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CiL A ROZSAH TOHOTO TOOLKITU

Toolkit je uréen lektordm a poradciim, manazerim lidskych zdroju a obecné vSem, ktefi se
podileji na zlepSovani kvality a konkurenceschopnosti malych a stfednich podnikd.

Nabizi informace a praktické navody k tomu, jak mohou MSP vyuzit vyhod plynoucich
z pfekonani genderovych stereotyp(, z optimalizace praxe managementu lidskych zdroju
a pIné zapojit cely potencial vSech svych zaméstnanc(, Zzen i muzu.

Jeho obsah mulze byt pouzit riznymi zplUsoby: jako zaklad workshopu zaméfeného na
zvySovani povédomi o problematice, k obohaceni a uceleni vzdélavacich programu
v oblasti managementu lidskych zdroji a organizace podnikd a k poskytnuti praktickych
navodl k tomu, jak mohou malé a stfedni podniky podniknout kroky sméfujici k zajisténi
rovnosti Zen a muz( a racionalizaci jejich systému organizace prace.

Sekce 1, Nastoleni témat je rozdélena do ¢tyf Kapitol a obsahuje argumentaci, diikazy,
tipy a pfiklady spravné praxe.

Sekce 2 je Priru€ka a poskytuje navod, jak pouzit poskytnuté informace k usporadani
vzdélavacich a poradenskych setkani nebo k pfijeti novych pravidel managementu
lidskych zdroja.

Tento toolkit byl zpracovan v ramci grantu ,ZvySovani povédomi firem o potirani
genderovych stereotyp(“ realizovaného Mezinarodnim vzdélavacim centrem Mezinarodni
organizace prace (ITC-ILO) ve spolupraci s Asociaci evropskych obchodnich a
primyslovych komor (EUROCHAMBRES).

DalSi informace a zdroje ve 14 oficidlnich jazycich EU jsou k dispozici na
www.businessandgender.eu.’

Staty Ggastnicimi se této iniciativy jsou: Bulharsko, Ceska republika, Estonsko, Francie, Némecko, Recko,
Mad‘arsko, Irsko, Italie, Malta, Polsko, Portugalsko, Rumunsko, Slovinsko, Spanélsko.
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NASTOLENi TEMAT

SEKCE PRVNI:
NASTOLENI TEMAT

Kapitola 1.
Dejte talentu Sanci: pripad rovnosti zen
a muzu z podnikatelské praxe

Prehled

,Zeny se staly pravdépodobné nejvice zanedbdvanym zdrojem v obchodnich
vztazich, a to jak v oblasti jejich potencidlu na trhu jako spotiebitelu, tak v oblasti
jejich  produktivniho potencidlu jako zaméstnancd. (...) Zakladni slabinou
obchodnich modelti je, Ze byly vyvinuty pro svét, v némz dominuji muzi. (...)
Potrebujeme evoluci mysleni.*”

The Financial Times — 26. unora 2008

Vsichni klicovi hraci v ekonomickém a politickém svété dnes zddrazriuji dllezitost Zen jako
pfedstavitelek klicovych ekonomickych roli. Jejich role a postaveni jako obc¢and,
spotrebitel(l, vidci a zaméstnancU je indikatorem blahobytu, zralosti a schopnosti
ekonomického rlstu.

Rostouci zaméstnanost Zen nabizi v Evropé dulezité feSeni vyzev spojenych se starnutim
populace v produktivnim véku, snizovani porodnosti a nedostatku kvalifikované pracovni
sily.? Staty a firmy pocituji nutnou potfebu konkrétnich strategii umozriujicich Zenam
naplnit jejich potencial.

Hlavni investiéni banky, jako napfiklad Goldman Sachs, zacaly uzivat termin
,womenomics“ (,zen-ekonomika®), ktery reflektuje fakt, ze zeny jsou jednim z hlavnich
motor( rastu. Mnoho ekonomd fika, Ze Zeny jsou jednou ze tfi uréujicich sil v 21. stoleti, tfi
,W*: Weather (potasi), Women (zeny) a Web (internet).’

Podnikani véak presto stale zlistava svétem stvofenym muzi pro muze.* Zeny prestavuiji
pouze 10% €lenu statutarnich organt nejvétsich spole¢nosti sefazenych dle obchodniho
obratu, zastoupeni se snizuje dokonce na 3% u Zen na nejvy$sich rozhodovacich pozicich
v t&chto spoleénostech.’

Tato kapitola shromazduje Udaje, které charakterizuji pfipad rovnosti Zen a muzi
z podnikatelské praxe. Predklada argumenty a vysledky podptrného vyzkumu, které

Carone, C., Costello, D. , “Can Europe Afford to Grow OId? “., Finance and Development, zafi 2006, ¢. 43

Publikovano v: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the
emergence of the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Jak uvedl Jeremy Isaacs, vedouci vykonny feditel firmy Lehman Brothers in Europe and Asia, v ivodnimu
slovu pfi otevieni centra Lehman Brother Research Centre for Women in Business, London Business
School, v lednu 2006. Vice informaci na: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Zdroj dat: Evropska komise, Zeny a muzi v rozhodovacich procesech. Situace a trendy. K nalezeni na:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.
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KAPITOLA
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Dejte talentu Sanci:

pfipad rovnosti zen a muzl v podnikatelské praxi

1.2

1.2.1

ukazuji, ze lepsi rozdéleni uloh zen a muzu a vice genderové vyvazenosti v pfijimani
rozhodnuti v malych a stfednich podnicich muze pfinést soutézni vyhodu, zlepsit
produktivitu a kreativitu tymu a pfilakat vice zakaznikd.

Pripad rovnosti zen a muzi z podnikatelské praxe

Gender je zalezitost podnikani, nikoli zalezitost zenska.

,Optimdini  vyuZiti talentd Zen zlepsi obchodni vysledky. Podniknuti krokd
smérujicich k dosazeni tohoto cile bude vyZadovat trvalou odvahu a cilevédomost od
dnesnich lidrd spolecnosti. Toto je prileZitost, kterd by neméla byt promarnéna. Je
cas, aby vykonni reditelé zacali pohlavi brat vazné.“

Pro¢ Zeny znamenaji podnikéni. Wittenberg-Cox & Maitland, 2008°

Odhlédneme-li na chvili od nutného zfetele na rovnost pfilezitosti, pro¢ bychom méli
radikalné zvysit integraci zen do svéta podnikani, a to jak do manazerskych, tak i do jinych
netradi¢nich pozic?

Duvodem je to, Ze v sazce je podnikatelska konkurenceschopnost.

