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Vazené Ctenarky, vazeni Ctenari,

dostalo se vdm do rukou specialni tisténé vydani zpravodaje Rovné prilezitosti do firem,
ktery vydava obecné prospésna spolecnost Gender Studies. Zpravodaj je uren ctenar-
kam a ¢tendrdm nejen z prostredi komercnich firem, ale i odborné verejnosti zajimajici
se o rovné prileZitosti Zen a muz{ na trhu prace. Prindsi informace vyuZitelné v perso-
nalistice, rozvoji firemni kultury, managementu, styku s verejnosti, filantropie a dalsich
oblastech.

Zpravodaj vychazi elektronicky od rijna 2005, vzdy jednou mési¢né. Vtomto specialnim
tisténém vydani vdm nabizime vybér z nejlepsich ¢lankd. Rovné pfileZitosti jsou dileZitou
soucasti firemni kultury. Proto vam zpravodaj predstavi, jak rovné prilezitosti uplatrovat,
seznami vas s dobrymi zkugenostmi z Ceské republiky i ze zahraniéi a nabidne rozhovory
s osobnostmi, které rovné prilezitosti ve své profesi praktikuji.

Archiv elektronickych ¢isel naleznete na internetové adrese: www.zpravodaj.feminismus.cz,
kde se také mizZete prihlasit k jeho odbéru.

Doufame, Ze vas obsah tiSténého zpravodaje Rovné prilezitosti do firem zaujme a budete
se tésit na nova Cisla v elektronické podobé.

Prejeme vam prijemné cteni.

Tym Gender Studies, o0.p.s.

Zpravodaj vychazi v rdmci projektu EU Equal .,Pdl na pll - rovné prileZitosti Zen a muzd”,
ktery je financovan Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoctem Ceské republiky.
Hlavnim cilem projektu je prekonat genderové stereotypy, které nepriznivé ovliviuji pozice
Zen a muzd na trhu prace, a uvést do praxe politiku rovnych pFileZitosti. Projekt je koordi-
novany obecné prospésnou spolecnosti Gender Studies a probiha ve spolupraci s rozvojo-
vymi partnery (napf. neziskovymi organizacemi, knihovnami, odbory, aj.).

Projekt je rozdélen do dvou podprojektl. Jeden z nich je zacilen na Jihomoravsky, Kralo-
vehradecky a Liberecky kraj, druhy se zaméruje na hlavni mésto Praha. Rovné prilezitosti
propagujeme pomoci kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumd, regionélnich informacnich
center, pravniho poradenstvi pro ohrozené skupiny, infoservisu pro personalisty, medialni
kampané a lobbyingu.

NejohroZenéjsimi skupinami na pracovnim trhu jsou v dnesni dobé predevsim Zeny a muzi
na rodi¢ovské dovolené a Zeny starsi padesati let. Pro né predevsim bude projekt vytva-
ret pravni, personalistické a argumentacni zazemi, které by jim mélo jejich profesni Zivot
usnadnit.

Jde ndm o rovnost pfileZitosti Zen a muzl na trhu prace av rodinném Zivoté, sniZova-
ni rozdild mezi zaméstnavanim muzl a Zen, sniZovani diskriminace na zakladé pohlavi
a zvySovani informovanosti o rovnych prileZitostech u ohroZenych skupin na trhu prace
a osob v rozhodovacich pozicich.

Pokud vas zajimaji dalsi informace o projektu, nevahejte nas kontaktovat na emailu
pulnapul@genderstudies.cz.

V ervnu 2006 vyhlasila o.p.s. Gender Studies jiz tfeti ro¢nik Soutéze o nejlepsi firmu
s rovnymi prilezitostmi v CR, tentokrat ve spolupraci se Citigroup Foundation.

Souté? byla poprvé vyhladena vroce 2004 ve spolupraci s Ministerstvem prdmyslu
a obchodu CR. Nulty roénik (2004) se zaméroval obecné na programy rovnych pFileZitosti
Zen a muzQ a prvni roénik (2005), ktery prob&hl za finanéni podpory Ministerstva prace
a socidlnich véci, na postaveni Zen v fidicich pozicich. Druhy ro¢nik (2006) Citigroup Sou-
téze o nejlepsi firmu s rovnymi prileZitostmi pro Zeny a muZe se soustredi na sladovani
osobniho a pracovniho Zivota. Prihlaste se, at vite, jak jste na tom! Mate moZnost do 15.
zari 2006.
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ROVNE PRILEZITOSTI V PRAXI

.Prostrednictvim nasich projektu se pokousime
povzbuzovat Zeny k ziskavani sebeduvéry,“

Fika Linda Sokacova, manaZerka projektu , PGl na

- rovné prilezitosti Zen a muzu”“ z Gender Studies, o.p.s.

Katerina Duskova, Gender Studies, o.p.s.

Termin rovné prileZitosti (RP) se ¢im dal Castéji
objevuje v médiich, v promluvéch politikd, slysi-
me ho z Ust firemnich personalistl - co presné
si lze pod timto pojmem predstavit?
Zjednodusené lze fici, Ze jde o pomyslnou rov-
nou startovni ¢aru pro riizné skupiny obyvatel-
stva bez ohledu na pohlavi, zdravotni stav nebo
vék. Nase organizace se zaméruje na rovnost
pohlavi, ale v soucasné dobé, ktera trpi posed-
losti mladim, se nové soustredujeme i na téma-
tiku vékové diskriminace.

Prostfednictvim nasich programd a projektd se
pokousime povzbuzovat Zeny, které jsou nej-
vétsi diskriminovanou skupinou ve spolecnosti,
k ziskdvani sebedGvéry. SnaZime se zlepSo-
vat podminky ve spolecnosti a v pravnim radu.
Snazime se, aby si zaméstnavatelé uvédomili,
Ze Zena s malym ditétem pro né neni zatézi, ale
mUZe byt i vyhodou.

Nerovnost tu prokazatelné existuje, ale v Zenach
jako by se péstoval pocit, Ze to tak neni, Ze je jen
na jejich osobnim rozhodnuti, ceho dosahnou,
kam az se odvazi ve své kariére dojit.

Dokud je Zena mlada, zdrava a bezdétna, maze
se stat, Ze se s nerovnosti nepotka. Situace se
ve vétsiné pFipadd bohuzel zméni ve chvili, kdy
se stane matkou.

Nas projekt vznikal mimo jiné i na zakladé vel-
mi Castych telefonatl pFichazejicich od Zen na
rodicovské dovolené, v nichZ se ndm svéruji se
stale stejnymi problémy tykajicimi se predevsim
navratu do zaméstnani.

Vedle nich se sndmi kontaktuji Zeny prevaz-

pul

né po padesatce, které resi obdobné problémy
se zaméstnavatelem, jemuz zaéinaji byt kvali
pokrocilejSimu véku na obtiz. Potykaji se s neo-
pravnénymi vypovédmi z prace a mizivou moz-
nosti pracovniho uplatnéni. Problém je v tom, Ze
si lidé mysli, Ze to tak ve spole¢nosti ma byt. Ze
je to v poradku.

Aneni? Vzdyt prece ,uz od pravéku je Zena
strazkyni rodinného ohné aje to muz, kdo
vychéazi do velkého svéta a prinasi obzivu” - ten-
to argument je mozné zaslechnout z Gst muzd
i Zen jesté dnes.

Urcité neni v poradku, kdyz je jakéakoli spole-
Censkd skupina diskriminovana na zakladé
predsudkl. Navic pracovni uplatnéni Zen ma na
Ceském trhu prace dlouholetou tradici. | kdyz
Zeny na trhu prace zastavaji stejnou praci jako
muzi, nejsou za ni stejné odménovany a Casto
nemaji ani stejné podminky pro kariérni rist.
Existuje néjaky navod, jak by se méla Zena, kte-
ra na vlastni kdzi pocitila diskriminaci, chovat?
Dosud jsme bohuZel neméli finan¢ni zdroje, pro-
strednictvim nichZz bychom mohli postizenym
skupinam poskytnout konkrétni pomoc. Projekt
LPal na pll - rovné pfileZitosti zen a muzd”,
na kterém Gender Studies, o.p.s. spolupracuje
s dalSimi organizacemi, ndm umozni konzulta-
ce s pravniky a pravnickami a my pak budeme
moci dal zprostfedkovat vystupy cilovym skupi-
nam.

V soucasné dobé zadny konkrétni navod nema-
me, ale snazime se pracovat na tom, aby navody,
jak postupovat v takovych situacich, v nejblizsi
dobé vznikly.



Gender Studies, o.p.s. pracuje na rozsdhlém projektu ,.Pal
na pul - rovné prilezitosti zen a muzd”, ktery bude probihat
tri roky. Co by béhem téchto let mélo vzniknout?

Videalnim pripadé by mély vzniknout vSechny navody, jak
zachazet s RP, zamérené na diskriminované skupiny ina
zaméstnavatele. Personalisté a jejich nadrizeni ziskaji pre-
hled o tom, co to vlastné rovné prilezitosti jsou a jakym zpG-
sobem je uplatiovat v rdmci zaméstnanecké politiky. Sou-
Casné se chystdme problematiku akcentovat i na narodni
politické Grovni.

Béhem tri let by se méla zvysit informovanost diskriminova-
nych skupin. Cast projektu spociva ve vytvoFeni poradenské-
ho systému pro Zeny a muZe na rodicovské dovolené a Zeny
po padesati letech véku. Jiz funguje telefonickd poradna
a webové stranky s pravni poradnou zdarma. Ve spolupraci
s organizacemi NESEHNUTI a Most k Zivotu a s knihovnami
J. Mahena v Brné a Krajskou védeckou knihovnou v Liberci
vznikla informacni centra, kde jsou k dispozici brozury se
vSemi potrebnymi kontakty.

A konecné bychom si prali, aby se nasly firmy, které prijmou
za své programy RP. Kdyz se takové firmy objevi a zacleni
béhem této doby do své personalni politiky program RP,
bude to absolutné idealni.

Proc je pro firmu vyhodné prijmout program RP?

Firmy, které predem vylucuji ze svého zaméstnaneckého
spektra nékterou skupinu potencionalnich zaméstnancd,
se znacné ochuzuji. Nevybiraji totiz obecné mezi nejlepsimi,
ale pouze mezi omezenou skupinou, kde ti nejlepsi vibec
nemusi byt. Logicky vzato bezdétnost nebo pohlavi nejsou
prece zarukou lepsich pracovnich vysledkd.

Navic vznikla fada vyzkum zamérujicich se na loajalitu
zaméstnancl, v nichz bylo prokazano, Zze matky jsou viaci
svému zaméstnavateli jednoznacné loajalnéjsi. Vazi si, Ze jim
umoznuje skloubit péci o rodinu s praci. Firmam, které pri-
jaly program RP, se navic snizuje nemocnost zaméstnanct
a fluktuace, kterd je v soucasné dobé velkym problémem.

Problematika RP zahrnuje dvé cilové skupiny - diskrimi-
nované aty, kteri tuto diskriminaci mohou ovlivnit. Jak se
v soucasné dobé stavi zaméstnavatelé k otdazce RP?

Pro zaméstnavatele jde o zasadni véc vzhledem k tomu,
Ze se jedna o zdkonem stanovené pravidlo, které je nutné
dodrzovat.

Problém je v tom, Ze mnoho zaméstnavatell neni dostatec-
né informovano o tom, jak s RP zachazet. Proto jsme cast
projektu zamérily zejména na personalisty. Obratila se na
nas rada firem, které by mély zajem podporovat predevsim
matky na rodiovské dovolené (co? je skupina, o kterou se
nejvice zajimajil, jen si s tim pFilid nevédi rady. Ohlasy ze
stran firem nastésti mame. Ted je potreba zamérit se na
nastrahy, které mdZe Ceskd legislativa takovym opatfenim
prinaset. Radi bychom vytvorili manual RP pro personalisty,
ktery by zahrnoval celou Skalu situaci od pracovniho poho-
voru aZ po odchod do dichodu.

K problematice RP chceme pristupovat z hlediska vyhodnos-
ti, ale rozhodné nebudeme zastirat, Ze to pro firmy prinasi
nové naklady. Chystdme se pfipravit studii ndkladl a zis-
k& RP, z niz bude zfejmé, co to pro firmu znamena v oka-
mziku, kdy se pro RP rozhodne. Narazily jsme na financni
nakladnost zakladani firemnich Skolek, které si pak bohuzel
nemuZe zaméstnavatel odepsat z dani. Kdyby stat v téchto
pripadech firmu podpofil, jisté by to pomohlo.

Souvisi spolu rovné prilezitosti a kvoty?

Rovné pfileZitosti nejsou kvéty, spide jde o zakladni zplsob
nahliZzeni na spolecnost.
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Zacneéete s rovnymi prilezitostmi
u vas ve firme!

Alexandra Jachanova DolezZelova, Lada Wichterlova, Gender Studies, o.p.s.

Zdroje: Guidelines for Equal Opportunities Employers (http://www.eoc.org.uk/)
Pro¢ a jak vypracovat plan rovnosti Zen a muzd, Ministerstvo prace a socialnich véci, 2003

Uvazujete-li o zavadéni rovnych prileZitosti ve vasi firme,
poradime vam v nasledujicich Fadcich, jak na to.

Mnohé ceské firmy ¢i zastoupeni zahraniénich firem v Ceské
republice jiZ nasleduji trend rovnych prileZitosti Zen a muzu
v zaméstnani, ktery je soucasti vyvoje evropské spolecnosti
k vétsi demokraticnosti.

