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UVODNI SLOVO

ANDREY FERANCOVE, PARTNERKY
A REDITELKY WOOD & COMPANY

Vazenikolegové a kolegyné,

v Ceské republice se nyni asto mluvi o problematice rovnych p¥ileZitosti. Zabyva se jimi i publikace ,Rovné $ance
jako konkurenéni vyhoda® vznikla diky evropské iniciativé Equal, ktera je primdrné urcena personalistim a linio-
vym manazerim zodpovédnym za fizeni a rozvoj lidi.

Jedna se o odbornou prirucku popisujici, jak se rovné piilezitosti promitaji do zakladnich persondlnich procesti. Na-
jdete vnipraktické postupy, rady a ndméty na implementaci politiky rovnych pfileZitosti. Za pfecteni rozhodné stoji
inspirativni pfipadové studie z ¢eskych i zahraniénich spoleénosti popisujici nejlepsi postupy a nastroje zavedené
pro podporu rovnopravnosti a riznorodosti na pracovisti. Knihu uzavird anketa 7x7, v niz v sedm dspésnych Zen od-
povidd na sedm otdzek z oblastirovnych pfilezitosti. Kazda respondentka ma navéc trochu jiny pohled, a pravé proto
je anketaizajimavym dokladem, Ze koncept rovnopravnosti na trhu prace je stdle tématem.

Avsak ve Wood & Company rovné pfilezitosti psanym standardem nejsou. Ani byt nemusi, protoze jsou samoziejmou
soucdsti firemni kultury. NedokaZzi si pfedstavit, Ze bych v pracovnim styku kohokoliv posuzovala na zdkladé pohla-
vi, a nikoliv na zakladé jeho pracovnich vysledkd. Vyplyva to i ze zavedené anglosaské pracovni kultury, které byla
ve firmé pfitomna jiz od zaloZeni spole¢nosti Richardem Woodem.

Samozfejmé, Ze ve spolecnosti diskriminaéni pfistup existuje, at jiZ piimo vysloveny nebo skryty, vychdzejici ze
stereotypniho mysleni. Mnohdy se i jednotlivé skupiny samy zafazuji do roli, které se od nich ocekavaji. Nemyslim
si, Ze pozitivni diskriminace je cesta - jsem toho nazoru, Ze kazdy jedinec je kombinaci svych schopnosti, znalosti
a odhodlanim unikatni a mizZe zastdvat vhodny post bez ohledu na pohlavi nebo zaZité stereotypy. Staci jen chtit,
nenechat se odradit a byt odpovidajicim zptisobem sebevédomyy/a.

Doufam, ze publikace ,Rovné §ance jako konkurenéni vyhoda” pfispéje k tomu, aby i dal§i zaméstnavatelé v Ceské
republice pochopili, Ze rovné piileZitosti pro né znamenaji pfinos, a ne ohrozeni.

Andrea Ferancovd

Partnerka a reditelka Wood & Company
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1. UVOD ik

1.1 0 PUBLIKACI ROVNE SANCE JAKO KONKURENCNi VYHODA

Publikace, kterou drzite v rukou, vychdzi v ramci tfiletého projektu ,Pal na pll - rovné ptilezitosti Zen a muzd”,
realizovaném v ramci programu EU Equal. 0 jednotlivych aktivitdach a vystupech projektu se doctete v zavéru této
publikace, jejimz cilem je poskytnout ¢eskym personalistiim a personalistkdm informace o tom, pro¢ se zabyvat rov-
nymi p¥ileZitostmi pro Zeny a muze, kterych procest se v praxi tykaji, jaké jsou jejich pfinosy pro zaméstnance i za-
méstnavatele a ndvod, jak ispésné zavést rovnopravnost mezi pohlavimi do organizaéni praxe.

Publikace Rovné §ance jako konkurenénivyhoda obsahuje vyhodnoceni bézné praxe v Ceské republice, popis nejlep-
§ich postupl pouzivanych v praxi a ndvody na zlepSeni procesd po strance podpory rovnopravnosti. Zmapovali jsme
provdstaké nazory zajimavych osobnostiz podnikatelské sféryna téma rovnopravnostiariznorodostina pracovisti.
Souéastije i nékolik zajimavych pfipadovych studii z ispésnych spoleénosti plisobicich v Cesku i v zahraniéi, které
dokumentuji, jak lze rovné pfileZitosti pro Zeny a muze na pracovisti ispésné aplikovat.

Autorkou publikace je Hana Veliskovd, kterd ma pfes 12 let zkuSenosti s budovanim persondlnich koncepci a pre-
stavbou a implementaci klicovych HR procesii. V minulosti pracovala v poradenské spoleénosti Arthur Andersen,
jako Senior HR manazerka spolecnosti GE Capital (dnes GE Money) a jako HR feditelka spolecnosti Allianz pojistovna
a Raiffeisenbank. V souc¢asné dobé kombinuje péci o dvé malé déti s praci konzultantky a lektorky HR dovednosti.
S Ceskou spoleénosti pro rozvoj lidskych zdroji spolupracuje na projektech zamétenych na podporu diverzity a rov-
nych piilezitosti.

Doufdme, Ze naSe publikace bude pro vds dobrou inspiraci.
Pavla Frydlovd,
projektovd manaZerka



2. ROVNOPRAVNOST
ZEN A MUZU -
REALITANEBO ILUZE? ..

B
.

Model muZe-zivitele stdle pretrvdvd v naSich myslich. Za tispésného povazZujeme muZe, ktery md tspéch v prdci; tispésnd
Zena je ale ta, jez zvlddd prdci a domdcnost najednou. Zeny samy neziidka podléhaji ndzoru, Ze rodina md prednost pred
kariérou (o sladovdni obojiho se u nds dosud mdlo obecné vi). To se odrdzi na sebepodceriovdni v prdci a nizsi ochoté véno-
vat se profesni kariére. Stdvd se, Ze se Zeny na pracovisti spokoji s podradnéjsimi pracemi neZ stejné kvalifikovani muzsti
kolegové. Uvédomé prednostni péce o rodinu Zeny snadnéji akceptuji nizsi platy i pri vstupnich pohovorech do firmy Zddaji
mensi plat, neZ by na jejich misté pozadoval muZ. Nekteré prozZivaji takzvany strach z uspéchu - uspésnd Zena miiZe byt

totiz podeztivdna ze , ztrdty Zenstvi”.
Jana Valdrovd, Jihoceskd univerzita®

Rovnopravnost mezi Zenami a muzije v Ceské republice neopravnéné vnimanajako kontroverznitéma. Cast vefejnos-
tipovazuje podobné diskuze za zbyteéné a nékterym lidem dokonce vadi. Najdou se ovSem ijedinci, a v podnikatel-
ském svété jich je stale vice, ktefi uzndvaji, Ze ma smysl mluvit o rovnosti a genderovych rolich, nebot iv 21. stoleti
undspreziva fada stereotypt, které branirovnoprdvnému uplatnéni Zen a muzt v pracovni oblasti. Nerovnopravnost
poskozuje nejen jednotlivce, ale i zaméstnavatele, protoZe nevyuzivaji maximalni mozny pracovni potencial. Navic
nerovnovaha se v pracovnich tymech odrdzi pfevazné negativneé.

Zajimavé je podivat se na danou otdzku feci statistiky, tedy precist sizavéry z vyzkumu, které byly realizovany vram-
ciprojektu EU EQUAL ,Pidlna pll - rovné pfilezitosti Zen a muzd” a souhrnné je prezentuje publikace Kariéra - Rodina
- Rovné prileZitosti: vjzkumy postaveni Zen a muzi na trhu prace?vydana Gender Studies, o0.p.s., v roce 2006 (text
lze v elektronické podobé nalézt na internetu na adrese http://www.rovneprilezitosti.cz. Zvefejnénd zjisténi totiz
ddvaji za pravdu tém, kdo tvrdi, Ze rovnopravnost na trhu prace je v nasi zemi spiSe iluzi, nebot v praxi existuje fada
prekazek (at uz jsou to stereotypy v nasem mysleni a ve vnimani spolecenskych roli, anebo bariéry v oblasti organi-
zace prace), které brani stejnym moZnostem pro uplatnéni obou pohlavi na trhu prace. Dokladaji, jak je dilezité do
budoucna zavadét programy, které budou nerovnosti mezi muzia Zenami snizovat.

2.1 DELBAROLi V RODINE

Zpusob rozdéleni roli v rodindch vyznamné formuje moZnosti rodi¢t sladit rodinnou sféru a profesni kariéru. Je za-
jimavy i proto, Ze do zna¢né miry odrdzi stavajici socidlni stereotypy. Prizkum Zaméstnani a péce o malé déti z per-
spektivy rodi¢d a zaméstnavateld provedeny Vyzkumnym Gstavem prdce a socidlnich véci? potvrdil, Ze ve vétsiné
domdcnosti stale plati tradiéni rozdéleni roli, kdy se Zena vice vénuje rodiné a dava ji pfednost pted praci, zatimco
muz spie nez Zena vénuje svou pozornost praci, a to pfipadné i na tkor rodiny. Bohuzel se ukazalo, Ze to plati témér
vSeobecné, pfestoZe se pracujici Zeny snazi svého partnera do ¢innosti tykajicich se chodu domacnosti a rodiny za-
pojit o néco vice nez Zeny nepracujici.

1 JanaValdrova. Genderové stereotypy a jejich vlivna sance Zen na trhu prace. Casopis HR Forum. ¢ervenec/srpen 2006
2 StépanJurajda, Véra Kuchatovd, Katefina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné piilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
3 StépanJurajda, Véra Kuchatovd, Katefina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné piilezitosti. Gender Studies, o.p.s.




Priizkum déle ukazal, Ze tradiéni rozdéleni roli podporuji spise respondentky v rané fazi rodicovstvi. Zeny a muzi
majici o rozdéleni roli jiné predstavy se museji potykat nejen s nepochopenim ze strany rodiny a spolecnosti,
ale i s nizkou podporou statu, nebot tradi¢ni délbu roli dile podnécuji, v mnoha pfipadech vlastné v protikladu ke
svému koncepénimu zdkladu, i néktera opatfeni socidlni a rodinné politiky (kupiikladu trvajici rozdil mezi muzi
a Zenami v narocich na matefskou dovolenou, absence otcovské dovolené, koncepéni labilita v pfipadé rodicovské
dovolené, omezené moznosti vyuzivani paragrafu na oSetfovani nemocného ditéte obéma rodici ¢i struktura dévek
statni socidlni podpory).

Mnoho mladych rodin ve snaze co nejlépe skloubit rodinné a pracovni povinnosti vyuzivd pomoci ze strany rodi¢t p¥i
péci o déti. Dalsi mozZnosti je vyuziti sluzeb matefskych kol a jesli, které jsou ovSem dostupné jen omezené, nebot
fada obcinedokdze dostatecné pruzné reagovat na zvysujici se porodnost, pro¢ez dnes poptdvka po mateiskych sko-
lach a jeslich vyrazné pfevysuje nabidku. Z toho vyplyva, Ze matky ¢i otcové na materské a rodicovské dovolené,
ktefi se o pomoc prarodi¢ii z néjakého divodu op¥it nemohou, maji na trhu prace snizenou sanci.

Graf 1. rozdéleni povinnosti v domacnostech mezi Zeny a muze
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2.2 POSTAVENI ZEN NA TRHU PRACE V CESKE REPUBLICE

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

Pro rodi¢e malych déti v Ceské republice je tedy obtizné skloubit pééi o potomky s pracovnim zivotem. Jak vyplyva
z pfedchoziho textu, vét§inou se tento problém tykd Zen. Zaméstnavatelé jim v tom v naprosté vét§iné p¥ilis nepo-
mahaji. Ve srovnani s naprostou vétsinou ostatnich evropskych zemijsou u nés jen velmi malo vyuZivany flexibilni
formy organizace prace a dalsi opatfeni, kterd by mohla sladéni osobniho a pracovniho Zivota usnadnit. Predevsim
je pro nds typicky vysoky podil plnych dvazkud i u matek malych déti brzy (a okamzité) po ukonceni rodic¢ovské do-
volené. I v piipadech, kdy je zaméstnancim umozZnéno pracovat v rezimu upravené pracovni doby, jsou moznosti
nesrovnatelné mensinez v zemich s vyspélou ekonomikou. Pfedstavuji prakticky t¥i formy: zkracend pracovni doba,
zkrdceny pracovni ivazek a pohybliva (posunutd) pracovni doba.

Jak uvadéji autorky zpravy z prizkumu Zaméstnani a péce o malé déti z perspektivy rodi¢d a zaméstnavateld prove-
deného Vyzkumnym dstavem prdce a socidlnich véci*, ,rodi¢ovstvi a s nim spojena péce, zejména o malé déti, neni
pro zameéstnavatele skutecnosti, kvili které by mél zaméstnancim upravovat podminky ke snadnéjsimu sladovani
prace a rodiny. Z hlediska zaméstnavatele je to zaméstnanec, kdo by se mél pracovni dobé a narokidm kladenym na
vykon pfizptsobit.”

4  StépanJurajda, Véra Kuchatovd, Katefina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné piilezitosti. Gender Studies, o.p.s.



Diskriminace matek s malymi détmi

Pfestoze se k tomu zaméstnavatelé neradi pfiznavaji, prizkum prokdzal, Zze na nasem trhu pietrvavaji diskrimi-
naéni praktiky viiéi Zenam s malymi détmi. A to nejen pfindboru na volnd pracovni mista, kdy jsou zeny s malymi
détmi automaticky vyfazeny, ale ¢asto iv pfipadé, Ze se stdvajici zaméstnankyné vraci po rodicovské dovolené zpét
do zaméstndni. Potvrzuji to vypovédi Zen, stejné jako rozhovory se zaméstnanci pracovnich dfadd, kte¥i se zticast-
nili prizkumu. Zaméstnavatelé totiz na zakladé zkusenosti pfedpoklddaji, Ze tyto zaméstnankyné budou zvysené
absentovat z divodu péce o déti, coz je pro né ekonomicky nevyhodné.

Uryvek z rozhovoru se zaméstnavateli k tématu dFivéjsiho navratu z materské/
rodicovské dovolené®:

Respondentka: Taky se stane, Ze nez se vrdati maminka z rodicovské, Ze se ji to misto zrusi.
Tazatel: Co se potom deéld v takovych pripadech?

Respondentka: My jsme slusny podnik, takZe se déld to, Ze jakmile maminka nastoupi, dostane vypoved. Tfi mésice je
doma, my ji platime a kdyZ md ndrok na dovolenou, takjijesté ddme dovolenou. To jako ne, Ze bychom i jesté tu dovolenou
zaplatili, a pak skonci s odstupnym. Rozhodné ji nefekneme, tak jako v ostatnich podnicich, Ze bychom ji nabidli prdci
podradnou, kterou jako odmitne s tim, abychom ji nemuseli ddvat odstupné, tak to jako ne.

Ruzné uplatnéni Zen a muzu v zaméstnani

Zpréva Centra pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium UK s ndzvem Relativni postaveni Zen na trhu prace v Ces-
ké republice: shrnutivyzkumu® uvadi, ze muzia zenyv Ceské republice do znaéné miry pracujiv odlisnych zamést-
nanich, pozicich a odvétvich, pficemz typy zaméstndni a odvétvi, kde pracuje vétsina zen, obvykle poskytuji nizsi
mzdy (jak muzam, tak Zendm) oproti typicky ,muzskym” zaméstnanim a odvétvim. Autofi prizkumu také rozebiraji
obecné znamy fakt, ze Zeny méné éasto dosahuji odpovédnéjsich a lépe placenych manazerskych pozic.

,0dlisné zastoupeni Zen a muzl v nékterych typech zaméstndni ¢i pozic do znaéné miry souvisi s jejich rozdilnou
urovniiobory dosaZeného vzdélani a rozdilnymi preferencemi p¥i volbé zaméstnani a p¥i kariérnich rozhodnutich.
Ddle je segregace zaméstnani pravdépodobné zplisobena i nerovnym piistupem Zen do nékterych povolani. V nasi
popisné analyze nerozliSujeme mezi ¢asti segregace zptisobenou diskriminaci a ¢asti provdzanou s odlisnymi prefe-
rencemimuzl a Zen. Véfime ale, Ze zevrubny popis segregace zaméstnani je prvnim dilezitym krokem k jejimu poro-
zuméni a i¢innému vedeni proti-diskriminaénich opatfenina poli rovnych piileZitosti,”’ uvadéji autofi prazkumu
Stépan Jurajda a Daniel Miinich.

Platova nerovnost mezi muzi a Zzenami

Podle Eurostatu byl v roce 2003 v CR rozdil v primérnych platech muzi a Zen 19 %?2. Cesky statisticky tifad® rovnéz
uvadi, Ze Zeny vydélavaji méné nez muzi - jejich medidnova mzda je nizsi o témér 3 700 K¢, a to bez ohledu na to, Ze
maji stejné vzdélani.

Zpréava Centra pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium UK s ndzvem Relativni postaveni zen na trhu prace v Ces-
ké republice: shrnuti vyzkumu® se vénuje i mzdovému rozdilu mezi muZi a Zenami v CR. Autofi publikace mimo jiné
rozebirajirozdil vhodinovych platech muzt a Zen. Podle nich se primérny hodinovy plat u nds jevi téméf o 30% nizsi
nez plat muzi. Rozklad dat pak ukazuje, Ze p¥ibliZné tfetina tohoto platového rozdilu souvisi se segregaci Zen do
nizko-pfijmovych zaméstnani, firem a skupin pracujicich uvnitf firem. Pfevazna vétsina (celé dvé tretiny platové-
ho rozdilu) vSak nema jiné vysvétleni nez platovou diskriminaci Zen. Platové rozdily mezi pohlavimi jsou pfitom
mensivrozpoctové sféfe nez ve sféfe podnikatelské.

Provedené vyzkumy navic ukdzaly, Ze rozdil v pfijmech muzl a Zen se je§té zhorSuje se zvysSujicim se vzdéldnim
a zastavanou pozici. ™ Podobna praxe pfitom nemd zZadné logické opodstatnéni. K nerovnopravnostem a porusovani
zakond pfitom dochdziive firmdch, které deklaruji, Ze eticky postoj k rovnym piileZitostem patiik jejich zdkladnim
principim.

Stépan Jurajda, Véra Kuchatova, Katetina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné p¥ilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
Stépan Jurajda, Véra Kuchatova, Katetina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné p¥ilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
Stépan Jurajda, Véra Kuchatova, Katetina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné p¥ilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
Eurostat, Labour Force Survey. Situation of Women, International Comparison.

Zeny amuziv datech - 2004 (2005). Praha: CSU, MPSV.

Stépan Jurajda, Véra Kuchatova, Katetina Machovcova a kolektiv (2006). ). Kariéra - Rodina - Rovné piilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
Katefina Koubova. Zeny berou v Cesku o pétinu méné nez muzi. MF Dnes. 5.kvétna 2006.
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3. PRINOSY ROVNYCH
PRILEZITOSTI
PRO ZENY A MUZE

Py Y

A

Zvdzime-li potteby trhu prdce a demografickou situaci, je klicovym tématem ekonomickd nezdvislost Zen v Evropeé. Ta pred-
stavuje velky krok smérem k rovnosti mezi muzi a Zenami. Domnivdm se, Ze je duleZité zamérit se na to, aby Zeny a muzi
dostdvali stejnou odménu za stejnou prdci nebo prdci stejné hodnoty, a pfispét tak k odstranéni tzv. gender pay gap, tedy
rozdilu v prijmech na zdklade pohlavi. Prdce by méla byt rozvrzena tak, aby Zeny i muzi méli prileZitost uplatnit se jak v za-
meéstndni a profesnim Zivoté, tak iv péci o rodinu. MuZi by uréité meli byt motivovdni k vétsimu vyuZiti rodicovské dovolené.
Je duleZité, aby Evropskd komise podpoftila takové aktivity, které odrdZeji souc¢asnou realitu naseho Zivota, tzn. poukazuji
na systematickou genderové podminénou diskriminaci ve vSech aspektech Zivota, tedy vzdéldni, zaméstndni, politické
reprezentaci, ale také v pristupu k zdkladnim reproduktivnim prdvum.

Kirsti Kolthoff, European Women'’s Lobby (EWL)*

3.1 PRACOVNI TRH

Jednim z divodd, pro¢ jsou rovné piileZitosti v ekonomicky vyspélych zemich stale ¢astéji diskutovanym tématem,
je demograficka krize plynouci z poklesu porodnosti v poslednich desetiletich (Ceska republika i pfes momentalni
pfechodny ndrist neni vyjimkou). Starnuti populace s sebou pfinadsi krizi dichodovych systémi a rostouci potize
s ndborem kvalitnich zaméstnancii. Mnozi zaméstnavatelé si stéZuji, ze zatimco si diive pfi ndboru mohli vybirat
z nékolika velmi dobrych kandidatd, dnes jsou astokrat vdééniiza jediného uchazece, ktery alespon ¢astecné spl-
nuje poZadovand kritéria. A ¢asto jim nezbyva jind moznost, neZ si odborniky za nemalé penize vychovat sami.

Vétsina stat Evropské unie se demografické krizi brani integraci pfistéhovalct z ekonomicky méné vyspélych zemi,
Ceské republice se to viak ve srovnani se zidpadnimi sousedy p¥ili§ neda¥i. Jinou moznosti je lepsi zaélenéni dosud
opomijenych pracovnich sil do pracovniho procesu, a to nejen Zen s malymi détmi, ale Zen obecné (napiiklad
zlepSenim jejich uplatnéniv managementu), a dale pak zdravotné postizenych ob¢ant, star§ich lidi, absolventi bez
praxe apod. Tito lidé pfedstavuji nejenom nepravem opomijené pracovnirezervy, ale i moznost jak oZivit tym a zajis-
titvném zadoucirtznorodost. Navic sivétsinaznich vdZzinabidnuté Sance a zaméstnavatelé si chvdlijejich snaZivost
a loajalitu. Nutnym pfedpokladem ke zvyseni jejich podilu mezi pracujicimi je ov§em odloZzeni zaZzitych pfedsudka
a stereotypd.

3.2 VYVAZENA DELBA ROLI

Pfehnané lpéni na tradi¢ni délbé roli mezi pohlavimi v modernim svété vede nejen k pfetizenosti Zen, které casto
museji zvladat , dvoji sménu”, ale i ke znevyhodiiovani muzi, ktefi se vrozporu s obecné pfijatym zvykem rozhod-
nou obétovat kariéru rodicovské roli, pfipadné prosadit se v tradi¢né Zenskych profesich. Jak uvadi Martin Jara, fe-
ditel neziskové organizace Liga otevienych muzi: ,Panuje stereotyp, Ze muzijsou €asto, ¢astéji nez zeny, genderoveé
rigidni. Néco na tom je: muzZiim obecné vice neZ Zendm zalezi na tom, aby nezpochybnili ovéfené prvky své identity.

12 Rovné piilezitosti patfiido rukou muzu. Zpravodaj Rovné piilezitosti do firem 9/06 - http://zpravodaj.genderstudies.cz



Zenyvtom svym pfi¢inénim ziskaly slusny ndskok. Profese ,manaZerka” se i mezi muzi toleruje vice nez ,uéitel vma-
tefské Skolce”.”*

Rovné prilezitosti na trhu prdce pro mne jako pro védce znamenaji, Ze pfi pfijimdni do zaméstndni, pfi kariérnim postupu
i pri ziskdvdni financnich zdroji pro vyzkum musi hrdt roli jen a jen odbornd kvalita vyzkumného pracovnika, jeho tviirci
schopnosti i schopnosti dovést dany vyzkum k cili. Nesmi byt zvyhodriovdni muZzi, ale ani by nemély byt zvyhodriovdny
Zeny stanovovdnim riiznych kvét a relaci v poctu zaméstnanct ¢i vedoucich zaméstnanct muzského a Zenského pohlavi.
Domnivdm se, Ze v Ceské republice maji Zeny védkyné stejné pracovni prileZitosti jako muzivédci. Presto jsou vsak ve svych
pracovnich perspektivdach omezovdny. Prvnim samoziejmym omezenim je materstvi. Materstvije vSak natolik krdsné, Ze by
se Zddnd védkyné neméla o né dobrovolné ochuzovat. Druhym omezenim je odekdvdni spolecnosti. Spolecnost stdle ocekd-
vd, Ze to budou Zeny-matky, babicky, které na sebe vezmou vétsi dil odpovédnosti za chod rodiny; oéekdvdni od muzu-otct,
dédecku je niZsi. Rovnocenné partnerstvi dvou jedinctl je vSak predpokladem rozvinuti plnych schopnosti i u Zenské cdsti
populace. A konecné treti omezeni existuje v samotnych Zendch. Leckdy nevéri ve své schopnosti a neddvaji si dostatecné
ambicidzni cile. Spolecnost musi podporovat sebediivéru Zen - sebevéedomych muzu mdme dostatek.
Helena Illnerovd, clenka védecké rady Univerzity Karlovy, védecké rady Masarykovy Univerzity,
FGU AV CR a Rady Nédrodniho muzea

Jak doklddaji uvedené citace, rozdéleni roli podle skuteénych preferenci a potieby ziiéastnénych jedinci, a ni-
koli podle genderovych stereotypu tradiéné zazitych ve spoleénosti, by prospélo viem strandm. Mnoho Zen by
také kromeé vyssi icasti icasti otcl na péci o déti a o domacnost uvitalo i vyssi podporu ze strany stdtu, a to jednak
v oblasti zavedeni otcovské dovolené, a jednak po strdnce zajisténi dostatecného poctu pfedskolnich zatizeni péce
o déti, jako jsou Skolky a jesle.

3.3 DODRZOVANi PRAVNiICH NOREM

Problematikou rovnych prilezitosti pro Zeny a muZe se zabyvad jak ceskd, tak i mezinarodni legislativa. Z ¢eskych
pravnich norem se jim vénuje napf. Listina zdkladnich prdv a svobod, Zdkonik prace, Zdkon o zaméstnanosti, Zakon
o inspekci prace, Zdkon o mzdé a Zakon o platu.

Se vstupem do Evropské unie je do ¢eského prava postupné zavadéna fada evropskych smérnic formou euronovel
Zakoniku prace. Jedna se napfiklad o:

»  zakazjakékoliv diskriminace z diivodu pohlavi

»  zdsadastejné odmény za stejnou praci (praci stejné hodnoty)

L g zasada rovného zachdzeni s muzi a Zenami, pokud jde o odbornou pfipravu, piistup k zaméstndni, sluzebni
povyseni, pracovni podminky

bliz§ivymezenipojmil pozitivni a negativni diskriminace

obtézovania sexudlni obtéZovani

Zaméstnavatelé by si méli byt védomi, Ze pii porusovani pravidel rovnych pfileZitosti jim hrozi riziko soudnich spo-
ri a sankce ze strany ifadi prace a inspektoratl prace aZ do vyse 500 000 K¢é. Kromé pokuty za porusovani zakon-
nych norem navic zaméstnavatel, jemuz jsou prokazany diskriminaénipraktiky, utrpi ztratu dobrého jména u svych
zakaznikd i obchodnich partnert.

3.4 PRINOSY PRO ZAMESTNAVATELE

0 konceptu rovnych piilezitosti v zaméstnani se vétsinou hovoii v kontextu spolecenské odpovédnosti firem, ¢ili
zaméstnavatelské etiky. Mdlo se zminuje i fakt, Ze uplatiiovani pravidel rovnych p¥ileZitostia s tim souvisejici snaha
vyrovnat zastoupeni obou pohlavive v§ech drovnich organizace mize byt i faktorem, ktery organizaci pomaha pfi-
naset zisk. K takovym zdvérim alespon dochdzi studie Spojeni korporaéni vykonnosti a genderové diverzity, kterou
realizovala americka organizace Catalyst. **

Studie sledovala 353 spole¢nosti, které se umistily v Zebfi¢ku Fortune 500, ktery pravidelné vyhodnocuje pét set

nejproduktivnéjsich spolecnosti (méfeno vysi hrubého roéniho ptijmu) ve Spojenych statech. Vystupy realizované
studie prokazuji, Ze spolecnosti, které maji vyssi zastoupeni Zen v manazerskych pozicich, vykazuji lepsi finané-

13 KliCovym tématem nejbliz§i budoucnosti je ekonomickd nezéavislost Zen. Zpravodaj Rovné p¥ilezitosti do firem 11/06 - http://zpravodaj.
genderstudies.cz

14 Cosimysliteo...? Zpravodaj Rovné pfilezitosti do firem 10/05 - http://zpravodaj.genderstudies.cz

15 Catalyst. Online: http://www.catalystwomen.org



nivykonnost ve srovnani s témi, kde je Zen v fidicich drovnich nejméné. Rozdil vyse celkového vynosu akcionaitim
byl pfitom u prvni skupiny o 34% vyss$i nez u skupiny druhé. Vétsi ziskovost pfi vy$$im podilu Zen na rozhodovani
afizenispoleénostise prokdzalaipfisrovnavani primyslovych odvétvi, nebot odvétvi, kterd méla silnéjsi zastoupe-
nizenvmanagementu, vykazovala lepsi finanéni vysledky.

Piiklady tispésnych svétovych spoleénosti, které podnikaji i v Ceské republice, dokazuji, ze vétsina velkych korpo-
raci jiz ddvno dospéla k poznéni, ze schopnost zabudovat koncept rovnych pfilezitosti do organizaénich procesi
se ukazuje jako konkurencnivyhoda. Je tologické, nebot jen tehdy, kdyz organizace nediskriminuje a rozhoduje se
podle objektivnich faktord, jako jsou schopnosti, znalosti a dovednosti konkrétniho jedince, mize si vybirat a udr-
Zet ty nejkvalitnéjsi zaméstnance. Rliznorodost na pracovisti, kterd je ddnaivyvazenym zastoupenim obou pohlavi,
piispiva nejen k lepsi atmosféte, ale i k lepsi schopnosti fesit pracovni problémy a realizovat projekty.