Malé a stfedni podniky v Evropé jsou hlavnim motorem rlistu a zaméstnanosti a
pfedstavuji enormni potencial tvorby novych pracovnich mist. V Evropé je 23 milion(
malych a stfednich podniku, pfedstavujicich vice nez 75 milion( pracovnich mist a vice
nez 80% zaméstnanosti v urCitych sektorech, jako je textilni, stavebni a nabytkarsky
primysl.’

Globalizace jako reorganizace hodnotového fetézce zplisobila zintenzivnéni hospodarské
soutéze, liberalizaci trhli, demografické zmény a vééné rostouci poptavka po lepsSich
dovednostech a kvalifikaci je hybnou silou, na niz musi byt malé a stfedni podniky
pfipraveny reagovat.

Toto jsou tedy hlavni vyzvy pro dnesni malé a stfedni podniky, zejména pro ty nejmensi
z nich, které maji limitované finan¢ni a lidské zdroje. Malé a stfedni podniky vice nez
kdokoli jiny potfebuji mit schopnost pfijimat personal, jehoz schopnosti Iépe odpovidaji
jejich potfebam, a jenz bude produktivnéjSi a adaptabilnéjsi, coz povede k vySsi
inovativnosti a konkurenceschopnosti.

Genderové stereotypy jsou predjimana zobecnéni o lepSich ¢&i horSich profesnich
schopnostech nebo ambicich Zen a muzi.Néktefi zaméstnavatelé se mohou domnivat, Ze
je bezpetné se pfi vybéru novych zaméstnancl, pfi restrukturalizaci firmy nebo pfi
rozhodovani o propagaci spoléhat se na sterotypizované usudky o zenach a muzich.

To vSak neni pravdou: mnoho ,starych“ mytd o predpokladané neschopnosti Zen
v nékterych pozicich, nedostatku vadéich schopnosti, Spatnych technickych
dovednostech nebo nizké loajalité k firmé se spolehlivé ukazalo byt pomylenych a
prezitych.

Naproti tomu, zeny dnes jsou:

[ | vice talentu - Zeny reprezentuji 60% absolventl vysokych Skol v Evropé;

Zdroj: Wittenberg—Cox, A.; Maitland, A. (2008).

Zdroj: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Utad pro oficialni tisky Evropskych
spolec¢enstvi, Luxembourg, 2007. K dispozici na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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[ ] vice trhu - Zeny délaji vice nez 80% spotfebitelskych rozhodnuti o pofizeni zbozi,
véetné ,tradicné muzského” zbozi jako jsou napf. automobily;

] slozka ziskovosti — firmy s vy$Si genderovou vyvazenosti ve vedeni predstihuji ty,
v jejichz Cele je Zzen méng;

] klicové pro demografické vyzvy — staty s politikami podporujicimi praci Zen maji
spiSe vy$si miru porodnosti a vysSi rast populace.

Nasledujici sekce poskytne dlkazy o tom, Ze dosazeni lepSi genderové vyvazenosti jak
v manazerskych pozicich, tak v jinych zaméstnanich, znaci dobry smysl pro podnikani.

1.2.2 Sest vyteénych diivodii, pro¢ zavést v podnikani vice rovnosti Zzen a

muzu®

B KMl Pristup ke zdroji talentii v celém jeho rozsahu

Prvnidavod, pro¢ by se maly nebo stfedni podnik mél zaméfit na genderové otazky, je jeho
vlastni zajem: zvitézit v ostrém boji o talentované lidi.

»Schopnost malého a stfedniho podniku inovovat se a uspét zavisi na komplexni Skale
dovednosti, systémovych propojeni a procesu. Malé a stfedni podniky potrebuji k inovaci
vice nez kdy jindy zkoordinovat své zdroje, vytvofit systémova propojeni a spolupracovat
na mistni nebo odvétvové urovni tak, aby zavedly efektivni strategie k rozvoji svého
lidského kapitalu“ — fekl evropsky komisar Vladimir Spidla v prib&hu nedavného féra pro
evropské malé a stfedni podniky.’

Nedostatek evropskych pracovnikli se pravdépodobné bude v pfistich desetiletich
zvySovat, specialné pro nejkvalifikovanéjsi profese. Evropa miize do roku 2040 o¢ekavat
nedostatek 24 miliond lidi v aktivnim produktivnim véku; pokud by se v§ak na druhé strané
mira zaméstnanosti zen vyrovnala s mirou zaméstnanosti muzt, pak by pfedpokladany
nedostatek klesl na 3 miliony.™

V poslednich letech ma vzdélanost divek tendenci prekrac¢ovat vzdélanost chlapcli a vice a
vice mladych zen absolvuje Skoly v technickych a védeckych oborech. Studie zaméfené
na jednani vedoucich pracovnikt ukazaly, Ze i pfes nékteré odliSnosti ve stylu vedeni a
praxi mezi muzskymi a zenskymi manazery, nemaji genderové rozdily dopad na celkovou
efektivitu vedeni."

Vyuziti podhodnocenych zdroju — kvalifikovanych Zen (a téz starSich lidi) mGze tedy hrat
hlavni roli ve ,vélce o talenty”. Zaméstnani zen jako manazerek nebo na netradiCnich
pozicich umoznuje firmam vyuzit znalosti, zkuSenosti a kreativity celé populace, spiSe nez
jeji pouhé poloviny.

Klasifikace do Sesti divod(i odvozenych od vysledkl projektu ,Women to the top“ (W2T) podpofeného
Evropskou komisi v rdmci programu EU tykajicim se Strategie ramce Spolec¢enstvi pro rovnost muzd a zen
(2001 -2005). Vice informaci: http://www.women2top.net.

“Adaptation of SMEs to change”. — fe¢ pfednesena Vladimirem Spidlou, evropskym komisafem s gesci pro
zameéstnanost, socialni zalezitosti a rovnost pfilezitosti, v pribéhu “Restrukturalizaéniho” féra: Brusel, 26.
listopadu 2007 (SPEECH/07/746). Vice informaci na: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Ke stazeni na:
http://www.mckinsey.com/careers/women/makingadifference/socialsectorimpact/womenmatter/Mckinsey_wo
men_matter.pdf.

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. K nalezeni na: http://www.mrg.com.
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1\ P BllInvestice do genderové riiznorodosti

Dlouhodobé presvédéeni o tom, Zze nejlepsi zpUsob integrace Zen je zachazet se véemi
stejné, je nyni zpochybriovano: firmy poznavaji, Ze nepochopeni riznorodosti je pfili§
drahé a je rizikem.

Vyhody, které mohou vyplynout z rozdilll mezi Zenskymi a muzskymi zaméstnanci, byly
pfili§ Casto opomijeny. Je dobfe znamo, ze podnikani je tfeba peclivé planovat a realizovat
investice a nasledné& monitorovat a vyhodnocovat vynosy. Zaméstnavatelé, ktefi chtgji
zbohatnout na své investici do ,lidského kapitalu“ se budou snazit vytvofit firemni kulturu,
Vv jejimz ramci jsou hodnoceny a cenény genderové rozdily.