Nejdrive je nutné si ujasnit, pro¢ vlastné rovné

prilezitosti propagovat. Je k tomu hned nékolik

padnych divoda:

B umoznite-li zamé&stnancdm a zaméstnan-
kynim snadnéji sladovat rodinné/osobni
a pracovni povinnosti, zvysite jejich moti-
vaci a loajalitu k podniku

I® molZe se vadm podafit navysit zisk (seri-
6zni studie ukazuji, Ze uplatnéni rovnych
prileZitosti ve firmé zvySuje produktivitu
zaméstnancl/-kyn, kterd pFispiva ke zvy-
geni zisku firmy)

0B zvy&i se pocet Zen ve vadi firmé - vzhledem
k vysokému procentu Zen studujicich vyso-
ké Skoly predstavuji Zeny nevyuZitou rezer-
vu dovednosti

I®  zabranite diskriminaci na pracovisti, ktera
vede ke zvySenému stresovému zatizeni
zaméstnancl/-kyR

P ziskate dobrou povést, Ministerstvo prii-
myslu a obchodu CR zastituje SoutéZ o nej-
lepsi firmu s rovnymi prilezitostmi v CR
a podporuje podniky, které dana opatreni
zavadéji

P nafizuje to zakon

Vétsina velkych firem v Severni Americe
avzapadni Evropé jiz princip rovnych pri-
leZitosti uplatiiuje. Na zékladé dobrych zkuse-
nosti ze zahrani¢i vdm nabizime nékolik technik
Ci opatreni, které vylepsuji pracovni podminky
pro zaméstnance a zaméstnankyné tim, Ze jim
umoznuji vice se vénovat rodiné, aniz by zaroven
dochazelo k poskozeni jejich kariéry.

I flexibilni pracovni doba

% préce zdomova

I®  posilovani postaveni Zen v Fizeni (poskyto-
vat Zenam, u kterych lze ocekavat profes-
ni rst, mentorovaci programy, které jsou
zaloZzeny na vyméné zkusenosti napfic¢
generacemi a pozicemi, existuje napF.
mentoring uvnitf divize, mentoring napri¢
divizemi a mentoring napfi¢ jinymi firma-
mi, ad.)

I®  pracovni podminky pratelské rodiné (patFi
sem napriklad zavedeni podnikové Skolky,
coz zacCina byt aktualni zvlasté v soucasné
situaci, kdy se zacala zvySovat porodnost)

ID  nesexistické pracovni prostfedi



Jak nato?

UZite¢né je zadit vypracovanim planu rovnosti Zzen a muzd.
Tento plan zfetelné oddvodni vadi snahu vytvofit a apliko-
vat postupy, které nediskriminuji zaméstnance na zakladé
pohlavi a které poskytnou stejné Sance vSem zaméstnan-
cm/-kynim a uchazecdm/-kam.

1::

Vyzkum / Setreni

Vychodiskem pro vypracovani planu rovnych prilezitosti
je zjisténi (vyzkum) soucdasné situace ve vasi firmé. Bez
podrobné znalosti realné situace neni mozné provadét
zmény. Nechte si udélat vyzkum - zjistéte kolik zamést-
navate zen, na jakych pozicich atd. Data, kterd ziskate,
vam mohou napriklad ukazat, Ze mate oddéleni, kde je
mizivy i Zadny pocet Zen, Ze mate oddéleni, kde Zeny
jsou, ale pouze na velmi nizkych pozicich, a naopak, ze
mate jiné oddéleni, kde je vic Zen a to ve vSech pozicich.
Presny popis, jak ma Setreni vypadat, najdete v prirucce
Proc¢ a jak vypracovat plan rovnosti zen a muzd, kterou
vydalo Ministerstvo prace a socialnich véci v roce 2003.

Po dokonceni Setreni peclivé vyhodnotte vSechna data,
abyste zjistili, zda existuji rozdily v pracovnich podmin-
kach pro Zeny a muze. Na zakladé téchto rozdild vypra-
cujte konkrétni kroky ke zméné.

= Analyza potreb

Udélejte malé Setfeni (napf. dotazniky nebo Fizené roz-
hovory) mezi vasimi zaméstnanci a zaméstnankynémi.
Zeptejte se, co je pro né pri harmonizaci prace a rodiny
nejobtiznéjsi, co by jim usnadnilo kariérni postup, co by
usnadnilo navrat po mater'ské dovolené apod. Navrh-
néte opatfeni, ojejichz zavedeni uvazujete, a nechte
zvolit zaméstnance to z nich, které by nejvice uvitali.

Vyhodnotte potfeby svych zaméstnanc(l a snazte se jim
pri projektovani programu rovnych prilezitosti vychazet
vstric.

. Vypracovani planu rovnych

prilezitosti

Plan je mozné vypracovat ve spolupraci s odborovou
organizaci, kterd také sleduje plnéni zavazkd potirani
diskriminace. Jinak je za politiku rovnych prilezitosti ve
firmé odpovédny vy$si management, ktery pravidelné
reportuje statutarnim organdm. S pldnem by méli byt
nasledné sezndmeni vsichni zaméstnanci a zamést-
nankyné, véetné nejvyssiho managementu a personal-
nich organizaci.

Plan rovnosti Zen a muzd by mél obsahovat:

spolupraci zaméstnancl a zaméstnavatell na vyvijeni
politiky rovnych prileZitosti

pracovni podminky vhodné pro Zeny a muze

sladéni pracovniho a rodinného Zivota

boj proti obtéZovani a sexualnimu obtéZovani

podporu rovného zastoupeni (rovné zastoupeni zname-
na, Ze podil Zen a muzl v dané skupiné je mezi 40 a 60
procenty a Ze dlouhodoby cil je 50 ku 50)

prijimani pracovnikd a povySovani (stejna pravidla pro
Zeny a muZe)

stejné odménovani za praci stejné hodnoty

= PR planu rovnych prilezitosti

Rovné prilezitosti se jisté stanou pozitivné diskutova-
nym tématem ve firmé, informace o nich mohou byt
iFeny napf. prostfednictvim firemnich ¢asopisd. Vsich-
ni zaméstnanci by méli byt s tématem seznameni. Je
vhodné dikladnéji vySkolit vy$$i management a oddé-
leni lidskych zdrojl. Prvni $koleni by mohlo obsahovat
tyto body:

vysvétleni pojmu diskriminace a s jakou diskriminaci
se mohou zaméstnanci setkat

odbourani stereotypu urcujiciho, Ze urcitd zaméstnani
jsou vhodna pro muZze a urcita pro Zeny

upozornéni, ze veSkeré predsudky tykajici se Zen
a muzl jsou ve firmé nepfipustné

poukazani na to, Ze zaméstnanci musi byt hodnoceni

pouze podle odvedené prace a nikoliv podle jinych fak-
torG (napF. poctu déti ¢i nemocnosti)

. Kompetence pri prosazovani

politiky rovnych prilezitosti

Za zavedeni politiky by méla zodpovidat urcita osoba ¢i
skupina podle velikosti spolecnosti. Alespon jedna oso-
ba by méla pokracovat v kazdodenni kontrole dodrzo-
vani vSech pravidel a méla by byt umisténa v oddéleni
lidskych zdrojd. Zodpovédny/a zaméstnanec/-kyné by
mél mit kontakt s vy$$im managementem, aby jeho/jeji
navrhy mohly byt ihned reseny. Pokud nema dostatec-
né kompetence, nemUZe prosadit ddleZitd opatien.

Jiz ted jste na dobré cesté k prosazeni rovnych pri-
leZitosti, které prinaseji lepsi kvalitu Zivota. Vypracujte
plén pro rovnost Zen a muzd ve firmé a po jeho uplat-
néni se prihlaste do Soutéze o nejlepsi firmu s rovnymi
pFileZitostmi v Ceské republice! My Vam fekneme, jak
jste na tom.
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Zeny v top-managementu
prinaseji firme zisk!

Zdroje: Catalyst (Severoamericka vyzkumna a poradenské organizace) http://www.catalystwomen.org/
Aurora (mezinarodni organizace zabyvajici se ekonomickym vzestupem Zen) - http://www.auroravoice.com/default.asp

Spolecnosti, které maji vétsi pocet Zen v Fidicich pozicich, prokazuji lepsi ekonomické schopnosti,
jak potvrdily vyzkumy americké organizace Catalyst. Vzhledem k mnozZstvi absolventek vysokych
skol, které co do poctu prevazuji nad svymi muzskymi spoluzaky, predstavuji vzdélané Zeny nevy-
uzity potencial. Firmy, které neumoznuji Zenam vstup do Fidicich pozic, tak prichazeji o schopné
a talentované manazerky.

Studie ,.Spojeni korporacni vykonnosti a genderové diverzity” ukazuje, jak genderova diverzita ve
firmach souvisi se ziskovosti firmy. Studie je zamérena prevazné na Zeny v Fridicich pozicich.
Studie ukazuje linii mezi genderovou diverzitou v top managementu a financni vykonnosti americ-
kych korporaci v druhé poloviné devadesatych let. Jednou ze sledovanych hodnot financni vykon-
nosti byl celkovy vynos akcionaFim. Catalyst sledovala 353 z Fortune 500 spole¢nosti. (Fortune 500
je 500 nejproduktivnéjsich firem ve Spojenych statech - méreno hrubym roénim prijmem.) Hlavnim
zjisténim prizkumu bylo, Ze existuje spojeni mezi ziskovosti firmy a genderovou diverzitou, a to ve
vsech 353 spolecnostech.

riskovat nez muzi. Data také prokazala, Ze Zeny

Hlavni zavéry pruzkumu:

I» Skupina firem snejvyssi reprezentaci
Zen vtop managementu vykazovala lep-
&i finan¢ni vykonnost nez skupina firem
cich. Celkovy vynos akcionafim byl u prvni
zminéné skupiny o 34% vySsi nez u druhé
zminéné skupiny.

D Ziskovost byla sledovana také podle pri-
myslového odvétvi. Odvétvi, kterd méla
nejvyssi zastoupeni Zen v fidicich pozi-
cich, vykazovala vétsi ziskovost nez odvétvi
s nizkym poctem Zen v fidicich pozicich.

I»  Firmy, které byly ocenény Cenou Catalyst
(cena pro firmy, které uplatfiuji rovné pri-
leZitosti Zen amuzl), vykazovaly nejvyssi
zisky ze sledovanych.

Zeny vedou!

Organizace Aurora zverejnila vyzkumnou studii,
podle niz jsou Zeny ve vedoucich pozicich dob-
rymi tymovymi hrackami a jsou ochotnéjsi vice

v Fidicich pozicich jsou flexibilngjsi nez muzi.
Zeny jsou oteviengjsi napadtm ostatnich a pro-
jevuji vétsi asertivitu. ProtoZe schopnosti Zen
nejsou tak Casto v top managementu vyuzivany,
prokazuji Zeny vétSi nasazeni (toto nasazeni je
ve studii pfisuzovano postoji .ja vam ukazu...”).
Zkratka se zda, Ze pokud se uZ Zena prosadi az
do vysoké funkce, jde o mimoradné razantni
osobnost, kterd ma dost kurdZe, sebevédomi
i pochopeni pro nutnost spoluprace.

Aby bylo dosazeno relevantniho poctu Zen v ridi-
cich pozicich, musi byt vybér zaméstnancd,
zaméstnankyf, manazer( a manazerek zalozZen
na jejich skutecnych schopnostech a talentu
anesmi byt provadzen genderovymi stereotypy.
Cilem neni dosdhnout vysSiho poctu Zen v top
managementu za kazdou cenu, ale rozvinout
schopnosti Zen, které jsou ve vétsiné firem pre-
hlizeny. Pokud umoznite prisun potencialnich
Jtalentek”, posilnite tak kreativitu, flexibilitu,
konkurenceschopnost a rdst vasi spole¢nosti.
Proto hledani novych ,talentek” neberte jako
ztratu Casu, ale jako vklad do firmy.
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Rovne prilezitosti v HR procesech

Hana Veliskova, Ceska spoleénost pro rozvoj lidskych zdrojt

Kompletni verze clanku vyjde v cervencovém vydani ¢asopisu HR Forum, vice i
www.lidske-zdroje.org.

V Ceské republice existuje zvlastni disproporce vnimani

rovnych prileZitosti na trhu prace. Zatimco zaméstnavatelé
se dusuji, Ze z jejich strany k zadné diskriminaci nedocha-
zi, uchazeci a uchazecky o praci jsou mnohdy jiného nazo-
ru. Zejména matky s malymi détmi, starsi lidé, zdravot-
né postizeni acizinci se shoduji na tom, Ze rovnopravnost
v zaméstnani je v Cesku zatim spiSe iluzi. V praxi se tito lidé
casto neprobojuji ani na vstupni pohovor a pokud ano, dis-
kriminacni otazky na jejich zdravotni stav, rodinnou situaci
a dalsi osobni zalezZitosti jsou stale bézné. A to bohuzel i ve
firmach, které deklaruji, Ze eticky postoj k rovhym prileZitos-
tem patFi k jejich zakladnim principiim.

Teorie a praxe

Proc se teorie a praxe v rovnych prilezitostech
tak Lisi? Jak primét lidi, aby prijali filozofii firmy
za svou a zacali se podle ni chovat? To je zna-
my manazersky ofisek. Zvlasté v Cesku, kde je
tfeba poditat s tradici tichého ignorovani nafi-
zeni shora. Politiku rovnych prilezitosti prosté
jen formalné odkyvame, av praxi dal jedname
podle svych zaZitych stereotypd. Proto bychom
méli nastavit objektivni kritéria pro posuzovani
lidi a podporit je kvalitnimi HR procesy, které
neobsahuji zadné mezery umoznujici skrytou
diskriminaci. Namaha se svrchované vyplati.
Jen pokud si spoleEnost dokaze vybrat a udrzet

kandidatd, mGze podavat maximalni vysledky.

