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Vážené čtenářky, vážení čtenáři,
do rukou se vám dostává již třetí tištěné číslo zpravodaje Rovné příležitosti do fi rem, 
který vychází v rámci projektu EU EQUAL „Půl na půl –rovné příležitosti žen a mužů“. 
Mnozí z vás ho již znají: vychází každým rokem a představuje ty nejlepší články z elek-
tronického zpravodaje za uplynulý rok, tentokrát od července 2007 do března 2008. 

Elektronický měsíčník, který jeho odběratelé a odběratelky pravidelně nacházejí ve 
svých emailových schránkách, přináší informace týkající se uplatnění rovných příleži-
tostí žen a mužů ve fi remní praxi, příklady ze zahraničí i z domova, ale i rozhovory s osob-
nostmi, které se o rovné příležitosti zasazují nebo je do fi remní praxe uvádějí. K odbě-
ru elektronického zpravodaje se můžete přihlásit na http://zpravodaj.genderstudies.cz, 
kde také naleznete archiv čísel. 

V každém z elektronických zpravodajů jsme informovali i o projektu, který za zpravo-
dajem „stojí“. Projekt „Půl na půl – rovné příležitosti žen a mužů“, na němž se podí-
lelo 13 organizací, se blíží ke svému konci. V průběhu tří let jsme provedli výzkumy 
zaměřené na pozice žen a mužů na pracovním trhu, provozovali informační centra 
a právní poradnu pro osoby diskriminované na trhu práce, poskytovali konzultace 
pro fi rmy, pořádali semináře, a v neposlední řadě vydávali publikace a manuály i jiné 
informační materiály. Informační a mediální kampaň Nenechte se diskriminovat 
a nedovolte to jiným získala třetí místo v prvním ročníku ocenění Žihadlo pro nejlepší 
sociální reklamy. Díky projektu „Půl na půl“ se také do povědomí veřejnosti i médií 
dostal 19. červen jako Den rovnosti žen a mužů. Pro veřejnou správu jsme iniciovali 
ocenění Půl na půl: úřad s rovnými příležitostmi. 

Aktivity zahájené v tomto projektu ale nekončí, budeme v nich pokračovat i nadále. 

Přejeme vám příjemné čtení a doufáme, že vám zpravodaj přinese užitečné informa-
ce, které uplatníte při prosazování rovných příležitostí žen a mužů.

Tým Gender Studies, o.p.s.

Novinky z projektu Půl na půl
Dovolujeme si vám doporučit některé publikace, které vyšly v rámci projektu „Půl na 
půl – rovné příležitosti žen a mužů“.

Příručka pro implementaci rovných příležitostí žen a mužů a principů gender 

mainstreamingu ve veřejné správě v České republice – příručka Gender Studies 
je určena těm, kdo ve veřejné správě pracují ať už na politické či úřednické úrovni. 
Objasňuje základní pravidla vedoucí k analýze stávající situace a následné identifi ka-
ci silných a slabých stránek a je jakýmsi průvodcem pro implementaci zásad a po-
litik rovného zacházení a gender mainstreamingu do politiky orgánů veřejné správy 
a konkrétní práce úřadů.

Aktivní otcovství – brožura organizace NESEHNUTÍ je určena široké veřejnosti zají-
mající se o aktuální otázky rovného společenského postavení žen a mužů (nejen) ve 
vztahu k péči o děti. Jedná se o první českou původní publikaci na téma mužů na 
rodičovské dovolené.

Kolektivní vyjednávání aneb uplatnění rovnosti žen a mužů v praxi – učební manuál 
Českomoravské konfederace odborových svazů mapuje současnou legislativní situ-
aci a navrhuje strategie a techniky pro úspěšné vyjednávání o prosazení rovných pří-
ležitostí mužů a žen v podnicích a fi rmách.

Více o publikacích i projektu naleznete na webových stránkách www.pulnapul.cz. 
Neváhejte nás kontaktovat na e-mailu pulnapul@genderstudies.cz.
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ROVNÉ PŘÍLEŽITOSTI V PRAXI 

Půl na půl – tři roky naplněné setkáními
Kateřina Dušková, Gender Studies, o.p.s.

Po tři roky pracovala obecně prospěšná společnost Gender Studies na projektu „Půl na půl – rovné 

příležitosti žen a mužů“ zaměřeném na diskriminaci na pracovním trhu. Vzhledem k tomu, že jde 

o problematiku opravdu rozsáhlou, přizvala si ještě další partnerské organizace, zdejší i zahraniční. 

Ředitelka Gender Studies pro rozvoj a strategické plánování Linda Sokačová najezdila v uplynulých 

třech letech tisíce kilometrů a setkala se se stovkami lidí – ať už šlo o osoby postižené diskriminací 

nebo o zástupce a zástupkyně partnerských organizací. A právě o setkáních budeme mluvit.

SETKÁNÍ PRVNÍ – PARTNERSKÉ
V projektu bylo 12 českých partnerských organizací. 

S mnohými Gender Studies navázala úzkou spolupráci –

bude v nějaké podobě pokračovat i nadále?

To bychom velmi rádi. Chceme zejména pokračovat ve 
spolupráci s knihovnami, která se osvědčila. Právě jejich 
prostřednictvím se nám podařilo rozšířit informace 
o diskriminaci mezi opravdu široký a různorodý okruh 
lidí. Knihovny fungují jako otevřená místa, kam se lidé 
neobávají přijít si pro informace. V tomto spojení vidím 
jednoznačný úspěch.
Řada dalších parterů se problematikou rovných příle-
žitostí začala zabývat až teprve se spuštěním projektu 
– a teď jsou schopni zcela samostatného fungování v této 
oblasti, kdy přijímají rovné příležitosti jako součást svých 
běžných činností.

Lze říci, že téma rovných příležitostí se ve velkých 

městech občas objeví, ale mimo ně – v malých městech 

– zdaleka ještě tak běžné není. Uvažujete o rozšíření 

informační sítě i na tato místa? 

Určitě ano. Nechceme zakládat nové organizace, ale 
využít pro tyto účely již stávající specializované organi-
zace, jejichž prostřednictvím by bylo možné informace 
šířit. To se nám v projektu osvědčilo právě v případě 
knihoven. Cílem tedy je tuto problematiku začleňovat 

do dalších již dobře fungujících institucí nebo organi-
zací.

SETKÁNÍ DRUHÉ – OSOBNÍ
Během projektu jsi se potkala s mnohými lidmi, kteří 

se s diskriminací setkali na vlastní kůži, s lidmi, kteří 

se dostali do nepříznivé situace, kterou jste jim posléze 

pomáhali řešit. Co považuješ za největší úspěch v této 

souvislosti?

Podařilo se nám – a stále se ještě daří – lidem sdělovat, 
co to ve skutečnosti rovné příležitosti jsou a k čemu je 
lze v jejich životě využívat. Podařilo se najít způsob, jak 
s lidmi o této problematice v pozitivním smyslu mluvit. 
Nemohu také opomenout skvěle fungující právní porad-
nu zaměřenou na diskriminaci na základě pohlaví a věku, 
na níž se týdně obracejí desítky lidí, kterým dokážeme 
poradit. V českém prostředí se tato „služba“ ukázala být 
velmi důležitá a žádaná.

Projekt ale v červnu končí. Co bude dál? Přestane po-

radna fungovat?

Rozhodně ne. Chceme pokračovat v právním poraden-
ství, informačním centru Gender Studies, v práci se 
zaměstnavateli, chceme sdělovat zkušenosti a inspiro-
vat k tomu, jak mohou fungovat rovné příležitosti ve fi r-
mách tak, aby to přinášelo prospěch oběma stranám.
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SETKÁNÍ TŘETÍ – DALEKÉ
Stejně jako tvé kolegyně a kolegové, i ty jsi během pro-

jektu najezdila tisíce kilometrů a to nejen po naší re-

publice. Potkala jsi mnoho lidí, kteří se v zahraničí za-

bývají rovnými příležitostmi. Které z těchto setkání tě 

nejvíce ovlivnilo? Které je nezapomenutelné?

Není možné jednoznačně určit jedno setkání za to osudo-
vé... Těch důležitých bylo mnoho. 
Mezinárodní spolupráci jsme zpočátku považovali pouze 
za jednu z povinných součástí projektu. Časem se ale 
ukázalo, že je to jinak. Díky ní jsme se dozvídali, jak k pro-
blematice přistupují jinde, co funguje a co ne. Pomáhalo 
nám to v hledání nových přístupů a to nejen po obsahové, 
ale i organizační stránce...
Osobně pro mě bylo nejzajímavější setkání se španěl-
ským projektem. Všichni tady máme představu, že ve 
Španělsku diskriminace, antisexismus či rovné příleži-
tosti vůbec nic neznamenají. Když pak máme možnost 
poznat skutečnost, divíme se, že je to úplně jinak. A jsme 
nuceni připustit, že naopak země, kde jsme rovné příle-
žitosti považovali za samozřejmost, zůstávají daleko za 
Španěly. Je to střet s vlastními stereotypy... Dalším důle-
žitým setkáním bylo setkání s lidmi z Polska. Díky němu 
jsme měli možnost lépe poznat stát, který je sice blízko, 
ale vlastně o něm nic moc nevíme – rozhodně méně než 
třeba o Velké Británii. 

Vznikla z těchto setkání další spolupráce?

Zatím o ní jednáme. Soustavně funguje výměna informa-
cí a dobrých praxí.

SETKÁNÍ ČTVRTÉ – NA ULICI
S mezinárodní spoluprací souvisí i oslavy Mezinárodní-

ho dne rovnosti žen a mužů, který slavíme 19. června. 

První rok byly ulice velkých měst zaplaveny balónky, 

druhý rok jsme se pokusili uspořádat co nejvíc akcí v co 

nejkratší době... Co chystá Gender Studies letos?

Letos zaplavíme Prahu, Brno a Liberec kameloty, kteří 
budou rozdávat noviny o rovných příležitostech žen a mužů. 
Součástí oslav bude samozřejmě i řada dalších akcí.

...A NAKONEC
Kdykoli jsem přišla ke tvému stolu, na první pohled bylo 

jasné, že současně pracuješ minimálně na pěti věcech 

najednou. Je o tobě známé, že to bez problémů dokážeš –

která z aktivit projektu „Půl na půl“ tě nejvíce bavila, 

kterou jsi nejraději dělala, co tě těšilo?

Hodně mě bavila příprava a vlastní průběh letní právnic-
ké školy, zvlášť prvního ročníku. Šlo o něco, co mě do 
budoucna hodně inspirovalo. Skvělé bylo setkání s lid-
mi, kteří se školy účastnili. Měla jsem radost, když jsem 
viděla jejich zájem o problematiku, a současně vnímala 
možnost případné budoucí spolupráce – to byl pro mě 
největší přínos a jedna z nejúspěšnějších aktivit.
Moc mě také bavila organizace druhého mezinárodního 
dne rovnosti žen a mužů; byla skvělá.
A samozřejmě jakýkoli případ, který se dostal do právní 
poradny, a my těm lidem mohli pomoci – to je velký 
úspěch. Člověk měl v tu chvíli pocit, že jeho práce má 
smysl. 
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Praktické tipy pro fi rmy v oblasti 

rovných příležitostí žen a mužů
Nina Bosničová, Gender Studies, o.p.s.

Rovné příležitosti ve fi rmě by se měly týkat: 

1. náboru a výběru, 2. kariérního růstu, 3. slaďování osobního/rodinného a pracovního života,

4. předcházení diskriminace na základě pohlaví, včetně prevence sexuálního obtěžování.

Doporučení:

NÁBOR A VÝBĚR

A) Inzerujte pracovní pozice v genderově korektním jazyce 
a doplňujte je genderově korektními obrázky a fotografi emi.

B) Pracovní pozice inzerujte interně i externě.
C) Předem stanovte a písemně zpracujte jasné a gen-

derově tolerantní výběrová kritéria.
D) Dbejte, aby výběrovou komisi tvořili muži a ženy 

a aby komise byla dobře obeznámena s politikou 
rovných příležitostí. 

E) Dbejte, aby byl přijímací proces transparentní a zdo-
kumentovaný, včetně výkladu důvodů pro přijetí 
určitého uchazeče/uchazečky a nepřijetí ostatních.

F) Používejte netradiční formy náboru a výběru, jakými 
jsou telefonická a panelová interview.

G) Veďte genderovou statistiku uchazečů/uchazeček 
a přijímaných pracovníků/pracovnic.

KARIÉRNÍ RŮST

A) Dbejte na to, aby školení, tréninky i možnosti postu-
pu byly ve stejné či srovnatelné míře dostupné 
zaměstnancům i zaměstnankyním.

B) Transparentně informujte všechny zaměst nané 
(včetně těch, kteří jsou momentálně na mateřské/
rodičovské dovolené, a těch, kteří pracují z domova) 
o možnosti účastnit se školení/tréninku.

C) Dbejte, aby místo a čas konaní školení/tréninku byly 
v souladu s možnostmi všech potenciálních účastní-
ků/účastnic.

D) Monitorujte genderové rozložení účastníků/účast-
nic školení a tréninků.

PRACOVNÍ PODMÍNKY

A) Vyvarujte se genderově podmíněného rozdílu v pla-
tech/mzdách, dbejte na dodržování transparentní-
ho systému hodnocení a benefi tů, dodržujte gende-
rově nezatížené motivační programy.

B) Nabídněte zaměstnancům a zaměstnankyním mož-
nosti slaďování soukromého a pracovního života 
prostřednictvím netradičních úprav pracovní doby 
a alternativních forem práce.