Hodnoceni rozdilll znamena pfiznani, ze muzi a Zeny maji rizné socialni role a pracuji
v rozdilnych socialnich rolich a pozicich, a proto maji i rGzné zkuSenosti, hodnoty a
perspektivy, jimiz mohou prospét podnikani. Sou¢asné to znamena schopnost vidét a
zhodnotit jejich individudlni schopnosti a dovednosti mimo genderové stereotypy.

Malé a stfedni podniky podnikaji v multikulturnim, riznorodém a nepredvidatelném svété a
potfebuji vysokou kreativitu a dovednosti. Spravné zvladnuta rovnost Zen a muzd muize
podpofit kreativni potencidl a otevienou kulturu lépe reagujici na nové vyzvy. Vyzkumy
ukazuji, ze toho Ize mnohem lépe dosahnout, pokud jsou nazory spolupracovniku
raznorodé."”

DN\ LI Pohled zakaznika

Firmy stale vice museji integrovat Zeny do svych rozhodovacich procesu, aby se vyrovnaly
s ménicimi se socialnimi a spotfebitelskymi trendy.

Zeny nyni maji hlavni vliv na rozhodnuti o nakupech: v Evropé jsou hnaci silou vice nez
70% domaécich nakupti, ackoli pfedstavuiji pouze 51% populace.” Dokonce i v sektorech,
kde jsou nakupujicimi tradicné muzi, predstavuji zeny rostouci €ast spotrebitelské
zakladny: Zeny napfiklad ovliviuji v Japonsku 60% rozhodnuti o koupi novych aut a tvofi
okolo 47% uzivatelll pocCitatd v Evropé. Presto vSak se vétSina zZen citi byt
podhodnocovéna a negativné prezentovana v marketingu a reklamé.™

Vice Zen je na

Vice zen vydélava

Vice zen pracuje

manazerskych pozicich

Vice Zen se stava
podnikatelkami a/nebo VICE ZEN NAKUPUJE!
nakupc&imi nebo (jako individualni zakaznici i jako
manazery v podnicich nakupdi firem)

'? The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,

London Business School, Londyn, 2007.
Tento vyzkum se zaméfuje na role muzl a zen v inovacénich tymech a navrhuje uzite¢na doporucenti, jak
mohou podniky ziskat a zlepSit svou inovaéni kapacitu prostfednictvim slozeni tymG z muzd a zen.

® McKinsey & Co. (2007).

* K ziskani vice informaci o marketingu zaméfeném na Zeny: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty
Little Head: A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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Masivni zvySovani vzdélanosti zen a jejich zaméstnanosti také znamena stejné masivni
rust jejich pfijma.

Vyzkum provedeny britskou reklamni agenturou Saatchi & Saatchi ukazal, ze vyrobci a
distributofi spotfebni elektroniky a v roce 2007 prodélali 600 milionu liber na tom, Ze se
,nedokazali spojit“ s zenskymi zakazniky. Ukazalo se, Ze témérf jedna ze tfi Zen neshledala
reklamu na technologie za pro ni dilezitou. Pouze 9% jich shledalo dlilezitym, aby drobné
spotrebite vypadaly ,zensky“ (ve stereotypizovaném smyslu). , To bylo podporeno kvalitni
zpétnou vazbou od tvlrcl vefejného minéni a spotfebitell, ktefi se citili byt ,,podrobovani*
a ,atakovani“ nadbytkem drahych, skvéle designovanych a hezky zabalenych r{izovych
vyrobka*“."”

Firmy museji pfiznat, ze Zeny dnes predstavuiji tisice trznich odvétvi. Postaveni zen
se v poslednich tficeti letech velmi zménilo, v sou¢asnosti neni na celém spotfebitelském
trhu zadné vyluéné ,Zenské odvétvi“. Mnoho kampani a vyrobkd zaméfenych na Zeny stale
zeny prezentuje v daleko omezenéjSich rolich, nez je tomu skute¢né, spiSe nez by pfiznaly
a prezentovaly mnohost roli, kterych zeny pozivaji dnes.

Firmy, které chtéji byt inovativni v oslovovani zen a byt jim prospésné (a tedy mit
v dlsledku toho vys$Si zisk), museji porozumét Zenam tak, jak jsou dnes, v kazdém véku a
na vSech urovnich, mimo stereotypy.

]\ 1. 'S Minimalizace rizik a nakladu

Nerovnost mliZze byt nahlizena jako soucast rizikovosti podniku.

Jak zdurazriuje Kingsmil Review,"® neschopnost firmy spravné vyuzivat nebo fidit lidsky
kapital ji vystavuje riziku stejného typu a zavaznosti jako je neschopnost fidit finanéni nebo
jiné zdroje. Kli¢ové oblasti rizik a naklad(l pro podnikani jsou:

[ ] Riziko a naklady spojené se Skodou na dobrém jménu, jehoz nasledkem jsou:
O Ztrata duvéry investor( nebo vlastniku firmy
O Ztrata spotrebitelské zakladny

[ ] Riziko a naklady spojené s potencialnim sporem kvili nerovnému odménovani nebo
nerovnému zachazeni se zaméstnanci

] Riziko a naklady spojené s neschopnosti zaméstnat vysoce kvalifikované
zameéstnance kvuli Spatné reputaci zaméstnavatele.

Pro malé a stfedni podniky je schopnost obdrzet podporu od finan¢nich Ustavu a pfitahnout
investory kliCovou pro preziti a rast. Rovnost pfilezitosti zen a muzl se také muze stat
vyhodou zejména pro stfedni podniky, jelikoz kapitalové trhy a investofi pfikladaji vice a
vice pozornosti vysledkiim firmy v souvislosti s jeji genderovou riznorodosti. Napfiklad
investi¢ni fondy jako Calpers ve Spojenych statech nebo Amazone v Evropé zahrnuji tento
indikator mezi sva investi¢ni kritéria, zatimco ratingové agentury (Core Rating, Innovest,
Vigeo) nyni vyvijeji nastroje ur€ené k méfené genderové riznorodosti.

' “Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your perill”, zafi 2007. Vysledky internetového priizkumu vedeného ve

Velké Britanii marketingovou agenturou Saatchi and Saatchi v roce 2007. Clanek je k dispozici na:
http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

10 Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, London, 2001.
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Byt ,,vybérovym zaméstnavatelem*

Duavod 6.

Stat se znamym jako zaméstnavatel prosazujici rovnost pfilezitosti zen a muzd miize
pfilakat nejlepsi zdroj vyhody v soutézi: lidi. Byt konkurenceschopnym je zékladem pro
zaméstnani téch spravnych lidi od samého pocatku a byt schopen si je udrzet.