Kompetencni modely

Velkou vyhodu pro zajisténi objektivity v HR
procesech prestavuje moznost opfit se o kom-
petenc¢ni model. Ten musi presné odpovidat
kultufe a zaméreni konkrétni organizace. Kom-
petenéni modely (neboli stanovené pozadované
vzory chovani zaméstnancl a zejména Fidicich
pracovnikd) mdzeme nalézt hlavné v Uspésnych
mezinarodnich spole¢nostech.

nformaci o ¢asopisu:

.Kompetenéni model je pro nas patefi vétsiny
HR procesd,” uvadi Tereza Kozuska, Senior HR
manazerka spolecnosti GE Money Bank. ., Pod-
le néj se Fidi vybér novych zaméstnancl stejné
jako hodnoceni, kariérové planovani a odméno-
vani. Navic je dileZitym komunikaénim nastro-
jem uvnitf inavenek. Skrze néj sdélujeme
nasim zaméstnancim, klientdm iobchodnim
partnerdm, podle Jakych prawdel pracujeme
a jaké chovani ocenujeme.’

Nabor a vybér

Nébor avybér patii k procesim, kde dochazi
k diskriminaci nejcastéji. Také stale vidate inze-
raty typu ..hleddme mzdovou Ucetni a marke-
tingového Feditele?” Jak takovym stereotyplim
zamezit? Doporucit lze nejen vySe zminény
kompetencni model, ale iv ceskych podnicich
celkem bézné popisy prace. HR specialisté by
také méli od liniovych manaZer( vyZadovat spe-
cifikaci idedlniho kandidata, tedy vycet pozado-
vanych zkuSenosti, dovednosti a znalosti pod-
statnych pro vykon pracovni funkce.

Uvedené dokumenty usnadfuji volbu otazek pro
pozdéjsi telefonicky pre-screening vyuzivany ke
kvalitnimu tridéni ZivotopisG a déle pro kompe
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tencnipohovory, assessment centra, panelové pohovorya jiné
nastroje zpresiujici odhad schopnosti a potencialu uchazeél
0 zaméstnani. Pravidlem by mélo byt pouzivani hodnoticich
formuldrd, které umozni nepredpojaté porovnani uchazecl
(a navic predstavuji vyznamny dlkaz seridznosti procesu pfi
pripadném podezieni na ndborovou diskriminaci).

Assessment centra, psychologické a dovednostni testy lze
zvlasté doporudit pro vybér absolventd, u kterych se nelze
prilis opfit o dosavadni pracovni zkuSenosti. Pravidlem by
mély byt také prindboru do vedoucich funkci. Alice Hamidova
z Mercury group, ktera patri k prednim ceskym agenturdm
vybirajicim manaZzery pro stredni a vrcholové pozice, k tomu
rika: ,Nasim klientim nabizime screening uchaze¢d pomo-
ci testl a dale organizaci assessment center. Jejich prinos
je nedocenitelny! Ze své praxe mohu potvrdit, ze s vyuzi-
tim téchto postupl ohodnotite kandidaty mnohem presnéji
a komplexnéji nez jen pri bézném pohovoru. Zejména u lidi
aspirujicich na manazerské pozice se to svrchované vyplati.”

Tak jako predstavuji assessment centra uziteCnou metodu
k vybéru nejlepsich externich kandidatd na volna pracovni
mista, pfi planovani interniho kariérového ristu se uplat-
ni jejich obdoba, takzvana development centra. Je dileZité,
aby se jich alespon jako pozorovatelé zdcastnili prislusni
liniovi nadfizeni a HR manazefi. ,Development centrum
dava vedoucim Sanci nahlédnout své ovecky v novém svét-
le. Nékdy jim tato zkuSenost doslova otevre oci, najednou
vidi, jak velky potencial se v jejich lidech skryva. Vzdycky mé
potési, kdyz vidim, ze manazer, ktery se zucastnil develo-
pment centra pro sv{j tym, odchazi inspirovan novou zku-
Senosti,” fika FrantiSek Hronik z agentury Motiv P, ktera jiz
radu let Uspésné realizuje assessment a development cent-
ra v ceskych i mezinarodnich spolecnostech.

Nestranné posouzeniindividualniho talentu je pro kvalitni pla-
novani kariéry klicové. Nékdy se totiz stava, Ze je vybér ,vyvo-
lenych™ ovlivnén osobnimi averzemi, obavami ¢i predsudky.
Vsichni asi bohuZel zndme vedouci, kteri se tak boji konku-
rence, Ze se silnych osobnosti radéji zbavuji. Firmy se podob-
nému jednani snazi predchazet tim, Ze vedouci nuti jmenovat
své zastupce Ci kandidaty do takzvanych nastupnickych pro-
gramu. Tyto nastroje jsou dobré, ale nespravedlivému vybéru
adeptl na povyseni samy o sobé zamezit nedokazou.

Ke zvySeni nestrannosti v procesu planovani kariéry pri-
spéje, pokud se posuzovani potencialu jedince Gcéastni vice
manazerl. Proto jsou kromé jiz zminénych development
center pfinosem rozvojové programy pro mladé talen-
ty, interni rotace [cilené presouvani nadéjnych specialistd
z oddéleni do oddéleni] a mezinarodni pracovni staze. Tyto
metody jsou zvlasté Gcinné, pokud jsou doplnény stinova-
nim manazer(, které da talentovanym lidem moZnost blize
se seznamit s rdznymi Fidicimi styly.

V souvislosti s procesem planovani kariéry se nékdy hovori
o fenoménu ,sklenéného stropu”, jenz brani zenam v posu-
nu do vy$sich pozic. Nazory na tento jev se sice rdzni, prav-
dou v3ak zlstava, Ze ackoli vysoké $koly opousdti kazdy rok
o néco vice absolventek neZ absolventd, do fidicich funkci
se propracuje malokterd znich. Pritom zastoupeni lidi
rGzného pohlavi, véku a ndrodnosti pFedstavuje pro kazdé
vedeni firmy ohromnou devizu! Rada globalnich spole¢nos-
ti proto aktivné podporuje kariéru talentovanych zamést-
nankyn zavedenim specidlniho mentoringu a vzdélavacich
manaZerskych program{ pro Zeny. Oblibené jsou také mezi-
narodni Zenské firemni sité a damské kluby, diky kterym
mohou mladé manazerky kontaktovat zkuSenéjsi kolegyné
a ucit se od nich.

V neposledni radé je treba se zminit, jak se problematika
rovnych prilezitosti dotykd procesu odménovani. Nedavno
probéhly tiskem informace o vysledcich prizkumu spolec-
nosti Gender Studies zamé&feného na rovnost platd mezi
muZi aZzenami. Ukéazaly, Zze primérny rozdil v pfijmech
muzQ a Zen Cini 26%, atento pomér se jesté zhoruje se
zvySujicim se vzdélanim a zastavanou pozici. V manazerské
sfére pak Zeny na srovnatelnych pozicich a s odpovidajicimi
zkuSenostmi vydélavaji jen cca 55% toho, co muzi! Podobna
firemni praxe predstavuje nebezpecnou ¢asovanou bombu.
Jaky asi vliv na vasi motivaci a loajalitu bude mit zjisténi,
Ze vas kolega, ktery na stejné pozici odvadi mnohem nizsi
vykon, bere o polovinu vy&&i plat? Uniku informaci o platech
pritom nelze nikdy zcela zabranit. Navic hrozi, Ze se lidé
v Cesku zaénou v podobnych pripadech obracet na soud, tak
jako se to jiz bézné déje v zahranici.

Co tedy udélat proto, aby byl systém odménovani spraved-
livy? V prvni radé potrebujete objektivni data, neboli inter-
ni a externi platovy prlzkum. Mechanismus pravidelnych
Uprav platl pak musi brat v Gvahu nékolik faktord: vysledky
organizace, srovnani s trhem, pracovni vykon jednotlivce
a vyznam konkrétni funkce pro vysledky spolec¢nosti. ,Dosa-
hovani spravedlnosti v platovém systému je béh na dlouhou
trat. Musite totiZz poditat s nerovnostmi zplsobenymi roz-
dilnou platovou historii, vykyvy ve vykonu a dalSimi faktory.
Proto je dUleZité mit nejen pevné dana pravidla pro vysi pla-
td v souvislosti s kvalitou vykonu v konkrétni pracovni pozici,
ale hlavné snahu a odvahu néco ménit,” soudi Lukas Polc,
vedouci odboru odméRovani a benefitd ve spole¢nosti CEZ.
Dodrzovani pravidel rovnych prilezZitosti ¢i spiSe jeho nad-
stavbu v podobé tzv. diverzity (uplatiovani principu rGzno-
rodosti v fizeni a rozvoji lidskych zdrojd) mdZe ovlivnit i sys-
tém zaméstnaneckych vyhod, tzv. benefitl. Za nejlepsi praxi
se z tohoto hlediska povazuje plan flexibilnich vyhod neboli
.caffeteria”. Nabizi totiz mozZnost zohlednéni rozdilnych pre-
ferenci zaméstnancl dle jejich aktudlni osobni, rodinné ¢&i
zdravotni situace.

Zajem o tzv. rodinné benefity (Skolka i jesle na pracovisti,
prispévky na hlidani déti, letni a zimni tabory pro déti, firem-
ni rekreaéni zafizeni apod.) v Cechach roste, stejné jako sili
poptavka po vétsi pracovni flexibilité. Zalezitosti jako pruzna
pracovni doba, moznost prace z domova, na zkraceny Uvazek
nebo v rezimu sdileni pracovni funkce zacinaji byt podstat-
nou konkurencni vyhodou. Firmy celi nové vlné baby boomu,
ktera je nuti hledat moznosti, jak udrzet kontakt s talentova-
nymi a schopnymi pracovnicemi (a pracovniky) na matefské
a rodicovské dovolené. Ato nejen skrze pozvani na firem-
ni akce, ale tfeba i na $koleni a do jazykovych kurzl &i diky
zapojeni do firemnich projektd. Casem se podobné investice
bohaté vrati.

Z uvedenych informaci je zfejmé, Ze dodrzovani rovnych pri-
lezitosti v organizaci Uzce souvisi s kvalitou implementova-
nych HR procesd. Je predevsim dlleZité, aby personalisté
poskytli liniovym manaZerdm potfebnou podporu a pora-
denstvi, jak s HR procesy zachazet. Vzdy méjme na pamé-
ti, Ze i s témi nejlepSimi nastroji se d& pracovat bud dobre,
anebo $patné. Proto je schopnost HR manaZerl inspirovat
své kolegy k neustalému zlepSovani jejich manazerskych
dovednosti tou nejvétsi pridanou hodnotou HR pro organiza-
ci. Je nanas, abysetov Cesku stale vice dafilo.
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Hewlett-Packard:

Jak funguje nejlepsi firma s rovnymi prileZitostmi pro Zeny a muze v CR pro rok 2005?

Linda Sokacova, Gender Studies, o.p.s.

Firma Hewlett - Packard zvitézila v soutézi Gender Studies,
o.p.s. v hlavni kategorii nejlepsi firma s rovnymi prileZitostmi
pro Zeny a muze v CR - Zeny v Fidicich pozicich. Pro¢ Hewlett-
Packard podporuje rovhomérné zastoupeni Zen a muzi v Fidi-
cich pozicich, vysvétlila prokuristka firmy Denisa Bellinger:
,Dlouhodobou konkurencni vyhodou tspésné spolecnosti je
vyuziti silnych stranek obou pohlavi a neuchylovat se k jedno-
mu ¢i druhému extrému.”

Hewlett-Packard poskytuje svym zaméstnan-
kynim programy na podporu Zen v Fidicich
pozicich. Hlavnim programem zameérenym na
vyhledavani potencionalnich manazerek a jejich
vzdélavani je TOP TALENT LIST. Jeho zdamérem
je vytipovat z fad zaméstnankyn ty, které stoji
na zacatku své kariéry, a napomoci jim ve zdo-
konalovani profesnich dovednosti. Cilem tohoto
programu je, aby zastoupeni zZen na vedoucich
pozicich bylo 30%, coz odpovida procentualnimu
zastoupeni Zen ve firmé. Cely program probi-
ha pod mezinarodnim vedenim na nadnarodni
bazi.

Jak program funguje konkrétné na narodni
Urovni? Je vytvoreno nékolik skupin po asi tfice-
ti lidech a kazda skupina dostane svého kouce.
Clendm jsou poskytnuty odkazy na samostu-
dium a ziskaji také pristup na e-learningovou
platformu s presné zadanymi tématy a casovym
harmonogramem, do kdy ma byt co zvladnuto.
V posledni tretiné stanového obdobi probiha
sebehodnoceni a celkové hodnoceni projek-
tu. Na zavér celého béhu je svolano tridenni
soustfedéni, kde se v realité procvicuji situace
zndme zvirtualniho prostredi a Ulastnice se
také dostavaji do kontaktu a mohou porovnavat
metody fizeni a pristupu aplikované v kulturné
a geograficky riiznych zemich.

Kromé toho nabizi Hewlett-Packard coaching.
Ten je poskytovan zendm pro pripad zvladani
nestandardni situace, napf. komunikacni pro-
blémy v tymu, sexudlni obtéZovani. Pravidelné
ve Ctvrtletnich intervalech jsou sledovany pocty

nové prijatych ¢i povySenych zen.

Odpovida prokuristka firmy Denisa Bellinger:
Pro¢ jste se rozhodli uplatiovat programy na
podporu Zen v Fidicich pozicich?

Management je z praktického hlediska oborem
zaloZzenym na uméni jednat s lidmi, na vytvare-
ni a udrZzovani vztahl. Teorie, které preferovaly
potfebu zakladat vedeni a fizeni na sile, raci-
onalité ¢i analytickych schopnostech, se staly
mytem. Spolecnost, kterd ma ve své strategii
dlouhodoby Uspéch, musi pracovat a kontrolo-
vat vztahy, potaZzmo vnitFni atmosféru. Podce-
néni tohoto faktu mizZe mit pro kaZdou spoleé-
nost katastrofické nasledky. A pravé v oblasti
.vztah(" je pFinos Zeny pro kazdy management
naprosto neprehlédnutelny. Vira vtym a spo-
lupraci vném jednoznacné dopliuje muzskou
viru v jedince a jeho vykon, intuice dopliuje sil-
né racio, apod.

