalo by se
oCekavat, ze také podil Zen, které obsazuji manazZerské a fidici pozice bude
vyrazné vySSi. Jako prekvapivé se vtéto souvislosti jevi tvrzeni jedné
z respondentek, ktera jako Zena-manazerka, oznacila tento nevyrovnany stav —
pomér muzl a Zen na vedoucich pozicich pfi Fizeni festivalu — za ,samoziejmy*
(rozhovor 1). Zaroven vSak dodala, Ze o davodu, pro€ tomu tak je, ani nikdy

neuvazovala:

,Myslim si, Ze jich neni uplné malo, nikdy jsem to teda nepocitala, ale
nemyslim si, Ze by to bylo aZ tak nevyrovnané, ale min jak polovina jich
samozrejmé bude, to rozhodné. A pro¢ to tak je, to netus§im, to nevim.“

(rozhovor 1)

Nazirani na vykon manazerské pozice muzi jako na samoziejmé, byva
rovnéz plavodcem jevu zvaného sklenény vytah (nebo eskalator). (Dudova,
KFizkova, Fischlova, 2006: 24) Obvykle se jedna se o situace, kdy se lepsi kvality
a kompetence automaticky pfisuzuji muzdm. Ti pak stoupaji po kariérnim zZebficku
rychleji nez jejich Zenské kolegyné s obdobnym znalostmi, vzdélanim a
zkuSenostmi. Toto jednani vychazi z patriarchalniho usporadani spolecnosti a jeho
prostfednictvim se tento fad dale replikuje a potvrzuje. Reflektované pfemysleni o
muzich jako nadfizenych je pak odrazem zku$enosti i pfejimanych vzorcu chovani
a mysleni, které dana spoleCnost pfijala za své a které si jedinci osvojuji v procesu
socializace a povaZzuji jej za spravné. Bez hlubSi analyzy tohoto jevu, se pak
takové premysleni Castokrat mlze jevit dokonce jako pfirozené. | tento faktor
muze byt divodem, pro¢ se vyS8i poCet muzi-manazerl jevi jako pfirozeny nebo
samozfejmy v poméru k mensinovému zastoupeni Zzenskych manazerek.

Také ve feminizovanych pracovnich odvétvich byvaji manazerské pozice
primarné nabizeny muzim, jelikoz se automaticky stereotypné predpoklada, ze na

tyto vysSi pozice budou chtit postoupit.
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Obraz souCasného usporfadani naSi spoleCnosti, kde je v dusledku
pretrvavajici genderové hierarchie orientované patriarchalné pfisuzovany vyssi

socialni status muzum, reflektovala jedna z manazerek slovy:

»,INo, myslim si, Ze ta spolecnost, je jeSté porad nastavena tak, ze jakoby
vyznamnéjsi pociny, tviarci, organizaéni manazersky se prece jenom
ocekavaji vod muzsky populace nez od Zenskejch, takZze kdyZz néco délate
jako Zenska, tak se treba, se stane, Ze se vSichni obraci na toho vaseho kolegu,

pokud se jeSté nevyznaji v ty nasi zdejSi organizacni strukture, tak se stava, zZe

vvvvvv

VétSina lidi primarné usuzuje, Ze vedouci pozici pfi fizeni organizace bude
automaticky zastavat muz. Paradoxné ktomuto jevu dochazi velice Casto i
v oblasti kulturni sféry, kde by se obsazeni manazerské pozice zenou dalo i
pfi souasném nastaveni genderového fadu spole€nosti snadnéji predpokladat.
Jak jiz bylo popsano vySe, pfedevSim v terciarnim sektoru vykonavaji majoritni
Cast manazerskych pozic pravé zZeny.

Takoveé nerovné zachazeni a pfemysleni v stereotypnich ramcich o vykonu
nadfizenych (manazer) a podfizenych (asistentka) pracovnich pozic muze byt
nasledkem vyplyvajicim z jevu nazyvaného vertikalni segregace (Smidova, 2009:
709). Aspekt vertikalni segregace na pracovnim trhu popisuje nerovnomérny podil
zastoupeni muzl a Zen v urcitych profesich a na ur€itych pozicich. Napf. v roce
2004 pracovalo na pozicich vedoucich a fidicich pracovnikl 73,7% muzl a pouze
26,3% zen. (Zeny a muzi v datech, 2005: 38). Jelikoz muzi pofad ve velké mite
zastavaji v naSi spolecCnosti hierarchicky vyssi pracovni pozice, pfenaseji se tyto
prfedpoklady a zkuSenosti s timto jevem nadale i do kazdodenni interakce lidi a na

zakladé jejich jednani jsou stereotypné replikovany.

DalSim frekventovanym jevem, ktery vychazi z patriarchalniho nastaveni
spole€nosti a ktery se pfi vykonu manazerské pozice Zenou objevuje pravidelng, je
situace, kdy jsou manazerky automaticky povazované za sekretarky nebo
asistentky a to bez ohledu na to, zda se nachazi na padé vlastni organizace nebo

na riznych jednanich mimo organizaci ¢i na pracovnich cestach.
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~Je takovej docela legracni pravodni jev, kdyz jezdime po divadlech, tak
pfijedem tfeba do hotelu a kdyZ jsou k mani pokoje rizny kategorie, tak ja vzdycky
dostanu ten horsi, Ze jo... protoZe jsem automaticky za sekretarku... no, ale je
to tak, Zze a vlastné vétSinou tam jsou recepcCni, Ze jo holky, ktery prosté

automaticky mné zaradi, jakoZe jsem teda asi sekretarka.” (rozhovor 3)

Podobnou zkuSenost, kdy manazerku festivalu automaticky pokladali za
sekretafku a ani pfi upozornéni, Ze tomu tak opravdu neni, se situace nijakym

zpusobem nezménila, vyjadfila i jina respondentka.

,Jako ano, ale to je zase spi§ dany tim, s kym jednate, Ze jo, protoZe kdyz
jednate s nékym, kdo jako si o vas prosté nejdfiv mysli, Ze jste sekretarka, Ze
jo... a vy mu tak jako taktné naznacite, Ze teda jako nejste sekretarka a von vas
stejné prosté prehlizi jak Polabskou rovinu... a to nemusi bejt vtom, Ze jsem
zZenska a Ze jednam jenom s chlapem. To, tenhle ten stejnej problém muzu mit,
kdyz prosté budu jednat s néjakou Zenskou, ktera prosté bude uplné mimo, jo.*
(rozhovor 4)

Stereotypni zafazeni Zen — manazerek do podfizené pozice ma za
nasledek nejen rozdilné pfimé jednani s nimi, ale zaroven pro né z této pfirazené,
hierarchicky nizsi pozice vplyvaji i dalsi dasledky. Pravé ty tuto pfisouzenou pozici
opétovné potvrzuji. K tomuto jednani samoziejmé nedochazi jen ze strany muzu
ale ve stejné mife i ze strany Zen, které/fi si Castokrat své stereotypni uvazovani a
jednani ani neuvédomuji. Podobné jako u pfedchoziho jevu i v téchto situacich se
odrazi stereotypni premysleni a replikovani genderové nerovnych spolecenskych
norem.