Studie” mezi mladymi manazery ukazuji, Ze jak Zeny, tak muzi jsou kritiéti k obrazu a
podminkdm moderniho managementu. Chtéji flexibilni pracovni podminky a strategie
pratelské k rodinnému Zivotu. Jsou z ,Generace Y* a podle pfedpovédi védci':

[ | budou v pribéhu svého profesniho Zivota ménit nikoli jen mista, ale také kariéry,
mnohokrat znovu se budou sebenalézat;

[ ] technologie pro né nejsou nastroje, ale sou€asti jich samotnych (jak ukazuje jejich
zpusob socialniho sifovani a uzivani webovych technologii);

[ ] chtéji od prace vyzvy a pfilezitosti k rozvoji, ale také moznost volby a flexibilitu tak,
aby si mohli uspofadat svij soukromy zivot;

[ ] hodnoti zaméstnavatele, ktery projevi zodpovédny pfistup ke spole¢nosti a
zivotnimu prostredi.

Malé a stfedni podniky, které se pfizplsobi Zenam a umozni jim citit se byt skute¢né vitany,
budou schopny disponovat nejsirsim zdrojem talentt ze vSech zdroji. Aby to dokazaly, museiji:

pochopit, ze pracovni priority kazdého ¢lovéka se méni v riznych udobich Zivota;
pfiznat, ze model linearni kariéry bez pfelom jiz nelze aplikovat;
rozSifit uzké definice kariérniho zebficku smérem k vrcholu;

zrusit vékové limity pro rozpoznani a rozvoj lidi s vysokym potencialem;

zachazet s flexibilitou a vyvazenosti pracovniho zivota jako se zalezitostmi dulezitymi
pro kazdého;

[ | mefit vykon vysledky, nikoli hodinami.

Rovnost Zen a muzu souvisi se ziskovosti

Svédska agentura pro rozvoj podnikani NUTEK nasla vztah mezi rovnosti prilezitosti a
ziskovosti." Podpora Zen je také dllezitym krokem k ziskani spravného vedouciho

" Rzné pfipady shromazduje Kingsmill.
'® “Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. K dispozici na:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y, 23. kvétna 2008. K
dispozici na:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.

Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. K dispozici
na:http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, /s Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation, Cambridge, 2006. — K dispozici na:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.

Svédska Agentura pro rozvoj podnikani (NUTEK) v roce 1996 provedia studii toho, zda existuje pfima
spojnice mezi rovnosti zen a muzli a ziskovosti podniku. Text je k dispozici ve $védsting — “Jamstalldhet och
Lénsamhet” na http://www.nutek.se. Vytah v angli¢tiné: “Gender and profit” je k dispozici na:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.
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tymu, jak rostouci pocet studii ukazuje na vztahu mezi vy$Si mirou rovnosti zen a muzu
v top managementu a zisky firmy.*

Finska studie®' ukazala, ze firma s vykonnou feditelkou v &ele je v priméru mirné ziskovéjsi
nez firma obdobna s Feditelem-muzem. Jina studie® mezi stem nejvétsich spolecnosti na
Londynské burze zjistila, Zze 18 z 20 spolecnosti s nejvySSi trzni kapitalizaci (v r. 2003)
méla nejméné jednu Feditelku.

Tyto vysledky neznamenaji, ze existuje kauzalni vztah mezi zenskym vedenim a
ziskovosti, mohou vSak napomoci vysvétlit, ze vedeni neni nutné muzskou vysadou.

Jiny vyzkum® vyznauje spojnice mezi rovnosti zen a muzd ve vedoucich tymech a

inovativni schopnosti. A vykon roste tam, kde je ve vedeni ,kriticky hlas” Zzen.

Zohlednovani zenskych zaméstnancl pomUze organizacim porozumét a odpovidat na
nadchdzejici zmény ve zplsobu prace: od rozvijejicich se oéekavani a roli muzd,
k flexibilité a adaptaci vyzadané starnutim populace v produktivnim véku a vyzadované
generaci, ktera nyni vstupuje na trh prace.

Podnikani: na genderu zalezi

Nasleduji pfiklady relevantnich vyzkum0 v této oblasti, které mohou napomoci zvyraznit to,

co bylo fedeno v prvni asti této kapitoly. Sirsi vy&et uziteénych zdrojd je shromazdén pod
nadpisem ,DalSi zdroje” na konci tohoto toolkitu.

~Zena ve vykonném aparatu znamena vysoké zisky“ (Adler, 1998)*

Roy Adler, profesor marketingu na Pepperdineské univerzité, pfedstavil vysledky
dvacetileté vyzkumné studie (1980 — 1998) 500 $tastnych firem (Fortune 500). Nalezl
zfejmou souvislost mezi zenami ve vykonném aparatu a vysokou ziskovosti. Mezi 25
firmami z Fortune 500 s nejlepSimi vysledky v prosazovani zen na vysoké pozice byly zisky
0 18-69% vys8i, nez u firem ve stejném sektorul!

JelikoZz rGizna sektory uzivaji rizna méfitka ziskovosti, studie zahrnula do hodnoceni zisku
kazdeé z firem tfi méfitka ziskovosti jako procenta:

[ | pfijma;
[ | aktiv;

[ | zisk podilnikd.

2 adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits, Glass Ceiling Research Center,

Pepperdine University, 1998. K dispozici na: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.

Tato informace byla schvalena Royem D. Adlerem, Vykonnym reditelem Glass Ceiling Research Center.
Prof. Adler je stipendistou Fulbrightovy nadace a profesorem marketingu na Pepperdine University a jednim
z mala lidi, pozivajicim titulu Designated Fellow udélenym Academy of Marketing Science.

' Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., “Female leadership and firm profitability”, EVA analysis, ¢.3, zafi

2007. K dispozici na: http://www.eva.fi.
# Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003. K dispozici na:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

# McKinsey (2007), op. cit.. Viz té Kapitola 1.3.2.

% adler, Roy D. (1998), op. cit.; vytah studie citovany v této kapitole je pfevzat ze: Simosko, N., "Want Higher

Profits? Smash the Glass Ceiling”. — K nalezeni na: http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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Prijmy

PFi posuzovani zisku jako procenta z pfijmu predstihlo onéch 25 firem odpovidajici
sektorovy primér o 34%. Firmy pratelské k zenam dosahly priméru 6,4%, zatimco pramér
v jejich sektoru byl 4,8%. Prfiblizné dvé tfetiny téchto firem pfedstihly primér svych
vrstevnika.