Na co se musi firma, kterd se rozhodne reali-
zovat programy na podporu rovnych prilezitosti,
pripravit? Jaké jsou naklady a jaké zisky?

Asi nejdlleZitéjsi je, aby se firma, jeji vedeni
i zaméstnanci stimto programem ztotozni-
li avpraxi jej téz uplatnovali. Aplikace téchto
program( davd zaméstnancdm pocit jistoty
a komfortu. Budou-li se zajimat o zaméstnani
u firmy, pro niz jsou rovné prilezitosti prioritou,
maji jistotu, Ze vramci své politiky tato firma
uprednostnuje nediskriminacni prostredi a rov-
né zachazeni.
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PrileZitosti pro Zeny v Ceském
Telecomu

Linda Sokacova, Gender Studies, o.p.s.

Jednou z firem, které se prihlasily do Soutéze o nejlepsi fir-
mu s rovnymi prilezitostmi pro Zeny a muze, vénované posta-
veni Zen v Fidicich pozicich, byl Cesky Telecom, ktery pred-
stavil svdj projekt pro rozvoj Zen v managementu. V souc¢asné
dobé je ve stfednim managementu zastoupeno 13,5% Zen
a v topmanagementu 13%. V Ceském Telecomu Zeny zastavaji
pozice jako Feditelka pro lidské zdroje, vykonna reditelka pro
externi ainterni komunikaci, reditelka telesales, reditelka
pro strategii a planovani provozu IT nebo reditelka pro kor-
poratni finance.

Vynikajici prilezitosti pro
Zeny

Osobnostni rozvoj Zen svyraznym manaZer-
skym potencidlem z CT a Eurotelu mé zajistit
program WOW - Winning Opporutinities for
Women (Vynikajici pFilezitosti pro zeny). Hlav-
nim cilem tohoto programu je dosahnout vys-
$iho zastoupeni Zen v managementu a odstra-
nit nepomeér mezi muZzi a Zenami na nejvyssich
Urovnich Fizeni spole¢nosti.

Do programu WOW bylo v roce 2005 zarazeno
35 zaméstnankyn, které navstévuji workshopy
.Business Skills for Women". Ucastnice kurzli
byly vybrany z celkového poctu 2471 Zen pra-
cujicich ve firmé. Vtéto souvislosti se nabizi
otdzka, zda by pro Uspéch programu nemohl
byt pocet jeho Ucastnic ve vztahu k celkovému
poCtu zaméstnanych Zen preci jenom o néco
vy$Si. Seminare jsou organizovany vzdy jednou
za mésic po dobu jednoho roku a jejich cilem je
podle slov tehdejsi reditelky pro lidské zdroje

R. Gordon-Smith rozvijet znalosti a dovednosti
Zen tak, aby mély Sanci ke kariérovému postupu
ve spolecnosti. Jednotlivé seminare se zaméru-
ji nejen na témata vztahujici se k manazerskym
dovednostem (korporétni Zivot, team vrcholo-
vého managementu, komunikace, jak prevzit
audrzet odpovédnost, marketing - vytvareni
vlastniho image atd.), ale také na problematiku
sexualniho obtéZovani, kterému Zeny v nékte-
rych situacich celi.

Rovné prilezitosti

Kromé vzdélavaciho programu pro manazerky
Cesky Telecom nabizi moZnosti pro sladovani
rodinného a pracovniho Zivota. Toho se snazi
dosahnout predevsim prostrednictvim flexibil-
niho pracovniho usporadani: castecné Uvazky,
sdilené zaméstnani, pruzna pracovni doba i
prace zdomova. Pro zaméstnance jsou také
organizovany seminare zamérené na rovnost
prileZitosti.
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Podminky vhodné pro sladéni prace a rodiny jsou
samozrejmosti pro kazdou skandinavskou firmu

Alexandra Jachanova DoleZelova, Gender Studies, o.p.s.

Je mnoho zplsobl jak prosazovat rovné prileZitosti na trhu prace, respektive ve spole¢nosti. Norsko
napriklad zavedlo zakon, ktery nafizuje podnikim obsadit 40% mist ve spravnich radach Zenami.
Skandinavie je velmi znama svoji politikou rovnych prileZitosti. Norsko rozhodné vede, pokud jde
o ostatni zemé, rovné prileZitosti jsou na tom velmi dobre ve statni spraveé, o néco horsi je situace
soukromych podnikl. Pokud se podivate na webové stranky Svédskych firem a jejich spravnich rad,
uvidite fotografie muzd, doplnéné fotografii jedné Zeny, asi aby se nefeklo. | kdyZ jsou ve spravnich
radach prevazné zastoupeni muzi, stale se mame od Skandinavie co ucit.

Podminky vhodné pro sladéni prace a rodiny, i jesté lépe, prace, rodiny a volného c¢asu jsou samo-
zifejmosti pro kazdou skandinavskou firmu. Védi pro¢. Sladéni soukromého a pracovniho Zivota (tzv.
work-life balance) patFi dnes mezi hlavni priority mladych lidi pfi hledani zaméstnani. Vyzkum spo-
lenosti PricewaterhouseCoopers v 11 zemich ukazal, Ze 57% absolventid vysokych $kol povaZuje

sladéni pracovniho a rodinného Zivota za hlavni prednost.

Nokia

Finskd spolecnost Nokia nabizi pro sladéni soukromého
a pracovniho Zivota svym zaméstnancdm podminky velmi
vhodné. Do zakladni nabidky patfi: teleworking, mobile wor-
king, flexibilni rozdéleni pracovni doby, studijni a védecké
volno, podnikovou zdravotni péci, rekreacni i jiné aktivity.

Teleworking nebo mobile working umozZfiuje zaméstnancim
a zaméstnankynim pracovat od jinud neZ z mista pracovisté
prevazné pomoci internetu a telefonu. Pracovni Ukoly jsou
vykonavany ve sjednané pracovni dobé a nemusi byt nutné
vykonavany z domova.

ALSTOM

Svédské zastoupeni firmy ALSTOM roéné vytvafi akéni plan
rovnosti. Soucasti tohoto planu je .Sladovani vydélecné ¢in-
nosti a rodiovstvi”. Mezi hlavni cile patfi umoZznit muzim
i zendm sladéni rodicovstvi s praci a umoznit véem pra-
covnikim s malymi détmi préaci na ¢astecny Gvazek. VSich-
ni zaméstnanci na rodicovské dovolené v délce vice néz 20
kalendarnich dnl aZ do doby, kdy dité dosdhne 18 mésicd,
ziskavaji 80% ze své mzdy. Pred rodicovskou dovolenou
kazdého zaméstnance/-kyné je s nimi vypracovadn osobni
plan, ktery jim umoznuje udrzovat kontakt s pracoviStém.
Firma ALSTOM zdUrazfiuje, Ze povazuje rodi¢ovskou dovo-
lenou za pozitivni skuteénost. (Vice informaci naleznete na

internetové strance Ministerstva prace a socialnich véci CR.)

Doplatek k rodicovskeé dovolené

Mnoho Svédskych firem podporuje rodice formou doplatku
k pFispévku rodicovské dovolené. Rodi¢ tak mGZe po dobu
6 mésicl pecovat o dité a pobirat pfitom ekvivalent mésicni
mzdy. Tento model mimo jiné také motivuje otce k cerpani
rodicovské dovolené.

Danské firmy se v propagaci sladéni soukromého a pracov-
niho Zivota nesoustredi pouze na rodic¢e s malymi détmi, ale
také na zaméstnance starajici se o jinou zavislou osobu,
studujici nebo prosté zaméstnance, ktefi maji jiné zajmy.
Svédské firmy maji dokonce ze zékona povinnost umoznit
svym zaméstnancdm roéni pauzu z ddvodu studia ¢i védecké
éinnosti.

Jednim z d@vodd, pro¢ jsou pracovni podminky ve skandi-
navskych zemich pFiznivé pro rodice, je mistni legislativa.
Mnoho programl tykajicich se sladéni rodinného a pra-
covniho Zivota je nafizeno zakonem. Danské a Svédské fir-
my maji za povinnost nabidnout rodi¢m flexibilni pracovni
usporadani. Kazdy dansky rodic¢ ma také pro kazdé své dité
dva dny ro¢né volno.

=
<<
o
o
>
=
%
o
=
N
[}
=
o

o
L

P4

>

=}

x




=
<
o
a
>
=
1
o
=
N
w
=
heg

oy
S|

z

>

(<)

@

Proc rovne prilezitosti?

Jsou klicove!

Alena Kralikova, Gender Studies, o.p.s.

V lonském roce dostala ceska pobocka spolecnosti Air Products specialni ocenéni Gender
Studies za aktivity v oblasti prosazovani rovnych prileZitosti do firemni kultury. V prosinci pak v Pra-
ze usporadala mezinarodni vycvik pro trenéry programu diverzity, jehoz se zucastnili zaméstnanci
a zaméstnankyné Air Products z Fady evropskych zemi i ze Spojenych statl. Pfi vyméné zkusenosti
s uvadénim rovnych prileZitosti do praxe proto nebyl jen generalni Feditel pro Ceskou republiku,
Slovensko a Rusko Vaclav Harant a HR manazerka Jitka Moravcova, ale také reditelka pro globalni
diverzitu Victoria Boyd a evropsky HR Manager pro rozvoj a diverzitu David Tarbox. Spolecné nam

odpovédéli na otazky.

Jak vypada postaveni zen a muzd v jednotlivych pobockach
spole¢nosti Air Products?

Postaveni Zzen v jednotlivych pozicich a zemich, kde Air Pro-
ducts plsobi, neni pfesné takové, jak bychom si jej predsta-
vovali. Na druhou stranu vSéak musime zminit, Ze za posled-
nich 10 let se ndm podafilo dosdhnout vyrazného zlepseni:
Zeny jsou u nas vice zastoupeny v pozicich, které byly dosud
vnimany jako pozice pro né netradi¢ni. Paralelné s progra-
my, které realizujeme - mentoring, sitovani napfi¢ pobocka-
mi a pozicemi, tréninky a Skoleni - se zamérujeme i na zvy-
Sovani povédomi viech zaméstnancl o diverzité a rovnych
prileZitostech a snazime se zaujmout také prostrednictvim
genderoveé citlivé inzerce.

Pri porovnani zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich v jednot-
livych zemich jsme doéli k nasledujicim Udajdm: 15 % Zen
v top managementu je v Nizozemsku, 25 % pak ve Velké Bri-
tanii. Co se tyka nejuzsiho vedeni, poCet Zen je vyrazné nizsi
- pohybuje se okolo 10 %.

Musime také priznat, Ze v nasi firmé Zeny v nékterych pozi-
cich prevaZuji - zejména v oblasti lidskych zdrojd, sluZeb
pro zakazniky a call center. Prekvapivé vSak nejsou nijak
vyznamné zastoupeny v oblasti prodeje, ackoli bychom tak
usuzovali podle jejich dobrych komunikacnich dovednosti.

Jak obtizné je pro zeny v Air Products rozvijet svou kariéru?

Je to obtizné jako kdekoli jinde a miru obtiznosti urcité
lze srovnat s kariérnim postupem muzd. Nastroje k tomu,
aby muzi i Zeny méli prileZitost realizovat se v zaméstnani
a budovat kariéru, jsme jiz zavedli.

Nasim dlouhodobym zajmem véak z(stava snaha disledné
vzdélavat zaméstnance v oblasti diverzity a vyuzivat vSech

nastrojd a mechanism, které jsme postupné identifikovali
jako dileZité a funkéni pro kariérni rist muzl a Zen.

Jaka konkrétni opatreni nebo strategie smérem k dalSimu
rozvoji rovnych prilezitosti chystate?

Radi bychom se zaméfili na rozvoj strategii a opatreni, kte-
ra jiz funguji a jsou do jisté miry ovéfena. Hlavnim cilem je
uvést do praxe programy harmonizace rodinného a pracov-
niho Zivota, podporu flexibility zaméstnancl a pracovni doby.
Zaroven chceme vice podporit vzdélavani managementu
a mentoring senior manaZerl tak, aby plné rozuméli gen-
derovym souvislostem své prace arozhodovani. Paralelné
je v8ak v centru nadeho zajmu i podpora zaméstnancd na
z4kladé jejich potieb. Z toho dlvodu pFipravujeme prizku-
my jejich potreb i ndslednou zpétnou vazbu z nasi strany. Za
zajimavou povaZujeme i moznost nabidnout zaméstnancdm
a zameéstnankynim pozice v oddélenich firmy, které sice
presné neodpovidaji jejich profesnimu zaméreni, ale mohou
prispét k jejich osobnimu rozvoji, a tedy zvysit jejich dalsi
prinos firmé.

Jak programy na rozvoj diverzity a rovnych prilezitosti vni-
maji sami zaméstnanci a zaméstnankyné Air Products?
Podle jejich dosavadnich reakci usuzujeme, ze vSichni si
aspekty diverzity arovnych prilezitosti uvédomuji - mj.
samoziejmé proto, Ze Ziji ve spolecnostech a kulturach, kte-
ré tyto oblasti rozvijeji a zaméruji se na né. Na druhou stra-
nu jde o oblasti citlivé. Vzdy je treba zvladnout, aby se zadna
ze skupin necitila ohroZena - nejen z hlediska pohlavi, ale
i etnicity, viry, véku, plvodu apod. V&ichni mame na paméti
fakt, Ze ¢im rozdilnéjsi skupina je, tim k zajimavéjsim napa-
dim a rdznéjéim variantdm feSeni dojdeme.



,0smoza“ zen do vyssich pozic
nefunguje, musime je cileneé

podporovat

Alena Kralikova, Gender Studies, o.p.s.