Tradi€énim vztahem ,nadfizeného $éfa“ a ,podfizené sekretarky“ se zbyvala
Rosemary Pringle (1989), podle které tento vztah pfedstavuje zpusob byrokratické
kontroly, jenz ve své podstaté odrazi a replikuje tradicni model hierarchického
uspofadani v rodiné. Vramci tohoto vztahu jsou pak muZzi chapani a dale
prezentovani jako fidici a rozhodujici subjekty v protikladu k zenam jako prfevazné
pasivnim objektim. (KFfizkova, Pavlica: 96) Nasledné se pak tato tradi¢ni
genderova hierarchie v organizacich dale projevuje i ve vzajemné provazanosti
obrazli zen na ruznych pozicich. Zavedeny status pozice sekretarky se pak ve

znacné mife prenasi i do statusového obrazu manazerek, které si obchodni
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partnerky a partnefi pletou se sekretarkami. Tim tedy dochazi k dalSimu

znevyhodriovani Zen na manazerskych pozicich. (Kfizkova, Pavlica: 96)

Jedna respondentka oznacila za svlj ,genderové nejsilnéj§i moment”
(rozhovor 5) nebo ,nejvétsi néjakou Sikanu® (rozhovor 5), kterou doposud zazila,
situaci, ve které se ocitla jako manazerka pfi jednani s vylucné muzskym

kolektivem.

»,Ve spolecnosti, kde jsem byla jedina Zzena, se mi nékolikrat pfi riznejch
Jjednanich stalo, Ze kdyz ta panska cast diskuze trvala hrozné dlouho a pripadala
mi nesmysina a bez cile a ja jsem se pfihlasila, tak jsem byla tou skupinou téch
muZzu jakoby vyslechnuta vzniklo zvlastni ticho, ktery trvalo mozna 15 vtefin, kdy
jsem méla pocit, jakoby se ta smecka oproti mné néjak na zakladé jakysi
telepaticky viny vyladila a najednou to bylo, jak kdyby se oto il list papiru a
ta skupina se zacala bavit vo uplné né¢em jiném, nez co jsem ja fikala a
vlastné jsem méla pocit, Ze to je takova jakoby podvédoma hra na to, jako

stejné si to kluci udélame po svym.“ (rozhovor 5)

Zcela samozfejma aktivni snaha manazerky zapojit se do diskuze a
sebevédomé prosadit svlj nazor jako rovnocenna partnerka v jednani, méla za
nasledek diskriminaci ze strany muzského kolektivu. Tuto reakci manazerl Ize
povazovat za odraz pfedpokladu, Ze Zena-manazerka nedosahuje schopnosti
manazeru-muzd.

Zaroven je v této situaci patrné pusobeni jevu zvaného tokenismus. Ten
nastava pravé v pfipadech, kdy je zastupkyn nebo zastupcu urcité skupiny
v néjakém spoleCenstvi velmi malo. S témito jedinci se pak zachazi jako se
symboly skupiny, kterou pfedstavuji. K tokeniim se obvykle obraci vétsi pozornost
a jsou vnimani predevsim prostfednictvim stereotypl spojovanych se skupinou,
kterou predstavuji. Samotny aspekt feminity tedy stavi zeny na fidicich pozicich
do znevyhodnéné situace, protoze jim jsou neustale pfipisovany vlastnosti
spojované s zenskymi pozicemi v pracovni sféfe. Zenské manazerky pak nebyvaji
povazovany za kompetentni manazerky a partnerky jednani a jejich autorita je
riznymi zpusoby snizovana. (KFizkova, 2007: 66) Tuto dominantni pozici silnych

vzajemnych muzskych vazeb a pocitu soudrznosti v prostfedi managementu pak
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jesté vic posiluje absence Zenskych vazeb. Samotna respondentka reflektovala,
Ze se v obdobnych situacich ocita ¢asto pravé pfi jednanich, ,...kde je prevaha
muzska a vilastné neni tam Zadny jakoby Zensky hra¢ nebo spoluhrac v tom
Jjednani* (rozhovor 5).

Obdobny zpusobem, se prosazuji muzské vazby a soudrznost i v ramci
jednotlivych organizaci. Muzska moc byva v ramci urcité skupiny nebo organizace
podporovana vzajemnou soudrznosti muzskych spolupracovniku, ktefi spole¢né
vytvari neformalni uzaviené skupiny. Ty mezi sebe pfijimaji nové Cleny jen stézi a
i to pfedevSim na zakladé podobnosti a vzajemnych sympatii. Tyto skupiny se
tradi¢né oznacuji jako tzv. old boys networks. (Dudova, Kfizkova, Fischlova, 2006:
2003) Clenstvi v takovych sitich zpravidla byva predpokladem pro kariérni rast
v ramci organizace nebo s sebou pfinasi jiné formy vyhod, jako jsou uznani a
respekt. Zeny obvykle do takovych skupin nemaji $anci proniknout a nachazeji se
mimo né. Absence Zen v téchto neformalnich sitich nasledné zpusobuje jejich
prehlizeni a jejich nedostateCné respektovani. Zaroveri zenam neucast v téchto
sitich ztézuje pfistup k hierarchicky vySSim pozicim, jejichZz obsazovani pfi

uvolnéni pozice probiha nejprve z fad &lenu skupiny.

JelikoZz se Zeny denné dostavaji do konfliktu s genderovou hierarchizaci
nasi spolecnosti, jsou nuceny vytvaret rizné strategie, které jim pomahaji denné

prekonavat ruzné bariery, na které narazi.

9.3.1. Strategie ,,na koho z nas zabere*

Jedna z manazerek uvedla, Ze se mnohokrat setkala se situacemi, kdy
muzsti zastupci sponzora radSi rokovali s jejim spolupracovnikem nez s ni. A to i
presto, Ze vedeni organizace je zcela v kompetenci respondentky. Tento pfistup

manazerky jsem proto oznacila jako Strategii ,,na koho z nas zabere*.

,No tak my se s naSim vedoucim produkce vétSinou u téch sponzort
Zjevujeme oba najednou, takZe... no je pravda, Ze néktefi, ale to se vubec neda
zevSeobecriovat, jsou néktefi tfreba zastupci sponzort, kteri radsi promlouvaji
k nému a bavi se jako, Zze mezi nami muzi a tak. No a pak jsou vlastné jini,

kteri zas se strasné radi, treba se predvadéj prede mnou, protoze jsem
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Zenska. No a tak je dobré chodit ve dvou a poCkat na koho z nas ten dotyéném
Clovék zabere. Ale jedna véc, ktera je uplné jednoznacna, Ze mezi téma
sponzorama, s kteryma jedname, jsou muzi v naprosty prevaze. To jo, teda,
to se nam stalo myslim jenom ve dvou pripadech za cely ty roky nebo mozna ve

trech, kdy jsme se setkali na tom manazerskym postu protilehlym teda s Zenskou.