Z praktického hlediska nechceme byt muzskym klubem, jimz se IT priimyslv Cechdch tvd¥i byt. Mdme mezi sebou 26% Zen,
cozje na mistni poméry moznd dobré, ale my si uvédomujeme, Ze zastoupeni Zen je nevyvdZené. Chtéli bychom mit v nasich
faddch Zenvice. Je to z duvodu vytvdreni klimatu uvnitf firmy a prdce v tymech. Priteseni problémti se ndm osvédcuje, hle-
di-li na danou problematiku vice lidi riiznou optikou. Zeny p¥i feseni problémii projevuji jiny p¥istup, a vhodné tak doplriuji
postup, ktery voli jejich muZsti kolegove.

Petr Draxler, persondlni feditel spolecnosti IBM Ceskd republika®®

Rada spoleénosti si také zacala uvédomovat, ze vy$si zastoupeni Zen v organizaci a v managementu pomiize k lep-
§imu pochopeni Zen jako zakaznic. Firmy obvykle chapou, jak dileZitou zakaznickou skupinou Zeny jsou. Proto
je na né také zaméfena velka ¢ast reklamy. Pfesto se ob¢as nabizi otazka, nakolik se v této reklamé a v charakteru
samotnych vyrobkd ¢i sluZeb zobrazuje skuteéné porozuméni Zendm-zakaznicim a nakolik jen kopiruji zaZzité stere-

otypy.

Pfimo uéebnicovym piikladem vytvoieni produktu skutecné usitého na miru Zendm je spole¢nost Volvo Cars, z niz pfina-
$ime ndsledujici pripadovou studii. Jeji novy koncept auta pro Zeny dokazuje, Ze aplikace rovnych p¥ileZitosti v procesech
vyvoje, marketingu a prodeje nenijen etickym zavazkem spole¢nosti, ale Ze jde o vysoce ziskovou praxi.

PRiIPADOVA STUDIE: VOLVO CARS, SVEDSKO"’

Spolecnost Volvo Cars je u nds zndma svym dirazem na kvalitu a bezpeénost vozQ, které vyrabi. Ve své domovské
zemi je ovSem proslula také svym zaméfenim na diverzitu a rovné pfileZitosti. Pfikladem je projekt zaméfeny na
vyvoj produktu nazvany ,Your Concept Car” (neboli auto dle Vaseho konceptu) - zkracené YCC.

Na jeho poéatku byl ndpad vytvofit auto primarné zacilené na nejrychleji se rozristajici skupinu zdkaznikt: mo-
derni ispésné Zeny. Takovy zameér by ovSem nebyl na trhu ni¢im piekvapivym. I fada jinych automobilek vyra-
bi auta primdrné ucena pro Zeny. OvSem spolec¢nost Volvo Cars byla prvni, kterd pochopila, Ze pfani zdkaznika
(v tomto piipadé zdkaznice) nejlépe porozumi ti, kdo se na svét divaji obdobnym zplisobem. A proto vyvoj YCC
pfipravoval vyhradné Zensky tym, ktery navic sbiral nazory, zkuSenosti a komentate od dalsich 400 zaméstnan-
kyn Volvo Cars.

Na pocdtku napadu byl workshop, ktery vedla Marta Barletta, americkd analyticka trhu a odbornice na Zenské
chovani pii nakupovani. Na workshopu zaznéla dilezita informace: pokud se vam podafi splnit pozadavky zen,
predcite pozadavky muzi. To byl jasny signal pro obchod. Vndvaznosti na workshop proto zacala skupina viziona-
Td pfemyslet, jak jej spravné vyuzit. Vedouci projektu Camilla Palmertz tvrdi, Ze nebylo tézké nalézt pro projekt
podporu. V éervnu roku 2002 prezentovala skupina jejich kolegyn svij zdmér generdlnimu fediteli Volvo Cars Han-
siOlovu Olssonovi. MysSlenka ho nadchla a okamzité pozadal o pfedlozeni navrhu projektu a ¢asového ramce.

Spoluprace ¢isté Zenského tymu byla samoziejmé moznd jen diky skutecnosti, Ze v ramci Volvo Cars pracuje do-
statek odbornic, které se mohly na vyvoji auta podilet. Vedouci projektu Camilla Palmertz k tomu ika: ,Nebyl
zadny problém nalézt ve spolecnosti dostatek kvalifikovanych Zen. Ov§em vétsina znich pravé pracovala najinych
projektech, ze kterych nemohly byt uvolnény.” Prace ¢isté Zenského tymu proto mohla odstartovat azZ na podzim
roku 2002.

Pfedstavujete si YCC jako malé a roztomilé auticko? Omyl! Tak mélo diive vypadat typické ,druhé” auto do rodiny,

16 I myvnimdme zavadéni rovnych pfilezitosti jako béh na delsi trat. Zpravodaj Rovné piilezitosti do firem 10/05 - http://zpravodaj.gen-
derstudies.cz
17  Diversity as Driving Force. Kolektiv autort. Stockholm. 2005



slouzicihlavné Zendm v domacnosti, kdyZ jedou nandkup anebo vezou déti do nedaleké Skoly. JenomzZe role Zen se
méni. Kdyz bylo auto na veletrhu v Zenevé odhaleno, mnoho lidi pfekvapilo, Ze se jedna o zfetelné sportovni viiz.
Camilla Palmertz k tomu uvadi: ,Dnesni Zeny jsou jiné neZ pfed 20 - 30 lety. Pofizuji si déti pozdéji a kombinuji
rodinu s kariérou. Také zlistdvaji aktivni do mnohem vy$siho véku. Navic doba, kdy déti jsou malé, predstavuje
v Zivoté pomérné kratky casovy usek. YCC musi odrdzet aktivni Zivotni styl dneSnich Zen. Musi odpovidat poza-
davkim zdkaznic a zakaznikd v dlouhodobém ¢asovém horizontu.”

Camilla Palmertz uvadi, Ze Zeny tvoii 54 procent zdkaznika Volvo Cars. Pfesto jsou jako zakaznickd skupina zne-
vyhodnény po strance naplnéni jejich pozadavkd na funkénost vozu. Ty jsou totiZ stédle vyrdbéné predevsim tak,
aby vyhovovaly muzim. ,Zeny maji zajem o auta v podobném stylu jako muZi, alespoti o se tyée designu, vykonu
a hlavnich funkci. Ale jsou mnohem ndro¢néjsi v oblasti relativnich detaili. Chtéji od auta vic, nez jen aby dobfe
vypadalo a sedélo v zatdckach.”

V ¢em je tedy novy automobil pfevratny? Napiiklad md mnohem praktictéji feSeny vnitini prostor, aby bylo mozné
vytvéfet vice variant jeho vyuZiti. Zeny kladou vy$si naroky na bezpeénost, a proto je auto vybaveno systémem,
ktery umoznuje ridici rychle si pfizpdsobit pozici p¥i fizeni, aby ziskal lepsi pohodli a vyhled. Pedaly vozu jsou
postaveny tak, aby nebyl problém fidit vbotach na podpatku. YCC je ekonomictéjsinez srovnatelné vozy a zvySend
pozornost byla vénovdna i ekologii. Dédle se automobil odlisuje snadnéjsi idrzbou: otvor na doplnovani kapaliny
do ostiikovact je umistén hned vedle otvoru do palivové nddrze a pneumatiky nevyzaduji Zadny dohled. Dvete od
zavazadlového prostoru se oteviraji bezdotykové, takze si pfi jejich otevirdni ¢lovék nezamaze ruce a obleceni.
Navic je mozné auto otevtit, aniz by bylo tfeba vzit klic¢e do ruky, coz jisté oceni vSechny Zeny majici zkuSenost
s patranim po kli¢ich od auta ve vSech kapsach kabelky, zatimco pfitom jesté drzi destnik a tasky s ndkupem.
Akonecné velkd pozornost byla vénovana dekoraci interiéru. ,Jen mélo jedinct by si chtélo zaridit obyvaci pokoj
ve stejném stylu, jako je interiér jejich auta,” podotykd k tomu Camilla Palmertz. ,My jsme proto zkusili opaény
piistup. Chtélijsme, aby se lidé v naSem auté citili vice jako doma.”

osloveni §iroké skupiny novych zakaznikd. Spole¢nost Volvo Cars pfedpoklddala, Ze auto §ité na miru Zendm bude
prosté lepsi, a proto sijej oblibiimuzi. A brzy se ukazalo, ze tento odhad trefil do ¢erného. Jiz v pribéhu projektu
bylo pro ¢lenky pracovni skupiny velmi ndroéné neustéle reagovat na mimofadnou poptavku médii po aktudlnich
informacich. ,A po premiéfe na autosalonu v Zenevé jsme béhem dvou dni poskytly 200 rozhovort!” popisuje
Camilla Palmertz enormni zajem, ktery novy automobil vyvolal. ,Popularita YCC mnohokrat pfesdhla nase nejod-
vaznéjsi ocekdvani,” dodava.



4. POSTUP
PRI ZAVADENI
}§ KONCEPTU ROVNYCH
" PRILEZITOSTI

JestliZe organizace aktivné - a v nékterych pripadech i agresivné - neaplikuji systém rovnych prileZitosti na pracovnich
mistech, ¢ini tak na vlastni tikor a zptsobuji si redlnou Skodu. Ochabuji sluzby zdkaznikiim, inovace, preddvdni informaci
mezi lidmi. Nejsou vyvijeny dostatecné diverzifikované tymy, které napomdhaji k vyssi efektivité a produktivité prdce.

Firmy bez rovnych prileZitosti v managementu jak stfednim, tak vrcholovém, produkuji vyrobky a sluzby, které ignoruji
potteby poloviny obyvatelstva a jsou ve stddiu urcitého ,rigor mortis”. To stejné plati i pro statni sprdvu a legislativni
instituce jako parlament a sendt. Prichdzejici mladd generace, kterd se bude zapojovat na pracovnim trhu v ndsledujicich

Rostya Gordon-Smith, People Impact,*®

Pokud se organizace rozhodne prosadit rovné p¥ileZitosti, nesta¢ik tomu jen pfani a slova. Kromé vyslovného zahr-
nuti konceptu rovnych piilezitosti do etického kodexu firmy je zapotfebirevidovat stavajici procesy a zajistit, aby se
v§ichni zaméstnancinauéili s nimi spravné zachazet.

41 ANALYZA

Tvorbé politiky rovnych piileZitosti by méla pfedchazet dikladna analyza stavajici situace v organizaci zahrnujici
vSechna dostupna méfeni, kterd pomohou identifikovat hlavni problémové oblasti a mezery. Vystupy z této analyzy
mohou byt pouzityjako dilezity pfesvédc¢ovaciargument pro jednani se ¢leny managementu a pro komunikaci zdmé-
ri fadovym zaméstnancdm.

Klicové indikatory pro zjistovani irovné rovnych prilezitosti na pracovisti jsou:
Pocet muzli a Zen v riznych drovnich organizace

Vékovd struktura zaméstnancid

Procentudlni zastoupeni zdravotné postiZzenych, ndrodnostnich mensin a cizincd

Srovndnipoctu Zen a muzi, kteii dosahli v poslednich letech povyseni

Interni srovndnivyse plati mezi muzi a Zenami

Pocet a charakter internich stiZznostina Sikanu, sexudlni obtéZovani a nespravedlivé zahdzeni ze strany nad-
tizenych

Jak zaméstnanci hodnoti dodrzovani rovnych pfilezitostive spoleénosti

Vrdmcifize analyzy by také organizace méla ziskat dostupné modely nejlepsich postupd, které ji pomohou vyhodno-
tit droven vlastnich procest a vyty¢it cile, kterych bude chtit do budoucna dosdhnout.

18 JanaTrnkova. Rovné piilezitostijako soucdst spole¢enské odpovédnosti firem. Business Leaders Forum. 2006



4.2 NAVRH OPATRENI

Na zédkladé vystupd z faze analyzy je mozno formulovat navrh idealniho budouciho stavu a planu implementace,
ktery organizaci pomiize zavést koncept rovnych piileZitosti. Je t¥eba si stanovit realisticky ¢asovy plan, nebot oby-
¢ejné se jedna o vyznamnou kulturni zménu v Zivoté organizace, které nelze dosdhnout za jeden mésic.

Do faze designu se zafazujeipiipravainternich a externich dokumentu, které rovné p¥ilezitosti podpofi. Vprvnitadé
tojsouklicové komunikaénindastroje spolecnosti ¢ili hodnoty, poslaniavize. Vét§ina spoleénosti ma navic pravidla
dodrzovani rovnych prilezitosti shrnuta v samostatném interni pfedpise, nazyvaném jako politika rovnych pfi-
lezitosti, pfipadné politika diverzity (neboli riznorodosti, coz je §irsi koncept jdouci i nad ramec zakonnych norem
o rovnych piilezitostech).

Politika rovnych prilezZitosti je vice nez jen interni pisemny dokument. Reprezentuje vefejné vyjadieny zavazek
organizace, ktery se vyrazné projevi na vztazich se zaméstnanci, zakazniky i dodavateli.

Politika rovnych prilezitosti by méla obsahovat:

vysvétleni, co jsou rovné piileZitosti a pro¢ se organizace jimi samostatné zabyva
jasné formulované pifihldseni se ke konceptu rovnych piilezitosti na pracovisti
popis, jak prosazovat rovné piilezitostive firemnich postupech

navod, jak branit diskriminaénimu jednani a uplatnovani pfedsudk na pracovisti
piiprava komunikaéniho planu

popis procesu feSeni stiznosti

4.3 IMPLEMENTACE

Implementaéni plan pro prosazovani rovnych piileZitosti na pracovisti musi pocitat s jiZ zminénou éasovou naroc-
nosti projektu. Zaméstnanci viak obvykle ocekavaji rychlé vysledky, a bylo by Skoda ztratit jejich divéru p¥iliSnym
otalenim. Proto je vhodné zamyslet se nad opatfenimi, které pfinesou rychly pozitivni efekt.

Vzhledem k tomu, Ze je spolecnost PricewaterhouseCoopers globdlni spolecnosti, je podpora rovnych prileZitostiv materské
spolecnosti i ceské pobocce na stejné tirovni. Vzdjemné spolupracujeme, navazujeme na jiz probihajici aktivity a sdilime
informace o novych projektech. Jak materskd, tak i lokdIni spolecnost aplikuje rovné prileZitostiv oblastech ndboru, riistu
karieéry, vzdeéldvdni, osobniho rozvoje, hodnoceni pracovniho vykonu a odmériovdni zaméstnancu. Napriklad Eticky kodex,
ktery mimo jiné také popisuje rovné prileZitosti spolecnosti, je globdlni ndstroj pouzivany v pobockdch po celém svété.
V soucasné dobé je velmi aktudlini otdzka zajisteni riiznorodosti tymi (podle zkusSenosti, pohlavi, véku, vzdeldni, ndrod-
nosti, atd.) na vSech trovnich, a to jak lokdlnich a regiondlnich, tak i globdlnich.

Ivana Machkovd - HR manaZerka, PricewaterhouseCoopers®

Faze implementace zahrnuje tri zakladni oblasti aktivit:

®»  yytvofeniimplementaéniho tymu, ktery bude vydavat pravidelné zpravy o postupu a vysledcich projektu
- zaclenénipravidel rovnych pfileZitosti do organizaénich procestd

=  osvéta, Cili Skolenizaméstnanci, jak dodrZovat pravidla rovnych piileZitosti

Pokud se jedna o rozsdhly projekt (naptiklad ve velkych organizacich, nebo pokud spolec¢nost zac¢ind s konceptem
rovnych piilezitosti téméf od nuly), osvédcuje se otestovat navrzena opatieni nejprve v pilotnim projektu. Vysledky
vyhodnoceni pilotu stejné jako rozhodnuti o dpravdch je tfeba ozndmit nejen vedeni spolecnosti, ale i fadovym za-
méstnancim vrdmci udrZenijejich zdjmu o projekt a ziskani jejich podpory pro realizované zmény.

Je oviem tfeba pocitat také s osobnimi stereotypy a pfedsudky, které mohou v praxi brzdit prijatd opatfeni. Citi-li
proto organizace, Ze zaméstnanci se ke konceptu rovnych p¥ileZitosti stavi rezervované a v praxi pokracuji v neob-
jektivnim, selektivnim zptisobu rozhodovédni a komunikace, je tfeba pfijata opatfeni podpoftit Skolenimi, osobnim
koucovanim apod.

19 Cosimysliteo...? Zpravodaj Rovné pfilezitosti do firem 10/05 - http://zpravodaj.genderstudies.cz



Prosazeni rovnych prilezitosti mohou pomoci nasledujici opatreni:
zaclenénirovnych pfileZitosti do vzdélavaciho procesu, zejména vstupnich a manazerskych skoleni
spoluprace s odbory na kontrole dodrzovdni pravidel rovnych pfileZitosti

jmenovani tzv. Sampiond diverzity (lidi, ktefi provadéji osvétu, koucing a kontrolu)

vytipovani manazerd, ktefi mohou slouzit jako osobnivzory

zavedeni samostatného procesu fizeni diverzity (rdznorodosti) na pracovisti

Pokud se spolecnost rozhodne implementovat program rovnych prileZitosti, doporucuji tento problém uchopit v sirSich
souvislostech, tak jak to déld i spolecnost Hewlett-Packard. HP je spolecnosti, kterd se snazi dlouhodobé a konzistentné
vytvdret rovné prileZitosti nejenom pro Zeny a muZe, ale i pro lidi riiznych vékovych kategorii, se zdravotnim handicapem,
riizného vyzndni a sexudlni orientace. Dilvody, které vedou nasi spolecnost k tomu, aby se této oblastivénovala, jsou velice
pragmatické a jsou velice tzce svdzané s potfebami byznysu. Diverzitni tym umoZzniuje lepsi pochopeni trhu, adresnéjsi na-
plriovdni potreb nasich zdkazniku, ziskdvdni nejtalentovanéjsich lidi a udrZeni zkuSenych odborniku. Diverzitni tymy jsou
vétsinou inovativnéjsi, kreativnéjsi, maji Sirsi skdlu zkuSenosti. Diverzita znamend bezpecné a prijemné pracovni prostiedi
a celkoveé vyssi konkurenceschopnost. A tim vétsi zisk pro nase akciondre.

Z praxe zndm mnoho prikladil, jak miiZe byt programové vytvdreni rovnoprdvného pracovniho prostredi prinosné pro fir-
mu. Napriklad pokud si spolecnost udrzi zkusenou obchodnici, kterd nastupuje na materskou dovolenou (naptiklad tim,
Ze ji umozni pracovat na édstecny tivazek z domova), nedojde k ohrozZeni vztahu se zdkazniky, usetii se ndklady na ndbor
a zvysi se loajalita nejen dané pracovnice, ale ijejich kolegil, ktefividi, Ze firma je ochotna vychdzet schopnym lidem vstric.
Problém sladovdni osobniho a pracovniho Zivota se netykd jen Zen, pokud se zavede flexibilni organizace prdce a home
office, pomtuzZe to vSem zaméstnanciim.

Alexandra Lemerovd, Central and Eastern Europe Consulting & Integration Sales Manager, Hewlett-Packard?®

20  Zdroj: Osobnirozhovor



5. ROVNE
PRILEZITOSTI

V ORGANIZACNICH
PROCESECH uh

Firmy, které siuvédomuji, Ze nedostatek Zen je pro efektivitu pracovnich tymii spise nevyhodou, se snazi o zajisténi diverzi-
ty - v kontextu tymu i v rdmci vedoucich pozic, a to prostfednictvim specifickych programil. Jejich cilem je zvysit podil Zen
v managementu ¢i prekonat genderové stereotypy zakotvené ve firemni kulture a ziskat opravdu talentované zaméstnance
a zameéstnankyneé. Prdvé genderové stereotypy, které prisuzuji muzum a Zendm urcité vlastnosti a stoji za pausdlnim po-
suzovdnim schopnosti zaméstnanct, omezuji okruh schopnych a talentovanych osob, které mohou zastdvat urcité pozice.

Linda Sokacovd, Gender Studies?

Zpravy z vyzkumi, uvedené v pfedchozi kapitole, ukézaly, ze v Ceské republice ptetrvava stereotypni rozdéleni pra-
covnich roli. Stale se uplatiiuje pfedstava, Ze nékteré prace jsou vhodnéjsi pro Zeny a jiné pro muze, ackoli v fadé pti-
padd k ni neexistuje jiné nez zvykové opodstatnéni. Nemocnice tak marné shdnéji muze-oSetfovatele, kteii by lépe
nez zeny zastali fyzicky ndrocnou manipulaci s pacienty, zatimco naptiklad technologické spolecnosti se potykaji
svyraznym nedostatkem Zen.

Zkusenosti spole¢nosti, jimz se dafi prosazovat koncept riznorodosti na pracovisti a budovat vyvazené tymy, doka-
zuji, Ze nelze spoléhat na to, Ze zména pfijde samocinnou cestou. Je tfeba nastavit vnitfni procesy organizace tak,
aby pomdhaly vyrovnanému zastoupeniZenimuzi navSech irovnich organizace. Ktomu napomahajijednak nastro-
je zajistujici objektivitu hodnocenilidi, a jednak opatfeni namifend na zvyseni §anci pohlavi, které je v organizaci
(i jejich vyssich fidicich stupnich) nedostatecné zastoupeno. Velmi ¢asto to byva cely souhrn aktivit, jejichz cilem
je zvysit moznost sladénirodinného a pracovniho Zivota.

VHVB Bank jsme nabidli VSEM zaméstnanciim moznost flexibilni pracovni doby. Tedy édst pevnou (od 9 do 15 hodin), kdy je
kazdy zaméstnanec povinen byt na pracovisti, a ¢dst flexibilni (od 6 do 9 hodin a od 15 do 20 hodin), kterou si zaméstnanec
voli sdm. Zavedeni flexibilni pracovni doby vSak nebylo tak jednoduché, jak vse napohled vypadd. Neslo s sebou i, vychov-
nou manaZzerskou cdst” typu: ,jak zajistit kontrolu nad praci podrizenych, kdyzZ ja sdm osobné nejsem na pracovisti”.
Malym projektem bylo zavedeni moznosti prdce z domova, tzv. home office, a tento projekt jsme zvlddli i diky nasi tésné
spoluprdci s oddélenim IT. Dané technické TeSeni pro pripojeni se k mailu mimo nase kanceldre bylo jen prvnim krokem
pripravy implementace. Vedeni banky celé feseni plné akceptovalo aZ po kompletaci prdvnich opatfeni (vnitini pfedpis,
dodatky k pracovni smlouve, vysilaci dopis ) ¢i bezpecnostnich opatreni ( bezpecnostni certifikdt). A prdve z bezpecnost-
nich diivodtl jsme home office zavddeli dvoufdzove. Nejdrive jsme nabidli jen prdci s maily, ve fdzi druhé jsme nabidli i prdci
s prilohami a s pristupem do nékterych bankovnich aplikaci.

Stépdnka Zdvotdkovd, HR manaZerka HVB Bank (nyni HR manager HYPO stavebni spofitelna a. s).?

21 Linda Sokacova. Zenyv fidicich pozicich. HR Forum. Cervenec/srpen 2006
22 StépankaZdvoidkova. Maminkovska ¢isla a jak nané. HR Forum. Cervenec/srpen 2006




5.1 PRACOVNi PODMINKY

Dosazenirovnych pfileZitosti pro muZe a Zeny na pracovisti mize vyrazné ovlivnit nabidka flexibilnich pracovnich
podminek. Stdle castéji se hovoii o sladovani osobniho a pracovniho Zivota. Mnozi zaméstnavatelé zacali chépat,
Ze tento ¢im déal pouzivanéjsi pojem nenf jen modernim mordlnim apelem, ale miiZe pfedstavovat i vyznamnou kon-
kurenénivyhodu na trhu prace. Pokud se totiZ pfizpisobi individudlni situaci zaméstnance, mohou pro sebe ziskat
audrzet mnohem vice schopnych a ispésnych odbornika.

Sladovdni osobniho a pracovniho Zivota uZ neni jen manaZerskou teorii - na stdle vétsim poctu pracovist se stdvd realitou.
Pro mé jako pro zaméstnavatele to znamend, Ze firmy si uvédomuji, Ze je pro né vyhodné, kdyz zaméstnanciim poskytnou
veétsi flexibilitu v organizaci jejich prdce. A pro mé jako pro jednotlivce je to o schopnosti zorganizovat si prdci tak, abych
zvlddlisvé povinnosti a zdjmy, které mdm mimo svou prdci. Pokud jsou systémy umozriujici sladéni osobniho a pracovniho
Zivota postaveny a predstaveny strukturovanym zpiisobem a pokud jsou dobre rizeny, vydéld na tom kaZdd strana. Dnesni
pracovnitrh je velmi konkurencni. Pokud zaméstnavatelé chtéji zaujmout a udrZet si zaméstnance, musi udélat néco navic,
aby byli atraktivni. A procesy nastavené na sladovdni osobniho a pracovniho Zivota mohou casto byt tou tfesnickou na
dortu, jez upoutd zejména zaméstnance, kteri se snaZzi ziskat v Zivoté vétsi vyvdzenost.

Peter Ellwood, Chief Executive Officer, LloydsTSB?

Existuje fada lidi, ktefi se vzhledem k momentdlni Zivotni situaci nemohou vméstnat do klasického schématu pevné
pracovni doby. Tyka se to hlavné matek na mateiské ¢irodi¢ovské dovolené, ale i otct pecujicich o malé déti, pracov-

Flexibilni pracovni podminky znamenaji moznost uzpiisobeni pracovni doby, pfipadné mista vykonu prace osob-
nim mozZnostem zaméstnance.

Flexibilni pracovni podminky zahrnuji mnoho moznych Uprav
organizace prace, napr:
®  pruzna pracovnidoba (véetné rocnich kont pracovni doby apod.)

»  zkracend pracovnidoba (napf. na 4 - 6 hodin, 4 dny v tydnu apod.)

»  ¢astecné vivazky (napf. jen na dopoledne, na dva dny vtydnu, na jeden tyden v mésici apod.)

»  projektové dvazky (pracovnik pracuje jen v jednom ¢i vice vybranych projekti - jedna se vlastné o specificky
¢astefny tvazek)

»  prace zdomova (pracovnik neni 100% casu v kancelafi, ale vdohodnutém Case pracuje v misté bydlisté)

»  teleworking (prace na telefonu z mista bydlisté)

»

sdileni pracovni funkce (kdy se stfidaji dva lidé v jednom pracovnim tivazku)

Flexibilni uspotfdddni pracovni doby nevyZzaduje velké investice. Podstatnd je v§ak energie vloZzend do zmény systé-
mu. Jako bariéra se vsak v praxi ukazuje jednak problém s divérou (néktefivedouci se obdvaji, zda jejich zaméstnanci

Respondentka Vyzkumu potieb personalistu:

ManaZzeti nedokdzou pracovat s tim, Ze tam maji Zenu jenom piil dne, t¥i dny v tydnu... Podle mého je hlavnim problémem
organizace prdce, leadership, je to, v éem my naprosto pokulhdvdme a v ¢em jd vidim ten problém, pro¢ Zeny nemtiZou
pracovat na part-time, flexi-time... ve svém oddéleni jsem chtéla otevrit misto na zkrdceny tivazek, chtéla jsem si zkusit, co
to je, ridit takhle ¢loveka. Mdm tam pozici asistentky, na Sest hodin, nebylo to snadné, na druhou stranu mdm vybornou
asistentku... Ze zacdtku bylo ndrocné to rizeni. Musim ji den pfedtim tikolovat, musim si to rozvrhnout. Je to problém pro
lidi, ktefi maji problém s organizaci casu prdce...*?*

Flexibiln{i organizace prace tedy klade vyssi ndroky na manaZerské schopnosti nadfizenych. Kontrola vysledkd je
snaz$iv piipadé zavedeni kvalitniho systému fizeni podle cild, ve kterém zaméstnanci nejsou hodnoceni podle od-
pracovanych hodin, ale podle prokdzaného splnénizadanych dkold. Organizaci prace pak napomize pfedevsim dobré
planovani a pravidelnd komunikace.

23 The CEO who gave his bank balance. People Management. Online: http://www.peoplemanagement.co.uk
24 Stépan Jurajda, Véra Kuchafova, Katefina Machovcové a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné p¥ilezitosti. Gender Studies, 0.p.s.



PRIPADOVA STUDIE: COMMERZBANK, NEMECKO0%

Némecka financni spoleénost Commerzbank, kterd se svymi 32 tisici zaméstnanct (z toho v Némecku 25 tisic)
patfi v evropském méfitku k prvni dvacitce nejvétsich bank, je pfimo uéebnicovym pfikladem podniku, ktery
se problematice rovnych pfilezitosti vénuje dlouhodobé.

Projekt ,Zeny v modernim bankovnictvi” odstartoval v roce 1989 éetné aktivity pro zaméstnankyné a spolupra-
covnice banky s cilem dosdhnout rovnych pfileZitosti. Tento projekt byl vroce 1998 zménén na ,,Consens”, protoze
se od poloviny 90. let projevoval stoupajici zajem muzl o otdzky rovnych Sanci. V zdjmu muzi i Zen je masivnéji
podporovano zapojenimuzi do rodinné prace, takze postupné téma ,,Muz a rodina” dopliiuje dosavadnikoncepéni
uvahy o sladovani profesniho a rodinného zivota. Pry¢ jsou doby, kdy v némeckych podnicich byly rodinné otazky
chépany jako soukromé rodinné zaleZitosti nebo jako zaleZitosti statu. Commerzbank se cilené vénuje prorodinné
persondlni politice s védomim, Ze stdle vice Zen usiluje o sladovani profesniho a rodinného zivota. Jak matky, tak
otcové potiebuji proto individudlni a flexibilni pracovni dobu, kterd usetiijak zaméstnavatelim, tak zaméstnan-
ctim ¢as i penize. Cetnd opatfeni ke znovu zapojeni do prace po rodi¢ovské dovolené od po¢atku 90. let sleduji opét
stejny cil: rovné piilezitosti. Od poloviny 90. let moznosti flexibilnich podpor pro rodic¢e v obdobi vychovy déti
zaméstnancl/kyn Commerzbanky vyrazné narostly.