Aktiva

PFi posuzovani zisku jako procenta aktiv pfedstihlo onéch 25 firem své sektorovy primér o
18%. Firmy pfatelské k Zenam dosahly priméru 6,5%, zatimco priimér v jejich sektoru byl
5,5%. Posuzovano individualné, 62% téchto firem pfedstihlo priimér jejich vrstevniku.
Zisk podilnika

PFi posuzovani zisku jako procenta ze zisku podilniku pfedstihlo onéch 25 firem sektorovy
pramér. Firmy pratelské k zenam dosahly 26,5%, zatimco primér v jejich sektoru byl

15,7%. Posuzovano individualné, 68% firem pfedstihlo primér svych odvétvovych
vrstevnika.

Vrstveni dat

Jak ukazuje tabulka nize, tyto vysledky jsou jesté zajimavéjsi, kdyz ,vrstvu dat“ zménime
z top 25 firem na top 10, 15 atd.:

Mira, o kterou firmy pratelské k zenam
predstihly sektorovy prtiimér, pokud se tyka:

Zisku jako %z > Majetiu
46 41

Top 10 firem 116
Top 15 firem 85 25 85
Top 20 firem 34 19 78
Top 25 firem 34 18 69

Jinymi slovy, vysledky ,top 25 firem“ zahrnutych do této studie, jsou vcelku konzervativni.
Vysledky jsou mnohem dramatictéjsi, je-li zvyraznéna pouze tenci ,vrstva“ zahrnujici
pouze firmy nejvice k zenam pratelské.
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e Procentni vyjadieni predstihu, ktery maji firmy pratelské k Zzenam pred svymi
sektorovymi vrstevniky v ohledu zvySovani vynosu, pfijml a majetku.

10

100

80
60
40
20 -
10 : :
10 15 20

Top 10, 15, 20 nebo 25 firem pokud se tyka zastoupeni zen ve vykonném aparatu

| Vynosy
Pfijmy

% nad sektorovym priimérem

25

Zdroj: Adler, Roy D., “Zeny ve vykonném aparétu znamenaji vysoké zisky”, Harvard Business Review, Listopad
2001, str. 30.

»Souvislost“ samozfejmé neukazuje ani neprokazuje ,kauzalitu“. Uvedené vysledky studie
mohou mit mnoho ddvodu.

| pfes subjektivni interpretaci dat vSak neni pochyb o pozitivnim vztahu mezi vy$Sim
poctem zen ve vykonném aparatu a ziskovosti vy$si, nez je v sektoru obvyklé.

,»ZUctovani: souvislost vykonu podniku a genderové rtiznorodosti“,
(Catalyst, 2004)*

Catalyst pracuje obecné s podniky a profesemi na vytvareni ...prostfedi a rozvoji
pfilezitosti pro zeny a podnikani. V roce 2004 publikoval Catalyst studii Zuctovani:
souvislost vykonu podniku a genderové ridznorodosti, sponzorovanou finanéni skupinou
BMO Financial Group. Studie analyzuje data ziskana za pét let od 353 z Fortune 500 firem
a klade si za cil urgit, zda existuje spojnice mezi genderovou rdznorodosti a
hospodarskymi vysledky podniku.

# Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. K nalezeni na: http://www.catalyst.org.
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Metodologie:

® Byl zkompilovan cely seznam firem, které se objevily ve Fortune 5002 od roku 1996 do roku
2000 (s upfesnénim tykajicim se zmén jmen, probéhlych akvizici a fuzi). Seznam byl zdzen
tak, aby zahrnoval pouze ty firmy, pro které existoval nejméné Ctyrlety zaznam dat o
hospodarskych vysledcich (rentabilita vlastniho jméni a celkovy vynos akcionaru), jakoz i o
genderovém zastoupeni vtop managementu. Vysledny vzorek obsahoval 353 firem.

® Téchto 353 firem bylo rozdéleno na Ctvrtiny — spresné stejnym poctem firem vkazdé Ctvrtiné
— na zakladé zastoupeni Zen vitop managementu.

® Byly porovnany hospodarské vysledky nejvySsi a nejnizsi Ctvrtiny.

® 353 firem bylo rozdéleno do 11 sektord, coz védcdim umoznilo porovnat hospodarské vysledky
nejvySSi a nejnizsi Ctvrtiny podle odvétvi. Zjedendacti odvétvi viéto studii byl dostatek dat
(dostatek spole¢nosti viednotlivém odvétvi) ktomu, aby mohla byt provedena analyza, vpéti
sektorech — obchod se zbytnym zbozim, obchod se zakladnimi spotrebitelskymi komoditami,
finanéni, primyslové a informaéni technologie/telekomunikaéni sluzby.

Zjisténi:

Firmy snejvyS$Sim zastoupenim zen ve svém top managementu zaznamenaly lepsi
analyzovana finan¢ni méfitka: rentabilita viastniho jméni (ROE), ktera je 0 35% vy$Si a celkovy
vynos akcionar (TRS), ktery je vySSi o 34%. Vkazdém zpéti analyzovanych sektord firmy
snejvysSSim zastoupenim Zen ve svém top managementu dosahly vyssiho ROE nez firmy

Zdroj: Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

e “The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on Boards”,
(Catalyst, 2007)

Rentabilita vlastniho jméni (ROE) podle
zastoupeni zen ve vedoucim organu firmy (WBD)

Navratnost investovaného kapitalu (ROIC) podle

zastoupeni Zzen ve vedoucim organu firmy (WBD)

Firmy s vyssim WBD
predci firmy s nizSim
zastoupenim o 53%

Firmy s vyssim WBD
predgci ty s nizSim
zastoupenim o 66%

+53%
w [ g i +66%
1] o
oz
1 1
Ctvrtina s Ctvrtina s Ctvrtina s Ctvrtina s
nejniz§im WBD nejvyssim WBD nejnizS§im WBD nejvyssSim WBD
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

* “Fortune 500 je vyroéni seznam sestaveny a publikovany ¢asopisem Fortune, ktery hodnoti 500 nejvétSich

americkych firem sefazenych dle jejich hrubého pfijmu. K nalezeni na: http://www.fortune.com.
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Obrat mezd podle zastoupeni Hospodarsky vysledek firem se tfemi
Zen ve vedoucim organu nebo vice zenami ve vedoucim organu

Firmy s vySSim r o o
WBD pred¢i firmy 16,7% 16,8%
~ S nizsim o 42%
- 10%
o F
o
z -
X - 1
Ctvrti Ctvrti
nejni\iléilr:aV\?BD nejvy‘éé;;aV\slBD ROE ROS ROIC

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3 ,,Na zenach zalezi“ (McKinsey, 2007)”

Na Zendch zalezi predklada vysledky dvoukolového vyzkumu provedeného spole€nosti
McKinsey za u¢elem vyhodnoceni dopadl genderové rliznorodosti na vykonnost firem. Na
Zendch zdlezi ukazuje, ze firmy, kde jsou Zeny nejvice zastoupeny na urovni vedoucich
organll nebo top managementu jsou firmy, které maji nejlepsi vefejny obraz, a to jak
z hlediska organizaéniho, tak finan¢niho.