(rozhovor 3)

Strategie této respondentky vyplynula ze zkuSenosti a situaci, ve kterych pfi
riznych jednanich s partnery a sponzory pocitila jistou formu diskriminace.
Situace, ve kterych se respondentka obvykle ocita, je mozné rozdélit na dva riizné
typy. Prvni typ pfedstavuje situace, kdyZ partner jednani komunikuje o dulezitych
vécech prevazné nebo vyhradné jen s muzZskym kolegou manazerky. Pouze
pfislusnost ke stejné skupiné — stejnému genderu, zde staci k predpokladu
rovnocenného vztahu v jednani. Manazerka jakozto pfislusnice jiné skupiny, se
pak v téchto situacich ocita v postaveni tzv. ,tokena“. (Renzetti, Curran, 2003:
281) Je vnimana jako predstavitelka cizi skupiny a zaroven jsou na ni pfenaseny
vSechny stereotypni predstavy skupiny, kterou predstavuje. Jelikoz jsou vztahy v
nasi spolecnosti organizované hierarchicky, a vychazeji ze stereotypnich predstav
nadrazenosti maskulinity nad feminitou, je manazerka zaroven vnimana, jako
zastupkyné hierarchicky nize postavené skupiny.

Druhy typ situace predstavuje naopak zdanlivé neutralni stav, kdy se
jednani mezi respondentkou a partnerem festivalu jevi jako rovnocenné. | zde je
vSak patrna jista hierarchicka nerovnost, ktera vyplyva z obecného stereotypu
nadfazenosti. Snaha predvést se nebo ucinit dojem na manazerku ze strany
partnerd festivalu evokuje, Ze manazerku v této situaci nevnimaji jako konkurenci
a neciti z jeji strany Zadné ohrozeni své mocenskeé pozice.

Ve snaze dosahnout pfi jednanich s partnery a sponzory festivalu
pozitivniho vysledku, byla manaZerka nucena vytvofit si takovou strategii pro
prfekonani bariér, ktera zaruCi pozadovany vysledek bez ohledu na konkrétni
situaci. Jak respondentka sama popsala, jelikoz se pfi jednanich s partnery
festivalu setkava prevazné s muzskymi zastupci, rozhodla se na vSechna jednani
chodit se svym muzskym kolegou, ktery v pfipadé, Ze to prot&jSi strana vyzaduije,

prebira aktivni pozici pfi jednani.
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Otazkou ale je, zda tato strategie neni vzhledem k vytvafeni obrazu o
Zenach, na manazerskych postech spiSe kontraproduktivni. | kdyZ muze byt
vysledkem jednani dohoda mezi tymem festivalu a sponzorskou organizaci, role
manazerky je v tomto jednani odsunuta do pasivni pozice, coz opétovné pfispiva

k potvrzovani genderovych stereotypl a upeviiovani bariér v pracovnim prostredi.

9.3.2. Strategie ,,zenskych zbrani“

Za dalSi typ strategie, prostfednictvim které se manazerky vyrovnavaji
s diskriminaci, je mozné povazovat Strategii ,Zenskych zbrani“ Jedna z
respondentek reflektovala, Ze jednou z jejich strategii jak pfekonavat stereotypni
reakce ze strany okoli je jakasi forma protiutoku, zalozena na obCasném vyuZzivani

Zenskych zbrani pfi jednanich.

,KdyZ potfebujeme jednat s italskym developerem proste, tak ja s kolegyni
XXX si vemem sukynky, udélame si ty loknicky na téch blond’atejch vilaskach
a vyrazime si sednout prosté proti tomu Italovi. Ale v zadsadé jako ja nevim jestli,
Jakoby jestli ten Ital by nebyl radsi, kdyby tam sedél ten kolega XXX, jo... ja si je
prosté myslim, Ze ten Ital bude rad, kdyz pred sebou bude mit dvé blondyny,
jo. Ale ted’ jesté jako tak dobry, ted’ uz nam je prosté skoro 40, ze jo, tak uz
nejsme uplné nejmladsi, ale jeSté nemame ty 3 brady, ale prosté uz se pomalu
musime smirovat s tim, Ze prosté uz tim jako zjevem a jako néjakym
diblikovéanim opravdu jako nikoho neohromime, to spi§ budeme jako k smichu

jo.“ (rozhovor 4)

| kdyZz by se od Zeny na fidici pozici dala oCekavat zcela protikladna
strategie, tedy Ze se bude primarné usilovat pfizplsobit své chovani a jednani
muzskym standardim a timto zplsobem se snazit prosadit v jednani jako
rovnocenna partnerka (Kfizkova, Pavlica, 2004: 95), vychazi strategie této
manazerky naopak ze zamérného zduraznovani feminity a zZenského téla.
ManazZerka umysIné pracuje s tim, Ze je Zena a stereotypy spojované s feminitou —
jakou jsou sexualizace zenského téla a hierarchicka nadfazenost muzl — se snazi

vyuzit ve svUj prospéch. Pfitom zaroven predpoklada, ze muzsky partner bude
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v této situaci pravdépodobné vychazet z obecného stereotypu nadfazenosti muze
nad Zenou a proto se nebude pfi jednani citit nijak ohrozen. (Kfizkova, Pavlica,
2004: 101) Ve své hierarchicky ,niz8i“ pozici pak mize manazZerka paradoxné
ziskat vétSi prostor pro své vyjednavani, jelikoz jeji muzsky parter nebude pfi
jednani pochybovat o svém postaveni a nebude nucen si tuto pozici nijak
potvrzovat.

Zaroven je soucasti strategie této manazerky snaha vyuzivat pfi jednanich
svou atraktivitu a vzhled. Aspekt krasy je i v dnesni spoleCnosti spojovan
predevS§im se Zenami a feminitou. Krasa pfedstavuje v naSi spole€nosti dalSi
stereotyp, na zakladé kterého jsou hodnoceny vSechny Zeny a to bez ohledu na
jejich individualni Zivotni orientace &i profesni zaméfeni. Zeny jsou spoledenskymi
tlaky nuceny pfiblizovat se pfedstavam idealizované Zenské krasy, coz byva
zaroven Castokrat prezentovano jako prostfedek k dosazeni uspéchu jak
v soukromé tak i pracovni sféfe. SouCasné krasa predstavuje jev, ktery je
spojovany témér vyhradné s Zenskou mladosti. Tim se aspekt krasy stava také
kritériem, které pfispiva k diskriminaci na zakladé véku. V tomto fenoménu tak Ize
spatfovat jakysi novodoby nastroj utlaku zen, ktery Zenskou krasu poklada za
predpoklad uspéchu Zeny. (Navratilova, Jarkovska, 2004: 129)

SoucCasné vsak timto jednanim pomaha respondentka konstruovat obraz
profese Ci pracovni pozice manazerky divadelnich festivalu, ktery je vtomto
pfipadé zalozeny na pfiznani submisivniho chovani zeny-manazerky a tézi ze
stereotypll sexualizovaného pracovniho prostfedi. Obdobné jako strategie
pfedchozi respondentky, i tato strategie spiSe pfispiva k udrzovani a potvrzovani

pretrvavajicich stereotypl ve spolecnosti.