Se zietelem na tyto cile podporuje Commerzbank rodice prostfednictvim:

1.  flexibilniho pracovniho modelu a praci doma (Telearbeit)

2.  programu znovuzapojenido prace (Comeback Plus)

3. podnikem podporované péce o déti (vyuzitim Familienservice, finanénich pfidavkd na péci o déti, podpor
piioSetfovani nemocnych déti atd.)

Flexibilni pracovni usporadani

Vroce 1993 odstartoval projekt Teilzeit - tedy ¢astecné pracovni doby. Tehdy ji vyuzivalo 9,8 % zaméstnanci/kyn,
po desetiletechjiz 18% zaméstnanct. Moznostije mnoho, od klasického modelu, tedy poloviénipracovnidoby, pfi-
¢emz banka umoziuje svym zaméstnancim/kynim rozdélit ji na stejny pocet hodin denné, na nékolik dnivtydnu
nebo na rytmus tyden pracovni, tyden volna, pfi podmince zachovani pravidelnosti. V pfipadé, Ze se o pracovni
misto zaméstnanci/kyné déli (musijit vSak o stejné pracovnitikoly, které mohou byt zpracovany nezavisle na kon-
krétniosobé), jde o job-sharing. Zkraceny tivazek o jeden volny den v tydnu vyuzivaji vétsinou zaméstnanci/kyneé,
ktefi se dale vzdélavaji nebo potiebuji pro sebe vic volna. Commerzbank umoziuje svym zaméstnancim/kynim
idlouhodobéjsivolno, kdyz se chtéji dale vzdélavat, mit vic ¢asu pro rodinu nebo tfeba uskuteénit dovolenou svych
snu. Vtomto piipadé si zaméstnanec/kyné mize ¢as ,uspotit” delsi praci a vzit si pak volno v bloku.

Vroce 1998 zavedla Commerzbank ¢astecnou praci doma - Telearbeit, od této doby rovnéz umoznuje postupny prechod
do diichodu snizovanim ivazki zaméstnancim/kynim stars§im 55 let, eventudlné odchod do pfed¢asného dichodu za-
méstnancim/kynim starsim 60 let, pficemZ banka svym zaméstnancim/kynim p¥iplaci diichodové pojisténi.

Sladéni rodinného a pracovniho Zivota

Sladéni profesniho a rodinného zivota je uz ,klasikou” problematiky rovnych $anci. Starat se o rodinu znamena ve
vét$iné pfipadd pro rodice redukovat profesni Zivot nebo ho dokonce na urcitou dobu pferusit. S delsim pferusenim
préce jsou pochopitelné spojené nevyhody nebo vyjadieno jinak - zaméstnancia zaméstnankyné, ktetipracujibez
pferuSeni, maji lepsi vyhlidky na profesni vzestup. Proto byl uz vroce 1990 zaveden prvni program pro ty, kdo i bé-
hem ,rodinné faze” chtéji zistat s bankou v kontaktu. Jeho cilem bylo a je uleh¢it sladéni profesniho a rodinného
zivota. Vroce 1998 zahdjila Commerzbank program ,Comeback Plus” (Ndvrat Plus), tykajici se postupného zapojeni
do pracovniho procesu matek a otcii, ktefi byli nebo jsou na rodicovské dovolené. Tento program plati pro vSechny
rodice, kte¥ijsou narodi¢ovské dovolené a jejichZz dité se narodilo po 1. kvétnu 1998 a je soucasti nové podnikové
smlouvy. Moznost rodicovské dovolené se prodlouzila na tfi a plil roku. Na kazdém z rodi¢d zélezZi, jak rychle chtéji
znovu nastoupit do prace. Persondlni oddéleni zvou matky k planovacimu pohovoru po deviti mésicich od narozeni
ditéte, dalsi schiizka se odehrava Sest mésict pfed planovanym koncem rodicovské dovolené.

Pro rodice, ktefi chtéji spojit profesi a rodinu, nabizi banka specidlni program. Jeho cilem je rychly navrat - pokud
sito pfejia pro banku je to mozné - na ¢astecny tivazek. Zkusenosti ukazuji, Ze nastup na stejnou profesni tiroven
je o to snazsi, ¢im diive je navazan pracovni kontakt. Zaméstnankyneé ¢i zaméstnanci prevezmou ve druhém roce
rodicovské dovolené zastoupeni minimalné na 160 hodin ro¢né a ve tfetim roce na 200 hodin. Jejich pracovni doba
béhem tohoto obdobi se pfizplisobuje jejich pfdni, sami si uréuji pracovnirytmus, bud denné, nebo v nékteré dny,
tydneé atd.

25  Zdroj: Pavla Frydlovd. Programy rovnych piilezitostivnémecké Commerzbank. Specidlnivyddni elektronického zpravodaje Rovné piile-
Zitosti do firem. Gender Studies o.p.s. 2006



Bankou podporovana péce o déti: vyuZziti Familienservice, finanénich pfidavki na pééi o déti, podpor pii oset-
fovani nemocnych déti, zajisténi péce o déti v mimofadnych situacich.

Oddéleni sluzeb rodiné (Familienservice) - zprostfedkovava informace o jeslich a skolkach v blizkosti pobocek,
ovolnych mistech v nich, pracovnici také pomahaji pfi hledani pecovatelky (chtivy, au pair), které jsou vybrany na
zdkladé doporuceni. Oddéleni se stard také o rizné akce a slavnosti pro déti, které banka pofdda, zjistuje infor-
mace o moznostech pobytti a aktivit pro déti béhem prazdnin. Toto poradenstvi je pro vSechny zaméstnance banky
bezplatné, vylohy za Skolky nebo pecovatelky si platirodice, mohou v§ak na né dostat finanéni piispévek. Vlastni
podnikové mateiské Skolky Commerzbank nema.

V piipadé nemoci déti majirodice (matka nebo otec) zaméstnani u Commerzbank ndrok na 10 volnych dnivroce na
oSetfovaninemocného ditéte nebo déti do 12tilet, matky samozivitelky na 20 dniv roce, cozZ je vic, neZ umoznuje
zakon. V ptipadé potieby mohou samoziejmé rodice zstat doma i déle, vzit si dovolenou nebo neplacené volno.
Zaméstnanci oddéleni sluzeb rodiné fesi finanéni otdzky v takovych pfipadech s rodi¢i individualné, a je mozna
ifinanénipodpora.

Prikladnym pfispévkem k persondlni politice rovnych piilezitosti a sluéitelnosti rodiny a povoldni je projekt Kids
and Co. - Péce o détiv mimorddnych situacich, ktery jako modelovy uvedla do provozu centrala banky ve Frankfurtu
koncem roku 1999. Déti od jednoho roku do dvandctilet mohou pod dohledem pedagogt pobyvat celodenné, vyji-
mecné také o vikendech, ve specidlné k tomu vyhrazenych prostorach ve vnitfni ¢asti mésta, nedaleko centralni
budovy banky ve Frankfurtu. Rodice tuto sluzbu vyuzivaji v ptipadech nec¢ekanych pracovnich termini, navstév
seminaid a kurzl dal§iho vzdélavani, v pfipadé, Ze nékdo z rodiny, kdo se o dité stara pravidelné, necekané ne-
mizZe, v situacich osobni krize, rozvodu, nemoci i imrti. Kdyby toto zafizeni neexistovalo, vic jak tfetina rodicd,
ktefiho vyuzivaji, by musela nepfedvidané pracovni terminy zrusit, respektive tu pracibud neudélat, nebo odlozit
na pozdéji, zkratka nemohla by byt zaméstnavateli k dispozici, nebo jenom omezené. Kdyz védi, Ze o déti je dobie
postarano, mohou se na pracilépe soustfedit, vysledkem je pokles chyb a zvyseni kvality prace. Klaus Miiller-Gebel
z persondlniho oddéleni Commerzbanky zdiraziuje, Ze se podobné investice jako do Kids and Co. vyplati: Vyplati
se, kdyz rodic¢e nemusi ziistat s détmi doma, kdyZ je napriklad au-pair nemocnd. A kdyz si rodice nemusi delat starosti
o0 své deti, pristupuji ke svym pracovnim tkolim s vétsim nasazenim a angaZovanosti.

V Commerzbance vychazeji z pfedpokladu, Ze Gispéch podniku zavisi do velké miry na spokojenosti jeho zamést-
nancul. A nasazeni a motivace zaméstnanct stoji v piimé imeéte k jejich vztahu k zakaznikdm. Flexibilita pracov-
nihonasazenizaméstnanci je ovlivnéna rodinnou a podnikovou potfebou ¢asu. Takze ulehéenirodiné je okamzité
spojeno s tim, Ze rodice jsou vic k dispozici podniku: pro praci navic, o vikendu a svatcich, pro prescasy, delsi
pracovni cesty, pobyty v zahrani¢i nebo dalsi vzdélavani mimo pracovni dobu. Rodice to ocenuji jako vyznamny
pfinos od zaméstnavatele.

Cimvétsi kvalifikace, tim rychleji se rozta¢iindividudlni spirla. To plati pfedevsim pro Zeny s vysokou kvalifikaci.
Rodice, kteti vyuzivaji sluzeb Kids a Co, pat¥i vétSinou mezi dobie vydélavajici sttedni tiidu. Paradoxné jsou tito
rodice soucasneé orientovdnijak na kariéru, tak na rodinu.

Stdle vice odbornych studii ukazuje, Ze vjkonnost v zaméstnani vic zavisi na socidlnich souvislostech nez na sa-
motnych pracovnich podminkéch.

KONTROLNI OTAZKY:

»  Nabiziva$e organizace flexibilni pracovni dobu?
®»  UmoZiujete vasim zaméstnancim pracovat na ¢astecny ¢i sdileny ivazek?
»  Umoziujete zaméstnancim, pokud to dovoluje povaha jejich pracovni funkce, pracovat z domova?

®»  Jenabidka tprav pracovni doby ve vasi organizaci dostateéné pruznd, aby opravdu pomohla zaméstnancim
ve sladéni osobniho a pracovniho zZivota?

»  Maite zavedeny systém fizeni podle cildl, ktery podporuje vyuzivani pruzné pracovni doby?

»  Skolite & koucujete manaZery v oblasti efektivni organizace prace, aby dokézali ¥idit tym pracujici v pruz-
némrezimu?



5.2 MATERSKA A RODICOVSKA DOVOLENA

Rada spoleénosti zareagovala na sou¢asny nartist porodnosti v Cesku a pracuje na posileni kontaktu s matkami (p¥i-
padné otci) na matefské a rodicovské dovolené. Zaroven se snazi se i usnadnit nebo uspisit jejich navrat do pra-
covniho procesu. A to nejen skrze pozvani na firemni akce, ale tieba i na skoleni a do jazykovych kurza ¢i diky
zapojeni do firemnich projekti. Osvédcilo se také zasilani dulezitych informaci o déni a zméndach ve firmé a pravi-
delna komunikace personalisti, pfipadné pfimych nadfizenych, s rodiéi, kteii jsou s détmi doma. Jde o to, aby
zaméstnanci neztratili kontakt s organizaci a svym oborem. Spoleénosti, které maji propracovany proces planovani
matefské a rodiovské dovolené, jsou si dobfe védomy, Ze se jim finanéné vice vyplati si své odborniky udrzet nez
hledat, zaucéovat a §kolit nové.

Matefska a rodi¢ovska dovolena nemusi znamenat dlouhodobé pferuseni kontaktu mezi zaméstnancem a za-
méstnavatelem. Pravidelnd komunikace s rodi¢i na MD/RD napomaha udrzeni kvalifikace a loajality k zamést-
navateli a usnadiiuje opétovné zaélenéni zpét do pracovniho procesu.

Navrat do pracovniho Zivota po rodicovské pauze je tfeba dobfe naplanovat tak, aby organizace mohla poskytnout
(jakjetomu ze zdkona povinna) matkam a otctim odpovidajici uplatnéni. Je tfeba zohlednit, Ze délka mateiskéirodi-
covské dovolené byvd individudlni, a ne vidy odpovidd pfedem odhadnuté dobé. Pravé proto je podstatnyjiz zminény
projektové uvazky, sdilenipracovnipozice, moznost prace zdomova a zaméstnanecké vyhody orientované na rodinu
(napf. §kolka na pracovisti, pfispévky na hlidani détiapod).

Vptipadé, Ze se rodic¢e malych déti nemohou z jakéhokoli diivodu vrétit do svého pivodniho zaméstnani, méla by jim
organizace byt schopna poskytnout nahradni pracovnipozici, kterd lépe vyhovuje jejich potfebdm, ¢ipfipadné ade-
kvatni finanéni nahradu, pokud je pfekdzka na strané zaméstnavatele (napf. pracovni misto bylo pfi reorganizaci
zru$eno). Solidni spole¢nostivtakovych pfipadech nabizeji zaméstnanctim i tzv. outplacement, neboli profesional-
nipomoc pfi hledani nového zaméstnani.

PRIPADOVA STUDIE: PIVOVARY STAROPRAMEN, CESKA REPUBLIKA?

Spoleénost Pivovary Staropramen je druhym nejvétsim virobcem piva v Ceské republice a je soucasti spolecnosti
InBev, nejvétsi pivovarnické spolecnosti svéta, jejiz tradice vyroby piva sahd az do roku 1366. Jako jedna z méla
organizaciunasmad zastoupen padesdtiprocentnipodil Zen vtop managementu, nebot pfi obsazovanivolné pozice
zvazuje pfijeti muze ¢i Zeny, aby tym byl genderové vyvazeny a nechybély podnéty od obou pohlavi.

Problematikou rovnych piilezitosti Zen a muzl se spolecnost Pivovary Staropramen zacala zabyvat postupné, jed-
nalo se o pozvolnou zménu v akceptaci pojetirovnych p¥ilezZitostii $ifeni zmén z oddéleni do oddéleninebo naptic¢
tidicimi drovnémi. Nejednalo se tedy o realizaci ucelenych projektd, spiSe v rdmci feSeni jinych kazdodennich

problémi byl postupné zohledriovan genderovy aspekt.

Jednou z vyjimek, kdy byl realizovan komplexni projekt, byla iniciativa nazvand Reintegrace Zen po materské
arodi¢ovské dovolend, jejimz cilem byla eliminace souvisejicich rizik a ndkladi. Sestimésiéni matefska dovolena
obvykle pfechdzejici do rodicovské dovolené do tiilet véku ditéte byva ¢asto jesté prodluzovana o roénineplacené
volno do ¢tyf let véku ditéte. Pomérné dlouha absence a ztrdta kontinuity s vyvojem ve firmé s sebou pfinasi pro-
blémy p¥inavratu matek zpét do firmy. Manazefi projevuji neochotu zaclenit matky po mateiské a rodic¢ovské do-
volené zpét, protozZe se obavajizejména zvySenych absencikvili onemocnéni ditéte, neochoty vykonavat preséasy
a pracovni cesty a kvalifikaéni a znalostni eroze v pribéhu mateiské a rodi¢ovské dovolené. Svou roli hraje také
stereotypni pfedpoklad, Ze se Zeny vraci do zaméstnani zejména z financ¢nich divodu - sebeuplatnéni, sebereali-
zace, profesiondlni ambice a kariéra jsou povaZovany u Zen ¢asto za nepodstatné

MirkaKroupova, manaZerkapro odménovaniabenefity spole¢nost Pivovary Staropramen, je pfesvédcena, Ze jakkoli
se v kratkodobém horizontu jednd o argumentaci snad pochopitelnou, ze sttednédobého nebo dlouhodobého hle-
diskajde okratkozrakénahliZenivyznamuzaméstnanychZenprospolecnost. ,Firmy ¢astoargumentujitim, Ze pro-
sazovatrovné piilezitostije drahé, neefektivniavhodné snadjen pro velké firmy. Dle méhondzoruje tomunaopak -
piitrose dobré vile lze nalézt modely feseni, které nestoji téméf nic a pfindseji znacény efekt,” fika.

Spolecnost Pivovary Staropramen se proto v rdmci projektu Reintegrace Zen po mateiské a rodicovské dovolené
rozhodla pfijmout nasledujici konkrétnifeSeni:
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1. Nezapominat na matky a otce v prib&hu materské a rodi¢ovské dovolené:

»  Vystupni” pohovory s zenamiodchazejicimina MD - Zeny jsou informovany o pravech a ndrocich héhem MD
a pfindvratu zpét, moznosti spoluprdce béhem MD a je zmapovan jejich zdjem ohledné navratu

®»  Podporasocidlnich kontakt s firmou - napf. icast na firemnich setkanich, sportovnich nebo spolec¢enskych
akcich

®»  Pracovni kontinuita i pfi rodi¢ovské dovolené - kratkodobé zdskoky za nemocné kolegy, analyzy, pieklady,
organizacnipomoc pfipofddanifiremnich akciapod. Dalsimoznostijsou zkrdcené ivazky (jiz od 1 dne vtyd-
nu) a jejich postupny nartst dle vyvoje rodinné situace a potieb firmy

®  Rozvoj avzdélavani - Zendm na MD a RD je umoznén piistup k firemnim vzdélavacim aktivitdm i v pribéhu
rodicovské dovolené, napi. tam, kde nevznikaji ndklady za dalsiho ucastnika

»  Nabidka benefit - a toitéch, které nejsou spojeny s vikonem prace. Rodi¢im je umoznéna ic¢ast na spolec-
nych kulturnich a sportovnich akcich, nabidky slev pro zaméstnance apod.

®»  7Zasilaniinformacio zdsadnich firemnich zménach - zmény vlastnika, organizaé¢ni struktury apod.

2. Pribézna priprava na navrat matek ve spolupraci s manazery:

®»  Sroc¢nim predstihem jsou manazerim zasildnyinformace o pfedpoklddaném nebo ohlaseném navratu matek
- v ¢ervnu a prosinci tak, aby jejich navrat mohl byt zohlednén vrozpoctu

»  Internindbor - s ohledem na kvalifikaci a zajem matek spole¢nost nabizi interné obsazovana mistaiv dobg,
kdy matky sviij navrat jesté neavizuji. Divodem je ddt Zendm Sanci zvazit atraktivitu nabidky a piipadné
prehodnotit termin ndvratu.

»  Manazefijsou pribézné informovani o aktualnich narocich matek, o jejich kvalifikaci
»  Spolecnost je vkontaktu s matkami a realisticky informuje o moznostech jejich uplatnénive firmé
3. Pred navratem a pri navratu do zaméstnani:

Rodi¢im je prezentovana nabidka mist ve Skolce
Znovu jim umoznéna Gc¢ast na vstupnim Skoleni, popi. dalsi zakonnych nebo jinych Skolenich jako p¥inastu-
punového zaméstnance pro usnadnéni orientace a readaptace

4. Pokud navrat neni mozny (napf. misto zaniklo a jiné vhodné neexistuje,
Zena nechce dojizdét, apod.):

- Citlivy ptistup a popft. finanéni kompenzace p¥irozvazani pracovniho poméru
-» Poradenstvi, podpora pfi propousténi (outplacement)

Mirka Kroupova je piesvédcena, Ze pfijaty program reintegrace matek a otcli po matefské a rodicovské dovolené
vyzaduje zanedbatelné naklady, a naopak pfinasifadu vyhod: ,Pozitivni image firmy podporujici rodinu zabratuje
zvysené fluktuaci a ulehcuje ndm hledaninovych zaméstnanci. Podnik podporujicirodinu je atraktivnim zamést-
navatelem,” uvadi. ,Nevstiicné postoje k matkam se nezdravé odrazeji do firemni kultury: nevhodné chovani ke
skupiné osob je pfedjimano jako tendence podobné se chovat k ostatnim. To se projevi v nespokojenosti, snizené
loajalité a motivaci zaméstnancid a miZe to pisobit negativné i na zakazniky. Nas program navic brani odlivu pod-
nikového know-how, kde vznika riziko, Ze nase zdroje a znalosti ziska konkurence. Dilezité jsouifinanénifaktory,
jako je eliminace dal$ich nakladd na odstupné, na opétovny ndbor persondlu a na zaskoleni a rozvoj novych pra-
covnich sil. Jde o zhodnoceni investice vloZené do adaptace, vzdélavani a rozvoje Zen pifed mateiskou dovolenou.
Vneposlednitadé bych jmenovala zlepSenivztahi se zaméstnanciis odbory,” dodéava.

Projekt reintegrace matek a otcti zpét do prace byl ve spole¢nosti Pivovary Staropramen vyhodnocen jako ispésny,
a to jak v pfistupech manazerd k matkam, tak v myslich rodi¢ samotnych. Ur¢ité obavy managementu se oviem
vztahuji k brzké budoucnosti s disledky souc¢asného baby boomu v kombinaci s minimem mist v jeslich a matei-
skych Skolach s neflexibilni a ¢asové omezenou otviraci dobou. ,Bude tfeba hledat nové moznosti, jak eliminovat
bariéry,” predpoklada Mirka Kroupova.



KONTROLNI OTAZKY:

»  Provadi vase organizace pohovory s rodi¢i odchazejicimi na mateiskou/rodi¢ovskou dovolenou, aby byli
informovani o moznostech spoluprdce héhem MD/RD (matefské dovolené/rodi¢ovské dovolené) a o navratu
zpét?

Udrzujete pravidelny kontakt s rodi¢i na MD/RD a posildte jim informace o déni a zméndach v organizaci?
Nabizite rodicim na MD/RD mozZnost i¢astnit se firemnich spolec¢enskych ¢i sportovnich akei a Skoleni?
Poskytujete rodi¢tim na MD/RD alespoii nékteré zaméstnanecké vyhody?

Je uvds moznost umistit déti do firemni skolky/jesli?

Vedete manazery k tomu, aby byli schopni planovat piilezitosti pro pfipadné pracovni zapojeni rodict jak
béhem MD/RD, tak po jejich ndvratu zpét do zaméstndani?

=  Pomdhdte rodi¢im, ktefise po MD/RD nemohou vratit do svého pivodniho zaméstndni, s hledanim nového
uplatnéni?

5.3 KOMPETENCNi MODEL

Kromé programt zaméfenych na sladovani osobniho a pracovniho Zivota je pro podporu rovnopravného uplatnéni
Zen i muzd na vSech urovnich organizace kli¢ové, aby v organizaci existoval objektivni systém hodnoceni lidi, at
uz pfindboru zven¢i, ¢i pfi posuzovani vykonu a potencidlu stédvajicich zaméstnanct a zaméstnankyn a pfi vybéru
adeptl a adeptek na povyseni.

DilezZitd je moZnost opfit se o pevné dané a viem pracovnikim zndmé normy. K tém pat¥ii tzv. kompetenéni model
¢ili stanoveny vzor pozadovaného chovani zaméstnancu v organizaci. Termin ,kompetenéni” zde neni odvozen od
ceského slova kompetence ve smyslu pravomoci, ale vychazi z anglického pojmu competency oznacujicitho dovednost
nebo zptisobilost.

Prostfednictvim kompetenéniho modelu organizace sdéluje svym zaméstnancim, jak maji v praci jednat, aby
byli pozitivné hodnoceni.

Kompetenéni model nenahrazuje obsdhlejsi dokumenty popisujici platné interni normy jako napfiklad pracovni fad
¢i kodex chovani zaméstnance. Jeho tlohou je jasné a stru¢né pfipominat zakladni pracovni hodnoty. Spoleénosti,
které svou kulturu cilené buduji, kompetenéni model vyuzivaji jako jednotici podklad ostatnich personalnich pro-
cest. Tim vyrazné napomdhaji objektivité hodnoceni potenciadlnich i stdvajicich zaméstnanct, nebot kompetenéni
model vS§em hodnotitelim stédle pfipoming, jaka jsou pravidla.

Kompetencéni model je pro nds pdteri vétsiny HR procesi. Podle néj se ridi vybér novych zaméstnanctl, stejné jako hodnoce-

ni, kariérové pldnovdni a odmeériovdni. Navic je dileZitym komunikacnim ndstrojem uvnitt i navenek. Skrze néj sdélujeme

nasim zameéstnancum, klienttm i obchodnim partnerim, podle jakych pravidel pracujeme a jaké chovdni oceriujeme.
Tereza Kozuskd, Senior HR manaZerka spolecnosti GE Money?”

Kompetenéni model, ktery podporuje vyvazené uplatnéni Zen a muzi, by mél:

- obsahovat kompetence tradi¢né pfipisované spiSe Zendm (komunikaéni schopnosti, diplomacie, empatie, par-
ticipativni vedeni)

- podporovat riznorodost na pracovisti

»  podnécovat otevienou kulturu a konstruktivni atmosféru
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Uryvek z manazerského kompetenéniho modelu, ktery podporuje rovnopravné
uplatnéni Zen i muzu:

Kompetence hovani

. deleguje rozhodovaci pravomoci a sdili informace
. motivuje ¢leny tymu prostfednictvim poskytovani pfilezitosti k od-
Participativni vedeni bornému i osobnostnimu ristu
. koucuje ¢leny tymu tak, aby co nejlépe rozvinuli sviij jedineény poten-
cial
. urcuje spravny smér budouciho vyvoje
Vize . hleda nové piilezitosti v riznorodych sférach
. déava ¢lentim tymu ptilezitost, aby se podileli na tvorbé vize a strategie
" projevuje empatii pfijednani s druhymi, dokaze naslouchat
Komunikaéni schopnosti . piizptsobuje sviij komunikaéni styl pro usnadnénivzdjemné
spoluprace
. dokaze sipfirozené ziskat zajem a respekt druhych

PRIPADOVA STUDIE: MICROSOFT, CESKA REPUBLIKA?

Spolecnost Microsoft byla zaloZzenavroce 1975 a je svétovym lidrem v poskytovani softwaru, sluzeb a feseni, které
pomahaji lidem a firmdm po celém svété plné realizovat jejich potencidl. Ceskd pobocka spoleénosti Microsoft
Corporation zahdjila svoji ¢innost vroce 1992.

V Microsoftu véfi, Ze riznorodost ndrodnosti, vyznani a nazord bez ohledu na pohlavi zvysuje pracovni nasa-
zeni zaméstnanct a obohacuje firemni produkty i komunitu, v niz Microsoft ptisobi. ,Na podporu rovnych $anci
jsme hrdi,” fikd Martina Smidochova, personalni feditelka spoleénosti Microsoft. ,Nedéldme rozdily, zda se jednd
0 Zeny, ¢i muze, zda jsou svobodni, nebo maji rodinu. Pro kazdého zaméstnance se snazime vytvoftit prostredi,
ve kterém se mu dobfe pracuje a které mu nabizi rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim Zivotem stejné jako moz-
nost dale rist a rozvijet svlij potencidl. O zajisténi rozmanitosti a pfijemného pracovniho prostfedi pro vSechny
zaméstnance se stara globdlni Diversity Commitee. NaSe snaha porozumét rozdildm a ocenit jejich pfinosy roste
s tim, jak se méni prostfedi globalniho trhu a vnimani potieb celé spole¢nosti.”

Trvaly rast spolec¢nosti Microsoft celosvétoveé i v ramci ceské pobocky souvisi se zdsadnim dirazem na podporu
osobniho rozvoje zaméstnancd, ktefi maji nejvétsi podil na celkovém tispéchu spoleénosti, i na vynikajicim po-
staveni ¢eské pobocky a jejim vnimani vefejnosti. Svym zaméstnancim nabizi Microsoft uplatnéni v jedné z nej-
uzndvanéjsich firem svéta, ale zaroven jim poskytuje kvalitni zdzemi a moznost vénovat se péci o rodinu ¢i se
téastnit charitativni prace. Microsoft jako firmajde svym zaméstnanctim pfikladem, celosvétové, i v Ceské repub-
lice, kde podporuje mimo jiné projekt Po¢itace protibariéram. Ne nahodou patii Microsoft mezi nejvyhledavanéjsi
zaméstnavatele v Ceské republice i v celém regionu sttedni a vjchodni Evropy.?

Microsoft celosvétové uznava hodnoty, které pfimo pfedurcuji otevieny a nediskriminaéni piistup k zaméstnan-
clim a podporuji sebevédomijednotlivct i celé spoleénosti:

» (Cestnost a upfimnost

Nadseni pro zakazniky, partnery a technologii
Otevienost, respekt k ostatnim

Ochota pfijmout velké vyzvy a zvladnout je
Sebekriti¢nost, zvédavost a chut k osobnimu ristu

Odpovédnost za zavazky, vysledky a kvalitu

Na zakladé téchto hodnot a zodpovédného p¥istupu k podnikani a spolecnosti, v niz Microsoft pisobi, vychazeji

28  Zdroj: ptipadovou studii poskytla Martina Smidochovd, personalni feditelka spoleénosti Microsoft
29 5. mistovanketé Hewitt Nejlep§i zaméstnavatelé 2006 (Ceska republika), 17. misto v anketé Hewitt Nejlepsi zaméstnavatelé 2006 (stfedo-
avychodoevropskyregion), 4. misto zebficku Nejzaddanéjsi zaméstnavatel roku 2005 (Soucdst ocenéni Credit Suisse Zaméstnavatel roku 2005)



diléi projekty pro podporu rovnych piilezitostivramci firemni kultury.