C) Proveďte dotazníkové šetření o potřebách rodičů 
a zaměstnanců a zaměstnankyň obecně a vyjděte 
jim vstříc podporou péče o děti, staré rodiče a závis-
lé členy rodiny, případně v dalších oblastech, které 
by v souvislosti se slaďováním osobního a pracovní-
ho života přivítali a jež jsou objektivně přínosné pro 
fi rmu a rozvoj jejích lidských zdrojů.

D) Zůstaňte v kontaktu s rodiči na mateřské/rodičov-
ské dovolené.

PŘEDCHÁZENÍ DISKRIMINACE NA ZÁKLADĚ 

POHLAVÍ, VČETNĚ PREVENCE SEXUÁLNÍHO 

OBTĚŽOVÁNÍ

A) Přistupujte k problematice s vážností, která jí náleží.
B) Vytvořte a písemně zpracujte strategii pro situaci, 

kdy by k obtěžování a/nebo diskriminaci či znevý-
hodnění na základě pohlaví na pracovišti došlo.

C) Se strategií obeznamte zaměstnance a zaměstnan-
kyně na všech úrovních, zajistěte, aby byla všem 
přístupná, např. na intranetu.

D) Zabezpečte průběžné vzdělávání personálního 
oddělení a top managementu v problematice rov-
ných příležitostí.

E) Strategii průběžně aktualizujte.
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Firmy, které v rovných příležitostech 

v České republice vedou
Alexandra Jachanová Doleželová, Jitka Kolářová, Gender Studies, o.p.s.

IBM prokázala, že v rovných příležitostech je 

na českém trhu nejlepší

Vítěznou společností v Soutěži o nejlepší fi rmu s rovný-
mi příležitostmi v ČR se pro rok 2007 stala IBM. Mezi 
oceněnými se ocitá již po několikáté. Nejvyšší příčky se jí 
dostalo za důsledné uplatňování gender mainstreamingu 
na různých úrovních a v mnoha aspektech – od propraco-
vaného monitoringu postavení mužů a žen ve fi rmě, přes 
slaďování rodinného a pracovního života, až po gendero-
vě citlivý marketing. 
„Odvětví IT je z historických, tradičních důvodů pánským 
klubem. Podíl žen, který ve fi rmě máme, tedy 17 %, to 
jenom dokresluje. Jednou z hlavních motivací, proč se 
rovnými příležitostmi zabýváme, je právě nepoměr v za-
stoupení žen v IT populaci,“ vysvětluje Petr Draxler, 
personální ředitel IBM pro Českou republiku, Rumun-
sko, Bulharsko, Chorvatsko, Slovinsko a Srbsko, proč se 
fi rma rozhodla zaměřit svou pozornost na rovné příleži-
tosti nejen uvnitř fi rmy, ale i navenek.
„IBM má v přístupu k rovným příležitostem na co nava-
zovat. Rovné příležitosti pro ženy a muže a programy 
pro slaďování soukromého a pracovního života do naší 
fi remní kultury zapracováváme systematicky a dlouho-
době. Již v roce 1934 T. J. Watson, zakladatel IBM, vyhlá-
sil rovná práva pro všechny zaměstnance a v tomtéž roce 
do IBM nastoupila první žena-specialistka. V roce 1943 
se první žena stala vIceprezidentkou, což byl revoluční 
krok i v poměrech tehdejší americké společnosti. Pro-
gram diverzity, jak ho chápeme v IBM, je však širokou 
oblastí, která neznamená jen rovné příležitosti pro muže 
a ženy, ale i pro zdravotně postižené a zdravé. Diverzi-
ta a rovné šance u nás platí i pro národnostní menšiny, 
lidé s jinou sexuální orientací apod.,“ doplňuje Vladimí-

ra Pavelková, manažerka komunikace IBM. A dodává, 
že „česká pobočka se rovnými příležitostmi zabývá od 
obnovení působnosti v ČR v roce 1991.“ 
Porota tvořená z odborníků a odbornic na rovné příleži-
tosti, rozvoj lidských zdrojů či marketing ocenila systé-
mově řešená opatření ke slaďování osobního a pracovní-
ho života: fl exibilní pracovní dobu, teleworking i zkrácené 
pracovní úvazky, ale i intenzivní podporu návratu žen zpět 
do zaměstnání po mateřské dovolené (udržení kontaktu 
s pracovištěm, vzdělávání za účelem udržení a prohlou-
bení kvalifi kace, fi nanční pobídky). 
Firma nabízí celou řadu služeb pro rodiče a podporu-
je mateřskou školku v blízkosti sídla společnosti, která 
nabízí i babysitting pro děti zaměstnanců a zaměstnan-
kyň. Společnost také organizuje letní programy pro děti, 
podporuje síťování rodičů a dalších zaměstnaných, kteří 
pečují o závislé osoby.
IBM si je vědoma, že podniká v oboru, který je tradič-
ně chápán jako mužský a snaží se tuto situaci změnit. 
Prostřednictvím projektu Ženy do IT, na kterém pracu-
je spolu s mezinárodní nevládní organizací APC WNSP 1, 
motivuje ženy a dívky ke studiu IT oborů a snaží se zvýšit 
jejich zájem o práci v této oblasti. Ve své náborové kam-
pani zároveň zdůrazňuje vhodnost oboru pro ženy. Ve 
vnitřních strukturách fi rmy se pak snaží podporovat ženy 
v kariérním růstu: nabízí jim mentoringové a koučinkové 
programy.
V loňském roce získala IBM speciální cenu Gender Stu-

dies za náborové strategie uplatňované v médiích a re-
spekt fi rmy k rozmanitosti ve vzdělávání, který proká-

1   Association for Progressive Communications – 
Women‘s Networking Support Programme, více na: 
http://www.apcwomen.org/womenintoit/index.php?id=o-projektu

V roce 2007 vyhlásila Gender Studies další vítěze Soutěže o nejlepší fi rmu s rovnými příležitostmi 

v ČR. 1. místo získala IBM ČR, 2. místo Mediatel a o 3. místo se podělily Allianz a Microsoft. Gender 

Studies udělila speciální cenu za výrazný pokrok v oblasti prosazování rovných příležitostí společ-

nosti ČSA.
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zala spoluprací s Masarykovou univerzitou v Brně tím, 
že usnadnila studium hendikepovaným studentům a stu-
dentkám.
Vladimíry Pavelkové jsme se na závěr zeptaly, které pro-
gramy na podporu rovných příležitostí patří mezi nejvy-
užívanější: „Je to tzv. fl exibilní kancelář. Tento program 
přispívá k rovnováze pracovního a soukromého života 
a poskytuje také podporu zaměstnancům na mateřské či 
rodičovské dovolené.“

Mediatel získal 2. místo v Soutěži 

o nejlepší fi rmu s rovnými příležitostmi

Společnost Mediatel byla oceněna za důraz na prosazo-
vání rozmanitosti a rovných příležitostí žen a mužů, což 
se odráží i na poměrně vyrovnaném podílu žen a mužů ve 
fi rmě i jejím vedení. Ženy zde zastávají mnoho řídících 

pozic. Mediatel usnadňuje svým zaměstnancům a za-
městnankyním slaďování osobního a pracovního života 
– nabízí pružnou pracovní dobu, možnost práce z domo-
va a částečné pracovní úvazky, což je možnost využívaná 
i rodiči na mateřské/rodičovské dovolené. Firma vytvá-
ří přátelskou atmosféru pro děti zaměstnaných rodičů, 
pořádá pro ně dětské dny a další programy. 
Porota soutěže ocenila mentoringové programy na 
podporu mladých manažerů a manažerek i náborovou 
kampaň cílenou na ženy, kde se fi rma prezentovala jako 
zaměstnavatel podporující rovné příležitosti žen a mužů. 
Mediatel obecně působí jako přátelská a diverzitě ote-
vřená fi rma, která vnímá rovné příležitosti jako jeden 
z klíčových aspektů svého fungování.
 „Při náboru se snažíme zaměřovat na ženy už tím, jak 
formulujeme inzerci. Místa ve střediscích telefonní-
ho prodeje jsme inzerovali přímo pro ženy jako pobídku 
k nezávislosti a k vlastním příjmům, ať na částečný nebo 
plný pracovní úvazek v naší fi rmě. Tuto kampaň jsme 
nazvali „Vezměte osud do vlastních rukou“. Neustále se 
obracíme na vysoké školy se speciálním zaměřením na 
absolventky a všechny naše inzeráty s pracovními nabíd-
kami zdůrazňují, že jsme zaměstnavatel, který poskytuje 
rovnou příležitost mužům i ženám. Některé naše nabíd-
ky stimulují přímo ženy, aby se o místo ucházely,“ říká 
Jana Rohelová, výkonná ředitelka pro lidské zdroje.
Firma má řadu zaměstnanců na částečný úvazek, což 
umožňuje otcům a matkám vylepšit rodinné fi nance, aniž 
by museli být v práci na úvazek plný. Pružná pracovní doba 
zase může pomoci v naléhavých rodinných situacích.
Mediatel realizuje školení v oblasti slaďování osobního 
a pracovního života a rovných příležitostí pro zaměstna-
né. „Snažíme se, aby byly tyto principy používány v praxi, 
počínaje našimi vedoucími pracovníky, od kterých oče-
káváme, že je budou dennodenně používat v kontaktu se 
svými podřízenými. Management podporuje různorodost 
v pracovních kolektivech a netoleruje chování, které je 
v rozporu s rovnými příležitostmi. Firma nevychází vstříc 
pouze rodinám, snaží se též o integraci různých národ-
nostních a etnických skupin, s cílem vytvořit různorodé 
a tolerantní pracovní prostředí. V této souvislosti orga-
nizujeme workshopy, semináře a vydáváme informační 
brožury a publikace. V současnosti jsme například spus-
tili program zaměřený na nábor zaměstnanců slovenské 
národnosti za účelem zajištění podpory zastoupení slo-
venského provozu v Praze,“ dodává Jana Rohelová.
Jaká pozitiva rovné příležitosti společnosti přinesly? 
„Díky rovným příležitostem panuje v naší společnos-

ti velmi vstřícná atmosféra a důvěra zaměstnanců ve 
vstřícný přístup zaměstnavatele. To je pro nás největším 
přínosem a uspokojením zároveň. Častý je u nás rovněž 
návrat maminek z mateřské dovolené na zkrácený pra-
covní úvazek.“ 

ČSA: Soutěž nás přiměla k realizaci dalších 

kroků na podporu rovných příležitostí

Rozvoj konceptu rovných příležitostí v ČSA je příkladem 
plodné spolupráce fi rmy a neziskového sektoru. Díky 

loňské účasti v Soutěži o nejlepší fi rmu s rovnými příle-
žitostmi a spolupráci s projektem O rovnosti s fi rmami, 
které Gender Studies realizuje, se Českým aeroliniím 

podařilo získat zvláštní cenu Gender Studies za výraz-

ný pokrok v této oblasti. Klíčovou roli samozřejmě vždy 
hraje otevřený přístup a zájem fi rmy. „Účast v soutě-
ži nám umožnila získat porovnání s ostatními fi rmami, 
což nás následně přimělo k realizaci dalších kroků,“ říká 
Veronika Klápová, ředitelka útvaru personální politiky 
v ČSA.
České aerolinie nabízejí širokou paletu možností sla-
ďování osobního a profesního života, ačkoliv se pracov-
ní režim letecké společnosti v mnohém liší například 
od režimu fi rmy s čistě kancelářskou prací. Provoz na 
mnohých místech musí být zajištěn nepřetržitě, létání 
na vzdálená místa zase vyžaduje několikadenní pracovní 
pohotovost. Přesto byli v ČSA ochotní hledat cestu, jak 
svým lidem umožnit sladit osobní a pracovní život (zkrá-
cené úvazky, pružná pracovní doba, možnost volby místa 
pracoviště, poměrně ojedinělé poskytování prodloužené 
dovolené pro matky či otce samoživitele). 
Zcela nově zavedli v ČSA také program na podporu rodičů 
na mateřské a rodičovské dovolené (dále jen MD/RD). 
Jeho cílem je usnadnit odchod na MD/RD, komunikaci 
během tohoto období i návrat na pracoviště. Zaměstnan-
kyně/zaměstnanci odcházející na MD/RD například obdrží 
písemné informace o právech a povinnostech souvisejí-
cích s touto situací; během MD/RD mají také možnost se 
vzdělávat a udržet si kvalifi kaci. Podle Veroniky Klápové 
si zaměstnaní tento program velmi pochvalují. Začátkem 
prosince fi rma otevřela v administrativním provozním 
centru dětský koutek, který slouží jako zázemí pro rodiče 
při vyřizování různých pracovních záležitostí. 
V ČSA se provádějí průzkumy vnímání dodržování rovné-
ho zacházení a rovných šancí z hlediska pohlaví, jejichž 
výsledky jsou použity při navrhování nových opatření. 
Citlivost k genderovým otázkám je zanesena i do kolek-
tivní smlouvy na následující tříleté období. 
Další dobrou zprávou je, že v ČSA je čím dál více žen-pilo-
tek. Kariérní postup žen do manažerských pozic podpo-
ruje dlouhodobý vzdělávací program Leadership Acade-

my. Ačkoliv není zaměřen výlučně na ženy, přesto právě 
ony dnes tvoří zhruba dvě třetiny všech přihlášených. 
To rozhodně svědčí o tom, že ženy mají o vedoucí pozice 
zájem a jsou ochotné na sobě pracovat.
Do budoucna se ve fi rmě připravují i další aktivity, které 
budou zaměřeny například na zaměstnané, kteří se ocit-
nou v obtížné životní situaci. Jak říká Veronika Klápová, 
cílem je, aby České aerolinie byly fi rmou, kde lidé nepra-
cují pouze pro peníze. Podpora rovných příležitostí je 
podle ní v první řadě věcí přístupu. Rozhodující je, zda 
je fi rma ochotná něco změnit, anebo ne. Existuje totiž 
spousta opatření, která stojí minimum fi nančních pro-
středků a může si je dovolit i střední či menší fi rma.
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Nemyslete jen na jedno pohlaví
Linda Sokačová, Gender Studies, o.p.s.