Neil Cockroft byl 20. dubna 2006 jednim ze zahrani¢nich Géastnikl konference ,,Genderové aspekty
spolecenské odpovédnosti firem aneb Kde jsem a kde bychom chtéli/-y byt?“ Den predtim se také
zucastnil workshopu Gender Studies, o.p.s., kde spolu s celym tymem diskutoval o moznostech
smérovani Soutéze o nejlepsi firmu s rovnymi prileZitostmi pro Zeny a muze v €R. Prispél s mnoha
zajimavymi napady, aktivné se zapojoval do konference a jejich panelovych diskusi, a velmi vstFic-
né se se vsemi podélil o vlastni zkusenosti s uplatiovanim principu rovnych prileZitosti pro Zeny
a muze v ramci Citigroup (kde zastava pozici senior vicepresident v sekci Diversity&Talent Mana-
gement).

A jak uz to tak byva, kdyZ se tématem - v tomto pFipadé rovnymi pFileZitostmi - zabyva malo muzu,
potvrdil Neil Cockroft i jeden stereotyp, s nimz je velmi obtizné bojovat -, mluvi-li totiZz o rovnosti
Zen a muzd, genderu a diverzité muz, vSichni a véechny mu ,.to” véFi vice neZ Zené - stejné erudo-
vané, zkuSené a znalé své profese. Pravé Neilu Cockroftovi to vdak miZeme ,,odpustit” -, projekty
Gender Studies jej totiZ upFimné zajimaly, stejné jako Gspéch Soutéze i dlouhodobé&jsich cill orga-

nizace.

Co byste definoval jako nejvétsi klady toho, pokud se firma
zaméri na genderovou diverzitu v ramci rozvoje svych lid-
skych zdrojl a konceptu spoledenské odpovédnosti?

Vyhod je celd fada - od udrzeni klicovych talentd, pres vétsi
inovativnost v oblasti produktd a sluzeb, az po efektivnéjsi
a vyvazengéjsi rozhodovani managementu av neposledni
radé také lepsi vztahy s klienty. Mohu-Li uvést priklad Citi-
group, podpora genderové diverzity nam prindsi reputa-
ci preferovaného zaméstnavatele, ktery pritahuje mnoho
novych a zajimavych talentd, a etické banky, kterd je zajima-
va pro investory i zakazniky.

Ve své prezentaci jste mluvil o tématech souvisejicich s kari-
érnim postupem v Zivoté zeny - zaméstnankyné - mlZete se
k této Casti vratit, zejména ke srovnani konceptl sklenéné-
ho stropu a sklenéného Utesu?

Zaméfil jsem se na pojeti sklenéného stropu zejména z toho
dlvodu, abych podtrhl, Ze ackoli byl termin ,,sklenény strop”
vytvoren pred 20 lety, na situaci Zen se témér nic nezménilo

- to znamena, Ze ve vySSich pozicich a v top managementu je
jich stéle vyrazny nedostatek. Na stredni a nizsi rozhodovaci
Urovni je zastoupeni Zen spiSe vyrovnané, coz se ale nijak
neodrazi vySe, natoZ ve spravnich radach - napriklad v USA
bylo na seniorskych postech v roce 1995 jen 5% Zen, v roce
2005 pak 7% zen. Podobnou situaci lze vysledovat i ve Velké
Britanii. V této souvislosti se domnivam, Ze je nutné zddraz-
nit, Ze zeny se do vy$sich pozic nedostanou ,,osmézou”, tedy
jen diky tomu, Ze na nizsich postech je Zen dostatek.

Sklenény Utes je velmi citlivou zaleZitosti Uzce souvisejici se
sklenénym stropem; navic je konceptem relativné ,novym”
prekryva realitu a v dGsledku vytvari negativni dojem o vyko-
nu Zen na seniorskych postech. Sklenény utes lze definovat
jako vyuzivani Zen v top managementu v momentech, kdy je
dana firma v krizi a je tfeba ji z ni efektivné vyvést. Zena je
v tomto pripadé vyhodnou alternativou, jakousi posledni vol-
bou - kdyZ neuspéje, tj. nedovede firmu v kratkodobém hori-
zontu k rdstu, odchéazi a firma navZdy pfichazi o jeji talent.
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Jak je mozné vyhnout se efektu sklenéného Utesu?

V prvni Fadé prdbé&Znym sledovanim Zenskych talentd na
Grovni stfedniho managementu a jejich ,mobility” na pozi-
cich ve firmé. Zaroven je tfeba zavést .sklenény utes” do
terminologie rozvoje lidskych zdrojG uvnitF firmy - tak, aby
nebyl poprvé zminén teprve v den, kdy se rozhodne o odcho-
du konkrétni Zeny z top manaZerské pozice. Zjednodusené
reCeno: Zena by neméla byt vduchu bourani sklenéné-
ho stropu .vynesena” na vrchol, aby z néj byla zase rychle
odstranéna, nedokazala-li rychle zareagovat a uplatnit své
manazerské dovednosti.

Urcité mohu uvést priklad Citigroup, kterd jasné definuje
kritéria GspéSnosti (na zakladé talentu a vykonu, ne pohlavi),
organizuje pravidelna ctvrtletni hodnoceni vykonu a posky-
tuje Zenam specificky coaching.

Co byste doporucil firmam, které chtéji vytvorit svou gen-
derovou politiku a strategii rozvijejici sladovani pracovniho
a osobniho Zivota?

V prvni radé je nutné, aby se obrnily trpélivosti a vytrvalos-
ti a necekaly, Ze prosazeni takové politiky probéhne rychle.
Je totiZz mozné ji realizovat jen pribéZnou zménou individu-
alnich postojd, hodnot a chovani. Kli¢ovou roli hraji rolové
modely a komunikacni dovednosti osob na manazerskych
pozicich, ne jen Libiva prohlaseni: definice politik neni vech-
no - Uspéch zavisi teprve na tom, jak dobre budou vytvore-
né politiky uvadény do praxe. Opravdova podpora sladovani
soukromého Zivota a zaméstnani - ne jen slova - je zasadni
podminkou toho, aby se Zeny do zaméstnani vracely, resp.
v ném zlstavaly. V prvni Fadé je vak nutné si uvédomit, Ze to
jsou pravé manaZzeri a manazerky ve vysokych pozicich, kdo
se musi stat flexibilnimi, aby dokéazali respektovat flexibilitu
zaméstnanc( a zaméstnankyn.

Pét duvodu, pro¢ ma rovnost
odmenovani pridanou hodnotu

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

Zdroj: Five reasons why Equal pay is value adding. European Project on Equal Pay.

http://www.equalpay.nu/docs/en/Five_reasons_sveng.pdf

Perspektiva zakaznikl/-ic. Péée o lidsky kapital. UdrZeni schopnych zaméstnancil/-kyi. Moderni
pobidkové systémy. Snizeni rizik. To jsou divody, pro¢ se firmam i celé spolecnosti vyplati dbat

o zavedeni rovnosti odménovani zen a muzu.

Perspektiva zakazniku/-ic

Je dobre zdokumentovano, Ze Zeny jsou zodpovédné za vét-
sinurozhodnuti o koupi. Slozeni personéalu, které odraziroz-
loZeni zdkaznické Grovné, spolecné s genderové neutralnim
kariérnim a platovym postupem pomaha organizacim rozvi-
jet produkty a sluzby.

Pece o lidsky kapital

Zeny reprezentuji malo vyuzivany potencial dovednosti. Vice
Zen nez muzl dosahuje vysokoskolského vzdélani, tento fakt
neni zhodnocen v jejich platovém ohodnoceni ani v pozici na
trhu prace. LepSi vyuziti lidského kapitalu vede k vySsi zis-
kovosti organizace.

Udrzeni schopnych zaméstnan-
cu/-kyn

Nezadouci fluktuace zaméstnancl s sebou prindsi zbytecné
zvySené nadklady na nabor a zaskoleni. Politiky rovnosti ve
vztahu k personéalu a rovnost odménovani napomahaji snizit
naklady a umoznuji efektivnéji vyuZit ¢as.

Moderni pobidkové
systémy

Pracovni styl se vyviji rychleji nez organizacni pobidkové
systémy. Vétsina firem chce svlj systém zlepsit tak, aby
zhodnocoval aktudlni Uroven zodpovédnosti, schopnos-
ti a dosaZenych cild jednotlivych zaméstnanych. Opatieni
sméfujici k rovnému ohodnoceni jsou dobrym zplsobem
uréeni pracovnich narokl vzhledem k schopnostem a zod-
povédnosti.

Snizenirizik

Organizace, které jsou znamé kvali diskriminaénim postu-
plm vaci Zendm, mohou snadngji ztratit ddvéru investord,
akcionard, personalu i zdkaznikl, také riskuji soudni Fizeni

nebo stiznosti k institucim dohlizejicim na uplatiovani rov-
nych Sanci.



Zeny na sklenénem

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

Zdroje: Krizkova, A., Pavlica, K. (2004). Management genderovych vztahd. Management Press.
Ryan, M., Haslam, A.. Introducing... the glass cliff. In BBC News. Online: http://newsvote.bbc.co.uk

Not so much a glass ceiling as a glass cliff. In Management Issues. Online: http
The Bottom Line. Catalyst Study. Online: http://www.catalystwomen.org/files/fu

V souvislosti s bariérami znesnadnujicimi Zenam kariérni
postup je znamym pojmem sklenény strop, termin zavedeny
vroce 1984. Oznacuje situaci, kdy se Zenam ve firemni hie-
rarchii mnohdy podari vystoupat do Urovné stredniho mana-
gementu, jejich postup vsak v jeden moment ustane, jako by
nad hlavou mély ,,sklenény strop” - neviditelnou ale presto
existujici bariéru.

V soucasnosti se viak zacind mluvit o dalSim
fenoménu ohroZujicim Uspéch Zen ve vedou-
cich pozicich. Ani poté, co probouraji sklenény
strop zachovavajici vysoké pozice pro muZze,
totiz nemaji vyhrano: ocitaji se na tzv. sklené-
ném Utesu.

Vyzkum British Journal of Management pou-
kazuje na predpoklad, Ze Spatné hospodarské
vysledky firem mohou vést k vySSi ochoté jme-
novat Zeny do vedeni. V obdobi poklesu ekono-
miky totiz mély firmy, které jmenovaly do vedeni
Zeny, konzistentné horsi vysledky po dobu péti
mésicd pred jejich jmenovanim, nez firmy, které
vedenim povéfily muZe. Zeny ve vedoucich pozi-
cich tak mohou byt vystaveny vétsi kritice nez
muzi na stejné pozici. Objevily se také nazory,
Ze Zeny ve vrcholové pozici ohroZuji prosperitu
firmy, i kdyZ existuji studie poukazujici na opak,
tj. na pozitivni vliv vySsiho zastoupeni Zen ve
firmach na rlst a ziskovost (napf. studie The
Bottom Line americké organizace Catalyst).
Jeden z autorl zminéného vyzkumu, profesor

Utesu

://lwww.management-issues.com
/financialperformancereport.pdf

Haslam, rika: Zda se, ze maji-li firmy problémy,
obrati se na zeny jako na .posledni moznost”.
MuZi manazeri si zfejmé mysli, Ze Zeny jsou
schopnéjsi zvladnout krizi. Vyzkum vychazel
z rozhovord s vice neZ 300 osobami, kterym byly
predloZeny Zivotopisy muz( a Zen s poZzadavkem
zvolit vhodného kandidata/-ku na danou pozici.
Pokud byla nabizena prace v uspésné firmé,
vétsina zvolila muZe, v pripadé nelspésnych
firem byli U¢astnici vyzkumu vice naklonéni vol-
bé Zeny.

Podle profesora Haslama mél vyzkum velky
ohlas: Zeny mu sdélovaly konkrétni priklady
z praxe a zajimaly se o dalsi informace o feno-
ménu sklenéného Utesu, resp. jeho souvislosti
s kariérnimi moznostmi Zen. Podle prizkumu
BBC si 31% Zen, ale pouze 8% muz{ mysli, Ze
Zeny maji méné sanci ziskat vedouci pozici nez
muzi, a proto jsou spiSe ochotny akceptovat ris-
kantn&jsi pozice. V Ceské republice nebyl zatim
Zadny obdobny prizkum realizovan.
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50+ do stareho zeleza nepatri!

Zdena Bocarova, Expertis Praha, spol. s.r.o.

Postaveni padesatnikii rozhodné neni zavidénihodné. Pre-
vratné zmeény v pojeti zaméstnani nastaly v dobé, kdy uz se
pomalu chystali tézit z dosazenych pozic, podfimovat na vav-
Finech celoZivotniho dila atésit se na zaslouZeny dUchod.
Mladi dynamicti manazeri novych soukromych a nadnarod-
nich spoleénosti povolili stavidla rybniki se stojatou vodou
ustalenych zvyklosti a zpusobi prace a kdo se rychle nepfi-
zpusobil, nezorientoval, toho vzala velka voda. Padesatnici
byli ajsou ochotné nahrazovani mladsimi, flexibilnéjsimi,
kreativnéjsimi.

Statistika nuda je, ma
vsak cenné udaje

Za necelych osm let mezi vznikem Ceské repub-
liky a datem séitani lidu (2001) se vékova struk-
tura obyvatelstva republiky vyrazné zménila.
Podil déti do 14 let klesl témér o pét procent-
nich bodd, z hlediska dlouhodobého vyvoje je
to ojedinélé tempo poklesu. Podstatné se snizil
i podil mladych lidi ve véku mezi 15 a 19 lety,
naopak vzrostlo zastoupeni obyvatel ve véku 40
- 64 let a 65 a vice let. Obyvatelé Ceské repub-
liky na zacatku 21. stoleti byli tedy v prdméru
o vice nez 10 let starsi nezZ o stoleti drive. Nikdy
v pfedchozi historii nezestarlo obyvatelstvo
na Gzemi Ceské republiky (i vétsiny ostatnich
ekonomicky a socialné vyspélych zemi) jako
v pribéhu 20. stoleti - a navic ma predpoklady
k dalSimu starnuti. Brzy se mladé pracovni sily
prestane dostavat!