Informacéni technologie spolecnost dlouhodobé vnima jako doménu muzi. Microsoft se toto vnimdani snazi svym
piistupem zménit. ,P¥i vybéru novych zaméstnancd nabizime radi Zenam i technické pozice a agenturdm, které
pro vyhledavani pracovniki vyuzivime, nabizime odménu za vyhleddni vhodnych kandiddtek,” uvddi Martina
Smidochova. V soucasnosti se Zeny podileji na vedeni éeského zastoupeni spoleénosti Microsoft dvaceti procen-
ty. Zeny v Microsoftu ¥idi naptiklad oblast persondlni politiky, marketing nebo obchodni vztahy s organizacemi
statni spravy a samospravy. Své zkuSenosti mohou vyménovat na mezindrodni irovni na pravidelnych setkanich
zen Microsoftu.

Microsoft rovnéz vénuje velkou podporu rodi¢im na matefské a rodicovské dovolené. ,Pfirtstek do rodiny za-
méstnance je pro Microsoft krasna udalost,” usmiva se Martina Smidochova. ,Aby ji nekalily obavy z pferuseni
kariéry, umozZiiujeme zaméstnanciim ndvrat do prace bez naruseni jejich profesniho statusu, tedy pokud je to
mozné, vrati se na stejny post, jaky zastdvali pfed odchodem na rodi¢ovskou dovolenou.” Pokud se rodice chtéji
vratit do prace, musi byt také oni sami aktivni v komunikaci se spolecnosti. Jejich opétovné zapojeni do pracov-
niho procesu, zptisob tohoto zapojeni a pfipadny vybér nové pozice nebo rozhodnuti o navratu na pivodni pozici
jevécivzajemné dohody.

Je duleZité si uvédomit, Ze Microsoft je spoleénost, kterd se stale velmi rychle méni. ,Zijeme v prostfeds infor-
macnich technologii, které se rychle rozvijeji, a Microsoft na tento vyvoj pruzné reaguje,” upozoriiuje Martina
Smidochova. ,Proto v pritbéhu téhotenstvi a matefstvi pomahdme maminkam i tatinkéim na rodi¢ovské dovolené
udrZovat kontakt s kolegy a nabizime jim mozZnost pracovat z domova, na zkrdceny ivazek €i ic¢ast na Skolenich.
Rodi¢tm zaroven zustdva pfistup do firemni sité a k elektronické posté.” Tento aktivni pfistup zvysuje sebevé-
domirodicd, ktefi se neciti vyfazeni z bézného pracovniho Zivota, a naroéné obdobi péce o dité nesnizuje jejich
schopnost obstat v praxi. Naopak, starost o dité a zajisténi domdcnosti dava rodi¢im nové zkuSenosti a manazer-
ské dovednosti, které mohou ispésné vyuzivat ve své praci.

Rodice v Microsoftu budou mit od ¢ervence 2007 k dispozici také webové stranky s tipy na skloubeni pracovnich
povinnostia ostatnich soucdsti Zivota, odpocinku, zabavyirodiny.

Microsoft si uvédomuje, Ze spokojeny zaméstnanec je pro firmu vzdy vétsim pfinosem nez unaveny, pfepracovany
clovek. Spolecnost proto dba na vyvazeni pracovni zdtéze svych zaméstnanct a jejich osobnich z4jmu a potteb.
Zameéstnancim Microsoft ddva moZnost pracovat nékolik dni v mésici z domova a v ptipadé péce o blizkou osobu
mohou zaméstnanci cerpat zvlastni volno. Soucasti programu Microsoftu pro vyvazeni pracovniho a osobniho
Zivota je zdroven podpora profesniho rozvoje formou skoleni, stdzi v riznych pobockach Microsoftu a ticasti na
odbornych konferencich po celém svété.

Microsoft podporuje zdravy zivotni styl svych zaméstnanci a soustfedi se i na spokojenost jejich rodin. Pro rodiny
svych pracovnikd potddd kazdy rok celou fadu kulturnich i sportovnich akci, které stmeluji rodiny spoleénymi
zazitky a zdroven pfedstavuji blizkym svych zaméstnanct vnitini kulturu a fungovdni firmy.

Microsoft véri, ze kazdy ¢lovék ma potencial néco dokdzat. Lidé ale nékdy potiebuji prostiedky, které jim pomo-
hou sviij potencial objevit a vyuZit. Microsoft se proto snazi pomahat objevovat skryty potencial lidi, ktefi jsou
z néjakého divodu v nepiiznivém postaveni prostfednictvim programu Potencial bez hranic. Microsoft zaroven
podnécuje své zaméstnance k tomu, aby vénovali tfi dny své prace charitativni ¢éinnosti podle vlastniho vybéru.

V Ceské republice se Microsoft ve spolupraci s Nadaci Charty 77 od roku 1996 sousttedi na podporu programu Poéi-
tace proti bariéram. Cilem tohoto projektu je pomoci postizenym obéantim uplatnit se v béZném Zivoté prostied-
nictvim informaénich technologii, které dokazi odstranit fadu fyzickych i psychickych bariér. Microsoft za dobu
trvani projektu nadacivénoval finanéni prostiedky a software vhodnoté vice nez 78,5 miliond korun. Penize byly
v rdmci projektu pouZity na vybudovani étrnacti vijukovych center po celé Ceské republice. Diky této konkrétni
pomoci bylo vyskoleno vice nez 1400 hendikepovanych lidi, a z toho 111 nalezlo praci.



KONTROLNI OTAZKY:

» Mdvase organizace stanoveny kompetenéni model reflektujici firemni hodnoty?
® Podporuje vas kompetenénimodel rovnopravné zastoupeni Zen a muzd na vSech drovnich organizace?

» Jeva$ kompetenéni model propojeny s ostatnimi procesy fizeni a rozvoje lidi (ndborem, hodnocenim, rozvo-
jemapod.?

» Dokdzouvasizaméstnancibez piipravy vyjmenovat hlavni kompetence?

» Poméiujete pravidelné jedndniliniovych manazerd s kompetenénim modelem?

5.4 NABOR A VYBER

Nabor a vybér patii k procesim, kde dochazi k diskriminaci nejéastéji, a to i pfesto, Ze za ni, pokud je organizaci
prokazana, hrozivysoké finanéni postihy. Personalisté i ndborové agentury potvrzuji, ze v mysleni fady lidi bohuzel
stdle pretrvavaji pfedsudky - nejcastéji viici kandidatim vyssiho véku, se zdravotnim postiZzenim a vii¢i matkdm
s malymi détmi. VétSinou se projevuje snaha vysvétlit tyto predsudky jako ,logické” - napfiklad nékteti vedouci
uvadéji, Ze se brani ndboru mladych Zen, protoze ,mohou odejit na matefskou”. Ve skuteénosti tato ,logika” pokul-
hava - napfiklad pravdépodobnost, Ze mlada Zena odejde do dvou let na matefskou dovolenou, je mnohem nizsi, nez
Ze kterykoli jiny zaméstnanec odejde ke konkurenci (nehledé na to, Ze nikde neni feceno, jak dlouhd by pfipadna
matefska pauza byla).

Spravné nastaveny proces naboru a vybéru je kliéovym prostiedkem k tomu, aby organizace méla spravné lidi na
spravnych mistech. Proto je podstatné, aby byly hodnoceny objektivni pfedpoklady kandidatu pro vykon prace.
Jen tehdy, kdyZ organizace nediskriminuje, je schopna najimat si opravdu ty nejlepsi.

Kvili nelogickému uplatiiovani stereotypt jsou stale nékteré profese rozdéleny na ,Zenské” (napiiklad mzdova ucet-
ni, asistentka, zdravotni sestra apod.) a ,muzské” (¥idi¢, programdator, vyrobni feditel), ackoli k tomu v praxi neni
zadné opodstatnéni. Stereotypnirozdéleni zaméstnaninaddale podporujiinékteré inzeratytim, Ze pfedem pfedjimaji
vhodnost jednoho pohlavi - a to i pfesto, Ze je to protizdkonné. Obcas se také bohuzel 1ze setkat s ndzorem, Ze Zeny
nemaji o kariéru zdjem, ve vedoucich pozicich jim chybi rozhodnost (¢i jakakoli jina vlastnost pfipisovand vice mu-
zim), anebo ze zena nenivhodnym nadiizenym pro pfevdzné muzsky kolektiv. Pfitom mnoho dspésnych vrcholovych
manazerek v praxi dokazuje opak!

Zeny v dnesni dobé dosahuji stejného vzdéldni jako muzi, proto je sprdavné, aby mély také stejnou $ancivyuZit svého poten-
cidlu. Dosdhnout se totiz dd uplné vseho. Kritériem pro dosaZeni tispéchu jsou schopnosti, vykon a vile, nikoliv prislusnost
k ndrodu, rase ¢i pohlavi. Je nepopiratelnym faktem, Ze Zensky a muZsky pristup k problémum, a tedy i k fizeni, je odlisny.
Pozorovat, jak na sebe lidé v prdci vzdjemné pusobi, je velice zajimavé. Je zjevné, Ze jak muZzi, tak Zeny maji tiplné rozdilny
zptisob uvaZovdni. Pro mé je viak dillezité, aby dospéli ke spravnému reseni. Vyhleddvdm lidi s talentem - bez ohledu na to,
zda jde o muZe ¢i Zenu - ktefi v sobé maji nadseni a pomohou firmé pokrocit vpred. Kdyz pozorujete pracovni skupinu lidi,
Jje zajimavé sledovat, jakym zptisobem dospivaji k zdvériim. Prdveé pritom totiZ vychdzi najevo, Ze ke stejnému cili vedou
pro muZze a Zeny naprosto odlisné cesty.

Kimberli J. Lewis, Generdlni teditelka, Mediatel*

Piedsudky maji zelenou zejména v organizacich, které nechavaji posouzeni kandidatt o zaméstnani pouze na
osobnim pocitu liniovych manazert. Rada studii dokazuje, Ze takovy vybér vykazuje az tiicetiprocentni chy-
bovost! Zradnost hodnoceni podle prvniho dojmu si mizeme nejlépe uvédomit na pfikladé filmovych herct: jedna
atatdz osoba se ndm miiZe zdat jednou okouzlyjici, a jindy nesympaticka - zéleZi jen na momentalnim pfevleku a za-
dané roli. Podobné i v ndboru na zakladé povrchniho rozhovoru ¢asto vitézi nadani amatérsti herci, ktefi se dokazi
tvarit sebevédomé a dobfe prodat nadnesené historky o svych pracovnich ispésich. Realita se pak ukdze ¢asto az po
nastupu (v hor§im pfipadé po uplynuti zkusebni doby), kdy se projevi, Ze pivodneé slibny uchazec viibec nedisponuje
deklarovanymidovednostmi a jeho vykon je brzdou tymu.

Subjektivitu vybéru a uplatiiovani stereotypu a pfedsudki vyrazné omezi dobie propracované procesy, které za-
ruéitransparentnost rozhodovaciho procesu, kdy je posuzovana objektivnikvalifikace a dovednosti kandidatd, a ni-
koli nepodstatné faktory, jako pohlavi, rodinny stav ¢i vék. V nasledujicich odstavcich jsou popsdny hlavni dilezité
znaky kvalitniho systému ndboru a vybéru.
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5.4.1 EXTERNi NABOR

P¥indboru zaméfeném na podporu rovnopravného uplatnéni zen a muzi je zejména nutné nalézt cesty k podchyceni

-----

Cilem externiho naboru je zajistit, aby se na volné misto v organizaci pfihlasil co nejvétsi poéet vhodnych kan-
didata.

Viadé profesina pracovnim trhu dnes nabidka zaméstnavatel pfevysuje poptavku. Sehnat vhodné externikandida-
ty na volna pracovni mista je tak stale téz3i. Jesté sloZitéjsi situaci fesi spolecnosti, které podnikaji v sektorech, jez
jsouvnimdny jako spise ,zenské” (napft. Skolstvi) ¢i,,muzské” (napfiklad technologické spolecnosti ¢i automobilky)
a které tedy citi potfebu pfi ndboru vyrovnavat pfevahu jednoho pohlavi k dosazeni Zadouci riznorodosti na praco-
visti. TentyZ problém citi vétSina organizaci pfinadboru vedoucich, nebot v manaZzerskych pozicich obvykle ptevazuji
muzi. Vndsledujicich bodech jsou proto uvedeny piiklady postupt, které se osvédéuji pfi ndboru cileném na Zeny.

Pro zvyseni poctu kandidatek pri naboru se osvédcuje:

»  cilené oslovovat erstvé absolventy skol (pfevazuji mezinimi Zeny)

®»  pouzivat muzskéizZenské formynazvi profesi ¢i dopliovat zenskou pfechylovaci koncovku v textech inzerata
(hleddme manaZera - manazerku, programdatora/ku)

zddraznit vtextu inzerdtu, Ze pozice je vhodnd i pro Zeny

prezentovat Zenské tvare vinzerdtech, internich materidlech a reklamé

vysilat ispésné Zeny - specialistky a manazerky, aby zastupovaly firmu pfi spolupraci s médii

spolupracovat s Zenskymi organizacemi

Ucastnit se aktivit a projekt zaméfenych na rovné pfileZitosti

zvefejiiovat nabidky volnych pozic v Zenskych casopisech (pfipadné na internetovych strankdach cilenych na
zeny)

5.4.2 INTERNi NABOR

Kromé externiho naboru na volné pozice je tteba propracovat i proces ndboru interniho. Ten byva velmi podstatny ze-
jména pro zvy$enipoctu Zen v managementu, nebot ve vétsiné organizaci existuje fenomén takzvaného ,sklenéného
stropu”, ¢ili situace, kdy ackoli je na zakladnich pozicich pocet pracovniki obou pohlavi vyrovnany (¢i pfevazuji
Zeny), vevedoucich pozicich pracujipfevazné muzi. Plati pfitom pravidlo, Ze ¢im vys$sistupeii fizeni, tim je Zen méné.
Generdlni feditelky jsou jak v Ceské republice, tak i ve svété, éirou vyjimkou.

Interni nabor podporuje interni rozvoj kariéry, nebot zajistuje, aby se informace o oteviené volné pozici dostaly
ke vSem zaméstnancim spoleénosti, a zarovei aby byl jasny postup, jak se na volnou pozici pfihlasit.

Dilezita je zietelné vyslovena podpora vedeni pro interni nabor, neboli kultura organizace musi podnécovat ote-
viené sdileni informaci, osobni rozvoj, flexibilitu prace a tymovou spolupraci. Castou bariérou interniho naboru
totiz byva neochota manazerti uvoliiovat klicové lidi do pozic v jinych oddélenich (musi potom zaucovat do prace
nékoho jiného), a s tim souvisejici obava zaméstnanct se na volnou pozici pfihlasit (co kdyby tim popudili svého
dosavadniho $éfa).

Nase spolecnost md velmi dynamickou kulturu, kterd podporuje zménu a rychly osobni riist. Pfestupy zaméstnanct napfic¢
organizaci, a to iv mezindrodnim méritku, jsou béZnou souédstirozvoje kariéry, nebot vérime, Ze se tak lidé nauci mnohem
lépe rozumét tomu, jak spolecnost funguje. Pomdhd to i spoluprdci mezi riiznymi tymy. VSechny pozice tudiz inzerujeme
i interné a kazdy md Sanci se do vybérového fizeni prihldsit. Samozrejmé mdme také propracovany program rozvoje mla-
dych talenttl, ktery je zaloZen na individudlné vypracovaném pldnu osobniho rozvoje. Jeho neodmyslitelnou soucdsti jsou
i interni rotace na 3 - 6 mésicu, tcast na projektech (jak lokdlnich, tak i mezindrodnich), proces interniho mentoringu
a externiho koucingu. Pro skutecné talenty nabizime i mozZnost mezindrodnich rotaci.

Tereza Kozuskd, senior HR manaZerka GE Money’’

31  Zdroj: Osobnirozhovor



5.4.3 POPISY PRACE A SPECIFIKACE IDEALNiHO KANDIDATA

K dosaZeni objektivniho hodnoceniuchazect o volnd mista je nezbytnd urcitd formalizace procesu naboru a vybéru.
Zakladem je totiz pfedem si stanovit, jakého élovéka vlastné hledam, a to nejen po strance profesnich znalosti
azkuSenosti, aleico se tyée osobnosti. Vybrand kritéria jsou potom zdvazna pro vsechny pracovniky, ktefise vybéru
ucastni, at jiZ jde o personalisty, nebo o liniové manaZzery.

Manazefi naboru by na kazdou volnou pozici méli vypracovat:
»  seznam pozadovanych kompetenci

™  popisprice

- specifikaciidedlniho kandidata

Specifikace idealniho kandidata obsahuje vyéet poZzadovanych zkuSenosti, dovednosti a znalosti podstatnych
pro vykon pracovni funkce.

Dovednosti, zkuSenosti a znalosti je tfeba co nejpfesnéji otestovat, k ¢emuz se pouzivaji kompetenéni pohovory,
assessment centra ¢ipsychologické a dovednostni testy. Pravidlem by mélo byt pouzivani srovnavacich hodnoticich
formuldi, které umozninepfedpojaté porovnani uchazecu (a navic predstavuji vyznamny dikaz seriéznosti proce-
su pfipfipadném podezfenina naborovou diskriminaci).

Priklad srovnavaciho hodnoticiho formulare pro vybér na pozici specialisty
vzdélavani:

Kritérium Kandidat/ka 1 Kandidat/ka 2
VS vzdélani v v
(nejlépe obor andragogika nebo psychologie) v X
Alespon 2 roky praxe v oboru x v
Angli¢tina na komunikativni drovni v x
Znalost prace s Excelem a Powerpointem x 4
Komunikaéni schopnosti v v
Planovacia organizaéni dovednosti X v
Tymova prace X v

Je zfejmé, Ze pokud existuji jednotnd a zdvaznd hodnotici kritéria, je prostor pro subjektivni hodnoceni vyrazné
omezen. Je prokazano, Ze spolecnostem, které pii naboru pouzivaji popisy prace a specifikace, se lépe dafi budo-

vat riznorodé tymy a zvySovat podil Zen ve vyssich fidicich irovnich.

5.4.4 Psychologicke testy

Psychologické testy vyrazné zpfesiuji a prohlubuji zavéry personalistii z hodnoticiho pohovoru. Nedocenitelné
jsou zejména pii odhadovani potencidlu uchazeéi, pii némz se nelze opfit o dosavadni praktické zkusenosti.

Psychologické testy umoziiuji vyhodnotit osobnost uchazece na zakladé jeho odpovédi na uréeny set otazek ¢i na
zakladé jeho preferenci pfi vybéru riznych moznosti.

Zdtraznéme ovsem, Ze pouziti psychologickych testli pat¥i vyhradné do rukou Skoleného psychologa. Jejich inter-
pretacejetotiz velmindroénd a vyzaduje vysoké odborné znalosti a zkusenosti, aby vysledky odpovidaly skuteénosti
anepfinesly vic §kody nez uzitku. Dnes je ov§em mozné je realizovat i pomoci externi agentury s vyuzitim interne-
tu: kandidat test vyplni na obrazovce, odesle a externi psycholog vysledky zpracuje do nékolikastrankové zpravy,
kterou predd zaméstnavateli.



5.4.5 KOMPETENCNIi POHOVORY

Kompetenéni pohovory jsou organizac¢né nendroénou, a pfitom velmi d¢innou metodou hlubsiho poznani kvalit
kandidatt. Dobfe mifenymi otazkami dokaze Skoleny zkuSeny personalista ,nahlédnout za fasadu” a zjistit, co
uchaze¢ opravdu umi a co jen pfedstird.

Kompetencéni pohovory (nékdy se jim téz fika behavioralni pohovory) jsou strukturované vybérové rozhovory,
kdy je kandidat otestovan na pfedem vybrané kompetence (jak jiz bylo vysvétleno vyse, jedna se o dovednosti ¢i
spiSe projevované vzory chovani a nikoli o pravomoci).

Kompetencni pohovor je zaloZen na trech krocich:
»  uréeni kompetencipodstatnych pro kvalitni vykon prace
- formulace otazek k otestovani kompetenci
»  disledné ovéfovani a testovani pravdivosti informaci
Predstavte si, Ze potrebujete zjistit, zda uchaze¢ nebo uchazecka umi resit konflikty. KdyZ se ho na to zeptdte, pravde-
podobné odpovi, ze ano. Ale miiZete se na jeho slova spolehnout? PFi prijimacim pohovoru vétsina lidi prehdni. Mdlokdo
budoucimu zaméstnavateli ptiznd, Ze je konfliktni, nebo Ze ze vsech sttetil naopak uhybd. Kompetencéni pohovor vdm po-
skytne techniku, jak se uchazeci takzvané dostat na télo a dobrat se pravdy.

Hana Mikynovd, jednatelka poradenské a vzdéldvaci spolecnosti Soneco*

Metoda kompetenénich pohovorti neni tak pfesnd jako psychologické testy, ale jeji vyhodou je, Ze se zaméfuje na
chovani kandidata v praxi a da se pomérné snadno nauéit. Vyzaduje v podstaté jen nékolikadenni skoleni a poté
pilovani ziskanych dovednosti v kazdodenni praxi.

5.4.6 ASSESMENT CENTRA

Zauzivany anglismus ,assessment centrum” oznacuje velice Giéinny hodnotici nastroj, ktery lze stejné jako psycho-
logické testy zvlasté doporucit pfi vybéru absolventdi, u nichz se nelze ptili$ opfit o dosavadni pracovni zkuSenosti.
Pravidlem by assessment centra méla byt pfi ndboru do vedoucich funkei.

Metoda assessment centra je zaloZena na pozorovani jednani lidi v riznych situacich nékolika pozorovateli.

Assessment centrum je postaveno na 3 principech:
®»  vyicepozorovateld

®»  vyicesituaci

» zmeénav case

Zminéné tfi principy zajisti pohled na kandidata z riznych dhli pohledu. K testovani chovani se pouzivaji k tomu
vybrané piipadové studie, které casto vypadaji spise jako hra, ale pfitom odhali rizné osobnostni rysy a styly ucha-
zecU.

nejvétsi objektivity celého procesu, proto se tym provddéjici vybérové rizeni sklddd ze zdstupce HR oddéleni, ktery vybérové
fizenivede, ddle je vZdy pritomen vedouci daného oddelent, kde je volnd pozice vypsand a pfimy nadrizeny. Cilem je vybrat
nejvhodnéjsiho kandiddta, ktery splriuje poZadavky na pozici po strdnce technicko/odborné a osobnostni a ktery zdroven
vhodné doplni dany pracovni tym.
V nékterych pripadech, které jsou definovdny vnitini smérnici, pouZivime pri vybéru metodu assessment centra. Vybér
provddi tym proskolenych vnitinich assessort (¢lenové HR a ostatnich oddéleni) a assessor z externi konzultantskeé firmy,
ktery md na starosti psychodiagnostickou stranku vybéru a vypracovdni zpétné vazby ucastnikiim assessmentu. Tento
zptisob prdce se ndm osvédcil, HR procesy jsou transparentni a vétsi pocet assessort zajistuje objektivitu pfi hodnoceni
ucastniku. Privybérovych fizenich jsmejiZ pouziliv pripadech, kde jilze uplatnit, i tzv. pozitivni diskriminaci definovanou
zdkonikem prdce.

Zuzana Kavanovd, Employee Relations Executive, Philip Morris CR
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PRIPADOVA STUDIE: SVERIGES TELEVISION3

Sveriges Television je Svédska vefejnopravni televizni spole¢nost. Vysild od roku 1956, nyni na 6 vysilacich ka-
ndlech, aje financovana z povinnych poplatki za vlastnictvi televizniho pfijimace. Jakozto jedno z hlavnich ve-
fejnopravnich médii ve Svédsku se velmi silné zamétuje na oblast rovnych ptileZitosti a diverzity, coZ se promita
jednak do interni kultury spole¢nosti a nastavenych procest (hlavné v oblasti personalistiky), a jednak do sklad-
by vysilanych potadii a vybéru lidi, ktefi pofady sestavuji a objevuji se na obrazovce.

Maud Gran Markkanen, personalni feditelka spolecnosti, k tomu fikd: ,NaSe spole¢nost slouzi riznorodym diva-
kiim, nebot dnesni §védska populace neni ani zdaleka jednolitd. Asi 20% naS$ich posluchaéid pochdzi z kulturné
¢i etnicky odliSného prostfedi. Snazime se proto jim nabizet programy, které je zajimaji, a také pisobit jako inte-
graéniprvek ve spoleénosti, tedy vysilat pofady namifené proti nejriznéj$im pfedsudkim a stereotypim. Zejmé-
na se to odrdziv pofadech pro déti, pro néz jsou kladné vychovné vzory velmi dilezité.”

Dodrzovani pravidel diverzity je ve Sveriges Television zakotveno v interni politice riznorodosti, ktera vychazi
z etickych principd spole¢nosti. Pfedpoklada respekt k individudlnimu pfinosu riznych jedinct, nehledé na je-
jichpohlaviavzdjemné odliSnosti. Sveriges Television klade zejména velky diiraz na riiznorodost zaméstnanct po
strance genderové, kulturni a narodnostni. V personalnich inzeratech spolec¢nosti se proto ¢asto objevuji Zenské
tvate ataké text, Ze ,Sveriges Television chce reflektovat viechny aspekty spolecnosti, a proto ma zajem o zameést-
nance, ktefi reprezentuji Sirokou §kélu zZivotniho stylu a osobniho zdzemi. Vyhodou jsou zkuSenosti nebo poro-
zuméni jinym kulturdm a nabozenstvim a maji znalosti cizich jazykd.” Do formulafe pro zadatele o zaméstnani
jsou zafazeny otazky na ,kulturni kompetence” (znalosti ¢i zkusSenosti vztahujici se k jinému prostfedi, kultufe,
nabozenstviapod.), pficemz prednost maji kandidati, ktefi mohou prokazat néjaké kulturni kompetence navic.

Sveriges Television klade na kvalitu ndboru velky diiraz. Proto je jednim z partnert projektu FAIR (Future Adapted
Inclusive Recruitment), ktery je sponzorovan Evropskym socidlnim fondem. Cilem projektu je vytvoieni naboro-
vého avybérového procesu tak, aby byl zaméfen na diverzitu a nedochazelo pfinémk diskriminaci. Klicovym prv-
kem je pfitom tzv. kompetencné orientovanynédbor, kdy je cely proces zaloZen na vytipovaniklicovych kompetenci
(Cilivzort chovani) potfebnych pro tspésny vykon dané pracovni funkce, ¢imz se omezi uplatnéni subjektivnich
stereotypt pfi hodnocenikandidatd. V ramci kompetenéné orientovaného naboru vytvotila SVT novy proces na-
boru a vybéru sestavajici z 11 zakladnich krok:

1  uvolnénipracovniho mista
2 aktualizace popisu prace (pracovni cile, oblasti zodpovédnosti, hlavni pracovni iikoly)

3 vytvofeni kompetenéniho profilu (pozadované dovednosti z kratkodobé i dlouhodobé perspektivy, kritéria
pro hodnoceni téchto dovednosti)

rozhodnuti o naboru

(Sa}

naplanovani ndboru (nédborové kanaly, rozdéleni roli, stanoveni ¢asového harmonogramu, stanoveni tech-
nik vybéru)
6 hleddnikandidatt (nejdfive formou interniinzerce)
7  vybérlidi, ktefi povedou interview (na zakladé hodnoticich kritérif)
8  kompetenéniinterview (strukturovany proces, ekvivalentni otdzky)
9  reference atesty (konzultovano s kandidaty)
10  vybérnejlepsiho kandidata (na zdkladé hodnoticich kritérif)

11  uzavienismlouvy

Tvorby nového procesu ndboru a vybéru se kromeé personalistd tizce G¢astnili pfedstavitelé odbortd a liniovi mana-
zeYiSveriges Television. Soucdstiprojektu bylo i dikladné proskolenivsechlidi, ktefivedou interview, vtechnice
kompetenénich pohovord.

Riznorodost pro Sveriges Television znamend vice, nez jen narodnostni pestrost. ,Diverzita je pojem, ktery jde
mySlenkové dale, nez jen uplatiiovanirovnych p¥ilezitosti,” vysvétluje Maud Gran Markkanen. ,Ptivytvarenipra-
covnich tymi se proto snazime nejen davat prostor Zendm a lidem z etnicky ¢i kulturné odlisného prosttedi, ale
také se divame naptiklad na psychologickou skladbu lidi v tymech tak, aby v idedlnim pfipadé byly zastoupeny
vSechny podstatné povahové vlastnosti k feSeni projektu. Snazime se i bourat stereotypy, co se tyce fyzického
vzhledu lidi objevujicich se na obrazovce. Nechceme tam mit jen samé mladé a $tihlé typy: popularitu si ziskala
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napiiklad jedna nase velmi korpulentni moderatorka. Vzdyt plnéjsi postava pfece neni zadny handicap! To jen
nékteri médnindvrhartise zhlédlivanorektickych modelkach a spolu s producenty pfipravkt na hubnuti postavili
na idedlu Stihlosti svlij byznys. Ale vétSina Zen v redlném svété vypada jinak a pro nékoho tfeba i zajimavéji.”

Jakjiz bylo zminéno, diverzita se vyrazné odrazi v programové skladbé pofadd, které pfipravuje a vysila Sveriges
Television. Maud Gran Markkanen véri, Ze pravé mensinové ndzory jsou pro divdky nejzajimavéjsi. ,0 tom, co si
mysli vétsina lidi neni potfeba dlouho mluvit. To vime. Ale jak se na stejnou véc divaji lidé s odliSnou Zivotni
zkudenosti? Proé¢ si mysli néco jiného? Zjistit to miiZe byt velmi inspirativni. Rada lidi koriguje své chovani ¢
nazory poté, co se vciti do kize druhého. A vychova spolecnosti k vétsimu vzajemnému pochopeni je dilezitym
poselstvim nasitelevize,” uzavira.