Už jste si toho asi všimli: stále více se mluví o rovných příle-

žitostech a diverzitě, dvou faktorech významných pro rozvoj 

a úspěch společností na trhu výrobků, služeb i práce. Oba 

trendy se pomalu a jistě prosazují nejen v personální poli-

tice fi rem, ale i v PR a marketingových strategiích. Svět si 

začíná uvědomovat, že nelze ignorovat 50 % populace, ať už 

muže či ženy, protože se to nevyplácí. 

Rovné příležitosti jako konkurenční 

výhoda 

V České republice se rovné příležitosti žen 
a mužů nejviditelněji rozvíjejí v oblasti per-
sonální. Ukazuje se, že diskriminační chování 
a stereotypní posuzování různých skupin osob 
znemožňuje vybírat „správné lidi na správná 
místa“ a udržet je tam. V procesu obsazová-
ní pracovních pozic se často zaměstnavatelé 
a personalisté řídí nepodloženými předsud-
ky a sympatiemi. Nezřídka se tak stává, že se 
pracovní týmy vytvářejí z lidí stejného typu, 
pohlaví, věku a podobných názorů. 
Asi se ptáte, kde je problém, když tým pra-
cuje dobře. Největší problém je v tom, že 
(v lepším případě) pracuje pouze dobře. Vždy 
je lepší, když tým funguje výborně nebo se 
k vysoké efektivitě blíží. Ke kýženému výbor-
nému pracovnímu výkonu přispívá právě růz-
norodost týmů: kombinace různých přístupů 
a způsobů řešení zvyšuje jeho úspěšnost. 
Nabízí se i další důvody pro diverzifi kované 
týmy: pokud jsou složeny jen ze zaměstnan-
ců kolem 60 let, může se stát, že ve stejný 
moment odejdou do důchodu. V týmu mlad-
ších lidí okolo 30 let lze pro změnu očekávat, 
že v podobnou dobu nastoupí na mateřskou 
či rodičovskou dovolenou. Jednoho člověka je 
možné nahradit, ale celý tým či jeho základ 
již těžko. 

Pracovní výkonnost ovlivňuje i to, jak jsou 
zaměstnanci a zaměstnankyně spokojeni ve 
své práci. Různé výzkumy ukazují, že fi nan-
ce nejsou rozhodujícím motivačním prvkem. 
Spokojenost a výkonnost zaměstnanců jde 
ruku v ruce s dostupnými podobami slaďo-
vání osobního a profesního života: od fl exi-
bilních forem práce, přes zařízení péče o děti 
až po různé komunikační nástroje pro sdílení 
zkušeností. 
Management rovných příležitostí je náročný, 
ale pomáhá zefektivňovat personální politiku 
ve fi rmě a přispívá ke zlepšení komunikace 
uvnitř fi rmy. Důležitým výsledkem je také to, 
že se vyplácí i v ekonomické rovině. 

Reklama a marketing 

šité na míru 

Nedávno jsem si koupila novou podprsenku. 
Výrobce dokonce přiložil děkovný lísteček, 
na němž stálo: „Milý zákazníku, děkujeme, že 
jste si zakoupil náš produkt a budete ho s ra-
dostí používat.“ Dokonalá ukázka nepromyš-
lené komunikace se zákazníky. Nikoho ani 
nenapadlo zamyslet se nad tím, kdo je nej-
častějším „uživatelem“ těchto výrobků. 
Cílem genderového marketingu a PR nebo, 
chcete-li, marketingu a PR respektujícího 
rovnost příležitostí žen a mužů, je rozpoznat 
a zvážit rozdílné potřeby žen a mužů při roz-
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voji, prodeji, tvorbě ceny a propagaci výrobků a služeb. 
Jde o to, aby muži i ženy byli oslovováni prostřednictvím 
vhodně cílených marketingových strategií. 
Při prezentaci tzv. tradičně mužských zálib a výrob-
ků – počítačů, kutilství, techniky – se často zapomíná 
na 50 % populace žen. Ženy jako zákaznice a uživatel-
ky jsou nepřítomny nebo fungují jako lákadlo. Občas 
dojde i na trochu sexismu. Designový notebook, který je 
paradoxně jedním z nejlepších přátel v oblíbeném seri-
álu pro ženy Sex ve městě, je prezentován jako „ještě 
lepší holka pro všechno“ a kopírka „zvládne i pět a více 
kolegů“. 
Firma, která se takto prezentuje, může narazit: vždyť 
do managementu a top managementu se dostává více 
žen s vlivem na rozhodování, kdo se stane partnerem 
fi rmy pro danou oblast. Nehledě na to, že urážlivost 

a kontraproduktivnost takových přístupů si uvědomují 
i muži. 
Ze stereotypního přístupu pak může vytěžit společnost, 
která se rozhodne udělat kutilství atraktivním nejen pro 
muže, ale i ženy. Nejde o pohlaví, nejde o národnost, 
nejde o věk – jde o váš projekt. Žena s neuhlazeným cho-
váním a ne zcela naplňující současný ideál krásy zaujme 
na první pohled a ukáže, že síť obchodů je zde právě i pro 
„její“ zákaznickou skupinu. 
Úkolem reklamy a PR je zvyšování zisku, nárůst počtu 
zákazníků a vytváření pozitivního image. Marketing má 
přinášet maximální ekonomický efekt a vytvářet poptáv-
ku po produktu. Hlavním cílem obou strategií je dostat 
se na špičku. A to je možné jen v případě, že si nepodlo-
ženými předsudky neuzavřeme cestu k některým zákaz-
nickým skupinám. 

Heike Pawelzick, odbornice na gender 

v marketingu, zástupkyně německé 

organizace Gender Trends, představuje 

gender marketing

Nina Bosničová, Gender Studies, o.p.s.

Jak byste defi novala termín gender marketing?

Gender marketing označuje konzistentní a systematic-
ké zvažování genderově specifi ckých rozdílů ve všech 
oblastech fi remního systému hodnot. Gender marketing 
umožňuje fi rmám oslovovat muže a ženy cíleněji, pomocí 
nových nápadů vytvářet nové trhy a optimalizovat kvalitu 
služeb a produktů.

V čem může být gender marketing pro organizace a fi r-

my výhodný?

Mnohé produkty jsou neúspěšné, protože fi rmy neberou 
při jejich vývoji v úvahu specifi cké ergonomické, hmato-
vé a psychologické rozdíly mezi ženami a muži. Gende-
rově citlivý přístup na druhou stranu uvolňuje obrovský 
potenciál: například bezdrátový elektrický šroubovák Ixo 
od fi rmy Bosch je praktičtější, lehčí a více trendy, a proto 
obzvlášť oblíbený mezi ženami (od roku 2003 se jej pro-
dalo 6 milionů kusů). Lze říci, že ženy jsou v mnoha prů-
myslových oblastech nejdůležitějším faktorem růstu. 

Z celkových 92 bilionů EUR za spotřební elektroniku 
utratily ženy v USA 55 bilionů! Tento potenciál se odrazil 
i v trendech na loňském veletrhu IFA (veletrh spotřební 
elektroniky – pozn. red.) v Berlíně: nikdy předtím na něm 
nebylo představeno tolik technických produktů určených 
přímo ženám. I přesto není tento potenciál ještě zdaleka 
plně využit.

Musí být gender marketing nevyhnutelně genderově 

citlivý?

Obecně lze říci, že ano. Ale genderově senzitivní přístup 
není automaticky osvobozený od stereotypů. Výzkum 
v oblasti genderu se stává stále více interdisciplinární 
a do úvahy bere kromě kulturních a sociologických faktů 
také psychologické a biologické aspekty. Jeho výstupy 
někdy potvrzují určitá klišé – například intenzivnější ori-
entaci žen na sociální hodnoty.

Myslíte si, že oblast marketingu patří pod koncept spo-

lečenské odpovědnosti fi rem?

Marketing je záležitostí vedení a přímou součástí stra-
tegického korporátního managementu. Zároveň jsou 
společnosti čím dál častěji hodnoceny na základě jejich 
zapojení do veřejného života, hodnot a společenské 
odpovědnosti. Obě oblasti jsou proto zásadně propojeny. 
Otázkou ale zůstává, kdo je na místě řidiče.
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Nedostatek předškolních 

zařízení se dotýká 

i zaměstnavatelů
Kateřina Machovcová, Lada Wichterlová, Gender Studies, o.p.s.

Zdroj: 
Testoviny: www.ct24.cz/vysilani/?id=157026 

Rodiče v České republice čelí obrovskému nedostatku vol-

ných míst v zařízeních péče o předškolní děti. Mohlo by se 

zdát, že se spíše jedná o soukromý problém, případně výzvu 

pro stát. Ale tato situace významně ovlivňuje i zaměstnava-

tele. Především matky si prodlužují rodičovskou dovolenou: 

o jejím zkrácení na méně než tři roky mohou těžko uvažovat, 

pokud nemají nadstandardní příjmy. Zaměstnavatelům se 

tak nedostává schopné pracovní síly, odcházejí jim zkušené 

zaměstnankyně a oni za složitých a ekonomicky nevýhod-

ných podmínek hledají náhradu, kterou je potřeba zaučit... 

A náklady opět vzrůstají. 

Proč by se zaměstnavatelé měli zajímat o to, 
zda mají jejich zaměstnanci/zaměstnanky-
ně dostatek možností, jak zajistit péči o dítě? 
Hlavním benefi tem je retence, tedy udržení 
osob, které jsou ve fi rmě prověřené, na něž 
je možné se spolehnout a s nimiž by z fi r-
my mohlo odejít důležité know-how i cenné 
kontakty. Výhodou je samozřejmě i preven-
ce ztrát v situaci, kdy selže domluvené hlí-
dání a rodič by nemohl přijít do zaměstnání. 
Pomoc při slaďování osobního a pracovního 
života je možno nabídnout různými způsoby, 
východiskem však musí být analýza situace:

 Mají zaměstnanci/zaměstnankyně 
zájem o zařízení péče o děti v blízkosti 
zaměstnání? Taková možnost může být 
výhodná, protože odpadá ranní dojíždě-

ní a rodič má dítě nablízku, na druhou 
stranu někteří rodiče preferují zařízení 
v okruhu svého bydliště.

 Jakou kapacitu by zařízení mělo mít? 
Příliš malé fi rmě se nemusí vyplatit, 
u velké fi rmy by naopak zájem mohl 
několikanásobně převýšit kapacitní 
možnosti. Alternativou je spolupráce 
s již existujícími zařízeními a domluva 
podmínek, za nichž budou vytvořena 
místa pro děti zaměstnanců/zaměst-
nankyň fi rmy. Efektivní variantou je též 
nabídka služeb cílená na zaměstnance/
zaměstnankyně i klientelu podniku.

 Je možné nabídnout jiné služby? 
Zaměstnancům/zaměstnankyním může 
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pomoci i konzultační a informační servis, který je 
odkáže na různá zařízení v dané lokalitě a nabídne 
alternativní možnosti (soukromé jesle, nárazové 
hlídání apod.). 

 Nabízíte zaměstnancům/zaměstnankyním ke mzdě 
benefi ty navíc? Stojí za zvážení, zda jejich součás-
tí nemůže být příspěvek na zajištění hlídání dítěte 
v nečekaných situacích (např. nemoc). 

 Není-li žádoucí zajistit hlídání na pracovišti, můžete 
alespoň v některých případech umožnit, aby 
zaměstnanci/zaměstnankyně vzali své dítě s sebou 
do práce?

 Je možné realizovat specifi cká opatření v určitých 
časových obdobích (např. v době prázdnin, kdy 
běžné zařízení péče o dítě nemusí být v provozu)?

Projeveným zájmem o rodinné záležitosti a vstřícností 
vůči souvisejícím požadavkům ujišťujete své zaměstnan-
ce/zaměstnankyně o tom, že jsou pro vás důležití/důle-
žité. Firmy s rigidními pravidly, která nutí volit mezi prací 
a rodinou namísto možnosti harmonického slaďování, 
přicházejí o kvalitní osoby a ztrácejí konkurenční výhodu, 
která v současnosti nabývá na důležitosti.

Firma Robert Bosch v Českých Budějovicích se rozhodla 
podporovat již existující školky v blízkém okolí. Jde v Čes-
ké republice o ojedinělou formu spolupráce mezi zaříze-
ním péče o děti a fi rmou. Před lety se fi rma Robert Bosch 
rozhodla oslovit Magistrát města České Budějovice s tím, 
že má zájem podporovat školku v okolí. Byla jí nabídnu-
ta spolupráce se školkou, která naopak vychází fi rmě 
vstříc svou fl exibilní otevírací dobou. „Rozhodujícím fak-
torem (při výběru školek) byla jejich vzdálenost od fi rmy. 
Školky jsou v bezprostřední blízkosti fi rmy, a tím lépe 
dostupné pro naše zaměstnance,“ řekla Barbora Sche-

lová, vedoucí personálního útvaru fi rmy Robert Bosch 

spol. s r. o. Firma postupně začala podporovat i druhou 
školku v blízkém okolí. „Vzhledem k omezené kapacitě 
školek a počtu našich zaměstnanců, kteří je využívají pro 
své děti, je jedna školka nedostačující,“ pokračuje dále. 
Nabízení míst v zařízeních péče o děti umožňuje zaměst-
nancům lépe slaďovat osobní a pracovní život. „Tato naše 
aktivita je vítána s uznáním. Při osobních pohovorech 
zaměstnanců je vnímána velmi pozitivně a představuje 
jedno z hledisek při rozhodování o přijetí pracovní nabíd-
ky u naší fi rmy,“ dodává Barbora Schelová.
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Dodržování rovných příležitostí 

je pro výběrové řízení klíčové
Kateřina Machovcová, Alexandra Jachanová Doleželová, Gender Studies, o.p.s.