Zatim plati

Vyssi vékové kategorie patfi mezi tzv. obtizné
zaméstnatelné skupiny osob na trhu prace.
Z praxe Gradd prace vyplyva, Ze pfi zafazova-
ni do pracovniho procesu se prioritné zarazuji
mladi uchazeéi. Divodd je hned nékolik. Ze
strany zaméstnance jsou naprf. predpoklada-

ny vy$Si mzdové naroky na platové zarazeni
vyplyvajici z délky dosavadni praxe, naopak
zaméstnavatel ma zvySené pozadavky na praci
s moderni technikou, znalost jazykd a flexi-
bilitu. Lidé starsi vékové kategorie maji Casto
nezadouci navyky dosazené béhem celoZivotni
pracovni kariéry. CeloZivotni setrvani v jediné
profesi, na jednom pracovnim misté, mnohdy
zpUsobilo (i pfes dlouhodobou praxi] omeze-
né pracovni dovednosti a zkusenosti. U téchto
osob jsou Castéji sledovany zdravotni problémy
znamenajici omezeni v moznostech jejich pra-
covniho zafazeni.

Pro dvahy o populaci starsi 50 let je zajimava
otazka, kolik osob starsich 50 let je zafazovano
do rekvalifikaci a s jakym Uspéchem. Pro rok
2004 jich bylo v CR do rekvalifikaci zafazeno
9,9 % avroce 2005 14,4 %. Nejvice absolven-
td aabsolventek bylo zvékové kategorie 50
- b4 let. VétSina osob ve véku nad 50 let kondci
rekvalifikace (spé&sné (94,7 % v roce 2004 a 96,2
% vroce 2005) a pouze neceld 2 % neuspéji.
Ostatni prerusili rekvalifikace z rdznych divo-
dl. Pokud vezmeme v (vahu fakt, Ze vékova
kategorie nad 50 let tvori zhruba 27 % pracovni
sily a na nezaméstnanosti se podili zhruba 25
%, pak podil této vékové kategorie v rekvalifi-
kacnich kurzech je neadekvatné nizky.



Zvysit miru zaméstnanosti osob ve véku 55 - 64 let v roce
2010 na 50% (a tedy odpovidajicim zplsobem i miru ekono-
mické aktivity) je cilem zemi EU. Tento cil predstavuje pro
CR zcela mimoradny problém. Znamena to podpofit integ-
raci na trhu préce pro dalSich cca 270 tisic osob ve véku 55
- 64 let. Situaci navic ztéZuje budouci nepriznivy demogra-
ficky vyvoj, kdy cil zvySeni miry zaméstnanosti se v roce 2010
bude vztahovat na vyrazné vyssi pocet starsich obyvatel nez
dnes. Jako aktudlni se tedy jevi nutnost vyrazné zvysit pra-
covni aktivitu starsich osob, ovéem v ramci feSeni stari jako
komplexniho problému. Prosté zvySeni dichodového véku
bez pripravy vhodnych pracovnich prilezitosti a bez dalSich
zmén, zejména v kvalifikaci osob, to ale nevyresi a mohlo by
naopak prinést jen zvysSeni neuplatnéné nabidky pracovnich
sil a tim i nezaméstnanost.

Za takové situace vstupuje na scénu Treti kariéra, rozvo-
jové partnerstvi, které vramci Il. kola Iniciativy Spolecen-
stvi EQUAL realizuje projekt .Podpora celoZivotniho uceni
a rovnych prileZitosti na trhu prace pro pracujici nad 50 let”.
Prijemcem dotace je poradenska avzdélavaci spolecnost
Expertis Praha, spol. s.r.o., ajejimi partnery jsou: STEM
s.ro., StfedoCeskad asociace manazerek a podnikatelek,
0.s., CSP Management Consultants, s.r.o., Skoda Auto, a.s.,
Economia, a.s. - divize Economia OnLine a Vysoka Skola
ekonomicka, Praha.

Rozvojové partnerstvi Treti kariéra chce prinést novou inspi-
raci a dosud zaméstnanym lidem ve vékové kategorii 50+
poskytnout reseni, jak se udrzet na trhu prace, neztracet
sebevédomi a sebedlvéru, jak zhodnocovat zivotni zkuse-
nosti a ziskavat nové, jak byt prinosem v modernich dyna-
mickych firmach. V dlouhodobém horizontu tak projekt
vyrazné prispéje ke zlepdeni situace zaméstnancl 50+ na
trhu prace.

Projekt, zahajeny v roce 2005, se nachdzi ve své prvni fazi
- vyzkumu. Pravé probihd mapovani soucasné situace
v demografickém méFitku i na ceském trhu prace - odtud
i informace z Gvodni casti clanku - av ceskych firmach
s konkrétnim zamérenim na Stfedocesky kraj. Metodiky,
které budou vramci projektu vypracovany, budou urceny
HR manaZerim azaméstnavatelim, aby védéli, jak lépe
vyuZit potencidlu zaméstnancl 50+, a také pFimo zamést-
nancdm, jimz metodika pomiZe posilit jejich motivaci ke
zvySovani kvalifikace, odbornosti a flexibility. Medializace
tématu a prezentace pozitivnich zkuSenosti ma za cil pro-
lomit soucasné stereotypni minéni o vékové kategorii 50+
a prispét i ke zméné obecného negativniho sebehodnoceni
lidi v tomto véku.
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Elin Kvande, norska sociolozka:
.Dobra matka“ a ,,dobry otec”

neexistuji

Alena Kralikova, Gender Studies, o.p.s.

Oslovit Elin Kvande, socioloZku z Institutu sociologie a poli-
tickych véd v norském Trondheimu, jako odbornici na nor-

avr

skou rodinnou politiku a zejména na taméjsi institut ,,rodi-
covské dovolené”, mi doporuéil muj dobry pFitel, novinar
Gunnar Grosland. Pravé v Norsku jsem se poprvé ve vel-
ké mire setkala s pecujicimi otci, ktefi vyuzili moZnosti
nastoupit na rodicovskou dovolenou - a nebyl jich v pripadé
Gunnarovych pratel zanedbatelny pocet.

MizZete struéné predstavit zakon regulujici rodi-
covskou dovolenou v Norsku? Na co vSechno
maji matky a otcové narok?

Systém rodiCovské dovolené ma jako novy pri-
stup k péci o déti, ktery byl nejvyznamnéjsi sou-
Casti rozvoje socialni politiky statu v 90. letech
20. stoleti, prispét ke snazsi harmonizaci pra-
covnich a rodi¢ovskych povinnosti. V soucas-
nosti tato dovolend odpovida celkem 52 tydndm,
po jejichZ dobu dostava rodi¢ 80% prijmu s tim,
Ze zvlastni pozornost je vénovéana otclim a jejich
podilu na péci o déti. Vyznamnou roli v rodinné
politice také hraje podpora rovnych prileZitosti
Zen a jejich snazsi Ucasti na trhu prace a budo-
vani kariéry. Muzdm je dleZité poskytnout
moznost vétsiho zapojeni do rodinného Zivota,
péce o déti a dalsi zavislé osoby.

Matky i otcové dostali timto komplexnim pFistu-
pem sva vlastni prava jako nadstavbu k praviim
spoleénym. ,Otcovska kvota™ - Ctyri tydny dovo-
lené uréené muzdm - je zaloZena na tom, Ze
otcové jsou povinni vzit si ¢ast ,materské” dovo-

lené, aby mohli pecovat o dité. Zakon zaroven
zarucuje vétsi svobodu a moznost volby tim, ze
nabizi kombinovatelné formy péce o dité mat-
kou nebo otcem.

Co stalo za prijetim zakona?

Hlavnim ddvodem bylo podpofit kontakt otcl
s détmi a umoznit jim o né vice pecovat. S tim
samozrejmé velmi Uzce souvisi snaha usnadnit
Zenam a muzdm lépe sdilet vyhody i nevyhody
pracovniho arodinného Zivota. V Norsku totiz
politika rovnosti, nebo chcete-li rovnych pri-
leZitosti, explicitné sméruje k respektu k rodi-
né na trhu prace tim, Ze Zenam a také muzim
poskytuje pravo na rodiovskou dovolenou.
MoZnost rodicd sdilet péci o déti ma také pfi-
spét k rozvolnéni soucasného genderové pod-
minéného rozdéleni trhu prace. Stim souvisi
i fakt, Ze podoba soucasné rodiny se znacné
vyvinula aje proménliva: o déti dnes pecuji
biologicti rodi¢e, nevlastni rodice, prarodice,
zarizeni péce o déti, ucitelé a ucitelky, socialni
centra a dalsi. Ve vétsiné rodin jsou oba rodice



castecny, resp. flexibilni nebo plny Gvazek. Jiz ddvno neexis-
tuje jedna ..definice” dobrého otce nebo dobré matky.

Jak vnimaji zakon sami rodice a co na néj rikaji zaméstna-
vatelé?

Jednoznacné lze fici, Zze zdkon ma velice pozitivni vliv na
podil otct na péci o déti. Velmi popularni je ..otcovska kvéta”
(1993). Celkem 15% vSech rodi¢d sdili rodi¢ovskou dovole-
nou. V pfipadé zaméstnavatell jsme vysledovali velky posun
v jejich vice genderové citlivém posuzovani zaméstnancl
a zaméstnankyn a v tom, jak otcové, ktefi chtéji vyuzit kon-
ceptu rodicovské dovolené, vyjednavaji své budouci pracov-
ni podminky a nakladaji se svou soucasnou pozici na trhu
prace.

Vedli jsme k tématu Fadu vyzkum( a analyz, napFiklad jsme
prostfednictvim dotazniku rozeslaného 2 194 muzdm, ktefi
se stali otci v obdobi od kvétna 1994 do dubna 1995, zjisto-
vali, jaké jsou rodiovské a pracovni strategie rodin, kde se
otec vice zapojil do péce o dité a chodu rodiny.

Zjistili jsme, Ze vedle toho, Ze néktefi z otcl vyuZili otcovské
kvéty (4 tydnd dovolené vyhrazenych pouze muzim a nepfe-
nosnych na Zenu), jednotlivé oslovené pary vyuZily moZnosti
nastavit si nejvyhodnéjsi délku dovolené (a s ni i vySku pfi-
spévku) podle svych potfeb, potieb ditéte a narocnosti své
prace. Jednim z nasich zjisténi bylo, Ze po zavedeni otcovské
kvéty dodlo v letech 1993 - 98 k 75% nardstu poctu muzd,
kteri ji vyuzili.

Zabyvali jsme se také tim, jaci muzi vyuzivaji svych otcov-
skych prav. Vétsi pozornosti se ,otcovské dovolené” a kvd-
tadm dostava ze strany otcl plsobicich ve vefejném sektoru.
Z pohledu Urovné vzdélani vyuziva své prava na dovolenou
a péli o dité dvakrat méné otcl se stifedoSkolskym vzdé-
lanim nez otcl vysokoskolakd. Vétdina zaméstnanych otcl
i muzd, ktefi podnikaji, zistava doma po dobu 1 aZ 6 tydna.
Negativni vliv na rozhodovani o délce pobytu otce na rodicov-
ské dovolené maji zaméstnani, kde se predpokladaji casté
prescasy a také pozice naro¢né na manazerské dovednosti.
V nékterych pripadech jsme se dozvédéli, Ze zaméstnavatelé
po otcich vyZaduji vysvétleni, pro¢ odchazeji na rodicovskou
dovolenou, zatimco v pripadé Zen-zaméstnankyn byl jejich
odchod na rodicovskou dovolenou vniman jako prirozeny.
Zaroven vsak v pripadé, Ze chce odejit muz, zvazuje zamést-
navatel rGzné nabidky sladéni zaméstnani a rodiny - od pfFi-
spévku na péci o dité pres flexibilni pracovni dobu ¢i praci
zdomova, jez Zenam navrzeny nejsou. Na jednu stranu si
tak otcové sva prava museji aktivné ,vybojovat” a zaméstna-
vatelé jsou nuceni sdileni rodicovské dovolené obéma rodici
resit, na druhou stranu spolecné - rodice a zaméstnavatelé -
dochéazeji k riznym strategiim, jak harmonizovat zaméstna-
ni a rodinu ve prospéch obou stran. A z toho profituji i Zeny.

Prispiva zakon k rozvolnéni genderovych stereotypl vztahu-
jicich se k rolim Zzen a muzd?

MdZeme zcela jisté konstatovat, Ze v soudasnosti probiha
proces velkych zmén vztahujicich se ke vnimani otcl ne
pouze jako Zivitell, ale i pecovateld. Myslim si, Ze je ddleZité
podtrhnout, Ze negativni stereotypy vazici se k otcdim, kte-
ri nastupuji dovolenou, vyuZivaji otcovské kvoty nebo sdileji
rodicovskou dovolenou s matkou ditéte, aby se podileli na
péci o své déti, jiz davno neexistuji.
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Co si mysliteo...?

Co pro Vas znamenaji rovne prilezitosti na trhu prace?

Martin Jahn

tehdejsi mistopredseda vlady pro ekonomiku

Znamenaji pro mé poskytovani stejnych moznosti pracovni-
ho uplatnéni muzdm i Zendm bez ohledu na vék, nadboZen-
ské vyznani, etnikum, narodnost, handicap apod.

Zenam musi byt davany stejné pfileZitosti jako muz&m pokud
jde o pristup k zaméstnani, podnikani, k profesnimu a osob-
nimu rozvoji. Matky by mély mit moZznost pracovat a délat
kariéru s pocitem, Ze i doma je vSe v poradku, a otcové by
méli mit moZnost zlstat doma a starat se o déti bez toho,
aby byli vystaveni spolecenskému tlaku, Ze nejsou hlavnimi
Ziviteli rodiny. Z pohledu profesniho a osobniho rozvoje je
také nutné vytvaret vhodné podminky pro sladéni pracovni-
ho a rodinného Zivota se studiem.