9.3.3. Strategie ,, vyhodi mé oknem, vlezu znova*“

DalSi ze strategii, jak manazerky feSi situace, ve kterych se pfi jednanich
s partnery festivalu ocitaji ve znevyhodnéné pozici, popsala jedna z respondentek

slovy:

,Naucila jsem se ho prekonavat tim, Ze proste, kdyZz mé vyhodéj oknem,

vlezu znova. TakZe prosté jakoby pockam chvilku a zase celou véc znova
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zopakuju, az ji jako tam probu$im a oni pak uz nemaji Sanci utyct a musej mé
poslouchat. Ale jako je to speciélné teda ve spolecnostech, kde... kde je
prevaha muzska a vlastné neni tam Zadny jakoby Zensky hra¢ nebo spoluhraé

v tom jednani.” (rozhovor 5)

Obdobné jako pfedchozi respondentky, se i tato manazZerka pfi rldznych
jednanich Castokrat dostava do konfrontace s pfimou diskriminaci ze strany
riznych partneri festivalu, kdy v kolektivu muzl nebyva povazovana za
rovnocennou partnerku a jeji nazory nebyvaji akceptovany. | vtomto pfipadé je
patrna jakasi neviditelna soudrznost muzské skupiny, ktera stavi Zzenskou
manazerku do znevyhodnéné nizsi pozice.

K feSeni takovych situaci voli manazerka naro¢nou strategii, ktera vyzaduje
velmi aktivni a asertivni pfFistup. Svou strategii tato manazerka zaklada na
vytrvalosti prosazovat svlj nazor a obhajovat svou rovnocennou pozici az do té
doby, pokud nejsou akceptovany.

Je zfejmé, Ze k potvrzeni rovhocenné pozice manazerky v tomto pfipadé
nestaCi pouze jeji aktivni pfistup a snaha reagovat na projednavané problémy,
které by byly ekvivalentni pfistupu jejich muzskych kolegl nebo partnera, nybrz je
manazerka pro dosazeni stejného cile nucena vyvinout mnohém vétsi usili nez jeji
kolegové a partnefi jednani. (Lipovetsky, 2000: 291)

Zaroven vsak pfili§ aktivni pfistup manazerky maze pusobit konfliktné vuci
stereotypni pfedstavé o odpovidajicim femininnim chovani zeny, coz se mulze

nasledné stat dalSim terem kritiky ze strany jejich muzskych kolegt.

9.3.5. Souhrn

Tato Cast prace pfinasi analyzu rlznych bariér pracovniho prostifedi, na
které manazerky divadelnich festivalu pfi vykonu své pozice denné narazeji.

Prestoze vSechny respondentky vykonavaji fidici pozice v organizacich
pusobicich v oblasti kultury, ktera byva Casto oznaCovana jako feminizovana
pracovni oblast a tedy by se dalo usuzovat, Ze v této oblasti bude vySsSi také
zastoupeni Zzen v managementu organizaci, z analyzy vyplynulo, Ze muzi i Zeny

stale prfedpokladaji, Zze na fidicich pozicich organizaci se jaksi pfirozené musi
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nachazet muzi a zaroven neocCekavaji, ze by mohla byt feditelkou organizace
Zena.

DalSi jevem, ktery vyplyva ztradiCnich prfedstav o hierarchickém
genderovém usporadani roli v organizacich, je primarni spojovani zen s vykonem
nizSich asistentskych pozic a s pozicemi sekretarek. Tato provazanost obrazu zen
na rlznych pozicich v sobé zahrnuje i pfenos statusu, ktery je jednotlivym pozicim
pfipsan. (KFfizkova, Pavlica, 2004: 96) Manazerky se tak Casto dostavaji do situaci,
kdy jsou okolim povazovany za sekretairky a to jak pfi jednanich s partnery
festivall ve svych vlastnich kancelafich tak i na riznych sluzebnich cestach. Na
druhé strané se ale muzi do situaci, ve kterych jsou okolim automaticky
povazovani za pracovniky na nizSich pozicich, obvykle nedostavaiji.

Jinym typem diskriminaéniho chovani na zakladé genderu, které
respondentky ve svych vypovédich reflektovaly, je nerovna pozice pfi rliznych
jednanich s partnery a sponzory festivall. V téchto situacich respondentky
pocituji, Zze jejich nazory nejsou partnery jednani vlabec pfijimany nebo nemaji
stejnou vahu jako nazory jinych muzskych kolegu. V nékterych pfipadech dokonce
partnery a sponzory festivalu ¢astokrat radéji vedou jednani s muzskymi kolegy
anebo podfizenym respondentek nez se samotnymi manazerkami. ManazZerky
jsou vtéchto situacich v kontrastu s muzskou skupinou vnimany jako
predstavitelky cizi skupiny, tzv. ,tokeni“ (Renzetti, Curran, 2003: 281). Sou¢asné
jsou na né pfenaseny ruzné stereotypni pfedstavy o skupiné, kterou zastupuiji, coz
v dusledku hierarchického uspofadani spole¢nosti znamena, Ze je jim neustale
pfipisovan status spojovany s Zenskymi pozicemi v pracovni sféfe. Proto nebyvaji
povazovany za kompetentni partnerky jednani a jejich autorita je rznymi zpasoby
snizovana.

Na zakladé téchto zkuSenosti, kdy manazerky pocitovaly, ze se s nimi
zachazi jinak z toho duvodu, Ze jsou Zeny, si nasledné vytvofily vlastni strategie,

jak se s touto formou diskriminace vyrovnat a jak ji pfekonavat.
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9.4. Kompetence manazerek divadelnich festivalu

Mezi tyto kompetence manazerek divadelnich festivall, které respondentky
ve svych vypovédich reflektovaly, patfi nejen klasické manazerské funkce, jako
jsou fizeni a motivovani spolupracovnikil a spolupracovnic, vybér a pfijimani
novych €lenek a €lent organiza¢niho tymu, ale také i specifické Cinnosti jako je

napfiklad odpovédnost za vybér a dramaturgickou skladbu programu.

Mezi zakladni kompetence manazerek a manazerl patfi pravé schopnost
fidit své spolupracovnice a spolupracovniky. Proto jsem se nejprve zaméfila na
analyzu vyrokl, ve kterych manazerky pfimo €i nepfimo popisuji své strategie
fizeni.

Jedna z manazerek uvedla, Ze svj styl fizeni pfizplsobuje aktualni situaci,
ve které se organizace nachazi. Zaroven uvedla, Ze si uvédomuje rozdilné
pristupy v fizeni u manazerek a manazerl a Ze pro svou strategii fizeni voli

jakousi kombinaci obou téchto styla.