Zdroje:
Equality Comission for Northern Ireland: http://www.equalityni.org 
Excellence Gateway: http://excellence.qia.org.uk
Fischlová, D., Možnosti a bariéry prosazení žen v managementu. Šetření na personálních agenturách. VÚPSV, 2005
Onrec.com: http://www.onrec.com
Soutěž o nejlepší fi rmu s rovnými příležitostmi pro ženy a muže v ČR, http://rovneprilezitosti.ecn.cz
Velíšková, H., Rovné šance jako konkurenční výhoda, Gender Studies, 2007

Rovné příležitosti začínají náborem a výběrem budoucích 

zaměstnanců a zaměstnankyň. Ve výběrovém řízení často 

hrají roli nejrůznější stereotypy. Na mnohé z nich pouká-

zalo šetření mezi personálními agenturami kolektivu auto-

rek vedených Drahomírou Fischlovou z Výzkumného ústavu 

práce a sociálních věcí: „muži mají práci v hlavě, kariéra pro 

ně znamená mnohem víc než pro ženy obecně“, „muž doká-

že být jakoby nad věcí, zatímco žena je tím pohlcená“. 

Stereotypy obvykle směřují k tomu, že muži 
se lépe hodí pro vedoucí role („muži jdou za 
svým cílem daleko tvrději než ženy“), zatímco 
ženám vyhovuje jednotvárná práce zaměře-
ná na detail („muž spoustu věcí přehlédne“), 
případně zaměstnání, kde mohou uplatnit 
své sociální cítění („dokážou mnohem lépe 
než muži vycítit, co protějšek potřebuje“). 
Tyto předpoklady, ač někdy opravdu refl ektu-
jí běžnou zkušenost, však neplatí pro všechny 
a mohou se stát bariérou při náboru. Jedná 
se totiž o pouhé předpoklady, ne o zjištěná 
a ověřená fakta. Výběr zaměstnanců/zaměst-
nankyň je však třeba nastavit objektivně, aby 
nikoho předem nezařazoval do určité „ška-
tulky“.

Základní principy férového náboru

Pro každou volnou pozici by měl být zpraco-
ván vhodný a přesný popis, který by měl být 
zhodnocen z hlediska relevance požadav-
ků. Příliš vysoké požadavky na roky praxe 
mohou být demotivující například pro osoby, 
které byly z důvodu péče určitou dobu mimo 
trh práce. Přitom pro danou pozici nemusí 
být dlouhá praxe nezbytná, neboť je možné 
zaučení. V případě všech volných pozic by 
zaměstnavatelé měli též zvážit, zda je možné 
vykonávat práci z domova a zda připadá 
v úvahu fl exibilita pracovní doby či její zkrá-
cení. Popis pozice, včetně inzerce, by měl být 
psán nediskriminujícím jazykem, který uvádí 
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jména pozic pro mužský i ženský rod a vyhýbá se použí-
vání charakteristik, které by mohly naznačovat preferen-
ci určitého pohlaví či věku.
Konkrétní pozice samozřejmě ze své podstaty mohou 
vyžadovat zaměstnání osoby jednoho pohlaví, konkrétní-
ho etnického původu či zdravotního stavu. V každém pří-
padě by požadavky na uchazeče/uchazečky měly být vždy 
důkladně prozkoumány s cílem zjistit, zda jsou požadova-
né vlastnosti, dovednosti a zkušenosti opravdu nezbytné. 
Informace o těchto požadavcích by měly být poskytnuty 
všem žadatelům/žadatelkám o zaměstnání. Zaměstna-
vatelé by měli též přehledně informovat o náležitostech 
přihlášky do výběrového řízení. Komise realizující přijí-
mací pohovor by měla být proškolena v otázkách rovných 
příležitostí s ohledem na kodex zaměstnavatele i platnou 
legislativu. Pro záznam výběrového řízení by měl existo-
vat standardizovaný postup poukazující na transparent-
nost řízení a předcházející možným stížnostem.

Časté chyby v procesu přijímacího řízení

Mezi obvyklé chyby patří nedostatečně zdůrazněný prin-
cip dodržování rovných šancí, kdy tato informace není 
součástí propagačních materiálů fi rmy. Naopak mnohé 
podklady přímo obsahují diskriminační podmínky, či 
naznačují preferenci určitého pohlaví, věku atp. a mohou 
určité skupiny (ženy, rodiče, osoby se zdravotním posti-
žením, starší osoby, čerstvé absolventy škol) odrazovat 
od vyjádření zájmu o inzerovanou pozici. Firmy nepřichá-
zejí s kampaněmi, které by zdůrazňovaly jejich zájem tyto 
osoby zaměstnávat, resp. neinzerují v médiích sledova-
ných těmito skupinami.

Výhody náboru dodržujícího principy rovnosti

Správným výběrem budoucích zaměstnanců/zaměst-
nankyň fi rma nejen zvyšuje kvalitu svého týmu, ale šetří 
i náklady, zejména snižuje riziko špatného rozhodnutí, 
kdy je nutné se s konkrétní osobou „rozloučit“ v průběhu 
zkušební doby. Využitím širší škály inzerce, která může 
být zaměřená na málo reprezentované skupiny, jež však 
mohou nabídnout osoby s potřebnou kvalifi kací, dochází 
ke zlepšení externího náboru. 
Předsudky často blokují také interní nábor, typicky 
ženské pozice (např. asistentek nebo administrátorek) 
jsou často chápány jako „konečné“ a nejsou brány v úva-
hu při hledání vhodných osob pro vyšší pozice. Přitom se 
často jedná o osoby zkušené, které mají dobrý přehled 
o fungování organizace. 

Transparentní výběrové řízení také zvyšuje důvěryhod-
nost fi rmy a snižuje riziko stížností či přímo žalob z důvo-
du diskriminace. Pro úspěšnou realizaci spravedlivého 
výběru je klíčová spolupráce mezi personálním odděle-
ním a liniovým managementem. Jinak se může stát, že 
proklamované politiky zpracované v oddělení lidských 
zdrojů nebudou uplatňovány v praxi a nedojde k využití 
pozitivních přínosů podpory rovných šancí.

Principy férového náboru a výběru 

zaměstnanců/zaměstnankyň:

 inzerovat co nejširší způsobem, vyhledávat média, 
která oslovují specifi cké skupiny (ženy, starší osoby, 
osoby se zdravotními omezeními aj.)

 v inzerci zdůrazňovat dodržování rovných příleži-
tostí, připravovat kampaně jako součást pozitiv-
ní akce oslovující málo reprezentované skupiny, 
zdůrazňovat zájem o vytvoření rozmanitého pra-
covního týmu

 organizovat cílený nábor absolventů a absolventek 

 nabízet pružné pracovní podmínky, které umož-
ňují slaďování osobního a pracovního života (týká 
se rodičů, ale i lidí, kteří chtějí například dále stu-
dovat, osob, pro které je plný úvazek příliš únavný, 
či těch, kdo pečují o nemocné členy rodiny...)

 neuzavírat možnost obnovení plného pracovního 
úvazku pro ty, kdo aktuálně působí ve fl exibilním 
pracovním režimu 

 standardizovat průběh výběrového řízení, poři-
zovat záznam a vyhodnocovat průběh výběrového 
řízení z hlediska rovných příležitostí

 proškolit výběrové komise v oblasti rovných pří-
ležitostí, úzce spolupracovat mezi oddělením pro 
lidské zdroje s danými odděleními nabízejícími 
volné pozice
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SAP BSCE nabízí částečné úvazky nejen 

matkám s dětmi

Společnost SAP se rozhodla jít cestou částečných úvazků. 
V náborové kampani se zaměřila na tři konkrétní cílové 
skupiny: absolventy a absolventky vysokých škol, matky 
(ale v případě zájmu i otce) vracející se z mateřské či rodi-
čovské dovolené a seniory/seniorky. „Chtěli jsme v rám-
ci těchto skupin zvýšit povědomí o tom, že u nás najdou 
plnohodnotnou práci, byť budou pracovat na zkrácený 
úvazek. K této komunikaci jsme využili jednak tištěná 
média – letáky a inzerci v časopisech –, tak i zdůrazně-
ní této myšlenky na našich webových stránkách a po-
mocí banneru na webových stránkách zaměřených na 
vybrané cílové skupiny,“ říká Ondřej Přerovský, mana-

žer zodpovědný za nábor zaměstnanců a zaměstnan-

kyň. „Rozhodli jsme se využít potenciál na trhu a nabízet 
i částečné úvazky lidem, kteří nemohou nebo nechtějí 
pracovat na plný pracovní úvazek, neboť naše procesy 
takový typ zaměstnání umožňují. V současné době u nás 
pracuje asi 15 % zaměstnanců na částečný úvazek, jejich 
počet byl zvýšen právě díky této kampani. I nyní pokra-
čujeme v nabídce částečných úvazků a doufáme, že naše 
společnost bude i nadále pro studující a maminky atrak-
tivní,“ dodává.

IBM: ženy nastal váš čas!

IBM chce svými náborovými kampaněmi ukázat, že 
pozice v IBM jsou otevřené jak ženám, tak mužům. I na 
svých webových stránkách společnost zdůrazňuje, že 
je zaměstnavatelem podporujícím rovné příležitosti. 

Kampaň zaměřená na přijímání nových zaměstnanců 
a zaměstnankyň do brněnského Delivery Centra zdůraz-
ňuje, že „IBM vítá všechny talenty, bez ohledu na gender, 
sexuální orientaci, náboženství, rasu, národnost, posti-
žení a věk.“

Petra Draxlera, personálního ředitele IBM Česká 

republika, jsme se zeptali, co stálo za zrodem této kam-
paně a zda byla úspěšná? „Za zrodem naší lokální kam-
paně, kterou jsme realizovali za účelem náboru lidí do 
IBM Integrated Delivery Center v Brně, stála potřeba 
efektivně oslovit kvalifi kované kandidáty a kandidátky 
v profesi IT specialista. Ve spolupráci s našimi marketin-
govými specialisty jsme se snažili vytvořit takovou nábo-
rovou inzerci, která bude atraktivní pro cílovou skupinu 
a současně podchytí i genderový aspekt tím, že grafi cky 
i textem inzerátu zdůrazní náš zájem přijímat do pra-
covního poměru jak muže, tak ženy. Slogany typu Unix is 
Unisex, doprovázené vhodnou grafi kou, nám tento účel 
určitě pomohly splnit. Kampaň byla úspěšná především 
tím, že v jednom časovém období byla komplexní a ved-
le náborové inzerce ve vybraných periodikách, letácích 
v městské dopravě a spotech v rádiích jsme byli vidět i na 
stovkách billboardů po celé republice. V relativně krát-
kém období 2,5 let se nám díky kampani podařilo zreali-
zovat nábor více než 2000 pracovníků, což je fakt hovořící 
sám za sebe. Narůstající počet klientů, kterých v centru 
obsluhujeme již 600, nám dovoluje v této úspěšné kam-
pani pokračovat a dále ji rozvíjet.“
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„Řídit různorodé týmy je náročnější 

– a je to výzva!“
       Alena Králíková, Gender Studies, o.p.s.

Dávat ve výběrových řízení šanci vzniku nebo rozvoji různo-

rodých týmů a posléze je efektivně řídit – dvě témata, k nimž 

se snadno vymýšlejí otázky, ale odpovědi už tak snadné ne-

jsou. Snad právě proto bylo jasné, na koho se obrátit: Hana 

Velíšková se podílela na celé řadě aktivit, které vznikaly 

v projektu „Půl na půl“, a díky svým bohatým zkušenostem 

v oblasti rozvoje lidských zdrojů odpovědi hledat umí. 

Jak by měla vypadat genderově korektní ná-

borová kampaň a jak nábor samotný?

V první řadě je třeba se zaměřit na to, zda 
v náborové kampani již předem nedáváme 
přednost kandidátům jednoho pohlaví. Týká 
se to hlavně znění inzerátů, kdy dosud bohu-
žel běžně čteme požadavky typu „hledáme 
programátora“, „přijmeme mzdovou účetní“ 
apod. Organizace, která chce posílit gende-
rovou rovnováhu na pracovišti přitom může 
akcentovat zacílení na ženy či muže podle 
toho, které pohlaví v týmu chybí. Proto se 
například v inzerátech společností z oblas-
ti informačních technologií často objevují 
ženské tváře – znění inzerátu je však gende-
rově korektní, tedy např. hledáme analytika/
analytičku či manažera/manažerku. Záro-
veň je vhodné na pracovišti vytvořit takové 
podmínky, aby byla práce pro cílové ucha-
zeče a uchazečky akceptovatelná. Týká se 
to zejména žen, které častěji než muži řeší, 
jak skloubit kariéru a rodinu. Hledají proto 
fl exibilní úvazky, možnost práce z domova, 
školku na pracovišti a další „výhody“, které 

jim pomohou obstát v obou klíčových rolích: 
mateřské i pracovní.

Na co se speciálně zaměřit, chceme-li, aby 

z náboru vzešel diverzitní tým?