Vidim zde také prilezZitost pro zaméstnavatele. Pokud se jim
podari vytvorit ve svych firmach vhodné pracovni podminky
pro sladéni profesniho arodinného Zivota, oteviraji si tim
moznosti pro zvyseni efektivity svych pracovnich tymd. Do
budoucna je tato otdzka i z mezinarodniho hlediska a demo-
grafickych trendl velice aktualni. V dobé, kdy dochazi ke
starnuti populace a postupné ik Ubytku pracovni sily, je
zapojeni vSech aktivnich skupin obyvatelstva na trh prace
potreba.

Princip rovnych prilezitosti zohlednuje i Strategie hospodar-
ského rlstu. Navrhuje doporuceni vedouci napF. k motiva-
ci zaméstnavatell ke zfizovani ,détskych svétd” &i Skolek
v misté ekonomické aktivity rodi¢d €& podpofeni rozvoje
nabidky sluZeb pro rodice, kteri pecuji o déti, seniory ¢i zdra-
votné postiZzené osoby. Tento navrh je napr. i soucéasti Gvah,
kterymi se ubira soucasna Koncepce rodinné politiky.

Z mého pohledu je ddlezité ito, Ze se k tomuto principu
aktivné hlasi Evropska unie. V soucasné dobé povazuji za
aktualni diskusi o navrhu European Women'’s Lobby, ktera
navrhuje vyhlasit rok 2007 Evropskym rokem rovnych pfi-
leZitosti.

Helena Illnerova

profesorka biochemie, clenka védecké rady Univerzity
Karlovy, védecké rady Masarykovy Univerzity, FGU AV
€R a Rady Narodniho muzea. Je téz ¢lenkou Evropského
poradniho vyboru pro vyzkum a Velké poroty pro Descar-
tovu cenu EU za vyzkum.

Rovné prileZitosti na trhu prace pro mne jako pro védkyni
znamenaji, ze pfi pfijimani do zaméstnani, pfi kariérnim

postupu i pfi ziskavani finanénich zdroji pro vyzkum musi
hrat roli jen ajen odbornd kvalita vyzkumného pracovni-
ka, jeho tvaréi schopnosti i schopnosti dovést dany vyzkum
k cili. Nesmi byt zvyhodnovani muZi, ale ani by nemély byt
zvyhodfovany Zeny stanovovanim rdznych kvét a relaci
v po¢tu zaméstnancu i vedoucich zaméstnancd muzského
a zenského pohlavi. Domnivam se, Ze v Ceské republice maji
Zeny védkyné stejné pracovni prileZitosti jako muZi védci.
Presto jsou vSak ve svych pracovnich perspektivach omezo-
vany. Prvnim samozfejmym omezenim je materstvi. Mater-
stvi je vSak natolik krasné, Ze by se Zadna védkyné neméla
o né dobrovolné ochuzovat. Druhym omezenim je ocekavani
spolecnosti. Spolecnost stale oCekava, Ze to budou Zeny -
matky, babicky, které na sebe vezmou vétsi dil odpovédnosti
za chod rodiny; oéekavani od muzd - otcl, dédecki je nizsi.
Rovnocenné partnerstvi dvou jedincd je vdak predpokla-
dem rozvinuti plnych schopnosti i u Zenské ¢asti populace.
A konecné treti omezeni existuje v samotnych Zenach. Lec-
kdy nevéri ve své schopnosti a nedavaji si dostatecné ambi-
ciézni cile. Spoleénost musi podporovat sebedlvéru zen -
sebevédomych muzd mame dostatek.

Karol Wicklein
tehdejsi Human Resources Manager,
Hewlett-Packard Slovakia, s.r.o.

Podla mojho nazoru personalna politika v kazdej dobre
fungujucej spolocnosti by si mala klast za ciel podporovat,
zavadzat ariadit také interné programy, ktoré vytvaraju
vhodné pracovné prostredie pre osobnostny a profesional-
ny rozvoj zamestnancov s dérazom na reSpektovanie Speci-
fik kazdého jednotlivca. V spolocnosti HP je takyto pristup
v oblasti ludskych zdrojov stcastou firemnej kaltury a naj-
lepsSie ho vystihujd nasledovné 3 klicové slova:

- .Diversity” - rozmanitost - znamena pritomnost mnohych
vynimocnych jednotlivcov v spolocnosti. Zahfna muzov
a zeny roznych ras, narodov a kultur s roznymi schopnosta-
mi a nadanim, ...

- .Inclusion” - v€lenenie - predstavuje pracovné prostredie,
kde ma kazdy moznost podielat sa na Uspechu firmy a zaro-
ven je kazdy ohodnoteny za svoje osobité skdsenosti, prinos
a vysledky.

-.Work/life balance” - reaguje na odlisné potreby kazdého pra-
covnika. Ako firma sme sa zaviazali vytvarat prostredie, zabez-
pecovat nastroje a zdroje a realizovat programy podporujlce
rovnovahu medzi pracou a sikromnym Zivotom zamestnancov.



Z PROJEKTU ..PUL NA PUL"

Personalni management a rovne
prilezitosti Zzen a muzu: sladovani
rodicovstvi a zameéstnani v praxi

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

Vyzkum potieb personalistd v oblasti rozvoje rovnych pri-
leZitosti Zen a muzli byl obecné prospé&snou spoleénos-
ti Gender Studies realizovan v obdobi srpen 2005 - leden
2006 jako souéast projektu EU EQUAL ,,PGL na pul”“. Zabér
vyzkumu pokryval Fadu oblasti personalniho Fizeni, pro
tento clanek vybirame zavéry spadajici do kategorie mana-
gement rodicovské dovolené. Oblasti prace s informacnimi
technologiemi, které svou podstatou podporuji praci na dal-
ku, jsou s ohledem na uplatnéni rodi¢d vnimany jako velmi
perspektivni.

Problematika postaveni rodi¢l je ve firmach
chapana predevsim s ohledem na ztraty, které
firmé zplsobi odchod spolehlivé zaméstnan-
kyné/zaméstnance:

.Délali jsme analyzy toho, kolik nas sto-
ji zaméstnanec, kdyZ odejde, tak najit nového,
a u nas je to opravdu investice roku, roku a pul,
pokud nam odejde manazer. | kdybychom méli
toho ¢lovéka plné platit, tak se nam vyplati ho
udrzet. Nez vlastné hledat toho nového. Ale je to
vlastné zase takové to kratkodobé premysleni,
prosté najdeme nékoho nového.” Hlavni nabi-
zend opatreni se tykaji flexibility pracovni doby
ve smyslu Castecné prace z domova, zkrace-
nych Uvazkd nebo sdileni pracovniho mista. Za
dileZity faktor je povaZovéno, aby osoba pecu-
jici o dité zUstala alespof v ob&asném kontaktu
se svoji firmou. | kdyZz nebude moci pracovat na
plvodni pozici, nutné je jednoduse hledat jakou-

koliv mozZnost kontaktu, ktera zajisti alespon
zakladni prehled o tom, co se v organizaci déje
a umozni pribéZnou komunikaci ohledné oce-
kavaného navratu do zaméstnani a perspektivy
dalsi spoluprace.

DileZitym prvkem je oboustranna vstficnost
a ochota k hledani Feseni:

.Pokud méa Zena zdjem byt v kontaktu, tak fir-
ma ji vychazi vstric... setkani, maily, zaleZi na
pozici... V nasem pripadé to jsou dvé Zeny ve
vy$$im managementu, vedouci oddéleni... jsou
to zaméstnankyné, které firma chce...” Zejména
vetsi firmy zajistuji komplexni podporu: zajisténi
benefitl jako sluZzebni notebook, mobil i auto-
mobil, funkénost firemniho e-mailu, dle moz-
nosti $koleni ¢i porady. Zplsoby podpory rodi¢a
ale nasli i v jedné z mensich firem, kde pracuje
hodné mladych lidi: jsou jim udélovany financni
prispévky pfi narozeni ditéte a poté pri naro
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zeninach. Nendrocnou alternativou jak alespon miniméalné
propojit pracovni a rodinné prostredi jsou dny s programem,
urcené setkavani rodin, které byly zminény v nékolika pripa-
dech jako oblibend iniciativa.

Ve vyzkumu bylo opakované poukazano na problém nedo-
stateénych sluZeb, pfipadné nedostatkd v legislativé (napfi-
klad neni oSetren status au-pair), na coz postupné zacinaji
reagovat zejména vétsi firmy. Nemaji sice zkuSenost s vlast-
nimi jeslemi ¢i Skolkou, ale realizuji i zvazuji podporu zari-
zeni jiného provozovatele, kterd zaméstnancim a zamést-
nankynim umozni i nadstandardni sluzby, napriklad hlidani
v pozdéjsich hodinach. Takové spoluprace firem sidlicich ve
stejné oblasti umoZfiuje snizeni ndkladl a zvySeni efektivity
nabidky. Rozsifeni poskytovanych sluzeb pripravuji v jed-
né ze zucastnénych firem, kterd se bude stéhovat do nové
budovy: ..Planujeme zajisténi nakupu, Cistirny, mistnost pro
kojeni, kde bude moznost mit déti na pracovisti, relaxac-
ni mistnost...ZvaZzujeme i model, Ze se staneme partnery
vybrané skolky, jesli, a rodice budou mit urcité vyhody, za to
Ze firma skolku podporuje ..." Jako problém bylo ve vyzkumu
vnimano, Ze takova opatfeni mohou zajistit pouze vétsi fir-
my, k Gvaze véak mizeme nabidnout pravé propojeni néko-
lika mensich subjektd.

Moznosti sladovani rodiny a profese castéji vyuzivaji Zeny,
dlvody naznaluji zkudenosti vjedné z vétsich firem, ktera
zavedla program podpory rodi¢d:

.Zatim se projevuje to, co je na Ceském trhu tak néjak tradic-
ni, Ze rodicovské se vénuji a priori zeny. Je to taky dané tim,
Ze kdyz berete téch prvnich Sest mésicl ze zdkona mater-
skou, tak toho muz nedosahne. Tady si myslim, Ze je treba,
aby taky zapracovala ta legislativa, Ze kdyz jsou takovy barié-
ry v legislativé, ktery nejsou zjevné o rovnych prilezitostech,
tak to si myslim, je jeden z dGvodd, pro¢ se ten trh chova tak
tradi¢né, jak se chova, Ze na materskou chodi Zeny.”

Pro zavadéni riznych programd, do kterych je mozné vélenit
perspektivu rovnych prilezitosti (reten¢ni, motivacni aj.), se
ukazuje stéZejni sdileni dobrych prikladi mezi firmami: na
konferencich & pracovnich setkani manazerl v oblasti Fize-
ni lidskych zdrojd zaznivaji zkuSenosti z praxe, které potom
nékteré firmy vyuZziji jako inspiraci pro realizaci vlastnich
programd.

Doporuceni, ktera je mozné odvodit
z vypovédi ziskanych ve vyzkumu:

I» zhodnotit prinosy sladovani osobniho a pracovniho Zivota u konkrétniho zaméstnavatele
I> realizovat Setfeni mezi zaméstnanymi (dotaznik miry spokojenosti aj.), vyuzZit ziskana data pro dal-

Si opatreni a rozvojové programy

I» usilovat o vstricnost a otevienost ze strany zaméstnavatele

I» podporovat oboustranné hledani alternativ

I» hledat moZnosti, jak zlistat v kontaktu s rodi¢i na rodi¢ovské dovolené

I> spolupracovat aktivné s dalSimi subjekty (napf. jina firma podnikajici ve stejném sektoru, organi-
zace poskytujici sluzby aj.), sdileni zkuenosti, vyhledavani dobrych prikladt z praxe

I> zjistovat a zvySovat kvalitu komunikace v organizaci

i» komunikovat poZadavky firem na zlepSeni prace statu v otazce pracovni legislativy

a poskytovani sluzeb



PRIPRAVUJEME

Studie nakladu a zisku
uplatnovani rovnych prilezitosti

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s., katerina.machovcovaldecn.cz

V ramci projektu ,,PdLna pul: rovné prileZitosti Zen a muzi“ se také vénujeme problematice zavadéni
rovnych prilezitosti do firem. Usilujeme o to, aby zaméstnavatelé méli dostatecné informace o tom,
proc je dlleZité programy rovnosti sestavit, a snazime se nabidnout zakladni informace, jak postu-
povat. V soucasné dobé pFipravujeme sbornik textt vénovany analyze nakladu a ziskl uplatiiovani
rovnych pFileZitosti Zen a muzi. Cilem je pFedstavit téma rovnych $anci jako vyzvu pro zaméstnava-
tele ke zkvalitnéni prace s lidskymi zdroji, ktera povede ke zvyseni konkurenceschopnosti.
Programy rovnosti mohou byt realizovany i za minimalnich nakladl (napF. rovné prileZitosti v pra-
covni inzerci), mohou naklady usetfit (napf. kvalitni vybér zaméstnanych sniZuje vydaje na opako-
vané vybérové Fizeni), ¢asto vsak prinaseji zvysené naklady (napF. v oblasti vzdélavani, zajisténi
flexibilniho pracovniho prostredi aj.). Je véak potieba si uvédomit, Ze rovné prileZitosti pFispivaji
i k ristu organizace, ke zkvalitnéni pracovniho prostiedi a tim i k vy3si ziskovosti.

Tento kontext vsak casto neni znam, existuji pouze povrchni predstavy o tom, co uplatihovani rov-
nych pfileZitosti v praxi prinasi, a proto jsme se rozhodli pFipravit soubor textu, které pomohou
osvétlit jednotlivé aspekty uplatfiovani politik rovnych prFileZitosti z hlediska nakladu a zisk(.