»1a charakteristika prosté bude jina, jako to vod pfirozenosti ten pristup
je jakoby jinej a nemyslim si, Ze je to...Ze je néco jakoby vhodnéjsi. Myslim si, Ze
viastné mozna, uz budu mluvit hrozné jakoby zkusené nebo stare, ale ja si
myslim, Ze totiz v kazdy chvili, nebo fazi ty organizace, at’ uz je to festival,
nebo kulturni organizace, tak potrebuje jinou dynamiku a nékdy mozna je
muzska. Nikdy nic neni uplné stejny, jako Zivot béZi v néjakym zrani, i ta
organizace roste a zraje a méni se a vlastné ja si ¢asto vSimam, Ze nékdy musim
hrat toho chlapa, jakoze nékdy vlastné musim tu dynamiku jako akcelerovat,
ackoli bych bytostné cejtila, Zze vlastné se mi nechce, a nebylo by to tfeba. Ale
ja cejtim, jak vilastné ten tym nebo ty lidi potfebujou ten pristup a potrebujou
najednou citit tu silnou jako ruku a tu rozhodnost a néco co mné viibec neni
osobné vlastni, ale viastné jsem nucena do ty role, jsem nucena to hrét, protoZe
néjak vlastné podvédomé je to o téch lidech. Je to lidska véc a je to vlastné
jakoby vyZadovany, je néjaka véc, na kterou jsou zvykli, na kterou jejich
psychika a emoce reagujou, potfebujou to citit nebo vnimat, aby se cejtili

motivovani v ty praci jakoby pokracovat.“ (rozhovor 5)
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Je zajimavé, jak tato manazerka zduraznuje pfirozenost rozdilnych pfistup
fizeni manazeru a manazerek a zaroven tyto zpusoby fizeni vymezuje dichotomné
jako muzsky a Zzensky. Tyto zplsoby Fizeni sou€asné odrazeji stereotypy
spojované s pojimanim feminity a maskulinity ve spole¢nosti a jim odpovidajicich
vlastnosti a typa chovani.

Muze byt davod rozdilného jednani pfi fizeni u Zen a muzu pfirozeny, nebo nase
oCekavani toho, jak ma spravné Zena nebo muz fidit organizaci, jsou znovu
pouhym odrazem normativnich pfedstav pfijimanych ve spole€nosti?

Obraz dominantniho manazera-muze je v dneSni dob& mozné spojovat
spiSe uz jen sklasickymi teoriemi fizeni organizaci, které vychazely
z hierarchickych struktur konstruovanych ve vztazich muzld jako nadfizenych
pracovnikl nad Zzenami — podfizenymi pracovnicemi. (Kfizkova, Pavlica, 2004: 41)
V soucasnosti byva tento styl fizeni kritizovan a odmitan, jelikoz ve své podstaté
pfimo vyluCuje Zeny-manazZerky z procesu fizeni. Konfliktnim se zde stava uz
samotny aspekt feminity a vlastnosti, které s nim byvaji stereotypné spojovane.
Zaroven jsou tyto femininni vlastnosti postaveny do opozice oproti maskulinnim
vlastnostem, jako jsou dominance Ci respondentkou zmifiovana ,silna ruka
manazZera“ (rozhovor 4). Proto byva Zenské Fizeni v souladu femininnimi znaky
obvykle charakterizovano jako umirnéné a kooperativni. (Kfizkova, Pavlica, 2004:
42)

Zaroven respondentka popisuje projevy muzskeého stylu fizeni jako néco, co
pro ni neni pfirozené, co ji nuti hrat muzskou roli. Obdobné Ize tuto Uvahu
aplikovat také na jeji zenskou roli — neni stejnym zplsobem ve spole€nosti vlastné
nucena hrat také svou zenskou roli? Tu si vSak osvojila a ztotoziuje se s ni, proto
ji jiz nepovazuje za nepfirozenou.

Pokud se tedy manaZerka rozhodne v néjaké situaci jednat aktivné a
cilevédomé, mlze to automaticky znamenat, ze pfebira muzsky styl fizeni nebo
prosazuje muzskou dynamiku, i kdyz je zena? SpiSe by snad bylo mozné
konstatovat, Zze se jedna o jeden styl fizeni v jeho riznych podobach, nez o dva
rizné, stereotypné vymezené zpUsoby fizeni. Vzdyt kazda osoba disponuje
Skalou vlastnosti, které byvaji vymezovany jako maskulinni tak i femininni.

Zajimaveé je take, jak tato manazerka popisuje situace, ve kterych je nucena
jednat vice dominantnim zpusobem. Tyto situace oznacuje jako ty, v nichz citila,

Ze je zména ve stylu fizeni potfebna. Své jednani pak dale prezentuje jako snahu
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odpoveédét na potieby svych spolupracovnikd nebo jakousi sluzbu kolektivu. Pravé
emoce a nutnost napliovat potfeby jinych, byvaji stereotypné oznacCovany jako
femininni vlastnosti. Jejich zddrazhovani pak muaze byt odrazem snahy této
manazerky prezentovat svou feminitu v kontrastu k dominantnimu ,maskulinnimu®

zpusobu Fizeni, které se rozhodla vykonavat.

Podobnym zplsobem, jako kombinaci riznych pfistupli, charakterizovala

svUj styl Fizeni i dal§i manazerka:

,ManaZer musi na jednu stranu jakoby stat za tim svojim nazorem a
umét ho prosadit a na druhou stranu nesmi bejt jako jenom autoritativni
v tom, Ze prosté von ma vzdycky pravdu, to je si myslim, Ze takhle jako dobrej
manaZzer nevypada. Ja jsem taky zastancem toho, Ze vic ocCi vic vidi a vic hlav vic
vi, jo. Prosté si nemyslim, Ze bych vopravdu jako seZrala vsechnu moudrost svéta,
takZe prosté ja mam navopak rada tymovou praci, jo. Ja si myslim, Ze to je
prosté vlastné diky tomu, clovék viastné je schopnej ty véci nékam posouvat,
protoZe prosté ty, ten prenos téch mySlenek jako je hrozné inspirativni.” (rozhovor
4)

Podobné i dalSi manazerka vymezuje svuj styl Fizeni vici tradinimu
autoritativnimu zpUsobu vedeni, které byva oznacované jako maskulinni a ve své
strategii vyzdvihuje naopak pfedevSim tymovou praci a kolektivni jednani.
Skupinova spoluprace predpoklada otevienou diskusi a snahu o shodu vSech
¢lenl skupiny nebo organizace pfi jednanich. Oproti tradi¢nimu zpUsobu fizeni, se
muze zpusob fizeni zaloZzeny na spolupraci jevit jako pasivni ¢i umirnény. Na
zakladé téchto charakteristik, které byvaji stereotypné spojovany se zenami, pak
byva oznaCovan jako femininni. (Kfizkova, Pavlica, 2004: 42)

Zajimavé je, jak tato manazerka nemluvi o fizeni tymu, tak jak to uvadéji
klasické u€ebnice managementu (napf. Veber, 2007: 256), jako o fizeni z pozice
nadfizené pracovnice. Naopak svUj vztah k tymu vyjadfuje tak, jako kdyby byla
jeho soucasti, coz muze na jedné strané odrazet snahu manazerky pfinasSet do
organizace rovneé podminky pro vSechny €lenky a ¢leny tymu. Na druhé strané se
muze zaroven jednat o snahu manazerky prezentovat se v souladu s o¢ekavanymi

stereotypnimi pfedstavami.
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Zaroven vSak ani pfi tomto otevieném stylu Ffizeni manazZerka nijak
nesnizuje svou vedouci pozici a pfiznava, ze jeji nazor je rozhodujici a je nutné,

aby si jej manazerka dokazala prosadit.