Vyzkum probihal ve dvou postupnych kolech.

Nejprve byl pouzit vliastni diagnosticky nastroj spole¢nosti McKinsey (profil organizani
vykonnost) k zméfeni organizacni dokonalosti firmy podle deviti kritérii: vedeni,
smeérovani, pficitatelnost, koordinace a kontrola, inovace, vnéjsi orientace, schopnosti,
motivace, pracovni prostfedi a hodnoty.

Prostfednictvim tohoto nastroje experti z McKinsey zkoumali hodnoceni 115.000
zameéstnancl 231 vefejnopravnich a soukromych spoleénosti a neziskovych organizaci a
ozfejmili vztah mezi drovni dokonalosti spoleCnosti v téchto deviti organizacnich
rozmérech a jejim hospodarskym vysledkem. Firmy, které byly podle téchto organizagnich
kritérii nejvy$e hodnoceny, mély provozni rezervu a trzni kapitalizaci témér dvakrat vyse
nez firmy nize hodnocené.

Poté vybrali 101 firem, které zvefejnily slozeni svych vedoucich organ(, zejména velkych
spolecnosti v Evropé, Americe a Asii napfi¢ spektrem sektort, od energetiky po dopravu a
finanéni instituce.

Analyzovali odpovédi 58.240 respondentld vyzkumu a porovnali vysledky téchto
spole¢nosti v zavislosti na poméru Zen ve vedoucich organech.

7 McKinsey (2007), str. 12-14.
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Dejte talentu Sanci:
pfipad rovnosti zen a muzl v podnikatelské praxi

Vyplynulo, Ze ,,spole€nosti se tfemi nebo vice zenami ve funkcich senior manazert
byly v priiméru Iépe hodnoceny z kazdého organizaéniho kritéria nez spole¢nosti
s zadnymi zenami ve vedeni“. Vykonnost samoziejmé vyznamné rostla, jakmile pomér
zen ve vedoucim organu o poctu okolo deseti lidi dosahl nejméné tfi.

Prostd souvztaznost neznamena nutné pficinu, av8ak korelace mezi organizacni
dokonalosti a zastoupenim zen v manazerskych pozicich je v kazdém pfipadé impresivni.

V dal$im kroku bylo zkoumano, zda si spole€nosti s Zenami-top manazerkami vedly 1épe
také finan¢né. S timto cilem provedli studii ve spolupraci s fondem Euro Amazone. Vybrali
89 spole€nosti se zaknihovanymi cennymi papiry s nejvyssi mirou genderové riznorodosti
v top manazerskych pozicich. Spole¢nosti byly vybrany ze vSech evropskych spole¢nosti
se zaknihovanymi cennymi papiry s trzni kapitalizaci cennych papir(i vice nez 150 miliont
eur, na zakladé nasledujicich kritérii: pocet a mira zastoupeni zen ve vykonném vyboru,
jejich funkce (vykonny feditel nebo ekonomicky feditel maji vétsi slovo v rozhodovacich
procesech ve spole¢nosti nez PR manazer) a v mensi mife i pfitomnost vice nez dvou zen
ve vedeni, nebo statistiku o genderové rliznorodosti ve vyro¢ni zprave.

McKinsey poté analyzovala hospodarské vysledky téchto spolecnosti ve vztahu k primeéru
v jejich sektoru. Neni pochyb o tom, Ze tyto spole¢nosti v prliiméru predstihly svij
sektor ve smyslu rentability vliastniho jméni (11,4% proti priméru 10,3%), hodnoty
provozniho vysledku (EBIT 11,1% proti 5,8%) a rlistu ceny akcii (64% proti 47%
v obdobi let 2005-2007).

Tyto statisticky vyznamné studie ukazuji, Ze spoleCnosti s vy$8im zastoupenim zen
v fidicich vyborech jsou také spole¢nostmi, které maji nejvyssi vykonnost. Ac¢koli studie
neprokazuji kauzalni spojitost, v kazdém pfipadé nam davaji fakticky snimek, ktery maze
svédcCit pouze ve prospéch vySsi miry rovnosti Zen a muzd.

Poté, co jsme identifikovali pracovni prostfedi a zmény v osobnich aspiracich jako hlavni
bariéry zastoupeni Zen ve vedoucich Utvarech, studie Na Zendch zaleZi navrhuje zpUsoby
zalozené na spravné praxi, jak ,pfevést model“a zvysit zastoupeni zen v podnikani, jakoz i
v nejvyssich vykonnych pozicich.
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Kapitola 2.
Maiji povolani gender?

Prehled

Tato kapitola poskytuje informace o genderové segregaci a o jejim dopadu na vykonnost
firmy.

Nejprve se zaméfuje na soucasnou situaci toho, jak jsou muzi a Zeny rGizné rozdéleni na
pracovnim trhu EU a odhaluje, nakolik tato situace muze byt pfi¢itana pretrvavajicim
genderovym stereotyplim. Nasledné ukazuje, jak jsou tyto stereotypy vzdaleny
souc¢asnym individualnim talentlm, schopnostem a ambicim Zen a muzud. Nabizi nékteré
pfiklady toho, jak tyto pfedsudky mohou byt prekonany skrze prakticka opatfeni ve
firmach, ktera mohou pfinést vyhody nikoli pouze Zenam, ale také muzim a produktivité
firmy vlbec.

Soucasna situace

Gender a mira zameéstnanosti v EU-27*

primérna mira zaméstnanosti v roce 2007: 71,6% muzi a 57,2% Zeny.

primérna mira nezaméstnanosti v roce 2007: 9% Zeny a 7,6% muzi, s prdmérnym
rozdilem 1,4%.

[ ] priimérna mira prace na ¢asteény uvazek v roce 2007: 31,4% zeny a 7,8% muZi.

e Evropska strategie pro rlist a zaméstnanost si stanovi za cil dosahnout do roku
2010 60% miry zaméstnanosti Zen. V minulych letech zaznamenala
zaméstnanost zen staly rlist, jehoz mira byla vzdy vySSi pro Zeny nez pro muze a v
roce 2007 dosahla v ramci EU-27 57,2%.

® | pres pozitivni trend je stale zaméstnanost zen ve statech EU s mnoha odliSnostmi
nizsi, nez muzl. V roce 2007 ¢&inil rozdil v zaméstnanosti zen a muzi méné, nez
5% ve Finsku a Svédsku a vice nez 25% v Recku a na Malté.