Ze zkušenosti vím, že pomáhá, pokud perso-
nalisté úzce spolupracují s liniovými mana-
žery na cíleném sestavování různorodého 
týmu. Pokaždé, když se otevře volná pozice, 
by se tedy mělo analyzovat, jací lidé v týmu 
chybí (a to se týká nejen pohlaví či věku, ale 
např. i osobnostních charakteristik). Nábor 
a výběr je potom ušit na míru tak, aby fi rma 
zaujala a dokázala rozpoznat právě takové 
uchazeče a uchazečky.

Jaké jsou vůbec výhody různorodého týmu?

Hlavní výhodou je, že různorodý tým je pra-
covně efektivnější. To dokázala už celá řada 
studií. Je to logické: týmy dnes pracují na 
komplexních úkolech, pro jejichž řešení je 
třeba různých rolí a přístupů. Navíc v růz-
norodém týmu většinou panuje lepší atmo-
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sféra. Příliš feminizované kolektivy ve školství či zdra-
votnictví a naopak čistě mužské kolektivy například ve 
výrobě nebo v technických oborech jsou svými slabinami 
pověstné.

Jak motivovat nebo učit manažery a manažerky, aby je-

jich nábor byl genderově korektní a zároveň umožňující 

vznik diverzitních týmů?

Určitě pomáhá, pokud se organizace zaměřuje na diverzi-
tu jako na jednu ze základních hodnot, protože v takovém 
případě je management většinou cíleně veden k tomu, aby 
se při náboru a kariérovém plánování rozhodoval korekt-
ně, na základě objektivních kritérií. Výjimkou nejsou ani 
školení diverzity na pracovišti, případně trénink vedení 
kompetenčního pohovoru apod. Obecně se však mana-
žeři a manažerky různí: záleží na jejich zázemí, vzdělání, 
zkušenostech i osobní zralosti, nakolik jsou při výběru 
ovlivněni stereotypy. S každým je proto třeba pracovat 
trochu jinak. Znám i případy vedoucích, kteří paradoxně 
favorizovali ve svém týmu ženy, ale jen proto, že je nepo-
važovali za pro sebe tak ohrožující prvek jako schopné 
muže. Manažer či manažerka lidských zdrojů pak musí 
takového nadřízeného koučovat nejen v oblasti diverzity, 
ale i co se týče zaměření na rozvoj talentů. A je jasné, že 
v podobném případě půjde o běh na dlouhou trať.

V čem je řízení takto vzniklých týmů specifi cké?

V první řadě je třeba si připustit, že řízení různorodého 
týmu je pro manažery podstatně náročnější. Jak napoví-
dá zmíněný příklad, řada manažerů se diverzifi kovaného 
týmu bojí, protože si myslí, že pro ně bude těžké udržet 
si autoritu například před staršími, či naopak mladý-
mi ambiciózními lidmi. A mají pravdu – je to těžší. Ale 
právě proto je třeba se o to snažit: vždyť to, co je snadné, 
málokdy vede k hodnotným výsledkům. A nebudu-li mít 
jako manažer či manažerka dobré výsledky, moje kari-
éra bude stagnovat. Různorodý tým proto nejen podává 
lepší výkony, ale zároveň svého manažera „tlačí“ k roz-
voji jeho dovedností. Snaha obstát před vnitřní konkuren-
cí, potřeba domluvit se s psychologicky odlišnými jedin-
ci, potřeba dobré organizace pracovních úkolů v týmu, 
kde zaměstnaní sdílejí pracovní pozice či pracují z do-
mova – to jsou náročná zadání, při jejichž řešení vedoucí 
sám osobnostně a manažersky roste. Organizace, která 
cíleně buduje různorodé týmy, přispívá i k rozvoji schop-
ností vedení, neboli leadershipu. A to mnohem účinněji, 
než když management vyšle na dvoudenní školení. 

Jaká je podle vás situace v České republice – přijímá 

dnes vedení fi rem fakt, že genderově korektní nábor je 

nejen nutný, ale zároveň výhodný? A jak je to s různo-

rodými týmy?

Myslím, že je stále na čem pracovat. Samozřejmě zde 
máme příklady společností, pro které je diverzita klí-
čovou hodnotou a chovají se korektně nejen z hledis-
ka genderu, ale i co se týče věku, zdravotního postižení 
apod. Ve většině fi rem ale záleží na osvícenosti zodpo-
vědných osob na pozicích personalistů a manažerů, zda 
se pracovně otevřou znevýhodněným skupinám lidí a vy-
tvoří pro ně vhodné pracovní podmínky. Určitě ale bude 
dobrých příkladů přibývat, protože dnešní pracovní trh 
tlačí zaměstnavatele, aby hledali nové nevyužité zdroje 
pracovních sil. Když to trochu odlehčím, vysokoškolsky 

vzdělaní muži mezi 30–40 lety jsou už rozebraní, je třeba 
poohlédnout se jinde.

Kde se mohou manažeři působící ve fi rmách v České re-

publice případně ještě inspirovat?

Dnes existuje řada aktivit na podporu diverzity včetně 
odborných seminářů, školení, publikací, apod. Česká 
společnost pro rozvoj lidských zdrojů ve spolupráci s dal-
šími sdruženími, např. Gender Studies, již dlouhodobě 
v této oblasti působí. Poučit se lze i z praxe společnos-
tí, které na svých pracovištích naplňují princip diverzity. 
Většinou velmi ochotně a otevřeně sdílejí své know-how 
v této oblasti. Případové studie a náměty z řady fi rem lze 
nalézt například právě v Gender Studies či v časopise HR 
Forum vydávaném ČSRLZ. 

Hana Velíšková působila v poradenské společnosti 
Arthur Andersen, jako Senior HR manažerka GE Capital 
a HR ředitelka Allianz pojišťovny a Raiffeisenbank. Dnes 

je Senior konzultantkou v oblasti řízení a rozvoje lid-
ských zdrojů ve společnosti Learn2grow, kde řídí 

klíčové projekty pro významné mezinárodní instituce. 
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Rovné příležitosti 

a zkušenosti z veřejné správy
Eva Ferrarová, Kateřina Machovcová, Gender Studies, o.p.s.

Nultý ročník ocenění Úřad roku „Půl na půl“ – respekt k rov-

ným příležitostem přinesl inspirativní příklady toho, jak je 

možné chápat uplatňování rovných příležitostí na úrovni 

veřejné správy. Zmiňme konkrétní kroky, které přinesly 

úspěch vítězným institucím, kterými jsou Krajský úřad Kar-

lovarského kraje, Městský úřad Přelouč a Město Němčice 

nad Hanou. 

Zastoupení žen a mužů 
Vítězné úřady monitorují zastoupení žen v or-
ganizaci a jejich pozice v hierarchii instituce. 
Na vedoucích pozicích mají okolo 60 % žen, 
což zhruba odpovídá optimálnímu zastoupení 
pohlaví (tzn. zaručená minimální účast 40 % 
osob každého pohlaví). Specifi cká opatření 
na podporu žen do vyšších pozic tedy nejsou 
uplatňována. K dispozici nejsou údaje týkající 
se rozdělení do typicky „mužských“ a „žen-
ských“ oblastí, což by do budoucna určitě 
představovalo zajímavé zaměření. 

Normy a etické kodexy 
Vnitřní předpisy vždy obsahují závazek 
korektního jednání. Například na karlovar-
ském krajském úřadu jsou zaměstnanci/
zaměstnankyně podporováni/podporová-
ny v tom, aby se vyjadřovali k rozhodnutím, 
která považují za neetická. K psaným mate-
riálům je třeba dodat, že přetrvávajícím pro-
blémem je genderově necitlivý jazyk: často 
se objevují generická maskulina (použití 
mužského jazykového rodu i pro osoby žen-
ského pohlaví, které se tak stávají v textech 

neviditelnými). To je třeba odbourat zejména 
v souvislosti s náborem nových zaměstnanců 
a zaměstnankyň, kdy je jazyková necitlivost 
vnímána jako diskriminace. 

Slaďování osobního 

a pracovního života 
Ukazuje se, že pozornost k potřebám rodičů 
je důležitou složkou podpory rovnosti. Oce-
něné úřady běžně umožňují práci na dohodu 
o pracovní činnosti, nebrání se zkráceným 
úvazkům či pružné pracovní době. Při Kraj-
ském úřadu v Karlových Varech navíc nabízejí 
letní mateřskou školku, podporu vzdělávání 
či širokou nabídku společenských akcí, na 
něž jsou zváni i rodiče, kteří se zrovna naplno 
starají o děti. Obecně je podporován i prů-
běžný kontakt s osobami, které jsou dočasně 
mimo aktivní zaměstnání. 

Pro komunitu 
Organizace pracují s průzkumy spokojenosti 
občanů a občanek a na jejich základě přistu-
pují k opatřením, mezi něž patří možnost řešit 
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úřední záležitosti mimo ofi ciální hodiny, úpravy otevírací 
doby školek či obecněji rozvoj školství, podpora volno-
časových aktivit nebo například v Přelouči zkvalitňování 
pečovatelských služeb. V Němčicích zase otázku rovných 
příležitostí zahrnují přímo do komunitního plánování. 
Nedílnou součástí podpory rovnosti se stávají i projekty 
fi nancované z prostředků EU. Nejen opatřeními v sou-
vislosti s horizontálními prioritami, což jsou průřezová 
témata, která by měl uplatňovat každý projekt podpoře-
ný z evropských zdrojů – v současné době jsou těmito pri-
oritami právě rovné příležitosti a udržitelný rozvoj, ale 
i realizací cílených aktivit například na podporu profes-
ního vzdělávání či rozvoje počítačových dovedností, jak je 
tomu v Karlovarském kraji. 

Na závěr 
Rovné příležitosti jsou chápány v komplexní perspektivě 
a paralelně jsou řešeny potřeby různých skupin. Potvr-
zuje to pan Roman Pokůsek, ředitel Krajského úřadu 
Karlovarského kraje: „Vítám vyhlášení soutěže s touto 
tematikou, neboť upozorní nás všechny, že princip ,stejné 
startovní čáry´ pro všechny skupiny bez ohledu na věk, 
pohlaví či zdravotní stav by měl být v dnešní době samo-
zřejmou součástí politiky všech úřadů.“ 
Je povzbuzující, že oceněné úřady mají s prosazováním 
rovnosti dobré zkušenosti. Nezbývá než jim přát hodně 
energie do dalších aktivit a věřit, že jejich příklady 
budou výzvou pro ostatní, kteří s realizací podobných 
programů ještě váhají. Paní Vítková, vedoucí personál-
ního a mzdového oddělení v Přelouči, k začátkům říká: 
„Nejedná se o okamžité rozhodnutí k nějakému datu, 
ale o přirozený vývoj v posledních letech. Snažíme se 
dávat důraz na rovné příležitosti ve všech oblastech 
života zaměstnanců i občanů našeho města. Sezna-
mujeme se postupně s trendy v této oblasti a v příštích 
letech plánujeme tento přístup zachovat.“ A jak postu-
pují v Němčicích? „Nesnažíme se žádná opatření pro-
sazovat silou. Každý z našich zaměstnanců chápe, že 
dobrá spolupráce v kolektivu je zásadou pro kvalitně 
odvedenou práci,“ upozorňuje Emilie Výmolová, tajem-
nice úřadu. 
První ročník soutěže (navazující na loňský ročník nultý) 
Úřad roku „Půl na půl“ – respekt k rovným příležitos-

tem vyhlášený Ministerstvem vnitra České republiky 
a Gender Studies, o.p.s. se zaměří zejména na zavádě-
ní opatření podporující slaďování osobního a pracovního 
života zaměstnanců a zaměstnankyň úřadu i obyvatel, 
kteří žijí na území územně samosprávného celku.

Příklady dobré praxe 

mezi úřady: 
 Město Přelouč připravuje průzkumové dotazníky 

pro ženy i muže – jak je obyvatelstvo spokojeno s 
úrovní života (sleduje se poměr odpovědí od žen a 
mužů), podporuje předškolní i školní zařízení a roz-
šiřuje jejich kapacitu.

 Zaměstnanci a zaměstnankyně Městského úřadu 
Nový Bor konzultují možnosti umístění dětí přímo s 
mateřskými školami, jejichž zřizovatelem je město. 
Nový Bor vytváří bezplatná internetová místa pro 
občany. V případě přidělování bytů zohledňuje 
město skutečnost, zda se jedná o zdravotně posti-
ženého občana, samoživitele apod. 

 Komunitní centrum města Přeštice pomáhá mj. 
matkám vracejícím se z mateřské a rodičům vrace-
jícím se z rodičovské dovolené k obnovení či získání 
kvalifi kace v kurzech, ovládání PC, jazykových kur-
zech apod. 

 Magistrát města Mostu zřídil na úřadě dětský koutek 
a na frekventovaných pracovištích je provoz bez 
polední přestávky s tím, že jsou přednostně odbavo-
vány matky s dětmi, těhotné ženy apod. 

 V Němčicích nad Hanou je pracovní doba v mateřské 
škole přizpůsobena potřebám občanů a úřad posky-
tuje možnost rodičům, aby se vzdělávali: mají k dis-
pozici počítačovou učebnu a přístup na internet.

 Krajský úřad Karlovarského kraje nabízí zaměst-
nancům mj. letní mateřskou školku v areálu úřadu 
a stálý kontakt s kolegy a úřadem po dobu mateř-
ské/ rodičovské dovolené.

 Krajský úřad Středočeského kraje poskytuje svým 
zaměstnancům a zaměstnankyním neplacené pra-
covní volno k péči o děti v době školních prázdnin v 
délce 2 týdnů.

 Krajský úřad kraje Vysočina zpracovává údaje o 
rovném postavení mužů a žen; problematika rov-
nosti a genderové statistiky jsou zahrnuty do vzdě-
lávání zaměstnanců.
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Aktivní otcové jsou plusem 

pro společnost, zaměstnavatele i stát
Anna Valouchová, Gender Studies, o.p.s. 