Vyznam oteviené tymové spoluprace pfi organizaci divadelniho festivalu
reflektovala ve své vypovédi i dalSi respondentka. V tomto pfipadé se vSak jedna
vybér a pfijimani novych zaméstnankyfn a zaméstnancu do organizaéniho tymu,

coz predstavuje dalSi z kompetenci manazerek a manazer( festivald.

,V podstaté tym jsem si sestavila do urcité chvile sama, protoZe jsem...
vlastné tady nikdo tak jako silnej tahoun nebyl, ale musim Ffict, Ze za posledni 3
roky, vlastné jako ja opravdu nechci hrat tu roli jakoby toho $éfa. TakzZe
vlastné treba, kdyz jsme pravé vybiraly zrovna ty dva mladé muze do tymu, tak
vlastné u toho vybérového fizeni jsme sedély jakoby vSechny tfi, kdo jsme do
té chvile v tom sdruzZeni pracovaly a viastné jsme se bavily na zakladé néjakého
demokratického dialogu. Jestli jako pro a proti a byla tam jako néjaka
spolec¢na analyza, jo, takZze samoziejmé byl jako respektovanej muj nazor
néjak samozrejmé vic, nebo ma vétsi vahu, protoze jsem jakoby ta
zakladatelka, ale zaroven jakoby ja v tom... nerozhoduju to sama... nebo neni
to vo tom, Ze bych to chtéla rozhodovat sama, protoZe nakonec vilastné oni
hlavné tydlety holky budou s téma dvouma pracovat, takze ta dulezitost byla, aby

ta chemie, to jakoby vnimani bylo v poradku.“(rozhovor 5)

Jak manazerka sama uvedla, sestavovani organiza¢niho tymu festivalu
vzdy predstavovalo soucast jeji manazerské pozice. Ponékud kontrastné zde
proto vyzniva, jak reflektuje svou snahu oprostit se v poslednich letech od ,role
$éfa”. Cim miize byt tato potfeba zmény ve zpUsobu fizeni zpGsobena? Zda se,
jakoby se v momentu, kdy se manazerce povedlo vytvofit fungujici a divéryhodny
tym spolupracovnic, vytratila nutnost fidit vztahy v organizaci hierarchicky.
Zaroven muze byt role hierarchicky nadfizené manazerky tézko slulitelna se
snahou prosazovat rovnocenné vztahy v organizaci, na kterych je tato tymova
spoluprace zalozena.

Vyrazna je zde pravé dulezitost zachovat v organizaci dobfe fungujici tym.

Jedna se tedy o jakousi viru v kolektivni spolupraci, ne v individualni praci
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kazdého jednotlivce, jak tomu byva u hierarchického zpusobu fizeni. (KFizkova,
Pavlica, 2004: 43) | to maze byt dlivodem, pro€ zvolila strategii vybéru novych
zameéstnancli/zaméstnankyn v kolektivu vSech spolupracovnic. Na druhé strané
vSak tato manazerka zduUraznuje, Ze jeji nazor je v organizaci i nadale cenény

vice.

Mezi dalSi kompetence manazerek a manazert divadelnich festivalu patfi
odpovédnost za vybér a skladbu programu festivalu. Dulezité jsou na této pozici
nejen manazerské znalosti a schopnosti, ale zaroven si manazerky i manazefi

festivall musi neustale rozSifovat znalosti v oblasti dramaturgie.

,Ja si myslim, Ze kdyZz jde o divadelni festival, Ze asi docela duleZity je vkus,
nebo néjaky prosté, tfeba otevienost urcitda k novym smérdm divadelnim a
schopnost je néjak jako vnimat a Ze je k tomu asi, a to ted’ nevim jestli mluvim o
manazérskym nebo dramaturgickym postupu, mné to trochu splyva
v posledni dobé. Pak by to chtélo néjakou schopnost zprostredkovavat, to co
pokladate za kvalitni, co pokladate za hodnotny. Pak umét najit cestu, jak to
zprostredkovat, jak vysvétlit, pro¢ pravé tohle vam pripada dulezity a vybirat
tak, aby to publikum pochopilo, v éem jsou ty novinky a tak jo... To si myslim,
Ze je dulezity si uvédomovat, Ze se ten festival... kdyZ to teda feknu aplné jinak...
Ze ten festival se nedéla proto, aby my jsme se tady vytahovali, Ze predvadi
néjaky super uméni odjinud, ale Ze zalezi, je dilezity védét, Ze zalezi na tom
publiku, zZe to prosté ma néco prinést publiku a ne tak jako samo vo sobé
uméni pro uméni tady... TakZe se vzdélavam taky za pochodu praxi. ProtoZze
puvodné jsme méli tfi dramaturgy a ted’ mame jenom jednoho. Teda mame dva,
ale ten druhej je dramaturg XXX a on je tak troSku taky generalni reditel XXX,
takZzZe nema zas tolik ¢asu jezdit po divadlech. Takze jsem se toho musela

ujmout a taky chtéla...” (rozhovor 3)

Pfi vybéru predstaveni a tvorbé programové skladby respondentka na jedné
strané zdurazfiuje, Ze se jedna o jeji vlastni tvarCi vybér a nezavisla rozhodnuti,
ktera vychazeji z jejich odbornych znalosti. To znamena, Zze jako manazerka
divadelniho festivalu musi kromé manazerskych schopnosti a znalosti disponovat

také odbornymi znalostmi z oblasti dramaturgie. To vyzaduje neustale vzdélavani
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a ziskavani informaci o nejnovéjsi divadelni tvorbé a divadelnich trendech.
Soucasné vSak respondentka zduraznuje, Ze tento odborny vybér pfedstaveni, je
nevyhnutné pfizpasobit potfebam publika. Pravé nutnost reagovat na potieby
publika se z vypovédi respondentky jevi jako jedno z rovnocennych kritérii, podle
kterého se pfi kone€ném vybéru programu fidi. Zaroven je toto rozhodnuti
prezentovano jako snaha ,nevytahovat se” nad publikem. Opét se zda, jako by se
manazerka snazila svou vlastni potfebu seberealizace a prezentace svych
odbornych znalosti vyvazit zdarazfiovanim cizich potfeb a nutnosti péce o potreby

jinych.