® Primérna mira nezaméstnanosti je spiSe vyS$Si u zen. V roce 2007 byly nejvétsi
rozdily ke §kodé zen zaznamenany v Recku (8%), Spanélisku (5,3) a ltalie (3,4). V
sedmi zemich byla mira nezaméstnanosti u muzd vy$si, nez u zen (Némecko,
Estonsko, Irsko, LotySsko, Litva, Rumunsko a Velka Britanie).

® Zprava o rovnosti mezi muzi a Zzenami 2008, COM(2008)10 final. K dispozici na:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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Maji povolani gender?

e VeétsSina zaméstnancl na ¢asteCny Uvazek jsou zeny. V roce 2007 byl podil zen
pracujicich na ¢astecny Uvazek 31,4% v EU-27, zatimco odpovidajici ¢islo pro muze
bylo 7,8%. Podil pracovnic na ¢asteCny uUvazek prekracoval 30% ve Francii, Irsku,
Dansku a Lucembursku, 40% ve Svédsku, Rakousku, Belgii, Velké Britanii a
Némecku a dokonce dosahl 74,9% v Nizozemi. Naopak podil pracovnic na ¢astecny
tvazek byl velmi nizky v Bulharsku, Madarsku, Ceské republice a Loty$sku.

Zdroj: Evropska komise. Zprdva o rovnosti Zen a muzu — 2008, COM(2008) 10 final. (Data Eurostat
2007)

Gender a absolventi”

Muzi predstavuji pouze 20 az 27% absolventl v oborech tykajicich se socialnich

sluzeb, sektort zdravotnictvi a Skolstvi.

Zeny predstavuiji mezi 60 a 70% absolvent( v oborech tykajicich se vycviku ugiteld,

sociologie a socialnich véd.

Muzi jsou mezi 85 a 70% absolventl v oborech tykajicich se obchodu a spravy,

obrabéni a zachazeni se surovinami, matematiky, statistiky a dopravy.

Genderové sektory zaméstnanosti®

77% zaméstnanct ve Skolstvi a socialnich sluzbach jsou zeny.
62% zaméstnancul v zemédeélstvi, lovectvi, lesnictvi a rybafstvi jsou muzi.

34% zaméstnancl ve vyrobnim sektoru jsou zeny;

Gender a socio-profesionalni kategorie®

Zeny tvoli 75% pravidelnych zaméstnanci v administrativé a 65% persondlu
v sektoru sluzeb a prodavacl v obchodech a supermarketech.

Muzi predstavuji pfevaznou vétsinu (79%) pravidelnych zaméstnanci v
oboru provozu nebo instalace stroji a montaznich délniki a 85% Femeslinikli a
zaméstnancu femeslinych profesi.

Cca 2,6% muzu v EU pracuje jako pocitacovi odbornici nebo pomocni pocitacovi
technici (ISCO kategorie 213 a 312), coz je témeér Ctyfikrat vice, nez je zastoupeni
zen (0,7%). Tento rozdil je vétsi, nez 3:1 témérf ve vSech zemich a vice nez 5:1

v Nizozemi, Rakousku a Portugalsku.

29

30

31

Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Utad pro oficialni tisky

Evropskych spole¢enstvi, Lucemburk, 2008. Lze nalézt na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu str. 36-37 (Zdroj:

Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Utad pro oficidini tisky
Evropskych spole¢enstvi, Lucemburk, 2008. Lze nalézt na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu str. 55-56.
(Zdroj: Eurostat, LFS).

Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Utad pro oficidlni tisky Evropskych

spoleCenstvi, Lucemburk, 2008. Lze nalézt na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu str. 63-64. Zdroj dat:
Eurostat, Vyzkum pracovni sily, 2005 a 2006
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Obecné prevlada sektorova segregace a v EU roste.

V CcClenskych statech EU existuje velka podobnost ve stupni koncentrace
zaméstnanosti a slozeni Sesti sektorll nej¢astéji zaméstnavajicich Zeny.
V poloviné ¢lenskych statt EU jsou nejvétsim zaméstnavatelem zen zdravotnictvi
a socialni sluzby, taktéz i na Islandu a v Norsku.

e Muzi dominuji v sektorech jako je stavebnictvi, vyroba a distribuce elektrické
energie, plynu a vody, pozemni doprava a vyrobni pramysl. V roce 2005 Zeny
tvorily pouze 8% pracovni sily ve stavebnictvi a pouze 14% v pozemni doprave.

® Muzi jsou daleko vice zastoupeni nez zeny v sektoru prdmyslu; rozdil je mensi v
novych ¢lenskych statech EU.

e Stupen koncentrace do omezeného poctu povolani je také daleko vy$si mezi
Zenami, nez mezi muzi. V roce 2005 bylo téméf 36% pracujicich zen v unii
zaméstnano v pouhych 6 skupinach povolani ze standardnich 130, zatimco Sest
nejcastéjSich povolani pro muze zahrnovalo pouze 25% vSech pracujicich muza.
Dotcena povolani byla zcela odliSna pro zeny a muze.

® Podil Zen v manazerskych pozicich je mnohem niz§i nez u muzu (tfikrat nizsi v
priméru) a tim vysSi je postaveni pracovnika v hierarchii funkci, tim vice se
snizuje.

Zdroj: Franco, A. Zastoupeni Zen a muZi v sektorech aktivit. Zamérfeno na statistiky Eurostatu.
Populace a socidlni podminky 53/2007. Urad pro oficidlni tisky Evropskych spolecenstvi:
Luxembourg 2007.

2.3 Horizontalni a vertikalni segregace trhu prace a

meta-stereotypy

Horizontalni a vertikaIni segregaci trhu podle pohlavi Ize nalézt, i kdyz v rGznych stupnich,
ve véech ¢lenskych statech EU.*

Horizontalni segregace: Zeny mohou byt spi$e nalézany v podobnych skupinach
zaméstnani a ekonomickych sektorech, at jde o jakoukoli zemi &i kulturu. Totéz plati
pro muze, ktefi jsou vSak rozmisténi do SirSi skupiny zaméstnani.

Vybér studijnich obord ma nutné dopad na genderovou segregaci na trhu prace. Je vSak
tézké vyhodnotit, zda je to pfiCina ¢i dusledek: vybér studijnich obori omezuje moznost
volby profese, avSak existujici genderové rozdéleni prace jisté ovliviiuje orientaci pfi
vzdélavani.

32 . . Py . . v, v .
Evropska komise, Zprdva o rovnosti mezi muZi a Zenami 2008.
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Vertikalni segregace: Zeny se koncentruji v niz$i nebo primérné urovni hierarchie
profesi a jsou zastoupeny citelné méné nez muzi na Urovni senior manazerd.

Vertikalni segregace, €asto ilustrovand metaforou sklenéného stropu, je druhym pilifem
rozdéleni prace dle pohlavi. Napfiklad v roce 2007 byly pouze tfi z deseti evropskych
manazerl zeny.