KONTROLNI OTAZKY:

»  Inzerujete volné pozice tak, aby byla Sance, zZe se pfihlasi co nejriznorodéjsi kandidati?

- Pokud se potykéte s pfevahou jednoho pohlavi v nékterych pozicich, cilite nabor tak, aby se vam podafilo
zaujmout co nejvice uchazect pohlavi opaéného?

»  Mate dobfe propracovany systéminterniho naborutak, aby zaméstnanci méli Sanci profesné riist bez ohledu
nato, jakého jsou pohlavi, véku apod.?

®»  Pouzivdte ptivybéru uchazecl popisy prace a specifikace idedlniho kandidata k dosazeni objektivity hod-
noceniuchazect?

- Pouzivéte srovnavaci hodnotici formulafe?

»  Vyuzivate metody zpfesnujici objektivni odhad uchazect (kompetenéni pohovory, assessment centra, psy-
chologické testy apod.)?

»  Vedete statistiku ndboru, kterd zahrnuje i ispéSnost odhadu a schopnost riznych ndborovych manazert
najimat riznorodé zameéstnance?

5.5 VZDELAVANIi A ROZVOJ KARIERY

Ambiciézni Zeny, podle mne, rddy pracujiv kolektivu muzi. Nejsem si alejista, zda vsichni muZi rddi pracuji s ambicioznimi
Zenami. Zena je vétsinou velmi praktickd a vykonnd. Kromé prdce, ve které musi umét fidit tymy kolegti, stanovovat jim
cile, ptidélovat a hodnotit prdci, motivovat je, rozvijet, musi to samé vétsinou jesté zviddat ve své viastni rodiné. Zena ve
vedouci pozici je vlastné manaZerkou ,na druhou”, a proto pottebuje, aby se véci , hybaly“, a na dlouhé filozofovdni prosté
nemd cas a ani to moc nepotrebuje. Potkala jsem jiz mnoho Zen v manazerskych pozicich, které meély velmi tvrdé vykonnost-
ni standardy ke svym kolegiim, ale i samy k sobé. Eventudlni nepritomnost Zen ve vedent firem je podle mé nejvice poznat
na tom, jak firma rozviji a motivuje své zaméstnance. Zeny jsou ¢astéji dovednéjsi v definovdni potteb rozvoje svych kolegti
- uméjivycitit, Ze by néco §lo deélat lépe, a uméji to i formulovat, oteviené s kolegou prodiskutovat a domluvit se na rozvoji
tak, Ze to ten druhy neciti jako své selhdni, ale naopak jako prileZitost. Proto verim, Ze zvySeni poctu Zen ve vedoucich
pozicich miiZe mit velmi pozitivni vliv na vysledky a kulturu firem.

Jana Riebovd, Reditelka pro lidské zdroje, HVB Bank?

Kariérovy riist je dalsi oblasti, v ni maji Zeny podle zavérd z provedenych vyzkumd oproti muzZim sniZenou $anci.
Organizaci, které mohou prokdzat vyrovnany pocet zen i muzii na viech tirovnich fizeni, je nejen v Ceské republice
jako $afranu. Pfitom, jak jiz bylo zminéno v kapitole Pfinosy rovnych piilezitosti pro Zeny a muze, existuji studie,
které dokazuji, zvySeni podilu Zen v managementu ma pozitivni vliv na organizaéni vykonnost. Spoluprice obou
pohlavi totiz pfindsi komplexnéjsi zastoupeni podstatnych manazerskych dovednosti a navic spoleénosti, které do-
kazi davat prostor Zendm i muzim, jsou schopny lépe vybirat opravdu ty nejlepsi. P¥itom je tfeba poukazat na jedno-
znacnou pfimou imérnost mezi kvalitou lidi pracujicich ve vedoucich pozicich a vysledky firmy.

Stejné jako vpiipadé ndboru avybéru, iv procesu rozvoje je pro jeho kvalitu nezbytné, aby byl transparentni a obsahoval
pojistky branici uplatiiovani pfedsudki a stereotypti pfirozhodovani. Vsechny tispésné svétové spolecnosti maji proces
vzdéldvani a planovani kariéry propracovany tak, aby byl objektivni. Jen tehdy se totiZ mizZe stat silnym ndstrojem zvy-
Sovanimotivace a loajality. Takovy systém je navicidsporny, nebot je finan¢né mnohem efektivnéjsi, pokud je organizace
schopna vytipovat a vychovat lidi pro manazerské pozice z vlastnich fad, nez kdyz utraci nemalé penize za externindbor.
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5.5.1 NASTUPNICKE PROGRAMY

Soucasti planovani kariéry jsou nastupnické programy, v rdmci kterych vedouci jmenuji své zastupce ¢i nasledov-
niky. Ti poté absolvuji specidlni pfipravu, zahrnujici nadstandardni skoleni, stinovani manazerd, praci na vyznam-
nych projektech, interni stdze apod.

V ramci nastupnickych programi manazefi uréuji pracovniky, ktefi je pfipadné mohou nahradit v jejich pozici.
Vytipovanym ,nastupcim” je vénovana nadstandardni podpora v oblasti rozvoje, aby byli na povyseni co nejlépe
pripraveni.

Néastupnické programy pomdhaji rozpohybovat ve spole¢nosti povySovanilidi z vlastnich zdrojg, a tim zvyS$uji Sance
pro kariéru zen pracujicich na nizsich pozicich. Zaroven vytvareji tlak na kvalitu fizeni a pochopeni, Ze vedouci
funkce neznamend jen moc, ale zaroven i odpovédnost za rozvoj ¢lent svéfeného tymu.

Nestrannost vybéru zajistuje kontrola procesu ze strany persondlniho oddéleni, které porovnava vybrand jména
svysledky hodnoceni pracovniki a pfipadné nezavisle ovéfuje kvalitu vybranych kandidatd na povyseni (rozvojovd
centra, psychologické testy, hodnoceni metodou 360°, panelové pohovory apod.). V ramci této kontroly by mél byt
kladen diraz na genderovy aspekt zejména tehdy, pokud v organizaci existuje takzvany ,sklenény strop”, neboli
situace, kdy na niz§ich drovnich pracuje dostatek zZen, av§ak do vedoucich pozic jsou vybirdni pfevdzné muzi.

5.5.2 ROZVOJOVA CENTRA

Jes§té ucinnéjsi metodou zajisténi objektivity pfi vybéru lidi k povyseni jsou takzvana rozvojova centra (Casto se
oznacuji pfejatym anglickym ndzvem development centra). Ta jsou sice organizacné - a také finan¢né, pokud se jich

bohaté vrativ podobé vyssimotivace a retence zaméstnanct.

Rozvojova centra jsou obdobou assessment center, oviem jejich cilem neni vybér kandidati na volna mista, ale
uréeni potencidlu a oblasti pro rozvoj talentovanych zaméstnanci.

Vystupem z rozvojového centra je podrobnd zprava popisujici dovednosti zjiSténé na zakladé chovani zaméstnance
v riznych situacich. Zprava slouzi jako jeden z podkladi pti planovani kariéry a sestavovani osobniho planu rozvo-
je. Jeji zavéry jsou projedndny jak se samotnym zaméstnancem, tak s jeho nadfizenym. Liniovy nad¥izeny se mtize
ucastnit rozvojového centra jako jeden z pozorovateli. Hlavni hodnoceni ovSem musi provadét nepfedpojaty od-
bornik, nejlépe zkuseny psycholog, aby byla pojisténa objektivita.

Ke zvy$eni rovnych Sanci v rozvojovém centru je dale podstatné, aby k testovani byla vybrana komplexni skala
dovednosti tak, aby nevyhovovaly jen jednomu pohlavi (nékdy se totiz stava, ze diraz se klade jen na dovednosti
tradiéné pfipisované spise muzim, jako je rozhodnost, schopnost prosadit svij nazor, pfirozend autorita apod., a po-
mijeji se dovednosti, ve kterych byvaji lepsi Zeny, napiiklad empatie, diplomacie ¢i schopnost motivovat a rozvijet
druhé). Je tfeba také dobfe pfedem napldnovat sloZzeni d€astnikli v testovaném tymu, aby pfipadné averze ¢i sympa-
tie mezinimineomezily moZnost iéastnikd projevit se pfirozené.

Pravé diky tomu, Ze umoziiuji nestranné a komplexné posoudit dovednosti potencidl zaméstnanct, jsou rozvojo-
va centra fazena k nejii¢innéjsim nastrojim pro podporu rovnych $anci pti procesu pldnovani osobniho rozvoje.

5.5.3 MENTORING, KOUCING A VZDELAVACi PROGRAMY PRO ZENY

Rada globalnich spole¢nosti fesi nedostatek Zen v managementu zavedenim specialniho mentoringu, kouéingu, &
ptipadné vzdélavacich manazerskych programi pro Zeny. Tyto nastroje pomahaji talentovanym zaméstnankynim
vyrovnat nevyhodu, Ze se pohybuji v pfevazné muzském prostfedi, a tudiz jim chybéji vzory, které by mohly napo-
dobit.

Mentoring a kouéing jsou metody, pfi nichZ nadéjnym zaméstnancim pomaha v rozvoji nékdo ze zkusenéjsich
kolegi, pfipadné k tomu $koleny interni ¢i externi koué.

Mentoring a kou¢ing maji stejny cil: pomoci zaméstnancim v jejich osobnim rozvoji. Lisi se metodou: zatimco kou-
¢ing je zaloZen na rozhovoru zaméstnance a kouce s aktivizujicimi otdzkami, kdy diiraz je kladen na to, aby clovék



pochopil svij vlastni potencial a co nejlépe jej ztiro¢il, mentoring pracovniky posouva diky moznosti bliZze poznat
pracovni styl ispésného manaZzera. Nasledujici pfiklad ndzorné ukazuje, jakou hodnotu miiZe mentoring ¢i kouc¢ing
prinést pro rozvoj jednotlivce.

Vasi mentorkou byla Gerri Elliott, korporatni viceprezidentka firmy Microsoft. Jaky byl vas vztah a jak fungovala
vase spoluprace?

Gerrivede divizi, kterd se zabyvd projekty zavddéjici technologie spolec¢nosti Microsoft ve verejné sprdve, v oblasti Skolstvi
a zdravotnictvi na celém svété. Jeji tym ¢itd témér tisic zaméstnanct sidlicich ve vSech stdtech USA, Evropé, Asii, Austrdlii,
Africe a vjizni, ve stfedni a severni Americe. Poznat Gerri Elliott pro mne byla uZasnd zkuSenost. Gerri je nddhernd Zena
avelkd osobnost. I'vtom hodné technickém prostredi dovede ptisobit nesmirné Zensky a elegantné. Je zdroven neuvéritelné
tvrde pracujici Zenou i matkou dvou dospivajicich déti a milujici manZelkou svému manZelovi, ktery se kvuli jeji kariére
cdstecné vzdal své vlastni. Nikdy bych si neuméla predstavit, Ze néco takového je mozné zvlddnout, kdybych to nevidéla
na vlastni oci.

Vétsi édast mého programu v Redmondu spocivala v tzv. stinovdni, coz znamend, Ze jsem se jako ,stin”, tedy tiSe a nend-
padné, mohla tcastnit Gerri v patdch celého jejiho pracovniho dne. Ten casto zacinal velice brzy, treba i po Sesté hodiné
ranni tele-konferenci s evropskymi tymy a konéil mdlokdy pred osmou hodinou vecerni. A co jsem se dozvédéla? Viastné
nic jiného, nez co jsem sama na vlastni o¢i po celou dobu strdvenou s Gerri vidéla: obrovské pracovni nasazeni, naprostd
diislednost a spolehlivost, veliké nadseni, s kterym se Gerri pousti do novych projekti, a obdivuhodny zdjem o spolupra-
covniky v jejich prdci, ale i v soukromém Zivoteé.

Jsem Gerri moc vdéénd za to, Ze mi umoznila poznat ji a jeji styl prdce. S nejvetsi pravdépodobnosti ji to nebudu moci
nikdy oplatit v takové mite, a tak se alespon snazim myslenku mentoringu ddle Sitit a umoznit dalsim Zendm, aby dostaly
podobnou prileZitost, byt v mensim méritku. ProtoZe v rdmci mentoringu jsem ziskala néco, co ¢loveka nenaudive skole, co
nevycéte z Zddnych kniZek a nedozvi se na Zddném semindri. Je to velice osobni jedinecnd zkuSenost.

Ivana Sabatovd, predsedkyné Jihoceské asociace podnikatelek a manazerek3

Mentoring a kouéing se osvédcuji jako prostfedky pro rozbourani takzvaného ,sklenéného stropu”, ktery brani
Zendm v postupu do vyssich pozic. Tento jev nebyva na prvni pohled zjevny, ale obvykle na néj poukazuje fakt, ze
ackolije nazdkladnich pozicich organizace Zen dostatek, jen médlokterym z nich se poda¥i uspét v kariérovém ristu.
P¥icin byva vice, ovSem ¢asto jsou na viné pfedsudky, ze Zeny nemaji zajem o profesni riist, pfipadné Ze nemaji dob-
ré manazerské schopnosti nebo Ze si ve vedouci pozici nedokdzi zjednat autoritu u muzskych podfizenych. Pfitom
v praxifada ispésnych Zen dokazuje opak.

Malokdo si uvédomuje, Ze sklenény strop neni jen faktorem sniZujicim motivaci zaméstnankyi, ale ze mize
znamenat i zbyteénou finanéni zatéz.

Priklad financni Uspory pri rozbourani ,sklenéného stropu™:*’

»Problém se tykal nejniZsi organizacni trovné, na niz pracovalo asi 500 zaméstnanct, vétsinou mladych stredoSkolacek
s krdtkou praxi. Vykondvaly pomérné stereotypni a financné mdlo ohodnocenou prdci, a tak mély samoziejmé zdjem o lepsi
misto. Kdyz se v§ak nékolikrdt za rok hledal kandiddt na jim nadrizenou pozici, vzdy byl vybrdn externé. Oddéleni lidskych
zdrojii se rozhodlo do problému zasdhnout.

Zddlo se ndm nemozné, aby se mezi témér péti sty administrdtorkaminenasla alespori jedna vhodnd adeptka na misto juni-
ormanaZzerky,” popisuje tehdejsi situaci persondlni manaZerka spolecnosti. , Proto jsme iniciovali projekt, jehoZ cilem bylo
zvysit jejich Sance na povyseni. Pomoci assessment centra bylo vybrdno deset nadanych Zen, které absolvovaly komplexni
ro¢ni vzdéldvaci program zahrnujici i mentoring.”

Vysledek predcil ocekdvdni: vSechny vybrané zaméstnankyné do roka ziskaly zajimavé misto na vyssich prickdch firemniho
Zebricku! A konkrétni financni prinos? Jednak odpadla potfeba externi inzerce na vyssi ridici pozice a jednak doslo ke
signdl, Ze majiv organizaci prostor pro osobni riist. , Celkem jsme usettili pul milionu K¢ roéné a jesSté jsme dosdhli zvySeni
motivace zaméstnancu na zdkladnich pozicich,” uzavird persondlni manaZerka.

Posileni Sanci Zen v kariéfe pomahaji také mezinarodni Zenské firemni sité a damské kluby, diky kterym mohou
talentované zaméstnankyné kontaktovat zkusenéjsi kolegyné a ucit se od nich. Osvéd¢éuji se i speciadlnivzdélavaci

36 ,..vramci mentoringu jsem ziskala néco, co ¢lovéka nenauéi ve §kole, co nevycte z zadnych kniZek a nedozvi se na zadném seminafi...”
Zpravodaj Rovné piilezitosti do firem 1/07 - http://zpravodaj.genderstudies.cz
37 HanaVeliskovd. Rovné piileZitosti - dobrd nebo §patnd investice? HR Forum. Listopad 2006



kurzy, atoje zejménav sektorech, které se tradicné potykajis nedostatkem Zen, jako jsou naptiklad nékteré vyrobni
¢itechnologické spole¢nosti.

V Ceské republice se specialni vzdélavaci kurzy pro Zeny ¢asto setkavaji s nepochopenim a namitkou, Ze jde o pozi-
tivni diskriminaci. OvSem pokud se na véc podivame z pohledu organizace, kterd se snazi posilit podil Zen ve vlast-
nich faddch a ziskat tak v§echny vyhody plynouci z vy$si vyvazenosti a riznorodosti pracovniho kolektivu (vyssi
vykonnost, pluralita ndzord, lepsi atmosféra na pracovisti apod.), zjistime, Ze motivem je tlak na vyssi produktivitu,
anikoli snaha nékoho nepravem protézovat.

Osobnostni rozvoj Zen s vijraznym manaZerskym potencidlem z CT a Eurotelu m zajistit program WOW - Winning Op-
porutinities for Women (Vynikajici pfileZitosti pro Zeny). Hlavnim cilem tohoto programu je dosahnout vys$siho za-
stoupeniZen v managementu a odstranit nepomér mezi muzi a Zenami na nejvyssich trovnich fizeni spolecnosti. Do
programu WOW bylo vroce 2005 zafazeno 35 zaméstnankyn, které navstévuji workshopy ,Business Skills for Women”.
Uéastnice kurzil byly vybrany z celkového poétu 2 471 Zen pracujicich ve firmé. Jednotlivé seminate se zaméfuji
nejen na témata vztahujici se k manazerskych dovednostem (korporatni Zivot, team vrcholového managementu, ko-
munikace, jak pfevzit a udrzet odpovédnost, marketing - vytvareni vlastniho image atd.), ale také na problematiku
sexudlniho obtéZovani, kterému Zeny v nékterych situacich celi. 3

PRIPADOVA STUDIE: CITIBANK, CESKA REPUBLIKAY

Citibank, a.s. patfi mezi nejvétsi propagatory diverzity a rovnych pileZitosti v Ceské republice. Koncept rizno-
rodosti je jednim ze zdkladnich pilitd celosvétové politiky finanéni skupiny Citigroup, do niz Citibank pafi. Mi-
lan Ruttner, feditel lidskych zdroja, k tomu fika: ,Diverzita je zdkladni hodnota, kterou ctime; jakasi mantra
Citigroup. Nejde jen o rovné piilezZitosti napiiklad ve vztahu k Zendm a muzim, ale jednad se o celkovy koncept
diverzity v nasi spolec¢nosti. Ten jednoznaéné vymezuje nds rovny p¥istup k pohlavi, ndbozenskému vyzndni, pii-
vodu a barvé pleti. Troufdm si tvrdit, Ze na svété nenajdete jinou spolecnost, kde by se najednou misilo tolik ras,
nabozZenstvi a kultur jako v Citigroup.”

V Citibank si uvédomuji, Ze diverzita neni jen etickym principem, ktery je tfeba respektovat v rdmci celosvétové
firemni politiky, ale Ze pro firmu znamend velky prakticky pfinos. Hlavnim motivem je, Ze Citibank o svych za-
méstnancich pfemysli a chce si vybirat ty nejlepsi. ,NaSe hlavni 4sili je zaméfeno na manazerskou prdci, aktivni
komunikaci a neustdly dialog o tom, jak zlepSovat souc¢asnou situaci,” uvadi Milan Ruttner. ,Pokud jsem vniman
jako zameéstnavatel, ktery aktivné pracuje na feSeni a zlepSovdni diverzity, jsem schopen pfildkat ty nejlepsi ta-
lenty. Nejen prilakat, ale hlavné je udrzet a rozvijet. Co to znamend v redlu? Vice podrobného planovéni a vice
manazerského ¢asuvénovaného této problematice, ktery ma nesporné primyvlivna zvySovani produktivity, jasné
ovliviuje vysledky spole¢nosti a snizuje ndklady na ndbor novych zaméstnanci.”

Strategie Citibank je zaloZena na ¢tyfech zdkladnich cilech - byt uznavanym zaméstnavatelem, poskytovatelem
sluzeb, obchodnim partnerem a obéanem. V roli zaméstnavatele se spolecnost zaméfuje na ¢tyfi kli¢ové oblasti.
Prvnije manaZzerskd odpovédnost, kdy by podpora diverzity méla byt samoziejmosti pro vSechny ¢leny manage-
mentu. Druhou oblasti je ziskdvani talentu - cilem Citibank je vyhledavat schopné a talentované pracovniky bez
ohledu najakékoliv osobnifaktory. Teti oblastije rozvoj pracovnich sila vneposlednitadé se pak banka zaméfuje
na pracovni prostfedi, nebot citi povinnost zajistovat pracovni podminky v odpovidajici kvalité a Grovni.

Vzhledem k tomu, Ze vice nez polovinu viech zaméstnanct Citigroup tvoii Zeny, které jsou zastoupeny na vsech
drovnich fizeni, zahdjila spoleénost v roce 2000 celosvétovou aktivitu nazvanou Citigroup Women's Initiative.
0d té doby se napfi¢ vSemi zemémi formuji Zenské organizace (dnes je jich 27), které si kladou za cil podporovat
rovné piilezitosti. Zdmeérem téchto uskupenije vyuzit zkuSenostia znalostiZen a plisobit nap¥ic celou organizaci,
vytvéfet vzory, leadery a mentory a identifikovat talenty a podporovat jejich rozvoj. V Citibank CR jiZ vice nez 10
let funguje podpora Zen vracejicich se z matefské dovolené. Konkrétné je Zenam poskytovana finanéni pomoc na
zajisténi hliddni déti a nabizena moznost flexibilni ¢i zkrdcené pracovni doby. Tento systém v sobé zahrnuje ¢tyfi
zakladnimoznosti. Jednd se o pruznou pracovni dobu (tj. posun poc¢atku a konce pracovni doby v rozpétijedné az
dvou hodin tak, aby byly splnény podminky zdkoniku prace). Dalsi moznosti je zhustény pracovni tyden, kde si
zaméstnanec muze jeden den ,napracovat” v ostatnich ¢tyfech ¢ivice pracovnich dnech, a poté vyuzit vzniklého
ndroku na potfebné volno. Citibank nabizi i mozZnost sdileni jednoho pracovniho mista dvéma zaméstnanci se
zkrdcenou pracovni dobou.

38  Piilezitostipro zeny v Ceském Telecomu. Zpravodaj Rovné pilezitosti do firem 2/06 - http://zpravodaj.genderstudies.cz
39  C(ldnek Milana Ruttnera z ¢asopisu HR Forum, éervenec/srpen 2006 a informace z internetového magazinu Rovné p¥ilezitosti do firem spo-
leénosti Gender Studies



Milan Ruttner dale popisuje: ,Nabizime Zendm na mateiské dovolené praci na kratkodobych projektech nebo na-
vrat z matefské dovolené do zaméstnani na pfedem definovany pocet hodin tydné. Dnes jiZ mame celou fadu p¥i-
kladd, kdy zaméstnankyné, kterym skoncéila mateiska dovolend, nastoupily do zaméstndni na zkraceny pracovni
uvazek (zpravidla 12 - 24 hod. tydné). V navaznosti na charakter prdce a osobni moznosti vétsinou kombinuji
praci z domova s praci v centrdle banky. Tento zpdsob propojeni zaméstnani a rodicovské dovolené je povazovan
zavelice vyhodny, a to jak z pohledu zaméstnance, tak z pohledu zaméstnavatele. Diky této moznostije pracovnik
vneustdlém kontaktu s firmou, vi, co se vniaktudlné déje, a neniproto vystaven vétsimu stresu, jako tomu mnoh-
dy byva po nédvratu z rodicovské dovolené po dvou ¢i vice letech.” VSem Zendm na mateiské dovolené je kromé
interniho firemniho ¢asopisu CitiNews nové zasilan informaéni bulletin CitiMums World, jsou zvany na vSechny
spolecenské a vyrocni akce a jsou organizovana i neformdlni setkani Zen na matefské a rodi¢ovské dovolené s vr-
cholovym managementem banky, a to v prostorach, kam mohou vzit i déti.

V oblasti podpory kariéry Zen se ¢asto mluvi o fenoménu sklenéného stropu. Neil Cockroft, Senior Vice President
ze Citigroup Centre v Londyné, ktery je mimo jiné zodpovédny za diverzitu a vychovu talentd ve skuping, k tomu
tika: ,Ackoli byl termin sklenény strop vytvoien pfed 20 lety, na situaci Zen se téméf nic nezmeénilo - to znamen4,
zevevysSich pozicich avtop managementu jejich stale velmimadlo. Je nutné zddraznit, Ze Zeny se do vyssich pozic
nedostanou ,osmézou’, tedy jen diky tomu, Ze na nizsich postech je jich ostatek.” Neil Cockroft zmifiuje i méné
znamy termin ,sklenény dtes”: ,Sklenény dtes lze definovat jako vyuzivani Zen vtop managementu v momentech,
kdy je dana firma v krizi a je tfeba ji z ni efektivné vyvést. Zena je v tomto p¥ipadé vihodnou alternativou, jakousi
posledni volbou - kdyZ neuspéje, tj. nedovede firmu v krdtkodobém horizontu k rtistu, odchdzi a firma navzdy
pfichdziojejitalent.”

Neil Cockroft objastiuje, Ze efektu sklenéného itesu se lze vyhnout zejména pribéznym sledovanim zenskych
talentl na drovni stfedniho managementu a jejich pfesouvani ve firmé. Zaroven je tieba zavést pojem ,sklenény
utes” do terminologie rozvoje lidskych zdroji uvnitf firmy - tak, aby nebyl poprvé zminén teprve v den, kdy se
rozhodne o odchodu konkrétni Zeny z top manazerské pozice. ,Urcité mohu uvést pfiklad Citigroup, kterd jasné
definuje kritéria ispésnosti (na zakladé talentu a vykonu, ne pohlavi), organizuje pravidelna ¢tvrtletnihodnoce-
nivykonu a poskytuje Zendm specificky koucing,” uzavira Neil Cockroft.

Sdiverzitou souvisitaké snaha umoznit zaméstnanctm lepsisladéniosobniho a pracovniho Zivota. Milan Ruttner
tvrdi: ,Stdle mnoho mladych lidi vyriistd v prostfedi relativniho blahobytu, ale i pro né se postupné méni hod-
noty, nejde uz jen o honbu za penézi a kariérou za kazdou cenu. Cena volného ¢asu, ¢asu straveného s rodinou,
prateli, ¢i straveného jen pro sebe, ma nevy¢islitelnou hodnotu. Musime proto dale pracovat na feSeni problému
rovnovahy pracovniho a osobniho Zivota jak pro Zeny, tak pro muZze.” Banka se stard i o relaxaci zaméstnancdg,
a to prostfednictvim CitiClubu, diky kterému maji moznost vyuzit nabidku kulturnich a sportovnich zatizeni,
vyzvednout sivstupenky ¢i permanentky na pracovisti, a to za zvyhodnénych podminek.

Citibank prosazuje riznorodost nejen ve svych internich procesech, ale také se podili na organizaci odbornych
konferenci a seminait o diverzité a spolupracuje se sdruzenimi, kterd realizuji projekty v rdmci iniciativy Equal.
Je vidét, Ze diverzita je pro Citibank opravdovou soucdsti podnikani. ,Diverzitu nevnimame jako politiku, ale
spiSe jako denni samoziejmost a souc¢dst naseho Zivota. VSechny nase iniciativy v této oblasti jsou pfitom jedno-
znaénou odpovédi na stdle se ménici socidlni a spolecenské trendy, které musime nejen akceptovat, ale hlavné
s nimi pracovat. Zaméstnavatelé musi vidét ptiklady ve vefejném Zivoté, kde vSak mame co dohanét,” uzavird
Milan Ruttner.

KONTROLNI OTAZKY:

=  Matevevasiorganizaci ndstupnické programy, které pomahajirozvoji kariéry Zen?
= Pouzivéte ptipldnovanikariéry rozvojova centra?

=  Zahrnujete do testovanivrozvojovych centrechitakzvané ,Zenské” kompetence?
= Majitalentované zaméstnankyné ve vasi organizaci vyuZzit mentora ¢i kouce?

»  Existuje uvasvorganizaci ddmsky klub nebo jina sit kontakt pro ispésné zZeny?

=  Pfipravujete vzdélavaci programy pro rozvoj Zen — manazerek?

=  Vyhodnocujete pravidelné uroven spokojenosti vasich zaméstnanct se systémem kariérového rozvoje?



5.6 ODMENOVANI

Hlavn{ bariéru spattuji v urcité rezignaci Zen, ale i muzu, na angaZovdni se ve prospéch véci verejnych. Mnohé Zeny se
snazivyrovnat se s problémy samy, aniz by se obrdtily o pomoc na odbory na svém pracovisti nebo aby je pripadné zaloZily!
Vse souvisi se v§im: je tfeba vice vyjedndvat ve prospéch sladovdni profesniho a soukromého Zivota, dosdhnout rovnosti
vodmériovdni a posilovat sebevédomi Zen, aby se i Zendm vyplatilo usilovat o vedouci pozice. Kolektivni vyjedndvdnije ale
zdleZitosti odboril a zaméstnavatelil a je tfeba oboustrannd viile dohodnout se. Vprojektu mdme ddle moZnost rozpracovat
a konkretizovat nékolikrdt zminénou p¥irucku s ohledem na podminky Ceské republiky. Vijvoj je sice pomaly, ale ziejmy.
Nejzajimavejsi budou do budoucna ménici se postoje mladych lidi, zejména muZzil, a jejich pFipravenost akceptovat nové
role ve verejné i soukromé sfére. Sim osobné se nikdy nesmirim s diskriminaciv oblasti mezd. Proto udéldm vse, co je v mych
sildch, aby za stejnou prdci byla stejnd odména jak pro muZe, tak Zenu.
Dusan Martinek, vedouct oddéleni pro rozvoj lidskych zdrojii a projektovou ¢innost,
Ceskomoravskd konfederace odborovych svazti

5.6.1 ROVNOST PLATU

Jiz nékolikrat bylo v pfedchozich kapitoldch poukézano na fakt, ze v Ceské republice existuje vyrazna disproporce
mezi odménou za praci Zen a muzd. Zprava Centra pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium UK s ndzvem Rela-
tivni postaveni Zen na trhu prace v Ceské republice: shrnuti vyzkumu*° uvadi, e mzdovy rozdil mezi muzia Zenami
v Ceské republice dosahuje aZ tficeti procent, z ¢ehoz jen asi tfetinu lze vysvétlit tim, Ze Zeny pracuji spise v niz-
kopiijmovych zaméstndnich. Zbyvajici dvé tfetiny platového rozdilu, tedy celych 20%, vSak nemajijiné vysvétleni
nez platovou diskriminaci Zen. Nejvyssi platové rozdily mezi pohlavimi jsou pfitom v podnikatelské sféfe, v rozpoc-
tové sféfe je mzdova nespravedlnost o néco mensi.