Jako dalsi vyznamny aspekt souvisejici s dramaturgickou kompetenci
manazerek a manazerU festivall se jevi nutnost vykonavat &etné sluzebni cesty
do partnerskych divadel.

| kdyZ se nejedna konkrétné o pfipad této respondentky, jelikoz jiz nemusi
fesit strategie sladovani prace a rodiny, protoze jeji déti jsou jiz dospélé (jak bylo
popsano v kapitole 9.2.1., souCasné predstavuje tato respondentka ve
vyzkumném vzorku jedinou zastupkyni divadelniho festivalu, ktery pfinasi pouze
zahrani¢ni tvorbu), je z té&chto souvislosti mozné vyvodit, Ze zmifiovana €asova
narocnost, kterou zahrani¢ni pracovni cesty vyZaduji, se mize snadno stat velkou
prekazkou pro vykon manazerské pozice u Zen. Zeny aspirujici na manazerskou
pozici, muzou byt pfi snaze o kariérni postup na Fidici post znevyhodnény oproti
muzskym kolegim pravé tim, Zze se u nich bude stereotypné pfedpokladat, ze
nebudou vzhledem ke své pfipsané matefské roli a péci o rodinu schopny anebo

ochotny vykonavat Casté sluzebni cesty. (Renzetti, Curran, 2000: 233)

Na obdobny jev upozornily ve svych vypovédich i dalSi dvé manazerky
festivall. V téchto pfipadech se jedna o vykon rozdilnych ukoll na ekvivalentnich

pracovnich pozicich u manazerek a manazer( festivall i divadelnich souboru:

,10 je zajimavé rozdéleny, Ze vetSinou na pozici manaZera, ktery je vic
reprezentantem c¢ehosi, tak je vice muzu a jakoby ty jsou vysilani. Takovyma
téma manzZerama diplomantama, kontaktérama a vlastné ty Zeny jsou vic

v téch vykonnejch funkcich.” (rozhovor 5)
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S timto jevem se pfi vykonu své funkce setkala i jina respondentka:

,Voni tfeba néktery soubory to maji tak, ze prosté maj jako manazerku, se
kterou to vSechno domlouvate, ale pak je néjakej tour manager, ktery s tim
souborem jede a to je vétsinou chlap... Ze ty Zensky jsou spis ty
administratorky viastné, ktery to cely domluvéj, zafidéj smlouvy a domluveéj
podminky a tak, ale prosté z toho diivodu, Ze jsou Zensky a maji prosté treba
rodinu, tak prosté jako nepotrebujou celej rok jako cestovat od certa
k d’ablu.” (rozhovor 4)

Nerovnost, ke které dochazi, kdyz Zzeny a muzi pUsobi v jednom odvétvi a
na stejné pozici, avsak napln jejich prace je zcela odlisna, byva oznacCovana jako
vertikalni segregace (Crompton, 1993; Smidova, 2009: 709). Muzdm jsou
v ramci vykonu své pozice odpovidaji za méné dulezité a prevazné monotonni
ukoly (za které byvaiji zarover obvykle hafe honorovany). (Renzetti, Curran, 2003:
269)

Toto nerovné postaveni zen a muzu tedy byva zarovenn podporovano
osvobozenim muzu od povinnosti vdomaci a rodinné sféfe, kde je prace
vyzadovana primarné od zen. Zaroven vztah Zen k pracovni sféfe byva ve
spoleénosti povazovan az za druhofady. (Smidova, 2009: 710) Pé&e o domacnost
a rodinu pfisuzovana primarné zenam, je tedy dalSim ze stereotypu, které Zenam
Casovou flexibilitu & moznost vykonavat sluzebni cesty.

Dulezitou roli pro né totiz Castokrat hraje pravé moznost skloubeni vydélecné
prace s pracemi v domacnosti €i péci o rodinu. (Renzetti, Curran, 2003: 269)
Resenim této situace by samozfejmé mohlo byt rovnomérné sdileni péée o déti a
domacnost, které by zaroven preneslo partnerce i partnerovi stejné moznosti

v pracovni sféfe.
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9.4.1. Souhrn

Manazerska pozice a s ni spojované kompetence jsou i v dnesni dobé stale
ovlivihované stereotypnimi pfedstavami o odliSnych schopnostech a vlastnostech
Zzen a muzl, které byvaji zaroven Castokrat povazované za zcela ,pfirozené“.
Z téchto stereotypu nasledné vyplyvaji i pfedstavy o rozdilném zpulsobu fizeni
manazerek a manazeru a zaroven je od nich ve spole€nosti tento rozdilny pfistup
vyzadovan. Samotné respondentky své strategie Fizeni reflektovaly jako kombinaci
obou pfistupu, pfi¢emz ,muzské“ zpusoby Fizeni prezentovaly jako néco, s ¢im se
neztotoznuji, av8ak urcité situace si i tento typ fizeni vyZaduji. Naopak
respondentky zddraznovaly, Zze pfednost davaji spiSe demokratickému zplsobu
fizeni, tymové spolupraci a rovnocennému pfistupu k jednotlivym clenkam a
&lenim organizaéniho tymu. Zeny na manazerskych pozicich jsou &asto nucené
fesit konflikt vyplyvajici protichidnych roli. Na jedné strané se od nich odekava
jednani odpovidajici stereotyplm spojovanym s feminitou a na strané druhé musi
vystupovat v manazZerské roli, ktera byva i vdnesSni dobé spojovana
s maskulinnimi vlastnostmi a typy chovani. Manazerky se tak Castokrat snazi
legitimizovat svou pozici pravé pfizpusobovanim se odpovidajicim genderovym
stereotypim. Zaroven to muze odrazet jejich snahu uspét na manazerské pozici
jako zeny a tim zpochybnit platnost genderovych stereotypl spojovanych
s ,muzskou“ manazerskou pozici.

Mezi specifické kompetence, které vykon pozice manazerky divadelnich
festivall zahrnuje, patfi také odpovédnost za dramaturgickou skladbu programu
festivalu. Tato kompetence Castokrat od osoby na manazerské pozici vyzaduje
flexibilitu a moznost vykonavat Casté sluzebni cesty. V ur€itych pfipadech pak
tento aspekt mize predstavovat diskriminaéni prvek vuci zenskym uchazeckam o
manazersky post, u kterych muze byt stereotypné predpokladana neochota nebo
neschopnost tyto sluzebni cesty vykonavat kvuli jejich pfisouzenym rodinnym

rolim.
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10. Zavér

Cilem predlozené bakalarské prace bylo uskutecCnit kvalitativni sondu do
zivota zen, které pusobi v manazerskych pozicich prazskych divadelnich festivalu
a zaroven z genderoveho hlediska analyzovat prostfedi managementu prazskych
divadelnich festivall. Jednalo se o kvalitativni analyzu Zzivotnich podminek a
Zivotnich strategii Zen-manazerek prazskych divadelnich festivali, o postiZzeni
riznych faktord a mechanismu, které manazerky na této fidici pozici ovliviuji a
zpusobu jejich vyrovnavani se s genderovymi konflikty, které tato pracovni pozici
obnasi. Mezi nejvyraznéjSi genderové konflikty, které manazerky divadelnich
festivall musi FeSit, je pfitom mozné povazovat konflikt matefské a manazerské

role a zaroven konflikt Zzenské a manazerské role.

| kdyz by se dalo pfedpokladat, ze Zeny, které plsobi na manazerskych
pozicich, budou reflektovat nastup na tuto pozici i jeji samotny vykon jako potfebu
seberealizace, vlastniho kreativniho naplnéni i vyuziti a rozvoj dosavadnich
zkuSenosti, témér vSechny respondentky ve svych vypovédich zdarazrovaly, Ze
se jednalo pfedevSim o snahu reagovat na potfeby nékoho jiného. Pravé péce o
jiné a realizace potfeb nékoho jiného patfi mezi zakladni stereotypy, které byvaji
pfisuzovany zenam. Vzhledem ktomu, Ze se ve vSech pfipadech jednalo o
zkuSené manazerky s bohatou praxi, jevi se toto jednani manazerek jako snaha
chovat se konformné s tradiCnimi spoleCenskymi stereotypy spojovanymi
s feminitou. Zaroven jim tedy tento typ strategie umozriuje prezentovat se na
manazerskeé pozici v souladu s jejich Zenskou roli.