Zdroje a užitečné odkazy:
http://www.rovneprilezitosti.cz
http://www.nesehnuti.cz
http://www.fathersdirect.com
Bartáková, H., Znevýhodnění žen s dětmi na trhu práce:http://www.mopo-cz.eu/stranky/znevyhodneni-zen-s-detmi-na-trhu-prace
Maříková, H. a Radimská, R.: Podpora využívání rodičovské dovolené muži: http://www.mpsv.cz/fi les/clanky/956/pruzkum.pdf
Sedláček, Lukáš. Aktivní otcovství. http://www.rovneprilezitosti.cz/info.php?article=295 
Výstupy z konference Rodičovská práce, nebo rodičovská dovolená? pořádané Oddělením Gender & sociologie Sociologického 
ústavu Akademie věd České republiky: http://www.soc.cas.cz/articles/cz/12/3916/Vystupy-z-konference-Rodicovska-prace-
nebo-rodicovska-dovolena-.html

Přes všechny sociální i ekonomické změny, které se staly v průběhu 20. století, žijeme stále ve 

společnosti, kde přetrvává obraz ideální matky a ideálního otce. Zatímco matka je osobou, která se 

plně věnuje péči o malé děti, otec se do výchovy dětí zapojuje až v jejich pozdějším věku a jinak v ro-

dině plní především roli živitele. Naopak aktivní otec své otcovství nezakládá na tom, kolik peněz 

přinese do rodiny, a jak dlouho proto stráví v práci, ale na tom, kolik času stráví se svým dítětem, 

na tom, že ví, co obnáší výchova i každodenní péče již v útlém věku dítěte. 

Proč aktivní otcové?
+ pro stát:

Statistiky ukazují, že v ČR výrazně klesá zaměstnanost 

žen, které mají děti (až o 40 %). Rozložení péče mezi oba 
partnery by mělo tento obrovský pokles pomoci setřít: 
větší zapojení mužů do péče o děti usnadňuje přístup na 
trh ženám, umožňuje využívat jejich pracovní potenciál 
a ve výsledku snižuje diskriminaci žen na trhu práce, tj. 
opět umožňuje jejich plné využití na trhu. Prostřídají-li 
se partneři, zůstávají oba kratší dobu mimo pracovní trh 
a snižuje se tak riziko, že budou hůře zaměstnatelní, tj. 
že nezatíží stát sociálními dávkami, naopak budou při-
spívat více do daňového systému.

+ pro zaměstnavatele:

Budou-li se otcové více zapojovat do každodenní péče 
o děti, nebudou pečovatelské stereotypy spojovány 
výhradně se ženami, čímž by se snížila potenciální dis-
kriminace žen. Setřel by se totiž rozdíl v „rizikovosti“ 
mezi zaměstnanci a zaměstnankyněmi a zaměstnavate-

lé by tedy mohli vybírat skutečně ty nejkvalifi kovaněj-

ší. Prostřídání rodičů na rodičovské dovolené znamená, 
že každý stráví celkově kratší dobu mimo zaměstná-
ní a ztrácí méně kontakt s oborem. Navíc kratší nepří-
tomnost zaměstnanců lze často řešit operativně uvnitř 
stávajícího týmu. Rodiče na rodičovské dovolené zpra-
vidla rozvíjejí dovednosti jako time management, stress 
management apod. – pokud budou muži využívat více 
rodičovskou dovolenou, budou i oni moci tímto způsobem 
využívat tento potenciál.

+ pro společnost:

Větší zapojení mužů do péče o dítě napomáhá prolíná-

ní doposud podle pohlaví stereotypně rozdělené veřej-

né a rodinné sféry, smazává se hierarchizace mužské-
ho a ženského světa. Jedním z hmatatelných projevů je 
změna veřejného prostoru, který se podle zahraničních 
zkušeností stává otevřenějším a přátelštějším k dě-

tem a jejich rodičům: objevuje se více dětských koutků 
či přebalovacích místností, veřejné budovy, prostředky 
hromadné dopravy apod. 
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Stát
Zaměstnanost 

žen (%) v r. 2005

Porodnost v r. 

2005

Island 80,5 2,05

Dánsko 71,9 1,80

Švédsko 70,4 1,77

Velká Británie 65,9 1,78
Česká repub-
lika 56,3 1,28

Polsko 46,8 1,24

Itálie 45,3 1,31

(Zdroj: Eurostat)

+ pro jednotlivce i rodinu:

Mužům i ženám se rozšíří možnost svobodněji volit své 
životní strategie a identity podle svých potřeb a ne podle 
zažitých stereotypů – muži se budou moci více realizo-
vat v rodině a ženy na pracovním trhu. U partnerů, kteří 
si dovedou lépe představit, co obnáší „sféra“ tradičně 
připisovaná druhému pohlaví, se zvyšuje vzájemná tole-
rance a respekt, a v důsledku i soudržnost, což se mj. 
odráží v nižší rozvodovosti/rozchodovosti ve státech, kde 
se muži více zapojují do rodinných povinností. Muži i ženy 
mohou snadněji hledat nové podoby podstaty svých rolí 
jako otce a matky. 
Vybrané statistiky:

 V zemích, kde je vysoká zaměstnanost žen, bývá 
i vysoká porodnost:

 V ČR s narozením dítěte výrazně klesá zaměstna-

nost žen: narození dítěte představuje nezvratitel-
nou ztrátu kontaktu s pracovním trhem, tj. zvyšu-
je riziko nezaměstnatelnosti žen, snižuje šanci na 
kariérní postup, prohlubuje platové rozdíly mezi 
muži a ženami.

Rozdíl míry zaměstnanosti žen ve věku 20–50 let s dět-
mi a bez dětí ve věku 0–6 let představuje skoro 40 pro-
centních bodů – tento údaj je nejvyšší v EU (v evrop-
ském průměru se uvedený rozdíl pohybuje kolem 
14 %) (Křížová, Vohlídalová, SoÚ AV 2007 – prezenta-
ce na konferenci Rodičovská práce, nebo rodičovská 
dovolená?).

• Muži na rodičovské dovolené

ČR: Počet mužů pobírající příspěvek v rodičovství sice 
nepatrně stoupá, ale stálé činí pouze cca 1,3 %.
Švédsko: Cca 80 % mužů čerpá rodičovskou dovolenou 
v rámci otcovské kvóty, celou rodičovskou dovolenou 
čerpalo v r. 2006 19 % mužů.
Za zmínku stojí, že švédští muži si berou volno určené 
k opatrování nemocného dítěte z více než 40 %.
Slovinsko: 72 % otců využije alespoň část 15denní otcov-
ské dovolené (průměrně 8 dní), následných 75 dní otcov-
ské dovolené s paušálním příspěvkem nárokuje 9 % otců 
(dle statistiky z roku 2004). Celou rodičovskou dovolenou 
čerpala v roce 2004 2 % otců.
Island: Volno na 2 měsíce si bere 82 % mužů a na celé 3 
měsíce, jež kvóta ukládá, 76 % mužů.

Zahraniční praxe:

– jednoznačně ukazuje, že pouhá možnost čerpat rodi-
čovskou dovolenou není při stávajícím nastavení společ-
nosti dostatečnou motivací k tomu, aby se muži aktivně 
zapojovali do péče o děti. V mnoha státech proto přistu-
pují k proaktivním opatřením:
• „daddy month/s“

Jde o zavedení povinného měsíce/měsíců pro „druhého 
rodiče“, tzn. zpravidla pro otce, v rámci rodičovské dovo-
lené a povinných dní („daddy days“) v souběhu s mateř-
skou dovolenou. 
• výše příspěvku odvozená ze mzdy

Příspěvek pro rodiče je odvozován z výše předchozí 
mzdy, mj. proto, aby narození dítěte nepředstavovalo pro 
rodinu příliš velkou změnu životního standardu.
• kratší rodičovská dovolená

Příliš dlouhá doba strávená na rodičovské dovolené 
představuje zpravidla obtíže při návratu rodiče na pra-
covní trh, nehledě na to, že vyšší dávky během rodičovské 
dovolené (viz výše) jsou možné jen v případě, je-li nárok 
na pobírání příspěvku relativně krátký (cca 18 měsíců).
• fl exibilita

Možnost zvolit tempo a zároveň výši čerpání, rozložit dobu 
čerpání i do pozdějšího věku dítěte (do 3–8 let) a co nej-
jednodušší a nejširší kombinovatelnost s přivýdělkem, 
dají rodičům příležitost zvolit tu variantu, která půjde 
nejlépe sladit s jejich pracovním životem, tzn. nenutí je 
k vyhraněným či přímo nevratným rozhodnutím.
• funkční systém kvalitních zařízení a způsobů péče 

o děti

Mají-li se rodiče vracet na pracovní trh, musí existovat 
vhodná zařízení péče o děti, a to jak standardně v mateř-
ských školách a jeslích, tak pomocí vhodných alternativ 
v souladu s kulturními specifi ky a tradicemi (např. domácí 
školky, rodičovská centra, fi remní jesle/ školky apod.).
• následná péče

Je nutné, aby bylo i mužům maximálně umožněno pečo-
vat o děti i mimo rodičovskou dovolenou ve vyšším věku 
dítěte, tj. v nemoci apod. (= umožnit neomezené střídání 
rodičů v péči o nemocné apod.).

Evropská unie: 

Obecně:

 Doba určená k intenzivní péči o dítě/děti bývá 
většinou rozdělena na mateřskou a rodičovskou 
dovolenou; mateřská trvá obvykle 14–28 týdnů, 
nejčastěji 18 týdnů.

 Rodičovská dovolená se pohybuje v délce 3–4 
měsíce až 3 roky: v 16 zemích EU je spojena s fi -
nanční podporou/příspěvkem (nejvyšší v Dánsku), 
v 11 zemích je bez jakékoli fi nanční kompenzace, 
tzn. že je pouze spojena s jistou formou ochrany 
pracovního místa.

 Otcovská dovolená – není prozatím upravena 
zvláštní evropskou směrnicí (Eurokomisař Vladi-
mír Špidla však jedná se sociálními partnery o ta-
kové možnosti). 
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Od větroňů až k první pilotce ČSA
Alena Králíková, Gender Studies, o.p.s.

Vlasta Diblíková byla první pilotkou ČSA létající na velkých letadlech; řídila letadla ATR, Boeing i Air-

bus. Dnes ji můžete slyšet oznamovat výšku, v níž letíte, počasí ve vaší destinaci a další podrobné 

informace o průběhu letu, zejména cestujete-li přes oceán. Paní Diblíková má dva velké syny a malou 

dceru, která chodí do druhé třídy. V době, kdy není pracovně ve vzduchu, se intenzivně věnuje rodině 

a své profesní nasazení si vynahrazuje se svými nejbližšími. Dnes už není jedinou pilotkou ČSA, ale 

obdiv za ono prvenství jí bude patřit pořád: splnila si totiž celoživotní sen a to se nepodaří každému.

Zaměstnání pilota je často stereotypně spojováno s mu-

ži – jak jste se pilotkou stala vy a proč?

Létání mě oslovilo už v době dospívání, kdy jsem začala létat 
na větroních na letišti v Krnově. Uchvátilo mě to natolik, že 
jsem svůj život směrovala k tomu, aby se ze mě stala profe-
sionální pilotka. Po gymnáziu jsem šla studovat letecký obor 
na Vysokou školu dopravy a spojů v Žilině, po jeho absol-
vování jsem nastoupila u ČSA jako dispečerka a postupně 
si nalétávala v aeroklubu letové hodiny potřebné k získání 
kvalifi kace obchodního pilota. Je pravda, že toto povolání je 
tradičně spojováno s muži, snad proto, že k němu potřebu-
jete mít technické vědomosti: a na vysokých školách tech-
nického směru je převaha mužského pohlaví. 

Čelila jste při své přípravě na toto povolání větším obtí-

žím než muži? Pokud ano, jak se projevovaly?

Bylo docela těžké překonat předsudky a celou řadu nesmy-
slných bariér: ženy u nás létaly běžně na malých letadlech, 
ale k velké dopravě se žádná nepropracovala. Mě se to 
povedlo díky píli, houževnatosti, cílevědomosti a pevné 
vůli. Musela jsem být hodně úporná, aby se mi podařilo 
dokázat, že mezi piloty patřím. Zpočátku jsem cítila, že se 
ostatní piloti se mnou necítí úplně ve své kůži, ale postup-
ně se to změnilo. U profesionálního létání navíc existu-
je přísná objektivita, pravidelná přezkoušení a neustálé 
doplňování vědomostí, kdy se na pohlaví ohled nebere. 
Ale musím přiznat, že první kroky nebyly v době, kdy jsem 
začínala létat na velkých letadlech, vůbec snadné. Dnes 
už je naše společnost i celá civilizace naštěstí dál a ona 
stereotypní výhrada vůči ženám-pilotkám už není cítit ani 
takzvaně mezi řádky.

V současnosti se často mluví o slaďování osobního 

a pracovního života – jak se daří vám zvládat svou pozici 

a zároveň „žít“ osobní život?

Svůj pracovní plán létání a služeb dostanu vždy na měsíc 
dopředu, nemám tedy problém zorganizovat si svůj osobní 

život podle něj. Taky mám doma skvělého muže, který mě 
v mé nepřítomnosti plně zastane. Výhodou je, že když jsem 
doma a nelétám, mám čas plně se věnovat rodině a koníč-
kům. Svou práci bych přirovnala ke službám lékařů – také 
musejí být k dispozici, kdy je to třeba, strávit v zaměstná-
ní dlouhé hodiny a pak mít naopak volno. Přesně tak, jen 
s o něco delšími časovými úseky, je to v mém případě.