»Platova nerovnost se li§i podle obori, ve kterych muzi a Zeny pracuji. Obecné lze vysledovat, Ze v atraktivnich obo-
rech se rozdily zvét$uji, zatimco méné atraktivni, tudiz i feminizované obory, se vyznacuji vétsi pfijmovou homoge-
nitou. Avsakive feminizovanych oborech plati, Ze manazerskych pozic dosahuji vyrazné ¢astéji muzi, cozlze viditel-
né deklarovat v sektoru Skolstvi, kde téméf 78% zaméstnanct tvoii Zeny, ale ve vedenizakladnich a sttednich skol je
jichzhrubapouze 17%. Strukturdlné nalezneme nejvétsirozdil mezd v oboru penéznictvi a pojistovnictvi, kde rozdil
¢iniaz 52%. Stejné jsou irozdily vdichodech - nejvétsi podil muzd pobird dichod ve vysi 7000 - 7500, zatimco Zeny
vpriméru o 1000 korun nizsi. Dlouhodobé se vSak prohlubujirozdily ve mzddch muza a Zen v relaci ke vzdélani. Mezi
nejhtfe postiZzenou skupinu patiivysokoskolacky, jejichz mésiénimzdaje o 12 000 korun niz§inez u jejich muzskych
protéjskil (od roku 1997 se tento rozdil prohloubil o dalsich 5000 korun). Se snizujicim se vzdélanim se snizujirozdily
az na 4000 korun u zakladniho vzdéldni, obecné se v§ak u vSech vzdélanostnich kategorii propast zvysuje. Stejnou
relacilze postihnout i vzhledem k postaveni v zaméstnani, ¢im vyssi funkce, tim vétsi platovy rozdil. V nejvyssi ka-
tegoriifidicich pracovnikil tento rozdil ¢infaz 55%."

Podobna firemni praxe pfedstavuje nebezpeénou ¢asovanou bombu. Jaky asi vliv na vasi motivaci a loajalitu bude mit
pro uspésnou zaméstnankyni zjisténi, Ze jeji kolega, ktery na stejné pozici odvadi mnohem nizsi vykon, bere o tfe-
tinu vyssi plat? Uniku informaci o platech p¥itom nelze nikdy zcela zabranit. Navic hrozi, ze se lidé v Cesku zaénou
vpodobnych pfipadech stale castéji obracet na soud, tak jako se tojiz bézné déje v zahranici. Pro kazdou organizaci,
které zdlezi na motivaci a udrzeni zaméstnanci, by tedy méla byt rovnost plati za stejnou praci zavaznou nor-
mou.

V Ceské pojistovné existuje zcela p¥irozend rovnost platii mezi muzi a Zenami. Nikdy by nds nenapadlo nékomu ddvat vice
nebo méné podle toho, jakého je pohlavi. Spravedinost v odmériovdni zajistuje pevnd struktura, ve které jsou zdkladni
platy odstupriovdny podle zatazeni pozice ve spolecnosti, pricemz lidé vykondvajici stejnou prdci maji stejny zdkladni plat.
Pripadné delsi pracovni zkuSenosti, Sirsi kvalifikaci nebo lepsi dovednosti zohledriuje v manaZerskych pozicich osobnostni
slozka poskytovand navic k zdkladnimu platu. Nadstandardni pracovni vykon pak ve vsech pozicich odmériuje vykonovd
slozka, kterd je u nekterych zaméstnancil (napr. likviddtort nebo pracovniku call centra) ovlivnéna i vykonem tymu.
Zdenék Simek, reditel lidskych zdrojii, Ceskd pojistovna

Prvnim krokem k zajisténi rovnosti v odménovani musi byt analyza stavajiciho stavu, tedy podrobné srovnani
platll Zen a muzd na vSech pozicich s pfihlédnutim k individudlnim zkuSenostem a vykonu. Pokud bude zjisténa
platova disproporce, je namisté stanovit plan ke zlepSeni.

40 Stépan Jurajda, Véra Kuchatové, Katetina Machovcova a kolektiv (2006). Kariéra - Rodina - Rovné piilezitosti. Gender Studies, o.p.s.
41 JanaBarto$ova, Diskriminace Zen na trhu prace. Online: http://www.socioweb.cz



Kazdy zkuSeny manazer odménovani potvrdi, Ze zména bude dlouhodobou zalezitosti, protoze jen mdloktera orga-
nizace bude schopna nalézt fondy k okamzitému vyrovnani nespravedlivych rozdili. VyuzZitelnou rezervu lze nékdy
objevit v rozpoétu na pohyblivé slozky odménovani (bonusy, mimofadné odmény apod.), jejichZ zménou lze dosah-
nout dspory. Obvykle vSak byva hlavni cestou k dosazeni mzdové spravedlnosti mechanismus kazdoroénich tprav
platd, ktery zohledni nejen srovnani s externim trhem, aleiinterné v organizaci. To je samozfejmé ,béh na dlouhou
trat.” Lze pfitom vyuzit i osvédcené a propracované metody, napfiklad implementaci Hay systému, je oviem tieba
posoudit, zda takové feSeni odpovidd organizaéni kultufe strategii.

Objektivitu systému odménovani pomahaji zajistovat tri pilire:
1)  objektivnidata, neboli spolehlivy a aktudlniinterni a externi platovy prizkum
2) mechanismus pravidelnych dprav plati, ktery bere vivahu:

da.

vysledky organizace
b. srovnani dané pracovni funkce s trhem a s ostatnimi funkcemi v organizaci
c. zkuSenosti, znalosti a pracovni vykon jednotlivce

3) optimalni nastavenipevné a pohyblivé slozky platu, neboli kvalitni prémiovy systém, ktery vede ke zvyseni
vykonu a motivuje nejlepsi pracovniky.

Zaskoc¢il mé negativisticky pristup mnohych zdstupctl firem k problematice rovnych prileZitosti, protoZe si myslim, Ze z hle-
diska ndkladil nenf jejich uplatriovdni pro firmu nicim nezvlddnutelnym - problém je hlavné v zabéhanosti, pohodlnosti
a neochoté ménit stereotypy -, ztrdty to firmé rozhodné nepfinese. Jd sdm jsem nebyl vychovdvdn k pristupu k rovnym
Sancim v modernim pojeti, které se dnes prosazuje, ale myslim si, Ze patri k zdkladni slusnosti a lidskosti, aby vsichni
zamestnanci méli stejné podminky... V nasem nakladatelstvi jsou Zeny co do postaveni ve firmé a i platového ohodnoceni
rovnocenné muzim - manaZerka, redaktorka, tajemnice redakce a vedouci odbytu jsou Zeny. ManaZerka md pfitom stejny
plat jako reditel firmy, platy vedouci odbytu a vedouciho distribuce jsou také vyrovnané.

Frantisek Honzdk, séfredaktor nakladatelstvi Libri*

5.6.2 ZAMESTNANECKE VYHODY , L
NAPOMAHAJiCi SLADENi 0SOBNIiHO A PRACOVNIHO ZIVOTA

Vkapitoldch o pracovnich podminkach a mateiské arodi¢ovské dovolené jiz bylo nékolikrat zminéno téma sladovani
osobniho a pracovniho Zivota, které je klicové pro vyrovnavdni Sanci Zen na trhu prace. Jak naznacily uvedené pr¥i-
padové studie, vjznamnou roli zde hraje i ochota zaméstnavatele poskytovat zaméstnancim pracovnivyhody, které
podporujirodinu a pééi o ni.

Mezi tzv. rodinné benefity patfi napfiklad:

Skolka ¢ijesle na pracovisti

prispévky na hlidani détinebo na péci o nemohouci osoby

placené volno z rodinnych divodd, napf. v pfipadé nemoci déti (byva omezeno povolenym poctem dnil)
letnia zimnitdbory a akce pro volny ¢as déti

pomoc piivybéru pecovatelské sluzby

firemni rekreacni zatizeni

moznost prace z domova apod.

Velmi dobrou praxije z tohoto hlediska plan flexibilnich vyhod, neboli  kafeterie,” ktery umoziiuje zaméstnanciim
volnost pfi vybéru benefitd.

Plan flexibilnich vyhod, neboli ,kafeterie”, nabizi zaméstnancim moznost vybrat si takové zaméstnanecké vy-
hody, které nejlépe vyhovuji jejich aktudlni osobni, rodinné ¢i zdravotni situaci.

Ve flexibilnim systému vyhod si tedy napf. mladd bezdétnd manazerka zvoli permanentku do fitness centra, jeji ko-
covatelskou sluzbu pro seniory. V takovém systému lidé zaméstnanecké vyhody opravdu oceni vzhledem k tomu,
Ze o nich sami mohou spolurozhodovat. VynaloZené naklady se tak zaméstnavateli opravdu vrati v podobé zvysené
motivace a loajality.

42 NinaBosnic¢ovd. Genderova rovnost je otdzkou lidské slusnosti. HR Forum. Listopad 2006



PRIPADOVA STUDIE: LLOYDS, TSB, VELKA BRITANIE#

Britska spolecnost Lloyds TSB Group byla vytvofena vroce 1995 fizi vijznamné banky Lloyds Bank, zalozené vroce
1765, s bankou TSB, jejiz poc¢atky podnikani se datuji do roku 1810. Patfi tedy ke spolecnostem, které se mohou
pysnit vice nez dvousetletou historii. Pfesto neni bastou pfezitych konzervativnich tradic, ale ve Velké Britdnii
patiik vlajkovym spolecnostem konceptu rovnych prilezitosti a diverzity.

Internetové stranky Lloyds TSB k tomu sdéluji: ,V Lloyds TSB je diverzita nedilnou soucdsti naseho podnikani.
Jakozto velky zaméstnavatel a poskytovatel sluzeb aktivné hleddme nové cesty k porozumén{ riznym komuni-
tam, ve kterych se pohybujeme. Chapeme, Ze nasi zdkaznici i zaméstnanci maji riznorodé potieby a pfani a ze
pusobi v riznych oblastech i oborech. S vice nez 16 miliony zakaznikd a témér 70 tisici zaméstnanci je pro nds
porozumeéni rozdildm kli¢ové. Rovnost a diverzita u nds patii k ocefiovanym hodnotdm, pro néz délame mnohem
vic, nezje jen ,vyplnénikolonek ‘. Nasim cilem je jit vnabidce pro nase pracovniky a zdkazniky vyrazné nad rdmec
pozadavkd legislativy tim, Ze se dostaneme bliZe komunitam a zaméstnancim, abychom opravdu porozuméli je-
jich riznorodym potfebam. Abychom toto porozuméni vybudovali, spolupracujeme velmi tizce s nékolika organi-
zacemi, které jsou této v oblasti aktivni, jako Business in the Community’s Race for Opportunity, Opportunity Now
athe Employers’ Forum on Disability. Pravidelné sitaké zjiStujeme zpétnou vazbu a ndméty od nasich pracovnikd
azadkaznikd.”

Pro podporu diverzity a rovnych piilezitostirealizovala spole¢nost Lloyds TSB fadu projektt a programi. Jednim
znich byliprojekt zaméfeny na dosaZenirovnostivodménovani mezi muzia Zenami. Na jeho poéatku v roce 2002
Lloyds TSB provedla tfi pilotni srovndni plat zaméstnanct. Banka pfitom k analyze dat pouzila pétistupniovou
metodologii Equal Pay Review toolkit doporuc¢enou britskou Komisipro rovné p¥ilezitosti. Cilem bylo vypracovani
zpravy prezentujici klicova zjisténi pro vrcholovy management a HR, na jejimz zdkladé by bylo probrat zjisténd
fakta, poskytnout vysvétleni diferenci, které jsou obhajitelné, a provést narovnani tam, kde budou identifikova-
ny neospravedlnitelné rozdily.

Hned v poédtku projektu bylo tieba fesit nékolik problémd. Jednak po strance alokace dostateéného poctu pra-
covnikil tak, aby byla analyza zvlddnutelnd, a jednak po strance srovndvani dat, kdy bylo tfeba feSit, jak mohou
lokalné zjiSténa data byt vyuZitelna pro skupinu jako celek.

Bylo zjiSténo, Ze mnoho nerovnosti ma své kofeny v dfivéjsich platovych pfehodnocenich, ke kterym dochédzelo
v historii. Formdlni vysvétlenilogiky, kterd ovlivnila soucasné nastaveni platd, vSak bylo vétSinou mozno ziskat
jen za posledni rok, takzZe bylo ¢asto nemozné pfesné historicky vysledovat, co vedlo k rozhodnuti o platové vysi
konkrétniho jednotlivce.

Prvotni prizkum ovsem i tak pfinesl urcité neoficidlni diikazy, které organizaci umoznily naértnout pfedbézné
zaveéry o tom, co vedlo k moZnym nerovnostem v nastaveni mezd. Byly to napfiklad tyto ddvody:

»  Pauzavzaméstnanikvili matefské dovolené a rodinnym povinnostem, ktera vyvoj platd Zen ovlivnila

»  Startovni platy Zen a muzi byly nékdy nekonzistentni (pficemz se pfedpokladalo, ze divodem je tvrdsi
postoj muzi pii pocateénim platovém vyjedndvani)

»  Navic navyseniza pfedchozi zkuSenosti asto vytrvalo i dlouho poté, co se objevily rozdily ve vykonnosti

»  Liniovi manaZefi nebyli ochotni pozastavit platovy rist zaméstnanct s dlouholetymi zkuSenostmi ani
v pfipadech, kdy jejich vyse plat neodpovidala jejich piinosu

»  Pramérny plat byl vychylen ve prospéch zen na nejnizsi pficce ve firemnim Zebficku: na vSech ostatnich
fakt, Ze fada zen na zdkladni drovni pracovala ve spolecnostijiz velmi dlouho, a jejich platy tedy zohlediio-
valy jejich zkuSenosti

»  Platovy rozdil mezi muZi a Zenami napfi¢ Lloyds TSB byl je§té umocnén skutecnosti, Ze ve vedoucich pozi-
cich vyrazné pfevazovali muzi

43 Zdroj: Equal Opportunities Commission. Online: http://www.eoc.org.uk



Analyza ukazala, Ze problémem nenfi jen nerovné nastaveniplatd mezi muZzi a Zenami, které bylo jasné odhaleno,
ale platova nespravedlnost obecné. Projekt doSel k zdvéru, Ze soucasné nastaveniplatti zohledniuje spiSe délku za-
méstnani jednotlivce nez jeho pracovni vykon. Bylo tudiz ziejmé, Ze k dosaZeni platové spravedlnosti nepomize
jenlokalni narovnaniindividudlnich rozdild mezi muZzia Zenami, ale Ze je tfeba pfepracovat cely systém.

K jakym konkrétnim zméndm doslo? V prvni fadé bylo rozhodnuto ,zaéit znovu” s novou strukturou platt v celé
spole¢nosti. Cilem bylo nejen sniZit neobhajitelné nerovnosti mezi jednotlivci véetné nerovnosti genderovych,
ale vytvorit logicky a transparentni systém, ve kterém by vSichni zaméstnancivédeéli, co jejich plat ovliviiuje a co
se od nich o¢ekdva v ptipadé, Ze budu chtit, aby jejich plat rostl.

Novy systém predstavil pfi platové zény - primarni, trzni a zénu vysokého vykonu. Platy nové p¥ijatych zameést-
nanct mély nardstat v ramci primarni zény podle toho, jak rostla jejich pracovni zkusenost a dovednosti, byla tu-
diz zohlednéna velikost a komplexnost jejich pracovni role. Jakmile dosahli trzni zény, jejich plat se ¥idil v ramci
této z6ny za predpokladu stabilniho vykonu. Jejich plat mohl pfertist do zény vysokého vykonu jen za pfedpokla-
du, Ze trvale odvadéli mimotfddné pracovnivysledky, a to aZz po maximdlni strop, ktery zénu ohranicoval.

Koncept rovnosti v nastaveni platd byl zakladem celého nového systému. Ptfijaté principy byly pfevedeny i do
vSech souvisejicich HR procesi: hodnoceni, nabor atd. a v§ichni liniovi manazZefi se jimi museli fidit.

Spolecnost Lloyds-TSB si uvédomovala, Ze bude muset postupovat citlivé v pfevddéni platt stdvajicich zamést-
nanct do nového systému a zohlediiovat pfitom rovnoprdvnost a dobré vztahy se zaméstnanci stejné jako finanéni
imperativy. Lidé, jejichZ platy byly nastaveny niZe nez primarni zéna, se platové posunuli okamzité (ovsem ve
dvou fazichtak, abyto pro spolecnost bylo finanéné tinosné) a diky nové platové struktuie bylo jasné ¢asové ohra-
niceno, kdy a za jakych podminek se jejich platy dostanou do trzni zény a zény vysokého vykonu.

Platy zaméstnanc?, jez pfesahovaly trzni zénu kvili dlouholeté pracovni sluzbé ve spole¢nosti, nebyly snizeny,
ale budou dlouhodobé fizeny tak, aby se za ¢as vyrovnaly s ostatnimi. Vedeni spole¢nosti si uvédomuje riziko,
Ze tyto jednotlivé piipady budou predstavovat narusSeni platové rovnosti, ale je pfesvédéena, Ze je smysluplné
rozlozZit dosazeni platové spravedlnosti do dlouhodobého ¢asového rdmce a nesnizovat motivaci a loajalitu dlou-
hodobych zaméstnanca.

Posledni méfeninaznacuji, Ze mirné vzrostl pocet zaméstnanci, kteiise dostali do zény vysokého vykonu, abude
predmétem dalsiho zkoumani ujistit se, Ze tyto narlisty jsou podloZeny pracovnimi vysledky. Maximum stanove-
né vzoéné vysokého vykonu se ukdzalo byt efektivnim, nebot ¢isla ztstala stabilni. Novy platovy systém bude déle
monitorovan a piipadné upravovan, aby bylo zajisténo, Ze bude i nadéle spravedlivy a motivujici.

KONTROLNI OTAZKY:

»  Poskytujete ve vasi organizaci stejny plat za stejnou praci bez ohledu na pohlavi?
»  Zjistuje sivaSe organizace aktudlniddaje o vy$i mezd na pracovnim trhu?

»  Mate zavedeny propracovany platovy fad véetné srovndni pracovnich funkci a nastavenych platovych zavo-
rek na jednotlivé funkce?

»  Provadite pravidelné dpravy platl vedouci k dosazeni co nejspravedlivéjsiho ohodnoceni prace podle hod-
noty pracovni funkce a aktudlniho vykonu?

»  Nabizite zaméstnancim moznost vybrat sizaméstnanecké vyhody dle jejich osobni preference v ramci flexi-
bilniho systému vyhod?

»  Poskytujete tzv. rodinné benefity (pfispévkyna hlidani déti ¢i nemocnych osob, §kolku na pracovisti, volno
zrodinnych divodt, tdbory a lyzaiské zdjezdy pro déti, rekreaéni zafizeni pro rodiny zaméstnancd apod.?



5.7 RESENI STiZNOSTI

Prizndm se, Ze nemdm rdda slovo kompromis. Vite, ¢asto se kompromis prezentuje jako idedlIni feSeni, ale v praxi obycejné
znamend prohru pro obé strany. Ani jedna neprosadi, co potfebovala. Samozrejmé je duleZité naslouchat ndzoriim druhych
a byl by urcité nesmysl trvat na svém, kdyZ nemdte pravdu. Ale pokud stoprocentné vim, Ze moje cesta je sprdvnd, nebudu
prece délat kompromisy! V fizeni diverzity to ani nejde: pfedstavte si, jak by to vypadalo, kdybych se méla s manaZery
dohadovat, které jejich predsudky jsou uz pfilis, a kde pfimhoufime oko. NemiiZete nékoho nechat diskriminovat jenom
tak trochu!

Paki Holvander, Diversity Manager, Norrtilje Kommun, Svédsko*

Pro dodrZovdnipravidel rovnych pfileZitostina pracovistije nezbytné zajistit, aby vSichni zaméstnancirespektovali
zdvazna pravidla a aby v organizace existoval fungujici proces feSeni stiZnosti v pfipadé diskriminace, Sikany ¢i
sexudlniho obtéZovani. Vkazdé spolecnosti se totiZ bohuZel mize stat, Ze nékdo za¢ne poruSovat normy a chovat se
neeticky.

Ve vétsiné organizaci stanovuje pravidla chovani a komunikace na pracovisti platny organizaéni fad. Rovné piilezi-
tosti by mély byt jeho soucasti, pfipadné by jim mél byt vénovan samostatny interni pfedpis (nebo politika). Nemélo
byjitjen o papirové dokumenty zaloZené ve stole, ale v§ichni zaméstnanci by s nimi méli byt sezndmeni, nejlépe hned
na dvodnim vstupnim $koleni, kde dostanou svij vlastni vytisk ¢i pfipadné informaci, kde najdou pravidla v elek-
tronické formé. Soucasti organizaéniho fadu ¢i politiky rovnych pfilezitosti je obvykle i proces feSeni stiznosti
zaméstnancu.

Formalni proces feseni stiZznosti zaméstnancu slouzi jako prevence pfipadné diskriminace, $ikany, sexudlniho
obtéZovani na pracovisti apod.

Proces feseni stiznosti stanovuje konkrétni kroky, které ma zaméstnanec podniknout v piipadé, Ze se osobné
¢ijako svédek setkd s poruSovanim platnych pravidel, tj. na koho konkrétné se obratit (vétsinou to byva nadiizeny

znam) atd.

V nasi spolecnosti bohuZel stdle prevlddd tendence téma sexudlniho obtéZovdni zlehéovat. V rozhovorech, které provedly
pracovnice Gender centra v Brné se zdstupci Ceskych podniki, se objevovaly odkazy na ,dobrou pracovni atmosféru”,
k niZ podle nich pati i ,obéasné pldcnuti po zadku”. Castd je také predstava zZeny-stézovatelky, kterd zveliéuje nevinné
Zertovdni nebo se msti byvalému ctiteli. Cetné pFiklady ze zahranici viak dokazuji, Ze zaméstnanci si vétsinou nestézuji
kvuli malickostem nebo nejasné vyznivajicim situacim. K tomu, aby obét byla ochotna podstoupit zdlouhavé soudni ¢i jiné
projedndvdni celé zdleZitosti, ji vétSinou doZene az silné poniZujici ¢i urdzlivé, opakovdni obtéZovdni.*®

Je tieba také zohlednit fakt, Ze zaméstnanci se mohou bét stézZovat si osobné. Proto by na viditelném misté ve firmé
méla byt umisténa schranka na anonymni podnéty a stiZznosti, které prosetii personalni oddéleni nebo zdstupce
odbord. Pracovnikidm spole¢nosti, které nemaji odbory ¢i zaméstnaneckou radu, byva nékdy k dispozici voleny om-
budsman, ktery se nestranné vénuje v§em pripominkam. VSechny tyto ndstroje umozni spoleénosti fesit pfipadnou
kauzu jiz ptijejim vzniku, dfive neZ se dostane na stranky novin ¢i k soudu. A pokud k tomu pfece dojde, je existence
nastroji k feSeni stiznosti zaméstnanct dilezitym dikazem, Ze firma se aktivné snazi problémtm pfedchazet.

Negativnijevyjako je diskriminace, Sikana, sexudlni obtéZovanina pracovistiapod. se objevuji zejména v organiza-
cich, které nekladou diraz na korektni manazerského chovani. Vedouci role by méla byt vnimana jako zodpovéd-
nost za vykon, motivaci a rozvoj tymu, a nikoli jako moc nad druhymi. Proto je nutné kldst diraz na participativni
styl vedenive Skolenich pro fidici pracovniky a zavést mechanismy umoznujiciizpétnou kontrolu manazerské etiky
(360° zpétnd vazba, pruzkumy spokojenosti zaméstnanct apod.). Cilem neni omezeni fidicich a rozhodovacich pra-
vomocinadfizenych, ale zabranénijejich zneuzivani diky transparentnosti procesu.

44 Manazer diverzity musi mit kurdz. HR Forum. Listopad 2006
45 Lenka Préikova. Online: http://www.financninoviny.cz



Pracovni prosttedi nemusi byt prdtelské, ale melo by byt férové. Vytvorit férové pracovni prosttedi je uméni, moznd doved-
nost, vést lidi. ManaZzer by mél mit urcity druh vzdéldni, charakter a predevsim odpovédnost. Domnivdm se, Ze prdve odpo-
védnost dnesnim manaZzeriim chybi. ManaZer muiZe byt skvely odbornik, ale pokud si neuvédomuje odpovédnost za kolektiv
lidi, pak to neni ¢lovek na svém misté. Vedouci pracovnik by mél umét naslouchat, rozvdzné hodnotit a nemél by se nechat
strhnout, ,vytocit”, je-li nékym kritizovdn. BohuZel vedouct pracovnici berou jakoukoli kritiku jako utok na svou osobu,
a to je nejcastéjsi duvod bossingu.

PhDr. Pavel Berio, spoluzakladatel obéanského sdruZeni Prdce a vztahy*

Redeni stiZnosti je sloZitym a vysoce citlivim procesem. Casto byvé obti#né poznat, na &f strané je pravda, nebot se
do kauzy mohou prolinat nejriiznéjsi emoce, dlouhodoba pratelstvi ¢ianimozity. Postup organizace a pfijata opatfeni
pfitom museji byt objektivni a spravedlivd. Pracovnici zodpovédni za feSeni stiZnosti a za rozhodovédni v pfipadech
poruseni pracovni kdzné by si proto vidy méli zjistit co nejvice detaild o celé véci a v pfipadé, Ze se jedna o opravdu
zdvazné zalezitosti, s nimiz si nevédirady, je namisté zvazit, zda kauzu nepfedat k prosetieni externim organtim,
jako napf. piislu§nému tifadu préce ¢i Policii Ceské republiky.

KONTROLNI OTAZKY:

»  MdvaSe organizace platny organizaénifdd stanovujici i pravidla chovanina pracovisti?

»  Existujeuvdssamostatnd politika nebo interni pfedpis vénovany dodrzovani rovnych p¥ileZitosti?
®  ZnajivSichnizaméstnanci zdkladni platné normy jednanina pracovisti?

»  Existuje uvdsformdlni proces feSeni stiZznosti ze strany zaméstnanct?

»  Majizaméstnanci moznost vhodit anonymni stiznost do k tomu uréené schranky?

»  Jsouvevasiorganizaciodbory ¢izaméstnaneckd rada partnerem managementu pfifeSeni stiznosti ze stra-
ny zaméstnanct?

- Voli sivasi zaméstnanci svého ombudsmana?

»  Kontrolujete, zda manazeiive vasiorganizacivedou participativnim stylem a nezneuzivaji své fidici pravo-
moci?

»  Vedete podrobnou dokumentaci pfipfipadné stiznosti na Sikanu, sexudlni obtéZovani nebo piijiném poru-
Sovanipracovni kdzné?

46  Téma: Sikana na pracovisti. Online: http://www.jobpilot.cz.



6. ANKETA7 X7

12
i l CILI ODPOVEDI 7 USPESNYCH CESKYCH
W . _  MANAZEREK NA 7 OTAZEK

Namnohamistechvtéto publikaci zmifiujeme otdzku profesniho uplatnénizen, které je podle realizovanych prizku-
muipodle mnoha citovanych ndzort ztiZeno nejen rodinnou situaci, kdy Zeny ve vétsiné pfipadd pfebiraji aktivnéjsi
roli pfi plnénirodi¢ovskych povinnosti, ale bohuzel i pfetrvavajicimi stereotypy na trhu prace.
0d Zen se ¢asto vétsikariérové ambice necekaji. To je ovSem Skoda, nebot existuje fada ispéSnych Zen pisobicich ve
vysokych fidicich funkcich, které prokazuji, ze Zeny mohou mit nejen vynikajici manazerské schopnosti, ale i touhu
uspét, soutézivost a schopnost ziskat si autoritu: tedy vliastnosti, tradi¢né pripisované spise muzam.
Mluvime-li o podpoie kariéry Zen, povazujeme za diilezité dat prostor pro vyjaddfenindzoru jim samotnym. Proto jsme
ramci zde uvedené Ankety 7x7 pozadali sedm dspé$nych ¢eskych vrcholovych manazerek, aby nam odpovédély na
sedm otdzek z oblasti rovnopravnosti na trhu prace:

1. Jakyje Vas recept na profesni ispéch?

2. Pro¢podle Vas tak madlo Zen, které se prosadi do vy$siho managementu?

3.  Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpisob fizeni jsou odlisné?

4. Cobypodle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariéie?

5. Jakzvladate sladit svij osobni a pracovni Zivot?

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?