Dalsi vyznamny mechanismus, ktery ovlivnil vstup Zen na manazerskou
pozici, pfedstavuje krizova situace. Tato moznost v3ak s sebou nese velké riziko,
které byva Castokrat spojované s jevem nazvanym sklenény utes (Kralikova, 2006:
15). PovysSeni Zen na manazerskou pozici v krizové dobé nuti Zeny jednat pod
obrovskym tlakem, ktery pfinaSi moznost neuspéchu. Pfipadné selhani pfi feseni
krizové situace ma pakza nasledek vytvafeni negativnich pFfedstav o

schopnostech zen-manazerek.

V souCasné dobé je pracovni prostiedi jeSté stale lépe nastavené pro

muzské role. Naopak zenské role jsou nadale stereotypné spojovany s matefstvim

78



a rodinnymi povinnostmi. Problém vztahu prace a rodiny byva obvykle odsouvan
na individualni uroven, jako osobni zalezitost zen, coz je na pracovnim trhu dale
znevyhodfuje. Zeny, které pisobi na manazerskych pozicich, jsou proto astokrat
nucené vytvaret rizné osobni strategie pro sladéni pracovnich a osobnich roli.
Analyza odhalila u manazerek divadelnich festivall celkem tfi typy strategii,
prostfednictvim kterych feSi tento genderovy konflikt.

Prvni pfipad predstavuje pfizplsobeni matefské role profesni roli
manazerky. V tomto pfipadé se jednalo o manazerky, které maji jiz zcela dospélé,
anebo straSi déti, o které neni nutné neustale peCovat. To umoznuje manazerkam
vénovat se jiz plné své kariéfe. Tento typ strategie byva nékdy oznaCovan také
jako taktika ,oddaleného startu®. (Dudova, Kfizkova, Fischlova, 2006: 57)

DalSi typ strategie, které manazerky ke sladéni osobnich a pracovni roli
voli, je pfizpusobeni pracovni role roli matefské. Z analyzy vyplynulo, Ze prostfedi
divadelnich festivall manazerkam umozriuje relativné dobfe kombinovat obé role.
V pfipadé potfeby maji manazerky moznost pfizpusobit si €as pracovni doby
aktualnim okolnostem, pfipadné pracovat z domova. Pravé tento aspekt se
zaroven ukazal jako velmi vyznamny motivaéni faktor pro vykon profese
manazerky divadelniho festivalu.

Posledni skupinu manazerek prestavuji mladé zatim bezdétné Zeny, pro
které zatim absence materstvi pfedstavuje prilezitost plné se realizovat pfi rozvoji

sve kariéry.

Ani ve specifické oblasti managementu divadelnich festivall nelze mluvit o
genderové neutralnim prostfedi. Také zde totiz Zeny na manazerskych pozicich
narazi na mnozstvi genderové stereotypnich pfedstav a projeva diskriminace. Ty
je zaroven neustale nuti k vytvareni riznych osobnich strategii, jak je pfekonavat
a jak se snimi vyrovnat. Castokrat se i vtéto feminizované pracovni sféfe
manazerky setkavaji s tim, ze byvaji zcela automaticky povazované za sekretarky
nebo na riznych schlizkach se sponzory a partnery festivall nebyvaji povazovany
za rovnocenné partnerky jednani.

K pfekonavani téchto situaci si manazerky v pribé&hu své kariéry vytvofily
vlastni osobni strategie. Prvni z téchto strategii Ize oznacit jako strategii ,na koho

z nas zabere®. Tato strategie spociva v cilené snaze manazerky chodit na vSechny
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dalezité schuzky s partnery festivalu se svym kolegou, ktery se v nutném pfipadé
ujima vedeni schizky.

I'“

Dalsi manaZerka voli strategii ,zenskych zbrani“, ktera vychazi nejen
z otevieného pfiznani, ale dokonce zdUraznéni stereotypu, které byvaji v naSi
spole€nosti tradi¢né spojovany s feminitou.

Posledni typ strategie predstavuje strategie ,vyhodi mé& oknem, vlezu
znova“. Tato manazerka svou strategii zaklada na vytrvalosti prosazovat svuj
nazor a obhajovat své rovnocenné postaveni tak dlouho, pokud neni jeji

manazerska pozice akceptovana.

Mezi zakladni kompetence manazerek divadelnich festivalu patfi Fizeni
organizacniho tymu. Ukazalo se, Ze vnimani a vykonavani fidici pozice
manazerkami je stale ovliviiované sdilenymi stereotypnimi pfedstavami o Zenach
a muzich a o jejich ,pfirozené” odlidnosti. Ridici pozice vyzaduje od osoby, ktera ji
vykonava jistou pfirozenou autoritu, schopnost jednat rozhodné a pfimo, coz jedna
z manazerek oznacila jako Fizeni ,silnou rukou” (rozhovor 5). Tento typ fizeni byl
samotnymi manazerkami popisovany jako néco, co jim neni pfirozené a vlastni a
co se s nimi jako zenami vabec nesluCuje nebo co jim je dokonce nepfijemné.
Naopak manazerky Castokrat zduUrazriovaly dullezitost tymové spoluprace,
demokratického dialogu pfi feSeni problémd a rovnocenné pozice jednotlivych
Clenek a ¢lenu organizaCniho tymu. Na jedné strané je zde zcela patrné, jak se
manazerky timto zpusobem snazi feSit genderovy konflikt vyplyvajici
z protichadnych roli, které musi sou¢asné zastupovat, a to Zenské a manazerské.
Na druhé strané je nutné pfihlédnout také k tomu, Ze se ve vSech pfipadech
jednalo o mensi kulturni organizace s velmi malym poctem clenek a c&lenu
v organizacnich tymech, coz mize byt ddvodem potfeby osobnéjSich vazeb a
méné formalni atmosféry v organizacich. To v3ak zaroveri mize tento genderovy

konflikt, ktery jsou manazerky nuceny vyjednavat, jesté vice prohlubovat.
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11. Pfilohy

Pfiloha 1: Struktura zaméstnanosti a managementu vroce 2004 ve
nepodnikatelské sféfe v tfidéni podle vydélkové hladiny domovskych organizaci v
%

Pfiloha 1 a: Manazerky v nepodnikatelské sféfe na jednotlivych fidicich stupnich
podle platové hladiny domovskych organizaci v %

Zdroj: Vlach, J. 2005. Setfeni vydélkové rovnosti Zen a muzd v managementu.
Praha: VUPSV, s. 14, 15.

Pfiloha 2: Guide list

Priloha 3: Ukazka semistrukturovaného interview

Pfiloha 4: Tabulka 1: Kategorie a subkategorie
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