Co byste doporučila ženám, které by se chtěly stát pi-

lotkami nebo zastávat jinou pozici, která je stále ještě 

vnímána jako „vhodnější pro muže“?

Létání je jako droga, když vás jednou osloví, už se ho nedo-
kážete vzdát. Dnes již existuje spousta leteckých škol, které 
vás kvalitně připraví na povolání dopravního pilota, není to 
ovšem levná záležitost. Kromě nalétaní potřebných hodin 
musíte ještě složit mnoho zkoušek na Leteckém úřadě: jak 
teoretických, tak praktických. Nutná je také znalost anglic-
kého jazyka. Pokud tohle všechno dotyčný či dotyčná zvládne, 
může se přihlásit do výběrového řízení letecké společnosti. 

Jaké výhody a nevýhody má vaše profese? Umíte si 

představit, že byste ji vyměnila za jinou? 

Ač to může znít zvláštně, za výhody mé práce považuji její 
nepravidelnost. A určitě také nadhled nad zemí i nad obyčej-
nými starostmi. Největší nevýhodou je příliš časté střídání 
časových pásem, a tím narušení biorytmů. Přestože je má 
profese v tomto směru velmi náročná a vyžaduje pravidelné 
přezkušování, nevyměnila bych ji za jinou: práce se mi stala 
koníčkem a to je sen každého člověka.

Jak velké zastoupení mají v ČSA ženy mezi piloty a jak je 

tomu v jiných zemích?

Pokud vím, je poslední stav pilotek u ČSA 15, pilotů je kolem 
650. Přesné zastoupení pilotů a pilotek u jiných společnos-
tí neznám, ale například u Air France a Lufthansy běžně 
slyším své kolegyně ve vzduchu na rádiu a mohu říci, že jich 
po světě létá hodně.
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Z PROJEKTU „PŮL NA PŮL“
Vzdělávejte se s Gender Studies: nabízíme 

akreditované vzdělávací kurzy pro úředníky 

a úřednice veřejné správy a speciální publikaci

Česká vláda se zavázala k prosazování rovných příležitostí prostřednictvím gender mainstreamin-

gu: prioritní oblasti každoročně zveřejňuje v dokumentu Priority a postupy vlády při prosazování 

rovnosti žen a mužů. Praktická realizace opatření však naráží na mnohé bariéry, mj. i nedostatek 

relevantních informací a metodik vhodných postupů. Gender Studies proto nabízí nové akreditova-

né kurzy zacílené přímo na veřejnou správu a klíčové údaje předkládá i v podobě nové publikace. 

Rovné příležitosti žen a mužů ve veřejné správě

Cílem vzdělávacího programu je seznámit úředníky a úřed-
nice veřejné správy s problematikou rovných příležitostí 
žen a mužů na úrovni institucionální, legislativní, teoretické 
i v oblasti praktického uplatnění principů rovnosti žen a mužů 
ve veřejné správě. Absolventi a absolventky si osvojí základy 
problematiky rovných příležitostí žen a mužů a gender main-
streamingu, budou se umět orientovat v odpovídající legis-
lativě a institucionálních strukturách, získají přehled o pro-
blematice diskriminace z hlediska pohlaví a osvojí si základy 
uplatňování principů rovnosti na úřadech veřejné správy.
Celková doba vzdělávání je 8 vyučovacích hodin.
Číslo akreditace: AK/PV-270/2007 

Gender mainstreaming a genderové 

rozpočtování ve veřejné správě

Cílem tohoto vzdělávacího programu je seznámit úředníky 
a úřednice veřejné správy s principy gender mainstreamingu 
a genderového rozpočtování na úrovni institucionální, legisla-
tivní, teoretické i v oblasti praktického uplatnění v praxi a po-
litice úřadů veřejné správy. Absolventi a absolventky si osvojí 
základy problematiky gender mainstreamingu a genderového 
rozpočtování, budou se umět orientovat v jejich možných apli-
kacích v praxi úřadů v České republice i v zahraničí a dozví se, 
jakým způsobem je gender mainstreaming a genderové roz-
počtování využíváno v zemích EU.
Celková doba vzdělávání je 8 vyučovacích hodin.
Číslo akreditace: AK/PV-271/2007

Příručka pro implementaci rovných 

příležitostí žen a mužů a principů gender 

mainstreamingu ve veřejné správě v České 

republice

Nová publikace autorky Evy Ferrarové podává základní 
informace, které jsou nezbytné pro to, aby úřady veřejné 
správy mohly politiku rovných příležitostí realizovat. Je 
určena těm, kdo ve veřejné správě pracují ať už na poli-
tické či úřednické úrovni. Objasněním základních pra-
videl vedoucích k analýze stávající situace a k následné 
identifi kaci silných a slabých stránek se stává průvod-
cem pro implementaci zásad a politik rovného zacháze-
ní a gender mainstreamingu do politiky orgánů veřejné 
správy a do konkrétní práce úřadů.
Obsah publikace: genderové rozpočtování, gender main-
streaming, diskriminace, SWOT analýza apod. 
Kontaktní osoba: Linda Sokačová 
linda.sokacova@genderstudies.cz
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Všechny autorky a autor se problematice otcovství či 
rodičovství dlouhodobě věnují a na daná témata reali-
zovali vlastní výzkumy a studie. Jejich texty jsou zpra-
covány srozumitelnou a čtivou formou a snaží se jak 
o představení tématu, tak o reakci na nejdiskutovanější 
aspekty této oblasti, mezi něž patří zejména stereotypy 
pojící se k domněle přirozené a jednoznačně dané funkci 
ženy-pečovatelky a muže-živitele. Zpestřením publikace 
je pak rozhovor s hercem Janem Dolanským a jeho man-
želkou, herečkou Lenkou Vlasákovou, kteří vychovávají 
své děti podle zásady „půl na půl“. Rodičovské kompe-
tence mají rovnoměrně rozděleny bez toho, že by připiso-
vali důležitost tomu, co je mužská a co ženská role.
Publikaci doplňují fotografi e Radima Šašinky, které jsou 
sondou ze života otců, kteří zůstali se svými dětmi na 
rodičovské dovolené. Fotografi e jsou vybrány z archivu 
putovní výstavy o aktivním otcovství NESEHNUTÍ, která 
již téměř rok s velkým úspěchem brázdí Českou repub-
liku. Během své cesty navštívila například mateřská 
centra a knihovny, pražskou zoo, sídlo OSN i Poslanec-
kou sněmovnu ČR.
„Věříme, že všechny naše aktivity, sborník nevyjímaje, 
prohloubí zájem veřejnosti o otázky a souvislosti aktiv-
ní participace mužů v péči o děti, stejně jako o téma 
vyrovnání šancí žen a mužů v rodině a na pracovním trhu 
a celkově ve společnosti,“ říká Lukáš Sedláček, editor 
publikace a koordinátor aktivit NESEHNUTÍ směřujících 
k větší angažovanosti mužů v péči o děti. „A doufáme, že 
to bude zájem nejen teoretický, ale i praktický,“ dodává.

Do sborníku přispěli:

 PhDr. Iva Šmídová, PhD. (vedoucí oboru gendero-
vých studií katedry sociologie Fakulty sociálních 
studií Masarykovy univerzity v Brně)

 Mgr. Hana Chmelařová (psycholožka působící 
v manželské poradně ve Vyškově)

 Mgr. Anna Valouchová (spolupracovnice neziskové 
organizace Gender Studies, o.p.s.)

 Mgr. Klára Janoušková (doktorandka katedry soci-
ologie FSS MU v Brně)

 Mgr. Lukáš Sedláček (doktorand katedry psycholo-
gie FSS MU v Brně a koordinátor aktivit na podporu 
aktivního otcovství NESEHNUTÍ Brno) 

Publikace je distribuována zdarma a je možno si ji objed-
nat či přímo vyzvednout na brněnské adrese o. s. NESE-
HNUTÍ, nebo Gender Studies, o.p.s. v Praze. Objednat si ji 
můžete i e-mailem: pulnapul@genderstudies.cz. 

Aktivní otcovství – 
sborník textů o mužích na rodičovské dovolené
Kateřina Plesková, NESEHNUTÍ

NESEHNUTÍ Brno vydalo v rámci projektu „Půl na půl – rovné příležitosti žen a mužů“ sborník 

textů o různých aspektech tzv. aktivního otcovství. Publikace je určena široké veřejnosti zajímající 

se o aktuální otázky rovného společenského postavení žen a mužů (nejen) ve vztahu k péči o děti. 

Jedná se o první českou původní publikaci k účasti mužů na rodičovské dovolené. Jednotlivé texty 

se zabývají dílčími tématy spojenými s problematikou aktivního otcovství, ať už se jedná o le-

gislativu (jak může stát podporovat větší angažovanost otců v péči o děti), stereotypy a dogmata 

o rodičovství, historii otcovství či koncept pracujících matek. 
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Publikace obsahuje vzorovou kolektivní smlouvu, která vychází ze 
zákoníku práce platného od 1. ledna 2007. Na 80 stranách je popsán 
konkrétní postup tvorby kolektivní smlouvy a každý paragraf je oko-
mentován, doplněn příklady a v řadě případů nastiňuje i varianty, 
které je možné dojednat. Patří mezi ně například zaměstnávání žen-
matek, slaďování profesního a rodinného života a vytváření podmí-
nek pro zaměstnance s povinnostmi k rodině. V kolektivní smlouvě 
lze dojednat zpřesnění, popř. rozšíření rozsahu prací, které nesmějí 
vykonávat těhotné zaměstnankyně a zaměstnankyně-matky, kon-
krétní závazky a opatření zaměstnavatele vůči těhotným ženám 
a rodičům malých dětí, která jim umožní sladit pracovní a rodinný 
život, zřízení a vybavení odpočinkových místností pro těhotné ženy 
a ženy krátce po porodu, včetně vhodných míst určených ke kojení 
(§ 238 odst. 2 a 3, § 239, § 240 odst. 1, § 241, § 224 a § 242 ZP).
V kolektivní smlouvě lze sjednat i další principy umožňující 
zaměstnancům a zaměstnankyním lépe sladit profesní a ro-
dinný život. Jedná se například o: 

 zřízení podnikových jeslí a školek, jejich vybavení a hrazení 
nákladů, včetně podmínek přijímání dětí zaměstnanců, 

 příspěvek na placené služby hlídání dětí, popř. osob, jimž je 
zaměstnanec povinován svou péčí, např. při nařízené práci 
přesčas, při pracovní cestě apod., 

 opatření pro usnadnění návratu do zaměstnání pro zaměst-
nance a zaměstnankyně po skončení mateřské nebo rodičov-
ské dovolené či po ukončení péče o osobu blízkou: např. nabízet 
kurzy, resp. další vzdělávání již v průběhu rodičovské dovole-
né, vytvořit podmínky pro možnost zaměstnání na zkrácený 
úvazek, poskytnout pomoc při umístění dítěte ve školce apod., 

 delší volno při stanovených důležitých osobních překáž-
kách v práci, popř. i náhradu mzdy v návaznosti na kata-
log důležitých osobních překážek v práci, který stanoví 
nařízení vlády a okruh dalších osobních překážek v práci, 
jejich délku, popř. náhradu mzdy, jako je například naroze-
ní dítěte manželce (družce) zaměstnance, doprovod zdra-
votně postiženého dítěte do zařízení sociální péče, úmrtí 

přímého rodinného příslušníka, vlastní svatba, pracovní 
volno z důvodu péče o dítě či péče o rodinného příslušní-
ka, volno na úklid a další volno podle potřeb zaměstnanců, 
volno k obstarání nezbytných záležitostí na úřadech aj.

V další části manuálu je popsána oblast rovnosti odměňování 

mužů a žen. 

Ustanovení § 110 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb. zákoníku práce 
defi nuje zásadu rovnosti následovně: „Stejnou prací nebo prací 
stejné hodnoty se rozumí práce stejné nebo srovnatelné složi-
tosti, odpovědnosti a namáhavosti, která se koná ve stejných 
nebo srovnatelných pracovních podmínkách, při stejné nebo 
srovnatelné pracovní výkonnosti a výsledcích práce.“ 

Povinnost zaměstnavatelů uplatňovat při odměňování pouze 
taková pravidla, která vylučují diskriminaci na základě pohlaví, je 
v právním řádu ČR obsažena již více než 10 let. Zdá se ovšem, že 
jejich dosavadní aplikace nepřinesla očekávané výsledky. V roce 
1996 (IV. čtvrtletí) činil podíl mezi hodinovým výdělkem žen a mužů 
0,76, v roce 1997 to bylo 0,74, v roce 1998 pak 0,73. Na konci roku 

2006 činil tento podíl 0,75. Představa, že by bylo možné tento 
rozdíl zcela srovnat, je s velkou pravděpodobností nereálná, neboť 
rozdíly ve mzdách nejsou způsobeny výlučně diskriminací, ale i se-
gregací ekonomických oblastí a profesí. 
Skutečnost, že rozdíly ve výdělcích mužů a žen jsou v roce 2006 
prakticky totožné jako před 10 lety, pouze potvrzuje naléhavost 
zvýšení rozsahu kolektivního vyjednávání a zakotvení opatření 
k odstranění značně vysoké mzdové nerovnosti do kolektivních 
smluv. Ukazuje se totiž, že dosavadní výsledky genderově cit-
livého kolektivního vyjednávání jsou povzbudivé, neboť výdělky 
žen v podnicích, které uzavřely kolektivní smlouvu, jsou o něco 
lepší než v podnicích bez kolektivní smlouvy. 
Učební manuál si můžete vyzvednout v knihovně Gender Stu-
dies, Gorazdova 20, Praha 2, nebo si objednat jeho zaslání pro-
střednictvím e-mailu pulnapul@genderstudies.cz. Publikace je 
distribuována zdarma. 