7. Jakpodle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym piileZitostem na pracovisti?

Jejich odpovédi vam pfedstavujeme na nasledujicich strankach. Véfime, Ze pro vas budou zajimavé.



OLGA GIRSTLOVA - GENERALNI REDITELKA SPOLECNOSTI GITY

Olga Girstlovad je viceprezidentkou pro vnéjsi vztahy a mistopfedsedkyni predstaven-
stva Gily, a. s.

Absolvovala Elektrotechnickou fakultu VUT v Brné. V roce 1990 zalozZila s manzelem
a otcem spolecnost GiTy specializujici se na komunikaéni systémy. Ve firmé GiTy se po-
dilinavytvafenistrategie spole€nosti, nafizeni aktiv dcefinych spolecnosti, vytvare-
ni corporate strategy skupiny GiTy a zavddi novy zptisob fizeni podniku, ktery vychazi
z trvalych hodnot ,Systému fizeni Bata”.

Vroce 1995 byla Olga Girstlova vyhlaSena Manazerkou- podnikatelkou roku. 0 dva roky

,,,,,

naku jako prvni Ceska ocenéniVedouci podnikatelka svéta. Vlotiském roce ziskala oce-
néni ,Zena roku 2005, v kategorii Business.

Absolvovala nékolik zahraniénich stdzina prestiznich univerzitach - YALE, univerzita Peking, Singapur, UH Manow
Hawaii véetné pravidelnych odbornych vystoupeni na konferencich a specializovanych seminafich. V roce 2007 se
ucastni stazina pfednich americkych univerzitdch v ramci programu Eisenhower Fellowships.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?

Soustfedénostna cil, pro kteryjsem serozhodla. Navic byt flexibilni pfi zménach, které ke mneé p¥ichazeji, empaticka
ke svému okoli a dostatecné trpéliva. Dotahovat svou praci do konce a mit schopnost posuzovat véci z nadhledu, ale
pritom s pozornostina detail.

Déle se neustdle rozvijet ve svych znalostech a mit pravidelny kontakt s nejlepsimi lidmi svého oboru.

2. Proé podle Vas tak malo Zen, které se prosadi do vyssiho managementu?

Management je profese, byt manazerkou obnasi byt profesiondlkou ve své profesi, a to klade zna¢né naroky na zeny
ve vy$§$ich manazerskych pozicich. At jiz v oblasti neustdlého vzdélavania udrzZovani si znalosti potfebnych ke kva-
litnimu strategickému rozhodovaniafizeninebo velké zodpovédnostisouvisejicis danou manazerskou pozici. Samo
o0 sobé by tyto aspekty Zeny neomezovaly k proniknuti na tyto pracovni pozice, ale skloubeni role profesionalky ve
své profesi a rodinného Zivota spojeného s péci o détije znaénym zatiZzenim pro Zeny, a to je dle mého ndzoru jednim
z klicovych faktord, které Zeny v rozhodovani o skloubeni téchto svym roli omezuji.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpusob fizeni jsou odlisné?
Ano. Je to dané samotnou podstatou nasi odlisnosti.

4. Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?

Prvnianejdidlezitéjsije, Ze se Zena sama musirozhodnout, zda si pfeje svou pracovni seberealizaci a zda bude dosta-
tecné uvazlivd pfi planovani své pracovni kariéry. Druhym neméné ddlezitym aspektem je, Ze pokud pldnuje a nebo
jiZz ma rodinu a déti, je nutné se dohodnout se svym partnerem o podpofe a vzdjemné spolupraci a pro vytvofeni si
vhodného prostiedi, které Zenu bude podporovat. Mdm na mysli domdci zazemi (vypomoc v domdacnostia v pécio dé-
ti). Tfetim dtlezitym aspektem je pochopeni ze strany zaméstnavatele (kombinovana pracovni doba, home office...)
anesmime také opomenout vétsinabidku sluzeb, které budou Setftit jeji cas.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?
Vytvofila jsem si fungujici prostfedi, ve kterém mam zajistény vSechny ¢innosti, které nemusim osobné vykonavat
a pfitom jsou nezbytné pro nds rodinny zivot.



Mam pravidelné planovani svého ¢asu, at jiz pracovniho ¢i naseho osobniho rodinného. Nedélam nic, co neniv mych
prioritdchvdaném ¢ase, mdm soustiedénina cile, které vdaném ¢ase musim pracovné vyfesit, amam pravidelny pre-
dem naplanovany odpocinek (mam na sviij osobni ¢as - cviceni, relaxace,.) a pravidelné travime prazdniny s nasimi
détmi. Dd se fici, Ze co 3 mésice mame néjakou kratsirodinnou dovolenou.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?
Ne.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym prilezitostem na pracovisti?
®»  piimou otevienou komunikaci
=  jasnym pojmenovanim problému

VLADIMIRA GLATZOVA - o N ,
ZAKLADATELKA A PARTNERKA ADVOKATNi KANCELARE GLATZOVA & CO.

Vladimira Glatzova je zakldadajicim spoleénikem pYedni Ceské advokatni kancelafe
Glatzova & Co. Studovala na Univerzité Karlové, London University a London School of
Economics.

Vletech 1992 - 1994 pracovala v Londyné, Pafizi a Frankfurtu u pfednich mezinarod-
nich pravnickych firem Freshfields a Hengeler Mueller. Cely tento pobyt v zahranici ab-
solvovala s dvéma malymi détmi. Po ndvratu zalozila advokatni kancelat, kterd dnes
zaméstnavd kolem 60 lidi.

Vroce 2005 byla vyhla$ena pravnikem roku v oboru bankovnictvi.

Podle ankety HN pat¥i Vladimira Glatzova mezi 6 nejvyznamnéjSich Zen ¢eského byz-
nysu.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?
Odvaha, vytrvalost a vira, Ze to, co délam, se podati. Ochota vZdy hledat cesty, jak to jde, misto vymysleni divodd,
proc to nejde.

2. Proc je podle Vas tak malo Zen, které se prosadi do vy$§iho managementu?

Piedevsim proto, Ze Zeny nemaji takovou potiebu se seberealizovat v prdci, pro vétsinu z nich pfedstavuji déti vétsi
napln Zivota neZz pro muze. Kromeé toho nemaji Zeny takovou potfebu ¢i kurdz prosadit se, fidit, stat se vidcem smec-
ky. Moznd to souvisiis télesnou konstituci; muzijsou silnéjsia zvyknou sina tu svou fyzickou pfevahu uz od détstvi
avice sivéfi. Kdyz vstoupi do mistnosti muz se 190 cm a 100 kg a promluvi hlubokym hlasem, budi automaticky vétsi
respekt nez kfehka blondynka.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpuisob fizeni jsou odlisné? 3
Urcité ano. Muzi jsou podle mého ndzoru pfiméjsi, direktivnéjsi, bojovnéjsi. Zeny jsou citlivéjsi, intuitivnéjsia jdou
naveéciod lesa, asiivice intrikuji. Funguje to stejné jako vrodiné, muz je hlava a Zena je krk, ktery hlavou otdci.

Muzi se lépe dokazi soustfedit najeden cil a jit za nim (coz souvisi s jejich historickou tlohou lovce); miize jim pfitom
ale spousta okolnich véci uniknout. Zeny maji lepsi schopnost délat vice véci najednou (coz také souvisi s jejich his-
torickou dlohou); ale samoziejmé to mizZe byt v urcitych okolnostech na ikor hlavniho cile. Proto je dobré, kdyz jsou
v managementu zastoupena obé pohlavi.

4. Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?
Napiiklad kdyby nemély déti, nebo svéfily jejich vychovu muZim. To ale neninéco, co bych kterékoliv Zené doporu-
covala.

Clovék nemiize mit viechno, a pokud toho chce stihnout vic, musi za to zaplatit. Pokud Zena vénuje uréitou éast svého
Zivota pfevdzné vychoveé déti, prozije mnoho zazitkd, které muz prozit nikdy nemdze. Tento €as uz ale samoziejmé
nemulze vénovat kariéfe, a tak ji muzi pfedbéhnou. Pokud chce zvladnout oboji, musi se vic snazit nebo byt lepsi.
Podle mé ale neni fér si stézovat, muzi si také nestézuji, ze se jim nedostava prozitkl spojenych s matefstvim.



5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?
Jd zdsadné nesladim. Mdj osobnia pracovni Zivot jsou sladké az aZ. Zkratka Dolce Vita.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?
Nesetkala. Vlastné jednou ano, kdyz jsem se v roce 1992 uchdzela o misto v némecké advokatni kancelati, fekli mi
rovnou, Ze chtéji muze. Tak jsem si zaloZila svoji.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym piilezitostem na pracovisti?

Myslim, Ze s nimi spole¢nost v poslednich letech bojuje az az a je otdzka, jestli je to zdravé. Ve vSech americkych
filmech stéle vidime ty skvélé policistky, detektivky, zabijacky a manazerky a muzi postupné ztraceji pidu pod noha-
ma. Narozdil od Zen uz nemajinic, co by dokazali jenom oni. To vede k celkové zméné tradi¢nich vztahd mezi muzem
a zenou, kterd je podle mého nazoru spis nepfizniva.

ROSTYA GORDON-SMITH - y
MAJITELKA A REDITELKA SPOLECNOSTI PEOPLE IMPACT

Rostya Gordon-Smith je élenkou pfedstavenstva Ceské spoleénosti pro rozvoj lidskych
zdrojl a feditelkou a majitelkou spole¢nosti PeopleImpact s.r.0., kterd poskytuje pora-
denstvi v oblasti rozvoje lidskych zdroji. V této pozici spolupracuje s partnery v USA,
Velké Britdnii, Hong Kongu a Holandsku.

Rostya Gordon-Smith ziskala 18 let pracovnich zkuSenosti v riznych oblastech fizeni
a rozvoje lidskych zdrojd v mnoha zemich celého svéta. Pracovala jako vykonnd fedi-
telka pro lidské zdroje ve spole¢nosti Cesky Telecom, Nortel Asia, KPMG, Land & Marine
Engineering, APP Group, Radiomobil, a dalsich mezindrodnich firmach.

Vroce 2000 byla vybrana mezi nejlepsich 50 svétovych vrcholovych HR leadertia vroce

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?
Kombinace znalosti, inteligence, osobnosti, vasné pro moji profesi, podpora rodiny a stésti.

2. Proc je podle Vas tak malo Zen, které se prosadi do vy$§iho managementu?
Maskulinni styl managementu ve vétSiné organizacich. Narocnost skloubeni matefstvi a kariéry. Casto mensiambice
Zen.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpuisob fizeni jsou odlisné?
Ano, vmnoha pfipadech, a dobra zprdva je, Ze Zensky styl managementu - lepsi komunikaéni schopnosti, vétsi empa-
tie, schopnost davat a délit se o informace, vétsi peclivost - se stavd nezbytnou soucastifizenilidi.

4, Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?
Tiivéci - legislativa, osvéta spolecnosti, kvéty - tzv. pozitivni diskriminace k nastartovéani.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?
Zvladdam, nebot m1ij osobni a pracovni Zivot pro mne znamena harmonii mé osobnosti a existenéni spokojenosti.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?
Ano, nékolikrat.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym prilezitostem na pracovisti?
Budovat silnou sit Zen profesiondlek

Podporovat jedna druhou

Délit se o zkuSenosti a informace

Rozeznat nase hodnoty a kontribuci spolecnosti - osobni a profesni

Podporovat Zeny-matky, které vychovavaji budouci generace

Radovat se z na$ich rozdild

Budovat nase sebeuvédomeéni a sebevédomi

PovaZovat muZe za spolupracovniky, ne za nepfatele



ALEXANDRA LEMEROVA -
CENTRAL AND EASTERN EUROPE CONSULTING & INTEGRATION SALES
MANAGER SPOLECNOSTI HEWLETT PACKARD

Alexandra Lemerovd pracuje na pozici Central and Eastern Europe Consulting & Inte-
gration Sales Manager pro spoleénost Hewlett-Packard. Ma za sebou vice neZ patndctlet
manazerské praxe v oblasti IT. Pfed ndstupem do ¢eské pobocky Hewlett-Packard, kde
pracovala v letech 2004 - 2006 na pozici Service Sales Director, plisobila na manazer-
skych a obchodnich postech ve spoleénostech Logica, PricewaterhouseCoopers a APP
Systems (dnes Ness).

Alexandra Lemerovd se aktivné podilela na budovani souc¢asné pozice spole¢nosti HP
jako jednoho z nejdivéryhodnéjsich dodavateld IT feSeni. Ve svych manaZerskych po-
zicich byla zodpovédna za rist vykonnosti spoleénosti, snizovani nakladd, definovani

marketingovych a obchodnich strategii.

Ma velké zkuSenosti s praci v mezinarodnich tymech, ve vytvarenia fizeni obchodnich
tymi. Vystudovala obor informatika na Slovenské Technické Univerzité v Bratislave.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?

Dobré vzdélani, zvlddnuti cizich jazykd, dobré rodinné zdzemi, tvrda prace, vytrvalost, odvaha, rovnovdaha mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, dobrd sit kontaktd, vlastni marketing, nebdt si fict o novou vyzvu, byt ve vhodné
chvilinatom spravném misté a byt pfipraven, pozitivni piistup k Zivotu, komunikace, vé¥it vlastnimu instinktu, byt
nad véci, budovénivlastniho sebevédomi...

2. Proc je podle Vas tak malo Zen, které se prosadi do vy$§iho managementu?

Jsem pfesvédcena, Ze je to otdzka osobni volby a priorit. Velka skupina Zen v kli¢ovém momenté ddva pfednost péci
orodinu a své blizké. Déla to dobrovolné a je se svojivolbou spokojena. Prosazenise ve vy§§im managementu klade na
zeny velké naroky a vyzaduje vétsinou od Zen daleko vétsi isili nez u muzskych kolegt. Zarovei jsou Zeny konfron-
tovany s tim, jak jsou dobré nejenom manazerky, ale i matky, partnerky, dcery... Zeny jsou na cesté za kariérou éasto
osamélé, mnohym chybi fungujici Zensky model, ktery mizou néasledovat, nebo se z ného poucit. Muzi na své cesté
potkavajiriizné muzské modely amizZou sivybrat, cojim sedia z ¢eho se poucit. Kolik ispé$nych Zen potkavaji zeny?
Jejich vyrazné min. Dle mych zkuSenosti jsou muzi ¢asto k sobé vice soliddrni nez Zeny. MuZi jsou velice ispésnive
vytvafeni sité vztaht (networking), které jim pomahaji v budovani kariéry. V neposledni fadé je to i sebevédomi,
které maji v mnohych pitipadech Zeny zbytecné nizké.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpisob fizeni jsou odlisné?

Obecné pfevlada ndzor, Ze zeny svym fidicim stylem vice podporuji, ocenuji, mentoruji, radi, podporuji tymovou pra-
ci, inspiruji. Na druhé strané o muzich pfevlidda nazor, Ze jsou velmi dob¥i v feSeni problému, ovliviiovadni ,nahofe”
avdelegovani. Rizné prizkumy dokazuji, Ze jsou to pfetrvavajici stereotypy v obecném nahliZeni na fidici styl Zen
amuzi a Ze realita je jina.

Ijajsem pfesvédcena, Ze neexistuje jednoznaéné muzsky a Zensky styl fizeni. Ale existuji dspésni a netspésni ma-
nazefi, jak muzi, tak Zeny.

4, Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?

Znam mnoho Zen, které jsou vét§imi odbornicemiv daném oboru nez jejich kolegové, a pfesto si nevéii. Problém
spocivd ve staleti zajetych stereotypech, které se da¥i jen pozvolna odbourdvat. Zacit je tfteba se zménami vy-
chovy v rodindch, ve $kolkach a §koldch, ve spole¢nosti, atd. Tam v§ude je tfeba posilovat Zenské sebevédomi.
Kolik je dévcat, které 1épe hazi tieba kriketdkem nebo lépe poc¢itaji rovnice, a pfesto se nahlas tyto schopnosti
pfisuzuji chlapcdm.

VTimes byl na toto téma kdysi zajimavy ¢lanek, z kterého si pamatuji jednu myslenku: ,KdyZz zaddte néjaky pralomo-
vy projekt Zené, pomysli si: Pro¢ zrovnajd?, zatimco pokud s tim pijdete za muZem, ten sifekne: Pro¢ ne ja?* Myslim,
Ze to pfesné vystihuje situaci, Zendm prosté chybi sebevédomi.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?

Moje silné rodinné zdzemi, bez kterého si neumim pfedstavit, Ze bych mohla délat svoji praci, je zakladem mého pra-
covniho tispéchu. Zijeme v dvoukariérovém manZelstvi. Oba mdme pozice v regiondlnim managementu, které jsou
Casové ndrocné a vyzaduji maximdlni vzdjemnou koordinaci a podporu. S manzelem se délime o v§echny zdkladni



rodinné povinnosti. Nékdy si myslim, Ze m@j manzel pfevzal za mé vétsi porci. Vyuzivdme i vSechny dostupné sluzby,
jako jsou naptiklad panina hliddnia panina dklid.

Zaroven se snazim siuchovat vlastni prostor pro své pfatele a konicky. I to velmi napomaha udrzenirovnovdahy mezi
rodinnym a pracovnim Zivotem.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?
Jd jsem se nikdy nesetkala s otevienou pracovni diskriminaci. Spise s ur¢itym podceniovanim, jehoz pfekondnije pro
zenu nékdy sloZitéjsineZ pro muze.

Jiz od vysoké skoly se pohybujivkolektivech, kde je vét§inou vice muzt nez Zen. Samoziejmé jsou situace, kdy bych si
prdlabytmuZem, ale to se stava ndmvSem. Zatim jsem méla vidy vétSinou §tésti, Ze jsem se pohybovala vkolektivech,
kde $lo spise o véc, o cile a vysledky, a ne o to, kdo je jakého pohlavi.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym piilezitostem na pracovisti?

V Ceské republice pfevlddd nazor, Ze téma rovnych p¥ileZitosti je tématem éisté feministickym a kontroverznim. Po-
kud se spole¢nost rozhodne implementovat program rovnych p¥ilezZitosti, doporucuji tento problém uchopit v §irsich
souvislostech, tak jak to nap¥iklad déld i spoleénost Hewlett-Packard. HP je spoleénosti, kterd se snazi dlouhodobé
a konzistentné vytvaret rovné piileZitosti nejenom pro Zeny a muze, ale i pro lidi rdznych vékovych kategorii, se
zdravotnim handicapem, rizného vyznani a sexualni orientace. V §irsSim kontextu se i problematika rovnych pf¥ile-
Zitosti zen amuzl ,prodava” lépe.

Uvedu nékolik konkrétnich program?t, které se ndm osvédcily:

. Semindf nezdvislého odbornika na téma ,Rozdily mezi muZi a Zeny”. 0 semindf byl veliky zdjem, méli jsme
specidlni verzi i pro management. Cilem bylo ukdzat, jaké ty rozdily jsou a jak se projevuji v jednani, v feSeni
problémi, ve stresu, vkonfliktnich situacich apod. Zaroven datiuréitou kuchatku, jak lépe spolupracovat a jak
tézit z pfednosti druhého pohlavi.

. Zajistit pfi obsazovani otevienych pozic, aby short-list kandidatd obsahovalikvalitni Zenské kandidatky, z4-
dat headhunterské firmy, aby tyto kandidaty identifikovaly, pfipadné podporovat vhodné kandidatky z firmy.
Jsou zkuSenosti, Ze ne vidy siZeny véiia oteviené projevi zdjem o volnou pozici.

. Sdileni dobrych zkuSenosti s zenamiv manazerskych pozicich, vytvafeni fungujicich role models ve firméch.

. Zajistit nezdvislou odbornou pomoct Zenam, pokud se dostanou do komplikované osobninebo pracovni situa-
ce, tzv. coaching. Sama s tim mam velmi dobré zkuSenosti.

KIMBERLI J. LEWIS - GENERALNI REDITELKA SPOLECNOSTI MEDIATEL

Kimberli J. Lewis byla ¢lenkou zaklddajicitho tymu Mediatelu, ktery vydal své prvni
prazské Zlaté stranky vroce 1992. Nyni zastdva pozici generdlni feditelky spolecnosti.

Jeji predchozi funkei byla pozice generalni feditelky divize vydavatelstvi adresdid
a elektronickych médii pro firmu Sutter Telefonbuchverlag GmbH, kterad vydava tisténé
adresate v némeckych regionech Nordheim-Westfalen, Westfalen-Lippe, Baden-Wiirt-
temberg a Brandenburg.

Pfedtim zastavala rizné pozice v obchodnim a vykonném managementu, zahrnujici
napt. tvorbu prodejnich a marketingovych strategii potencidlnich mezinarodnich joint
ventures podnikd NYNEX Information Resources a zahraniénich vydavatelskych a te-
lekomunikaénich spoleénosti, sestavovani mezindrodni sité pro inzerci v Yellow Pages
ve spoluprdci s ITT World Directories v Evropé ¢iziizenivydavaniadresaid pro Gibraltar
Telephone Directory a polskou pobocku firmy Nynex.

KimberliJ. Lewis md vzdélaniv oblasti obchodu a humanitnich véd v institucich, jako jsou Harvard University, Geor-
ge Washington University & Webster University, St. Louis, MO.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?

Tohleje té7ké otdzka. Vprvnitadé simyslim, Ze usilovna prace se vyplaci. Casto se setkdvam s lidmi, ktefinéco chtéji
uplné zadarmo, ale takhle to prosté nefunguje. No a kromeé usilovné prace je diilezité, aby clovék pracoval chytfe, vel-
kou roli hraje také instinkt a zdravy selsky rozum. KdyzZ chce byt clovék tispésny, musi se snazit nekonvenéné myslet,



to znamena byt tviiréi a divat se na véci z jiného Ghlu. Pro ispéch jsou ovSem zasadné dilezité jesté dalsi dveé véci:
¢lovék musirozumét lidem a musis nimi umét jednat. Skuteéné véfim, Ze ¢lovék musimit lidi rad a musi mit odvahu,
jestliZe je chce ispésné vést nebo s nimi pracovat v jednom tymu. KdyzZ to ¢lovék neumi s lidmi, ve viidcovskeé roli
manazera se profesiondlné daleko nedostane.

2. Proc je podle Vas tak malo zen, které se prosadi do vy$§iho managementu?

Myslim, Ze to je tim, jak my Zeny vychovavdme své dcery a jaké rady udélujeme mlad$im Zendm. Ja méla Stésti. Kdyz
jsem jako dité fekla matce, Ze chci byt zdravotni sestra, okamzité odpovédéla, pro¢ chci byt sestrou, kdyZ mizu byt
doktorem (ani jedna moZnost se v budoucnu nevyplnila, protoZe jsem nesnesla pohled na krev). 0d té doby jsem si
vzdy davala cile o stupinek vy$si, nez jsem piivodné méla na mysli. Pomohla mivtom moje matka. Proto je tak dilezi-
té, abychom tuhle informaci pfedavaly svym dceram.

Vétim, Ze by to mél byt prvni krok, kdyZz se snaZime pomoci mladym Zendm a divkam: sdélit jim, Ze dosahnout se dd
uplné véeho. Mnohé z nas uspokoji dosazeni jednoduchého cile a neuvédomuji si, Ze stejné tak by mohly dosdhnout
ivy$siho stupné. Tohle je velice dllezité, zaéind to pfivychové déti doma a pokracuje tim, jak pomahdme kolegynim
v praci. Jd na pozici manazerky, $éfky a generalnifeditelky vidim svou nejvétsiroliv tom, jak naucit mladé Zeny, aby
dobfe vyuZzily svého potencidlu, ajakjim na jejich cesté pomoci. Jestli mijednou nékterd z nich bude §éfovat, nebudu
ani trochu zarlit, budu na ni hrda. Je pravda, Ze Zeny to maji nékdy tézké, ale neni spravné, kdyz kvili diskriminaci
zapomindme na pomoc ostatnim a neuvédomujeme si, Ze svym dcerdm a mlad$im kolegynim stanovujeme v Zivoté
prili§ nizké cile.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpuisob fizeni jsou odlisné?

Pozorovat, jak na sebelidé vpracivzdjemneé pisobi, je velice zajimavé. Obzvlast muzia Zeny. Je zjevné, Ze jak muzitak
Zeny maji tiplné rozdilny zplisob uvazovani. Pro mé je vSak diilezité, jestli dospéli ke spravnému feSeni. VSeobecné se
dafict, Ze vyhledavam lidi s talentem a je mi jedno jestli muze nebo Zeny, ktefiv sobé maji nadseni a pomohou firmé
pokrocit kupfedu. KdyZ pozorujete pracovni skupinulidi, je zajimavé sledovat, jak dospivaji k zavértim. Pravé pritom
totiz vychazinajevo, Ze ke stejnému cili vedou pro muze a pro Zeny naprosto odlisné cesty.

Roli samoziejmé hraji i osobnostni rysy, ale role, kterou hraje ptislusnost k uréitému pohlavi, je nezpochybnitelna.
Jenutné, aby muziiZeny rozuméli dynamice spolecné prace a aby dokdzali zapomenout na genderové stereotypy p¥i
snaze dosahnout uréitého cile. Zvlast dobfe je mozZné tohle vidét na stylu fidici prace u vedoucich manazerd.

Zptisob prdce muze a Zeny miiZe byt velice rozdilny i v pfipadé, Ze jsou oba tspésni. Praveé z takovych momentd né-
kdy prameni diskriminace a stereotypy. Existuji urcité rysy a vlastnosti, diky kterym je manaZer nebo zaméstnanec
Uspésny, ale neexistuje Zadny urcity zplisob prace nebo rozdily ve zplisobu prace mezi muzia Zenami, které by se daly
vypozorovat z toho, jak fe§irdzné situace.

V Némecku bézi skvéld televizni reklama svétoznamé némecké firmy Vorwerk, kde se matka a Zena v domacnosti
uchdézi o praci a vysvétluje, Ze ma zkusSenosti s financemi, z krizového fizeni, s motivaci zaméstnanct, s organi-
zaénim managementem, jako ndkup¢i a jesté z nékolika dalsich oblasti. VSechny své zkuSenosti ziskala jako matka
a Zena v domdcnosti. Je to ptiklad, jak mnohovrstevnatého mysleni je Zena schopnd, zatimco uvazovani muzd ma
Casto jednoznacné cilenou orientaci. Slavny australsky komik Allen Pease tvrdi, Ze to je evoluéni pozistatek z dav-
nych dob, kdy muzi mysleli pouze na tfivéci: jidlo, spdnek a sex.

4.Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariéfe?

Nato se da tézko odpovédét, zvlast kdyz musite hrat od zacatku s nepfiznivymikartami. Je jedno, co fikajistatistiky,
vnékterych zemich avnékterych mistech na svété jsou prekdzky pro Zeny tak vysoké a jejich tolik, Ze neni divu, kdyz
sevrcholna kariéra poda¥ijen nékolika malo Zenam. Myslim, Ze otdzky rovnovdhyv Zivoté, péce o rodinu, péce o déti,
vyrovnaného a rovnopravného souZziti s zivotnim partnerem (manzelem, spfiznénou dusi, Zivotnim druhem) hraji
casto dilezitou roli. KdyZ Zena postrdda néjaky podptrny systém, uz na startu ma velikou ztrdtu na ostatnia musise
rozhodovat mezi rodinou a kariérou. Vlady pro pomoc rodindm v podobnych situacich nedélaji dost a firmy se takové
odpovédnosti ¢asto pfimo vyhybaji bez ohledu na to, jak talentovand uchazecka o praci je. Proto museji Zeny ¢asto
této situaci celit a volit mezi kariérou a rodinou.

Navic sik tomu pfidejte, Ze v mnoha rodindch a spoleénostech se prosté nepropaguje, Ze by Zeny mohly byt ispésné
amnoha Zendm pak chybi sebedlivéra k tomu, aby o néjakou kariéru usilovaly. A pravé tady hraje obrovskouroliradce,
ktery takové Zené mizZe pomoci ziskat dostatek sebevédomi, aby mohla jit za svym snem.

Zeny by se pti vstupu do podnikate}ského svéta mély chovat velice chytfe a mély by spolu dobfe vychazet, protoze
tomuto svétu stale dominuji muzi. Zeny se potfebuji naucit, jak hrat muZskym stylem a zvlddnout muzska pravidla.



To neznamend, Ze se z nich maji stdt muzi, museji jen rozumeét pravidlim, aby na muzském teritoriu mohly sebejisté
manévrovat. Mnohé Zeny sijeSté neuvédomily, Ze to miiZe znamenat kli¢ k ispéchu. Je to podobné, jako kdyz cestuje-
te do cizi zemé a snazite se néjak sitam poradit. KdyZ se nauéite mistnipravidla, par gest a seznamite se s teritoriem,
bude cesta mnohem snazsi.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?