V CR je problematika analyzy nakladd a zisk& rovnych pfi-

Uplatinovani politik rovnych
prilezitosti ma pozitivni vliv na
ziskovost firem

Pripravovany text bude ¢lenén do nékolika ¢asti. Uvod bude
vénovan zpracovani zahraniénich zdrojl, byly realizovany
studie, které prindseji evidenci o tom, Ze uplatiovani poli-
tik rovnych prilezitosti méa pozitivni vliv na ziskovost firem.
Odborné studie se budou zabyvat otdzkami prava, méreni
efektivity lidskych zdroji a mozné spolupraci zaméstnava-
teld a samospravy mést. Prostor bude vénovan i kontextu
vyuZiti dodrZovani zasad rovnych Sanci v medialni Cinnosti
a propagaci firem. V neposledni radé budou soucasti pripa-
dové studie firmy, které v nedavné dobé iniciovaly programy
na podporu rovnosti a které byly ochotné podélit se o zkuse-
nosti s rozjezdem a udrzenim téchto aktivit a zhodnocenim
dosavadnich pfinosu.

leZitosti zcela novym tématem, nasim cilem je tedy pred-
stavit zakladni principy a nabidnout informace o tom, pro¢
je vyhodné rovné prileZitosti uplatfovat. Rozsah a podrob-
nost studie jsou vSak omezeny tim, Ze téma neni dostatecné
zpracovano, je malo odbornikl a odbornic, ktefi se proble-
matice vénuji, a chybi i zakladni data, kterd by bylo mozné
analyzovat, pfipadné srovnavat s jinymi zemémi.
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Linda Sokacova, Gender Studies,o.p.s., linda.sokacovaldgenderstudies.cz

V 1été 2006 vychazi publikace shrnujici vysledky vyzkumi
zamérenych na postaveni Zen a muzi na trhu prace v CR. Tyto
analyzy byly provedeny v ramci projektu EU EQUAL ,,Pul na
pul - rovné prileZitosti Zen a muzu”, ktery koordinuje Gender
Studies, o0.p.s. a ktery je spolufinancovan Evropskym social-
nim fondem EU a statnim rozpoétem CR. Jednotlivé vyzkumy
se zaméruji na témata, ktera nebyla dosud v ceském prostre-
di pokryta nebo jen castecné.

Prvni text shrnuje vyzkumy tymu Vyzkumné-
ho Ustavu prace a socidlnich véci pod vede-
nim PhDr. Véry Kucharové. Ty se zamérovaly
na zjidtovani moZznosti rodi¢i sladit péci o déti
s uplatnénim v zaméstnani a na pripadné limity
&i diskriminace, které jsou vici rodi¢im malych
déti uplatnovany. Zkouman byl jak pohled
matek na danou problematiku, tak ipristup
zaméstnavatell. Ohniskem zdjmu byl prede-
vSim paragraf na oSetrovani ¢lena rodiny a jeho
vyuzivani anarok na matefskou/rodicovskou
dovolenou, tedy obecné moZnosti rodicd pfi
sladovani osobniho a profesniho Zivota. Jednim
z hlavnich zjisténi je, Ze moznosti harmonizace
rodiny a zaméstnani jsou v CR z hlediska netra-
di¢nich pracovnich reZiml vyuZivany méné neZ
v naprosté vétsiné zapadnich zemi. Spektrum
vyuzivanych forem flexibilniho pracovniho uspo-
radani je uzsi a koncentruje se do tri forem:
zkracend pracovni doba, zkraceny pracovni
Uvazek a pohyblivd (posunutd) pracovni doba.
Charakteristické také je, Ze neexistuje systém
v poskytovani téchto forem pro sladovani osob-
niho a pracovniho Zivota. To v8ak neni zplsobe-
no pouze malou nabidkou ze strany zaméstna-
vateld, ale i nezdjmem ¢&i malou informovanosti
ze strany zaméstnancd.

Péci o déti v pribéhu rodi¢ovské dovolené i dal-
gich forem celodenni péce o déti se v CR stale
vénuji predevsim Zeny. Otcové na rodiCovské
dovolené jsou vyjimecnym jevem a tvori zhruba
1% osob, které pobiraji rodicovsky prispévek.
Jako moZné dlvody se jevi finanéni situace, ale
také nevstricny pristup ze strany zaméstnava-
tell, ktefi predpokladaji, Ze moZnosti upravené
pracovni doby budou vyuzivat pfedevsim Zeny.
Vyzkum Centra pro ekonomicky vyzkum a dok-
torské studium UK vedeny Stépanem Jurajdou
a Danielem Miinichem se soustredoval na otaz-
ky, jak se projevuje odli$né postaveni Zen a muzd
na trhu prace a co je ovliviuje, v kterych oblas-
tech trhu prace existuji nejvétsi moznosti snizo-
vat rozdily v platech muz@ a Zen a zda je v tomto
ohledu Ceska republika vyjime&nou zemi v kon-
textu EU. Oproti dvéma ostatnim vyzkumam, se
kterymi se v publikaci seznamite, se nejedna
o sociologickou, ale oekonomickou analyzu.
Ekonomové vyuzivaji dat o vysledcich interak-
ce pracujicich a zaméstnavateld (tj. o struktufe
zaméstnanosti a platech) a z nich pak odvozuji
zdroje rozdild mezi muZi a Zenami. VétSina eko-

nomickych studii tak neumoZnuje odpovédét
na otazku, do jaké miry je mozné platové zne-
vyhodnéni Zen souvisejici se segregaci zamést-
nani oznacit za vliv diskriminacnich praktik pfri
vstupu do zaméstnani a kariérnim postupu a do
jaké miry jde o vysledek svobodné volby muzd
a Zen. Tyto analyzy se ani nezabyvaji otazkou, do
jaké miry jde skutecné o svobodnou volbu a do
jaké plsobeni napf. genderovych stereotyp0.
Vyzkum CERGE ukazuje, Ze mira segregace
v CR béhem obdobi 1994 a# 2004 mirné klesa.
Tento mirny pokles je zplsoben pfevazné zmé-
nami v zastoupeni Zen v jednotlivych zaméstna-
e segregace zaméstnani podle pohlavi v Ceské
republice klesa pouze u populace mladsi 35 let
a tento pokles je pomérné prudky - za deset let
poklesl rozsah segregace ovice nez 10%. Pri
srovnani platd v detailnim zaméstnani ve stejné
firmé zjistime, Ze prdmér rozdill v hodinovych
platech Zen a muzd &ini 11 - 12%.

Treti text je potom shrnutim vyzkumu vedeném
Katefinou Machovcovou z Gender Studies, o.p.s.,
ktery si kladl za cil zjistit potFeby personalistd,
limitG a moZnosti pro rozvoj rovnych pfileZitosti
pro Zeny a muZze. Hlavni metodou shéru dat byly
ohniskové skupiny, tzv. focus groups, doplné-
né o polo-strukturované rozhovory. Zacastnily
se jich osoby pracujici na pozicich spojenych
s Fizenim lidskych zdrojd, pFipadné na jinych
manazerskych pozicich, které s danou proble-
matikou souviseji. Stredem zajmu byly prede-
v§im osobni zkuSenosti a postoje k zavadéni
principl rovnych pFileZitosti Zen a muZU do pra-
xe. VétSina respondentl a respondentek méla
zkusenosti s uplatinovanim rovnych prilezZitos-
ti Zen a muzQ, avyzkum tak poskytl zajimavé
praktické informace o tom, jak je mozné pro-
blematiku propojit s dalsimi tématy, ktera jsou
v rédmci managementu lidskych zdrojl Fedena.
VSechny tri analyzy prinesly vysledky, které pou-
kazuji na nerovné postaveni Zen a muzQ na sou-
¢asném trhu prace v CR, a umoZfiuji tak navr-
hovat a zavadét opatreni, kterd tyto nerovnosti
pomohou odstranovat a snizovat. Do budoucna
je dilezité zavadét programy podporujici rovné
pfileZitosti Zen a muzd a narovnavajici stavaji-
ci nerovnosti mezi muzi aZenami (pfi ndboru
novych pracovnikd a pracovnic, pfi kariérnim
postupu apod.) a také rGizné formy pro sladovani
osobniho a pracovniho Zivota nejen ve fazi rodi-



je nevladni neziskovou organizaci, kterd
slouzi predevsim jako informacni, kon-
zultacni avzdélavaci centrum v otazkach
vztahl muZl aZen ajejich postaveni ve
spolecnosti. Cilem organizace je shromaz-
dovat a dale zpracovavat a rozsifovat infor-
mace souvisejici s genderovou tematikou.
Prostfednictvim specifickych projektd GS
aktivné ovliviuje zmény tykajici se rovnych
prileZitosti v rGznych oblastech, jako jsou
napriklad institucionalni mechanismy, trh
prace, politicka participace Zen, informac-
ni technologie apod. Gender Studies také
provozuje knihovnu obsahujici mnoZstvi
publikaci a materiald k feminismu, gender
studies, prévu Zen a muzd, atp. Vice infor-
maci: www.genderstudies.cz

rovne

ﬂhffleéiro_s_i.i

Sladéni osobniho a pracovniho Zivota

Vlastnite ¢i Fidite firmu, kterd podporuje
rovné prilezitosti Zen a muzi? Pracujete
v takové firmé? Prihlaste se do Citigroup
SoutéZze o nejlepsi firmu srovnymi pFi-
leZitostmi pro Zeny a muze, kterou kazdo-
rocné porada Gender Studies, o.p.s.

Tento roc¢nik je zaméren na podporu sladé-
ni osobniho a pracovniho Zivota. Prihlasit
se mUzete do 15. zaFi 2006. Vice informaci
ziskate na alice.rutkova@genderstudies.cz,
www.rovneprilezitosti.ecn.cz nebo na tele-
fonnim Cisle 224 915 666.
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Mezindrodni den rovnosti Zen amuzl
byl poprvé vyhlasen 19. cervna 2006 jako
mediadlni ainformacni podpora projektu
.PUlna pal - rovné pFileZitosti zen a muz§”
a tématu rovnych pfilezitosti zen a muzd
obecné. Vramci mezindrodniho dne se
konaly oslavy a informacni aktivity prevaz-
né v Praze, Brné a Liberci.

Mezinarodni den rovnosti Zen a muz( osla-
vili také zahraniéni partnefi projektu ,.Pal
na pal”. Slavi se v Dansku, Loty$sku, Pol-
sku, Rakousku a épanélsku.

V Praze, Brné, Liberci a Trutnové jsou
vam k dispozici informacni centra, ktera
nabizi knihy a dokumenty tykajici se pra-
covniho prava a legislativy, verejné politi-
ky zaméstnanosti a otdzek diskriminace
Yen a muz@ na trhu prace v Ceské repub-
lice. Vice informaci o informacnich cent-
rech atématu rovné prilezitosti na trhu
prace naleznete na internetové strance
www.rovneprilezitosti.cz, kde je dispozici
také on-line pravni poradna pro osoby,
které se citi znevyhodnény na trhu prace
z dlivodu pohlavi.

Vramci projektu .0 rovnosti s firmami”,
ktery koordinuje Gender Studies, o.p.s.
zpracovala advokatni kanceldr Sophos
pravni expertizu o moznostech zridit firem-
ni materskou Skolku, pfipadné jesle, ze
strany zaméstnavatele. Expertiza posuzuje
hygienické, provozni a jiné podminky zfizeni
Skolky vyplyvajici z Ceské legislativy. Pokud
chcete zfidit firemni zafizeni péce o déti,
prijdte se k nam poradit, jak na to. Vice
informaci  na nina.bosnicovaldgenderstu-
dies.cz nebo telefonnim Cisle 224 915 666.
Projekt je spolufinancovan Evropskym soci-
alnim fondem a statnim rozpoctem Ceské
republiky.



EU EQUAL

Pul na pul - rovné prilezitosti Zen a muzu

PGl na pdl - rovné pFileZitosti Zen a muzd” je tiiletym projektem (2005 - 2008), ktery je realizovany
v ramci programu EU EQUAL na narodni i mezindrodni Grovni.

Iniciativa spolecenstvi EQUAL podporuje na celém Gzemi EU mezindrodni spolupraci pri vyvoji a prosazo-
vani novych nastrojl boje se véemi formami diskriminace a s nerovnostmi na trhu prace. Cilem Iniciativy
je tedy vyvinout a prosadit nastroje na podporu pfisludniki znevyhodné&nych skupin (dlouhodobé neza-
méstnanych, nizkokvalifikovanych, absolventd $kol, starsich obcan(, osob se zdravotnim postizenim,
etnickych mensin, Zen, azylantl apod.), ktefi se stfetavaji s diskriminaci ¢i nerovnym zachazeni budto
primo v zaméstnani, nebo pri hledani zaméstnani. Jedna z tematickych oblasti Iniciativy Spolecenstvi
EQUAL je zamérena pouze na problematiku rovnych prileZitosti pro Zeny a muZze na trhu prace.

Pravé v této oblasti Gender Studies, o0.p.s. ve spolupraci s dalsimi vyznamnymi partnery koordinuje dva
projekty. Jeden z nich je zacilen na Jihomoravsky, Kralovéhradecky a Liberecky kraj, druhy se zaméruje
na oblast hlavniho mésta Prahy. Hlavnim cilem je sniZovani nerovnosti mezi muZi a Zenami na trhu
prace v CR a rozvoj inovativnich fedeni této problematiky.

V ramci projektu probihaji informacni, medialni, vzdélavaci, vyzkumné, poradenské a lobbyingové akti-
vity, které pfinesou pfimy prospé&ch ohroZenym skupinam na trhu prace a také tvrcim politik.

Projekt EU EQUAL Pl na pdl - rovné pFileZitosti Zen a muzi” je partnerskym projektem na narodni
a mezinarodni Urovni.