Kolektivní vyjednávání 
se zaměřením na rovnost mužů a žen v praxi
Dušan Martínek, Hana Taušová, ČMKOS

Učební manuál Kolektivní vyjednávání aneb uplatnění rovnosti mužů a žen v praxi vypracovaný 

Českomoravskou konfederací odborových svazů (ČMKOS) představuje základní postupy pro vedení 

sociálního dialogu na všech úrovních a zřetelně konkretizuje možnosti při kolektivním vyjednávání 

z pohledu rovnosti mužů a žen. Text vznikal postupně za přispění expertů ČMKOS pro kolektivní vy-

jednávání jak v oblasti pracovního práva, sociálně ekonomických dopadů, fl exibilních forem práce, 

tak v oblasti strategie a techniky kolektivního vyjednávání. 
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O ROVNOSTI S VAŠÍ FIRMOU
Rovné příležitosti: 
investiční možnost, která se mnohonásobně vrátí
Jedním z klíčů k zisku vaší fi rmy je lidský kapitál, zaměst-
nanci a zaměstnankyně. Víte, kolik vás ročně stojí nábor 
– inzercí počínaje, přes výběrová řízení a přijímací poho-
vory až po zaškolení nových pracovníků a pracovnic? 
Možná byste byli překvapeni. Přitom existují nástroje, 
které výrazně snižují fl uktuaci zaměstnaných a záro-
veň zvyšují jejich motivaci, loajalitu a výkon. Ve srovnání 
s nevratnými náklady na nábor je investice do takových 
opatření strategickým tahem a zdrojem zvýšení zisku 
pro budoucnost. 
Jistě jste již slyšeli pojmy jako slaďování osobního a pra-
covního života, diverzita pracovních týmů, nediskriminační 
inzerce, fl exibilní formy práce a mnohé další. Lze v nich vytu-
šit skrytý potenciál, ale zároveň navozují řadu otázek. Kolik 
to bude stát, co to přinese, dělá to již někdo, jak poznám, 
které opatření je nejvhodnější právě pro naši fi rmu? 
Co dělat, když vás zaujala možnost zvýšit výkonnostní 
potenciál zaměstnaných a nevykročit přitom špatným 
směrem? Rozhodně je žádoucí obrátit se na profesionál-
ní organizaci, která má s problematikou nákladů a zis-
ků rovných příležitostí na trhu práce bohaté zkušenosti. 
Expertem v této oblasti je bezesporu obecně prospěšná 
společnost Gender Studies, která se práci se zaměstna-
vateli intenzivně věnuje již od roku 2004.

Gender Studies, o.p.s. nabízí:

 Informace a konzultace k problematice rovných 

příležitostí žen a mužů na trhu práce

Knihovna a informační centrum Gender Studies je největ-
ším zdrojem informací o postavení žen a mužů ve všech 
oblastech života společnosti, včetně trhu práce. Tým 
informačního centra zpracovává na objednávku specifi c-
ké rešerše z českých a zahraničních výzkumů, odborné 
literatury a dobrých praxí. Každý měsíc vydáváme elek-
tronický zpravodaj Rovné příležitosti do fi rem. 

 Podnikové tréninky a školení

Nabízíme komplexní služby v oblasti přípravy a realizace 
školení, seminářů a tréninků pro fi rmy. Na základě potřeb 
a požadavků zaměstnavatele sestavíme strukturu semináře 
na klíč a to jak po stránce obsahové, tak s ohledem na časový 

rozsah či počet účastníků a účastnic. Kurzy vedou zkušení 
lektoři a lektorky, kteří školí buď přímo na pracovišti, nebo 
v prostorách informačního centra Gender Studies.

 Genderové analýzy fi remní politiky

Řešíte odchod zkušených pracovnic či pracovníků na 
mateřskou a rodičovskou dovolenou? Zkusili jste již 
zavést některý z nástrojů na sladění rodinného a pracov-
ního života nebo o tom uvažujete? Snažíte se o spravedli-
vý nábor nejlepších uchazečů a uchazeček a chcete si být 
jisti, že vás neovlivňují předsudky? Na tyto a mnohé další 
otázky vám odpoví profesionálně zpracovaná analýza 
fi remní politiky či konzultace zaměřené na rovné příle-
žitosti. Naši experti a expertky na základě vámi poskyt-
nutých údajů a dokumentace zpracují audit vašich fi rem-
ních politik včetně nejvhodnějších doporučení, která vás 
mohou výrazně posunout vpřed. 

 Právní expertízy k zřízení fi remních školek a jeslí

Podpora zařízení péče o malé děti je stále více ve středu 
zájmu zaměstnavatelů. Jedná se totiž o velmi efektivní 
nástroj podpory slaďování rodinného a pracovního života, 
který přispívá k udržení kvalifi kovaných zaměstnan-
ců a zaměstnankyň. Právní předpisy jsou však v tomto 
ohledu velmi složité a často nepřehledné. Pro lepší ori-
entaci v problematice nabízí Gender Studies kvalifi kova-
né právní expertízy a konzultace, které mimo jiné mohou 
ušetřit velkou část neefektivně vynaložených nákladů.

 Ocenění Firma roku: Rovné příležitosti

Buďte nejlepší! Chcete se stát příští fi rmou roku s rovný-
mi příležitostmi a zařadit se mezi společnosti jako jsou 
IBM, Mediatel, Allianz pojišťovna, Microsoft nebo ČSA? 
Ocenění uděluje Gender Studies již od roku 2004. Jeho 
smyslem je, aby fi rmy začaly vnímat rovné příležitosti žen 
a mužů jako důležitý princip svého rozvoje. K tomu slouží 
i zpětná vazba, kterou od nás dostane každá přihlášená 
fi rma a která obsahuje konkrétní doporučení, jak posu-
nout fi remní politiku k vyrovnání šancí žen a mužů. Ne 
náhodou získávají naše ocenění komerčně velmi úspěš-
né fi rmy. Může mezi ně patřit i ta vaše! 
Kontaktní osoba: Helena Skálová
helena.skalova@genderstudies.cz, 224 915 666 
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Gender Studies, o.p.s. 
je nevládní neziskovou organizací, která 
slouží především jako informační, kon-
zultační a vzdělávací centrum v otázkách 
vztahů mužů a žen a jejich postavení ve 
společnosti. Cílem organizace je shro-
mažďovat a dále zpracovávat a rozšiřo-
vat informace související s genderovou 
tematikou. Prostřednictvím specifi ckých 
projektů Gender Studies aktivně ovlivňu-
je změny týkající se rovných příležitostí 
v různých oblastech, jako jsou například 
institucionální mechanismy, trh práce, 
politická participace žen, informační 
technologie apod. Gender Studies také 
provozuje knihovnu obsahující množ-
ství publikací a materiálů k feminismu, 
gender studies, právům žen a mužů atp. 
Více informací: www.genderstudies.cz. 

Konzultace 

k fi remním školkám 
Uvažujete o založení fi remní školky? 
Nebo jiného fi remního zařízení péče 
o děti? 
Nevíte jak začít? Jaká jsou úskalí? Sou-
časné možnosti? 
Obraťte se na Gender Studies, o.p.s.
Nabízíme:

 právní expertízy zaměřené na mož-
nosti fi remních zařízení péče o děti 
v ČR,

 zahraniční analýzy z vybraných 
evropských zemí,

 znalost českého prostředí v této 
oblasti,

 dlouholetou zkušenost při práci 
s fi rmami,

 teoretickou a praktickou znalost 
aspektů slaďování pracovního 
a osobního života.

Kontakt: e-mail: 
nina.bosnicova@genderstudies.cz, 
tel.: 224 915 666

FIRMA
ROKU
– stane se jí vaše fi rma?
Soutěž o nejlepší fi rmu 

s rovnými příležitostmi pro ženy 

a muže v ČR 2008

Sladění osobního a pracovního 

života

Vlastníte či řídíte fi rmu, která podporuje 
rovné příležitosti žen a mužů? Pracujete 
v takové fi rmě? Přihlaste se do Soutěže 
o nejlepší fi rmu s rovnými příležitost-
mi pro ženy a muže, kterou každoročně 
pořádá Gender Studies, o.p.s., za podpo-
ry Citi Foundation.
Tento ročník je zaměřen na podporu sla-
dění osobního a pracovního života. Při-
hlásit se můžete do 10. června 2008. Více 
informací získáte na 
jitka.kolarova@genderstudies.cz, 
www.rovneprilezitosti.ecn.cz
nebo na telefonním čísle 224 915 666.

ROVNÉ 

PŘÍLEŽITOSTI 

DO FIREM
Chcete se každý měsíc dozvídat novinky 
o rovných příležitostech žen a mužů ve 
fi remní praxi? Zajímají vás možnosti sla-
dění osobního a pracovního života? Každý 
měsíc vám přinášíme dobré zkušenosti 
a praxe z fi rem, rozhovory s osobnostmi, 
které rovné příležitosti praktikují, novin-
ky z projektu „Půl na půl“ a jiné zajíma-
vosti. Přihlaste se k odběru na adrese 
http://zpravodaj.genderstudies.cz/
prihlaseni.shtml a každý měsíc vám 
přijde zpravodaj do vaší e-mailové 
schránky. 

Informační centrum 

a právní poradna
V Gender Studies je vám k dispozi-
ci informační centrum, které nabízí 
knihy a dokumenty týkající se pracov-
ního práva a legislativy, veřejné politiky 
zaměstnanosti a otázek diskriminace 
žen a mužů na trhu práce v České repub-
lice. Více informací i o dalších informač-
ních centrech a tématu rovných příleži-
tostí na trhu práce naleznete na adrese 
http://www.rovneprilezitosti.cz/, kde je 
dispozici také on-line právní poradna 
pro osoby, které se cítí znevýhodněny na 
trhu práce z důvodu pohlaví.
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EU EQUAL 
Půl na půl - rovné příležitosti žen a mužů
„Půl na půl – rovné příležitosti žen a mužů“ je tříletým projektem (2005 – 2008), který je realizovaný v rámci progra-
mu EU EQUAL na národní i mezinárodní úrovni. 
Iniciativa Společenství EQUAL podporuje na celém území EU mezinárodní spolupráci při vývoji a prosazování nových 
nástrojů boje se všemi formami diskriminace a s nerovnostmi na trhu práce. Cílem Iniciativy je tedy vyvinout a prosadit 
nástroje na podporu příslušníků znevýhodněných skupin (dlouhodobě nezaměstnaných, nízkokvalifi kovaných, absolven-
tů škol, starších občanů, osob se zdravotním postižením, etnických menšin, žen, azylantů apod.), kteří se střetávají s dis-
kriminací či nerovným zacházením buďto přímo v zaměstnání nebo při hledání zaměstnání. Jedna z tematických oblastí 
Iniciativy Společenství EQUAL je zaměřena pouze na problematiku rovných příležitostí pro ženy a muže na trhu práce.
Právě v této oblasti Gender Studies, o.p.s., ve spolupráci s dalšími významnými partnery koordinuje dva projekty. Jeden 
z nich je zacílen na Jihomoravský, Královéhradecký a Liberecký kraj, druhý se zaměřuje na oblast hlavního města 
Prahy. Hlavním cílem je snižování nerovností mezi muži a ženami na trhu práce v ČR a rozvoj inovativních řešení této 
problematiky.
V rámci projektu probíhají informační, mediální, vzdělávací, výzkumné, poradenské a lobbyingové aktivity, které 
přinesou přímý prospěch ohroženým skupinám na trhu práce a také tvůrcům politik.
Projekt EU EQUAL „Půl na půl – rovné příležitosti žen a mužů“ je partnerským projektem na národní a mezinárodní úrovni.

Národní partnerství

Gender Studies, o.p.s. | www.genderstudies.cz 

Asociace pro rovné příležitosti 

Business Leaders Forum | www.blf.cz 

Centrum pro ekonomický výzkum a doktorské stu-
dium UK | www.cerge-ei.cz 

Česká společnost pro rozvoj lidských zdrojů 
www.csrlz.cz

Českomoravská konfederace odborových svazů 
www.cmkos.cz 

Evropská kontaktní skupina v ČR | www.eks.ecn.cz

Knihovna Jiřího Mahena Brno | www.kjm.cz 

Krajská vědecká knihovna v Liberci | www.kvkli.cz 

Most k životu, o.p.s. | www.mostkzivotu.cz 

Nezávislé sociálně ekonomické hnutí Brno 
(NESEHNUTÍ) | http://zenskaprava.ecn.cz 

Síť mateřských center v ČR | www.materska-centra.cz 

Výzkumný ústav práce a sociálních věcí 
www.vupsv.cz 

Cílové skupiny projektu

A:: ohrožené cílové skupiny na trhu práce

 ženy 24 - 35 let 
(ženy-matky, ženy potencionální matky)

 ženy 50+
 muži-otcové
 muži na rodičovské dovolené

B:: skupiny, které svým postavením či postoji 

mohou ovlivňovat situaci na trhu práce

 zaměstnavatelé: HR management - personalis-
té, topmanagement 

 zákonodárci
 úřady práce
 široká veřejnost
 krajské úřady
 specialisté z oblasti práva
 média

Cíle projektu
 rovnost příležitostí žen a mužů na trhu práce 

a v rodinném životě
 snižování rozdílů mezi zaměstnáváním 

mužů a žen
 snižování genderové diskriminace na trhu práce
 zvyšování informovanosti o rovných příležitos-

tech u ohrožených skupin na trhu práce i u osob 
v rozhodovacích pozicích
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