Tohle, myslim, dokdZou dobfe jen Zeny. Jsou uz svym zaloZenim pfeduréené k tomu, aby soubézné pracovaly na néko-
lika kolech. Kofeny by se urcité daly nalézt u prapfedkq, kdy Zeny hledaly potravu pro rodinu, pec¢ovaly o nemocné,
chrénily déti, staraly se o staré, soucasné vytvarely hezky domov a slouZily spole¢nosti. Pfiroda nas obdafila tak,
abychom dokazaly skloubit soukromy a pracovniZivot. J4 se snazim o to, mit v hlavé pfesné zorganizované a rozdéle-
né, co chcidélat. KdyZ jsem v praci, stoprocentné se nanisoustfedim, akdyzjsemsrodinou, vnukem nebo nevlastnim
synem, stoprocentné se zaméfim na né. Snazim se, aby vSechen ¢as, ktery travim soukromé, byl kvalitné prozity,
a davam mu sto procent své pozornosti. Pak mtizu sto procent své pozornosti vénovat i praci, ve které travim opravdu
hodné ¢asu. Nékdy se ovSem hranice posunou, iplné oddéleni neni vidycky mozné, ale ja véiim, Ze kdyz budete pfi-
stupovat k soukromému Zivotu i k praci se stejnou intenzitou a eldnem jako ja, jednoduse se budete muset soustfedit
bud na jedno, nebo na druhé. Tohle je ndm Zendm, myslim, dano, Ze dokdZeme délat véci s takovou intenzitou. Muzi
s tim maji Casto potiZe, protoZe prosté nemaji tak intenzivni vztah k tolika rozdilnym vécem na tolika rozdilnych
urovnich. A myslim, Ze je tu jesté jeden dulezity aspekt. Kazda Zena potfebuje ¢as jen sama pro sebe, bez toho by to
neslo. J&, kdyZ mam volno nebo je chvili klid, sirdda ¢tu, jdu si zacvi€it do télocviény nebo na masdz. To jsou moje
chvile, kdy se uzaviu do vlastniho svéta. Pomaha mi to, abych pak zase dokdzala skloubit pracovni se soukromou
sférou.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?

Diskriminace je zajimavé slovo. I kdyZ totiz diskriminaci zatracujeme, stejné se ji denné dopoustime. Nemusi se
jednat jen o muzskou nebo Zenskou diskriminaci, diskriminovat se da na zdkladé obleéeni, véku, kultury a mnoha
dalsich faktort. Kazdy z nds se takové diskriminace nékdy dopustil. Otdzka je, jak casto se ji dopoustime a jak na ni
reagujeme. Samoziejmé, Ze jsem béhem své kariéry zazila jasnou diskriminaci, ale také jsem byla pfijemné piekva-
pend, kdyZ sem dostala misto, o kterém jsem byla pfesvédcend, Ze je nedostupné, protoze tam piece vlddla takova
diskriminaéni atmosféra. Klicem je, jak na takovou situaci zareagujete a jestli nedovolite, aby vés to zastavilo. Van-
glictiné fikdme, Ze clovéku se vraci to, jak se chovd, a ja tomu réeni véiim. Kdyz jste schopni a vétite si, pak mnoha
diskriminace tkviv tom, Ze vds protéjSek schopny nenf a nevéri si. Neztrdcejte tedy dobrou naladu a s protéjskem si
vyrovnejte Gcty tak, Ze budete jesté lepsi.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym piilezitostem na pracovisti?

S tim musime bojovat vSichni ve svém jedndni, pfi praci. KdyzZ je nékdo schopny, tak je prosté schopny nezavisle na
pohlavi, barvé kize a véku. To je véc, které musime véfit. Jakmile tomu skutec¢né uvétime, bude to z nds vyzatovat
ve viech situacich. Stereotypy se hiif aplikuji na Zeny, které maji sebevédomia vé¥ivto, co délaji. To je prvnikrok ke
zmeéné stereotypu. Nepfedvidatelné chovani pfedstavuje dalsi moznost, jak se brdnit zafazeni do urcitého stereoty-
pu. Nemyslim nepfedvidatelnost v negativnim smyslu pfelétavosti a tékavosti, ale jednoduse tak, Ze lidé kolem vds
nesméji nikdy polevit v pozornosti. Jakmile Zena tohle zvlddne, je na dobré cesté, jak rozbit stereotypy, které Zeny
obklopuji. VSechno to jsou véci, které mizZe sama ovladat. Pak jisté existujiivéci, které jsou mimo nasikontrolu, ato
musime zménit. Timto bychradavyzvala vSechny Zeny, kterym se podafila ispésnd kariéra, aby zacaly véci ménit pro
ty, které pfijdou po nas. Bude to né&jakou dobu trvat, ale kdyZz pfisp&jeme vechny, miizeme pomoci piisti generaci
asnad az dospéjinase dcery, bude stereotypd minimalné. Zptisob mysleni, kteryvznikal po generace, se nedd zménit
za den. Kdy?z si ale vzpomenu na svou pratetu, kterd patfila mezi prvnich pét Zen studujicich na americkych elitnich
univerzitdch, uvédomim si, Ze pro ni to pfece muselo byt mnohem téz3i nez pro mé. Sviij ukol vidim v tom, abych to
piistim generacim usnadnila tak, jako to moje prateta usnadnila mné. Myslim, Ze stereotypy nakonec ustoupi pfed
skuteénymi schopnostmi, ale obavam se, Ze s nimi jeSté fadu let budeme muset Zit.



LENKA PAPADAKISOVA - MAJITELKA A REDITELKA SPOLECNOSTI EXPERTIS

Lenka Papadakisovd je majitelkou a feditelkou poradenské a vzdélavaci spolecnosti Ex-
pertis Praha, kterd se zaméfuje na rozvoj potencidlu manazerd a jejich tyma.

Ve své konzulta¢ni a poradenské ¢innosti se zaméfuje na tvorbou koncepci vzdélavani
ve firmdch, personalni praci a vnitrofiremni komunikaci, koncepéné se vénuje pfevaz-
né metodické pracirozvoje lidskych zdroji.

Iniciovala vznik fady inovativnich projektd zaméfenych na rozvoj lidskych zdroji,
emocnirozvoj, interkulturu - diskuzni forum Cursus 2001 a 2002, Tfeti kariéra, Emo¢-
nileadership.

Absolvovala pramyslovou §kolu se zaméfenim na vypocetni techniku, své vzdélani si
pribézné dopliovala formou kvalifika¢nich programi v oblasti vzdéldvani dospélych,

psychologle a managementu, je absolventkou pétiletého dynamického psychoterapeutického vycviku, v soucasné
dobé je vprogramu ETPT profesiondlni vycvik lektort psychologie osobnosti, licence USA.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?

Vérit tomu co délate, znat své poslani, mit vizi a jit za ni. K tomu jsou pro mé dobii pfatelé: houzevnatost, disciplina,
pokora, spoluprace s lidmi, vytvafeni partnerstvi.

2. Proc je podle Vas tak malo zen, které se prosadi do vy$§iho managementu?

Myslim, Ze to souvisi s tim, Ze Zeny nemaji tak vysoké potfeby a ambice prosadit se, soutézit, bojovat, vyhravat, coz
jsou €asté principy a hodnoty souc¢asné manazerské kultury. TakZe na prvnim misté je otazka, jestlito skutecné chté-
ji, majiskutecné zajem vstoupit do tohoto prostfedi, kde pfevazujiajsou cenény muzské principy. Co mito pfinese za
uspokojeni a za komplikace. Jsou schopny odoldvat ndrokdim muzi a vytrvat na své kvalité? Stoji jim to za to? Nebo
mohou vyuzitjiné cesty, jak se prosadit a prosadit sviijnazor. Jde o to, jak je skuteéné pfipravena muzska manazerska
obec pfijimat Zenské principy do svych fad. Zeny potiebuji spolupraci, jinak vadnou a stévaji se z nich vice muzi.

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpuisob fizeni jsou odlisné?

Myslim, Ze ano. 0d pfirody mdme jiné dispozice, odlisné kvality, jinam zaméfujeme pozornost. Ato je vsoucasné dobé
prévé to pfitailivé a lékavé Spoleénost se vyviji a nym’ je Eas kdy se do popfedl’ dostévé potieba spolupréce hledat
o to, jestlije to Zena nebo muz, ale o to, jakych prmc1pu vice vyuziva, Zensky - otevieny, chaotlcky, vztahovy nebo
muzsky - cilovy, analyticky, vykonovy.

4. Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?
Divéra v sebe, védomi vlastni hodnoty, trpélivost.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?

To bylo dlouho tézké. Moje prace je také moje hobby, takZe mnoho vécise mi spojovalo, ¢asto jsme zapominala na sebe
a Sidila svého syna. Dnes jsem se naucila rozdélovat ¢as mezipraci, ¢as pro sebe - seberozvoj a svoje blizké. Pochopila
jsem, ze kdyZ chci davat ze sebe to nejlepsi, potfebuji byt nabitd a mit svij zdroj, jak obnovuji svoji energii.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?

Nemdm tu zkuSenost, alesponi o tom nevim. Jsem pfesvédcena, Ze vzdy jde o to, jaci lidé se potkaji, jestli si maji co
nabidnout a jestli potfebuji vzdjemné své schopnosti. Podle mé toto téma souvisi s potfebami, které v danou situaci
obé strany maji.

7.Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym piilezitostem na pracovisti?
Vlastnim piikladem, mluvit o tom, co to pfindsi, podivat se novym pohledem na situaci.

Diskuze arozebiranizpochybnujicich otazek, otevirat obavy, divat se na pfinosy. Myslim, Ze téma rovnych p¥ileZitos-
tima byt vyvoldno s tim, Ze to je vidét smysluplné feSeni, nikoliv nafizenim z vy3$§i moci.

Co vidim jako uziteéné, je vice mluvit o Zenském a muzském principu v naSem jedndni a chovdni, jak se to projevuje
v praci, a to vSe s pochopenim, Ze tyto principy se vzdjemné potfebuji a spolu vytvafi tu pozadovanou pfidanou hod-
notu.
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MIRKA VOPAVOVA - REDAKTORKA MF DNES

Vystudovala fakultu zurnalistiky Univerzity Karlovy a cely zivot pracuje jako novinai-
ka.

Vroce 2000 ve vydavatelstvi Hachette Filipacchi koncipovala a uvedla na trh prvnine-
licenéni lifestylovy ¢asopis Marianne. Tfi roky pisobila v jeho cele jako §éfredaktorka
a od roku 2003 jako feditelka Zenskych redakci. Pod jejim vedenim vznikly dalsi dva
uspésné tituly Apetit a Marianne bydleni.

0d loriského roku, kdy se podilela na nové tvari ¢tvrteéniho magazinu, pracuje vredak-
ci MF Dnes jako zdstupce vedouciho tohoto magazinu.

1. Jaky je Vas recept na profesni iispéch?
Pamatujte si sviij profesni cil. Klidné sijej nékam napiste. Zeny maji takovou miru empatie a pfizptsobivosti, ze jsou
lehce schopny ztotoZnit se s profesnimi sny nékoho jiného a zapomenout na ty vlastni.

2. Proé podle Vas tak malo Zen, které se prosadi do vys§iho managementu?
Lépe se soustfedina detaily nez na celky. Nejsou ochotny redukovat svou osobnost na zdjmy firmy. Konecéné do tfetice

3. Myslite si, Ze Zensky a muzsky zpuisob fizeni jsou odlisné?
Nepochybné a oba maji své vyhody i nevyhody. Tragické byvd, pokud Zena zaéne chlapacky bouchat do stolu a muz
hystericky pistét.

4. Co by podle Vas pomohlo Zenam prosadit se v kariére?

Pokud by byla odstranéna vékova diskriminace a nikomu nepfipadalo pozoruhodné, Ze zaé¢inate v pétatticeti. Pokud
by si dokdzaly zorganizovat rodinny Zivot stejné dokonale jako pracovni a samy pro sobe si zafidily stejné zazemi,
jaké poskytuji své rodiné.

5. Jak zvladate sladit sviij osobni a pracovni Zivot?
Nezvladdm. Zmohla jsem se jen na to, Ze v jednotlivych etapach Zivota upfednostnujijedno ¢i druhé.

6. Setkala jste se nékdy s pracovni diskriminaci?

Vnovindch a éasopisech skuteéné minimalné, protoZe je to prostfedi, které je kontrolovano vnéjsim svétem. Ctenafi
jeuplné jedno, zda ¢lanek napsala, nadesignovala nebo editovala Zena ¢i muz. On si noviny nebo ¢asopis bud koupi,
nebo nekoupi, pfecte, nebo neprecte.

7. Jak podle Vas bojovat s pfedsudky a stereotypy, které brani rovnym prilezitostem na pracovisti?
Hlasuji pro metodu postupného rozruSovani. Mrmlat, remcat, diskutovat, vysvétlovat, domdahat se svych prav a ne-
vzdavat to. Hlavneé to nevzdavat.



EU EQUAL ,,Pul na pdl - rovné prilezi-
tosti Zen a muzu” (Fifty - fifty)

,Pll na pdl - rovné piileZitosti Zen a muzd” je tfiletym
projektem (2005 - 2008) realizovanym v ramci programu
EU EQUAL na narodniimezindrodni drovni.

Iniciativa spolecenstvi EQUAL na celém tzemi EU pod-
poruje mezindrodni spolupraci pfi vyvoji a prosazovani
novych nastroji boje se vSemi formami diskriminace
a s nerovnostmi na trhu prace. Cilem Iniciativy je vyvi-
nout a prosadit nastroje na podporu pfislusnikd zne-
vyhodnénych skupin (dlouhodobé nezaméstnanych,
nizkokvalifikovanych, absolventl $kol, starSich obca-
nu, osob se zdravotnim postiZenim, etnickych menSin,
zen, azylantl apod.), kte¥i se stietdvaji s diskriminaci ¢i
nerovnym zachazenibudto pfimo vzaméstnani, nebo pfi
hleddnizaméstnani. Jedna z tematickych oblasti Inicia-
tivy Spolec¢enstvi EQUAL je zaméfena pouze na problema-
tiku rovnych pfileZitosti pro Zeny a muZze na trhu prace.

Praveé v této oblasti Gender Studies, o0.p.s. ve spolupraci
sdals$imivyznamnymipartnerykoordinuje dva projekty.
Jeden z nich je zacilen na Jihomoravsky, Krdlovéhradec-
ky a Liberecky kraj, druhy se zaméfuje na oblast hlavni-
ho mésta Prahy. Hlavnim cilem je sniZovani nerovnosti
mezi muZi a Zenami na trhu prace v CR a rozvoj inovativ-
nich feeni této problematiky.

V rdmci projektu probihaji informaéni, medialni, vzde-
lavaci, vyzkumné, poradenské a lobbyingové aktivity,
které pfinesou pfimy prospéch ohroZzenym skupindm na
trhu prace a také tvircim politik.

Projekt ,Pal na pll - rovné piileZitosti Zen a muzi” je part-
nerskym projektem na narodni a mezinarodni drovni:

Narodni partnerstvi

Gender Studies, o.p.s.: http://www.genderstudies.cz
Asociace pro rovné piilezitosti

Business Leaders Forum: http://www.blf.cz

Centrum pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium
UK: http://www.cerge-ei.cz

Ceskéd spoleénost pro rozvoj lidskych zdrojt: http://
www.csrlz.cz

Ceskomoravska konfederace odborovych svazi: http://
www.cmkos.cz

Evropska kontaktni skupina v CR: http://www.eks.ecn.czo
Knihovna Jittho Mahena Brno: http://www.kjm.cz
Krajska védecka knihovna v Liberci: http://www.kvkli.cz
Most k zivotu, o.p.s.: http://www.mostkzivotu.cz

Nezavislé socidlné ekonomické hnuti - Brno:
http://zenskaprava.ecn.cz

proFem, o.p.s.: http://www.profem.cz (do 31. bfezna 2006)
Sit matefskych center v CR:
http://www.materska-centra.cz

Vyzkumny Gstav prace a socidlnich véci:
http://www.vupsv.cz

Mezinarodni partnerstvi

=  VEGA-Valuing Empowerment in Gender Attitudes
»  Spanélsko - Plan rovnosti
Rakousko - Rodicovska dovolend a kariéra
Dénsko - VACUUM
Ceska republika - P{il na piil - rovné
piilezZitosti Zen a muzd
- EWA - European Women's Advancement
»  LotySsko - Pracovni trh otevieny pro Zeny
»  Polsko - @lterEgo
»  (eskdrepublika - Piil na ptl - rovné
piilezZitosti Zen a muzd

Cilové skupiny projektu
A.  ohroZené cilové skupiny na trhu prace
®  Zeny 24 - 35 let (Zeny-matky, Zeny poten-

ciondlni matky)
»  Zeny50+
® muzi-otcové
®» muzinarodicovské dovolené

B. skupiny, které svym postavenim ¢i postoji mohou
ovliviiovat situaci na trhu prace
= zaméstnavatelé: HR management - personal-

isté, topmanagement

zakonodarci

ufady prace

§irokd vefejnost

krajské urady

specialisté z oblasti prava

média

Cile projektu

®»  yovnost pfileZitosti Zen a muzdi na trhu prdce
avrodinném zivoté

-» snizovani rozdildl mezi zaméstndvanim muzt
azen

»  snizovanigenderové diskriminace na trhu prace

»  zyySovani informovanosti o rovnych piileZitos-
tech u ohroZenych skupin na trhu prace i u osob
vrozhodovacich pozicich

Aktivity projektu

Jednotlivé cile jsou napliiovany prostfednictvim propo-

jenych aktivit:

»  yyzkumnych

»  informaénich

®»  pravné-poradenskych

=  vyzdélavacich - rozvoj zaméstnavateld

=  medidlnich

=  lobbyingovych

Tento projekt je spolufinancovdn Evropskym socidlnim
fondem EU a statnim rozpoétem CR.

Vice informaci: http://www.rovneprilezitosti.cz.



Ceska spolet':nosg pro rozvoj
lidskych zdroji (CSRLZ)

Ceska spoleénost pro rozvoj lidskych zdroji (CSRLZ) je
profesni neziskova organizace - sdruzeni pravnickych
osob - kterd byla zaloZena roku 1993 s cilem sdruZit od-
borniky a zvysit povédomi ¢eské vefejnosti o procesnim
tizeni podnik®i v persondlni oblasti. Mezi ¢leny CSRLZ
pat¥i v soucasnosti téméf 300 organizaci. Spole¢nost je
fadnym c¢lenem Evropské asociace persondlniho fizeni
(EAPM) a Svétové federace asociace personalniho fizeni
(WEPMA). CSRLZ je vydavatelem odborného mésiéniku
HR forum.

Aktivity CSRLZ:

»  Potddani odborné zaméfenych setkani pro ¢leny
CSRLZ a dalsi odbornou vefejnost — Kulaté stoly,
Exchange meetings, Besedy, Inspirace, Snidané,
Multifora, vyroéni konference ,HR Know How,
aworkshopy na aktudlnitéma.

L g Shromazdovani exkluzivnich informaci a zajisté-
nifora pro vyménu zkusSenosti a referencina ¢len-
ském webu.

»  (Organizace ceny HREA Excellence Award®, kterou
kazdorocné ocenuje nejlepsi projekt v oblasti roz-
voje lidskych zdroja.

»  Roz§ifovani a vymeéna informaci prostfednictvim
Casopisu HR forum, newsletteru HR e-news a HR
informacniho servisu rozesilaného e-mailem.

=  Rozvijeni kontaktd s partnerskymi organizacemi
vramci EAPM a WFPMA.

»  Usnadiiovani odborného riistu a profesionalizace
prdce persondlnich dtvard.

»  Vedeni Sirs$i diskuze o rovnych pfileZitostech
a problematice diverzity mezi odbornou veiejnos-
ti.

»  (SRLZ je jednim z partnert projektu EU EQUAL
,Pllna pdl - rovné pfilezitosti Zen a muza”.

Webova stranka: www.lidske-zdroje.org

Kontaktni idaje: info@hrforum.cz

GENDER
STUDIES

Gender Studies, o.p.s.

Gender Studies, o.p.s. je nevlddni neziskovou organiza-
ci, ktera slouzi pfedevs$im jako informacni, konzultac-
ni a vzdélavaci centrum v otdzkach vztahd muzt a Zen
a jejich postaveni ve spolecnosti. Cilem organizace je
shromazdovat a déle zpracovavat a rozsifovat informa-
ce souvisejici s genderovou tematikou. Prostfednictvim
specifickych projektt GS aktivné ovliviiuje zmény tyka-
jiciserovnych prilezitostivriznych oblastech, mezinéz
patii napf. instituciondlni mechanismy, trh prace, poli-
tickd participace Zen, informaé¢ni technologie apod. GS
také provozuje knihovnu obsahujici mnoZzstvi publikaci
a materiald k feminismu, gender studies, pravim Zen
amuzu atp.

Poskytujeme:

. konzultace v oblasti sladovani rodinného a pra-
covniho zivota (work/life balance), postaveni zen
amuZzl na trhu prace a oblasti rovnych p¥ileZitosti
pIo Zeny a muze

. informacni servis pro genderovou problematiku:
sladovani rodinného a pracovniho Zivota, posta-
veni Zen v fidicich pozicich, vzdélavani v oblasti
rovnych piileZitosti pro Zeny a muze, icast Zen
vrozhodovacich procesech a politice

. vydavania distribuci zpravodaji Rovné p¥ilezitos-
ti do firem a Rovné p¥ilezitosti ve strukturdlnich
fondech

. knihovnické a informaéni sluzby v oblasti gen-

derové tematiky: nejvétsi knihovna zaméfend na
genderovou tematiku a rovné pfilezitosti pro Zeny
amuze ve stfedni Evropé (7 tisic tituld)

. pfednasky, Skoleni a seminafe na téma rovné p¥i-
lezitosti pro Zeny a muze (trh prace, politika, ICT
apod.)

Kontakt: Gender Studies, o.p.s.
Gorazdova 20
12000 Praha 2
Tel./fax: +420-224-915-666
e-mail: office@genderstudies.cz
http://www.genderstudies.cz
http://www.rovneprilezitosti.cz



_PRILEZITOSTI JAKO
SOUCAST SPOLECENSKE
ODPOVEDNOSTI FIREM
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ROVNE PRILEZITOSTI

Rovné prilezitosti jako soucast
spolecenské odpovédnosti firem

Na podzim 2006 vydava Business Leaders Forum publikaci,
kterd se zamétuje na rovné piilezitosti pro Zeny a muze jako
soucast spolecenské odpovédnosti firem. Pfedklddana pu-
blikace je urcena zejména firemnimu sektoru, ale i dalsim
zdjemcum, ktefihledaji souhrnné informace o problematice
rovnosti pfileZitosti pro Zeny a muZe a souvislostech mezi
timto tématem a tzv. spolecenskou odpovédnosti firem
(CSR). Vprvnicastipublikace naleznete definice zakladnich
pojmi - tedy CO jsou to rovné pfileZitosti pro Zeny a muze,
CO je to spolecenska odpovédnost firem (CSR) a jaka je je-
jich vzdjemnd souvislost. V dalsi ¢dsti pak naleznete prak-
tické informace typu, JAK 1ze rovné pfileZitosti uplatiiovat
v praxi, a rovnéz nékolik pohledii na to PROC by se firmy (ale
idalsiorganizace) mély problematikou rovnosti ptilezitosti
zabyvat. Vedle pohledu ekonomického, kterym ptispél Sté-
pén Jurajda z CERGE-EI, nechybi ani pohled z praxe, kterym
prispéla Rostya Gordon-Smith ze spole¢nosti PeopleImpact.
Ctvrta ¢ast publikace obsahuje kratky pfehled politiky Ev-
ropské unie v oblasti rovnosti pfileZitosti, nebot tomuto té-
matu je na trovni EU vénovdna vysokd pozornost. Rovnost
ptilezitosti je napfiklad principem, ktery musi byt soucasti
vSech projektd podpofenych v ramci strukturalnich fondd
EU. Vposledni ¢asti publikace pak naleznete praktické pfi-
padové studie uplatfiovanirovnych pfilezitostive firemnim
sektoruv CRizahraniéni.

Objednavejte na: blf@blf.cz

Zpravodaj Rovné prilezitosti do firem

V éervenci 2006 vyslo specidlnitisténé vydanizpravoda-
je Rovné prileZitosti do firem. Zpravodaj vydava obecné
prospésna spolecnost Gender Studies v rdmci projektu
,Pllna pdl - rovné pfilezitosti Zen a muzi”. Zpravodaj je
urcen ¢tenatkdm a ¢tendidm nejen z prostiedi komerc-
nich firem, ale i odborné vefejnosti zajimajici se o rovné
piilezitosti Zen a muzi na trhu prace. Pfindsi informa-
ce vyuzitelné v personalistice, rozvoji firemni kultury,
managementu, styku s vefejnosti, filantropii a dalsich
oblastech. Ve zpravodaji se dozvite, jak a pro¢ rovné pti-
leZitosti Zen a muzi uplatnovat, sezndmite se s dobrymi
zkugenostmi z Ceské republiky i ze zahraniéi a pfeétete
sirozhovory s osobnostmi, které rovné p¥ileZitostive své
profesi praktikuji. Mezi tyto osobnosti patfi napi. Neil
Cockroft, Senior Vice President, Diversity&Talent Mana-
gement, Citigroup. Nabidneme vam pét divodd, pro¢ ma
rovnost odménovani pfidanou hodnotu a v élanku ,50+
do starého Zeleza nepatii” se zaméfime na velmi dilezité
téma - diskriminacina zakladé véku. Nebude chybét ani
anketa.

Pokud si pfejete Casopis objednat, piste na
alexandra.jachanova@genderstudies.cz.

Archiv elektronickych c¢isel naleznete na internetové
strance: http://zpravodaj.feminismus.cz.
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Kariéra - Rodina - Rovné prilezitosti:
vyzkumy postaveni Zen a muzd na trhu prace

Na podzim 2006 vydava Gender Studies, o.p.s. publikaci
shrnujici vyzkumy zaméfené na postaveni Zen a muzl
na trhu prace v CR. Tyto analyzy byly provedeny v ramci
projektu EU EQUAL ,Pil na pdl - rovné piilezitosti Zen
amuzi” koordinovaném Gender Studies, o0.p.s. Jednotli-
vé vyzkumy se zaméfuji na témata doposud malo zpraco-
vand nebo dokonce viibec nezmapovana.

V publikaci naleznete tyto texty:

Zaméstndni a péce o malé deéti z perspektivy rodici a za-
méstnavatelil

Véra Kuchatovd, Sylva Ettlerova, Olga NeSporova, Kamila
Svobodova - Vyzkumny dstav prace a socidlnich véci

Relativni postaveni zen na trhu prdce v Ceské republice
Stépdn Jurajda, Daniel Miinich - Centrum pro ekonomic-
ky vyzkum a doktorské studium UK

Vyzkum potteb personalistil, limitli a mozZnosti pro rozvoj
rovnych prileZitosti pro Zeny a muZe
Katerina Machovcova - Gender Studies, o.p.s.

Objednavejte na: pulnapul@genderstudies.cz

Prace Zzen z domova v Ceské republice:
Nejista a nevyhodna prace ukryta za dvermi
domacnosti, nebo flexibilita pro skloubeni rodin-
ného a profesniho Zivota?

Na podzim 2006 vydava Evropska kontaktni skupina zen v CR
publikaci, kterd se zamysli nad fenoménem neformdlni prace
Zen z domova. Fenomén prace z domova je ve vefejnych dis-
kuzich zmifiovan pfedevsim ve dvou souvislostech. Prvnim
okruhem, kde na praci z domova (z anglického ,homebased
work”) miZeme narazit, je problematika globdlniho nérdstu
neformdlni prace, globalniho pohybu vyroby a s nim souvise-
jictho zhorSovani pracovnich a socidlnich podminek a tlaku
na flexibilitu pracovni sily. V tomto piipadé je prace z domo-
va charakterizovdna jako nejcastéjsi forma neformalni prace,
kterou celosvétové vykondavaji pfedevsim Zeny a ktera pfindsi
fadu nevyhod spojenych s jeji ,neviditelnosti”. Druhou oblas-
ti, v jejiz souvislosti je prace z domova zmifiovana (pfedevsim
v ramci EU), je snaha o prosazovani rovnych piilezitosti mezi
muZi a zenami na pracovnim trhu a propagace této formy vy-
délku jakozto skloubeni profesniho a rodinného Zivota.

Existuje souvislost mezi neformalni praci z domova a flexibil-
nim fe§enim harmonizace péce o déti s pracovni ambici? Vy-
skytuje se prace z domova v Ceské republice? Jaké formy prace
z domova jsou v CR b&zné? VyuZivaji moznosti pracovat z do-
mova vyhradné Zeny? Co prace z domova prinasi pozitivniho
ajaké jsou naopak jeji nevyhody?

Objedndavejte na : ivana.ecg@ecn.cz



BB NAKLADY A ZISKY
ROVNYCH PRILEZITOSTI
PRO ZENY A MUZE
SBORNIK TEXTU

Naklady a zisky rovnych prilezitosti
pro Zeny a muze - shornik textu

Rovné pFilezitosti - dobra nebo Spatna investice?

Vlednu 2007 vydal Gender Studies, o.p.s. publikaci s na-
zvem Naklady a zisky rovnych piileZitosti Zen a muzd.
Shornik textt, sestaveny Katefinou Machovcovou, pted-
stavuje rizné aspekty dané problematiky a poukazuje na
oblasti, kde mize byt efektivni zavddéni rovnych Sanci
piinosné pro zaméstnavatele nejen socialné, aleiekono-
micky. Sbornik pokryva oblasti jako je fizeni lidskych
zdrojt s dirazem na sladovani osobniho a pracovniho
zivota, pfedstavuje zahraniéni studie vénované souvis-
lostem mezi postavenim Zen a muzu a ziskovosti firem,
uvddi souvislosti s socidlni odpovédnosti firem (CSR),
public relations. Kromé studie souvislosti mezi rovnymi
prilezitostmia ziskovostifirem tu najdete pfiklady dobré
praxe ve firmach plisobicich v Ceské republice. Seznami-
te se se studii realizovanou americkou spole¢nosti Ca-
talyst o souvislosti mezi ziskovosti forem a podilem Zen
v jejich vedeni, piectete si o zkuSenostech némeckych
firem s vlivem prorodinnych opatfeni na podnikovou
ekonomiku a s dal$imi zajimavymi materidly, které uka-
zuji, Ze implementacirodiné vstficné personalnipolitiky
se firmam finanéné vyplaci, pfedevsim prostiednictvim
motivace a identifikace zaméstnanych s firmou.

Objednavejte na: pulnapul@genderstudies.cz.
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