Af uz jsou specifické historické, politické a kulturni redlie ¢lenskych stati Evropské unie
jakékoli, horizontalni a vertikaini segregace zaklddd dva mechanismy organizace
rozdéleni prace mezi zeny a muze. Rozdily v odménovani mezi muzi a zenami jsou ¢asto
vysledkem konjunkce této dvoji segregace.

Dva ,,meta“ stereotypy

Genderové stereotypy jsou zobecnénim toho, co se ve specifickém socialnim kontextu
ocekava od muzu a co od zen. Jsou to velmi zjednoduSené prfedstavy o rozdilech mezi
Zenami a muzi, jejich dovednostmi, psychologickém pfistupu, ambicich a chovani. Usudky
zalozené na téchto zjednodu$enich se mohou zprvu jevit jako uSetfeni Casu a energie. Ve
skute¢nosti postradaji schopnost postihnout rozsah individualnich vlastnosti a schopnosti.

EU identifikovala pretrvavani genderovych stereotypu jako kliCovou pfiinu genderové
nevyvazenosti a nefunkénosti trhu prace.”

Projekt STERE/O financovany Evropskou unii* analyzoval spojnice mezi segregaci
povolani podle pohlavi a pretrvavanim genderovych stereotypl v Sesti zemich EU.
Zavérem bylo, Ze vertikdlni a horizontdlni segregace maji dvousmérny vztah
k genderovym stereotyplim:

] existuje vertikalni segregace (napf. v fidicich a rozhodovacich pozicich je mnohem
vice muzll nez zen), pro¢ez zeny se nehodi k vykonu vedoucich funkci a muzi maji
lepSi manazerské a fidici schopnosti.

[ | existuje horizontalni segregace, proCez zeny se nehodi k vykonu stejnych
zameéstnani nebo plnéni Gkoll jako muzi a muZzi se nehodi k tomu, aby vykonavali
stejnd zaméstnani nebo ukoly jako zeny. (napf. je vice zdravotnich sester nez
pomocnych zdravotniki — muz(i, protoze Zzeny se pfirozené lépe hodi pro vykon
pomahajicich zameéstnani).

Fakt, Ze Zeny a muzi nemaji rovné postaveni na trhu prace, tyto stereotypy jesté posiluje,

ackoli nemaji zadny realny zaklad, tj. vazbu na skute¢né schopnosti Zen nebo muzd.

* Pro vice informaci viz: A Roadmap for Equality between Women and Men 2006 - 2010 COM(2006)92.

& Zdroj : STERE/O : Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I'Europe

élargie.
Viz: http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Vertikalni segregace

Zeny se nehodi k vedeni/Muzi maji lepsi Fidici schopnosti

ProtoZe nejsou dostatecné ProtoZe nemaji pozadované fidici
disponibilni schopnosti (‘méné inklinuji k vedeni
(“maji zavazky/rodinné povinnosti”) jinych, zaméfuji se na detaily, nikoli na
strategii”)

5 Horizontalni segregace
Zeny se nehodi k vykonu tychz povolani, jako muzi

4 4 4

ProtoZe nemaji fyzickou silu Protoze jsou méné disponibilni ProtoZe jim chybi
potfebnou pro vykon (Casova omezeni, snizena schopnosti/dovednosti

nékterych povolani mobilita, motivace) pro vykon potfebné pro vykon
nékterych povolani

Zacarovany kruh stereotypl

Nazory, ze zeny nemohou legitimné vykonavat moc, odhaluji tutéz stereotypizovanou
logiku, jako nazory, které prosazuji, ze zeny nemohou legitimné vykonavat celou fadu
zameéstnani.

Zahrnuji pohledy jako: ,Zeny maji ¢asova omezeni, zatimco muzi jsou vzdy k dispozici;
nebo: ,Zzeny jsou méné oddany praci kvali svym rodinnym zavazk(m, muzi jsou oddani
vice, bez ohledu na své rodinné povinnosti a nebo dokonce i kvuli nim“; nebo: ,Zeny a muzi
maji psychologické, nebo dokonce kognitivni dispozice, které je pfedem vylu€uji z vykonu
jistych zaméstnani nebo ukolll v rdmci téchto zaméstnani®.

Tyto stereotypy se tvofi, protoze jim umoznujeme vstoupit do sebe-vztazné logiky. Nazory,
které podporuji stavajici rozdéleni zaméstnani a povolani, jsou mechanicky akceptovany a
nejsou podrobovany diskuzi. Existujici genderové rozdéleni prace se stava pfedmétem
témer fatalistického pfijimani.
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Nasledujici charta ilustruje ,zacarovany kruh“ stereotypu:

Podpora Predpokladané
FAKT | Meta Stereotypy JRe it =) Keality

Vertikalni
segregace

Horizontalni
segregace

Nerovnost

Zeny se nehodi k

fizenilmuzi jsou pfirozeni

vadci

“Za velkym muZem je

vZdy velka Zena”

“Séf bude pracovat
kdykoli a kdekolil”

Existuji “muzska” a
‘Zenska” povolani a
tikoly

“Zeny jsou o tolik lepsi

v presnosti kontroly
kvality...”

“Maji prirozené sklony k

péci o druhe”

“Umite si pfedstavit
reakci

spolupracovnikt?”
“Je pripraven jet na
sluZebni cestu bez

predchoziho

upozornéni!”

Zeny nemohou
zodpovédné
zastavat rozhodovaci
pozice nebo jind
specificka povolani

2.4 Rozlozeni stereotypu

Obréazek 8 vySe ukazuje, jak jsou dva ,meta-stereotypy” zalozeny na zakladnich

@
7

2

g RiDICi SCHOPNOSTI

Nemaiji stejné

piedpoklady k vedeni

DISPONIBILITA

Maji jina casova nebo

mistni omezeni

KOMPETENTNOST
Nemaji stejné
schopnosti

FYZICKA SiLA

Nedisponuiji
stejnou
fyzickou silou

J

Nedisponibilita
+

Neschopnost
+

Fyzické nedostatecnost

Nedostatek kvalifikace

zobecnénich o rozdilech mezi zenami a muzi:

[ ] fyzické schopnosti;

[ | dovednosti a schopnosti;
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Psychologicky
pristup

Priorita rodinnym
zavazk(im

Psychologické a

kognitivni pfedpoklady

Fyzické
predpoklady

J

Rodinné zavazky
+
Psychologicke,
kognitivni dispozice
+
Fyzické rozdily



2.4.1

-l

1

NASTOLENi TEMAT

[ ] pfistup k vedeni;

[ | ¢asové moznosti a mobilita.

Nasledujici odstavce ilustruji, jak mohou byt tyto stereotypy identifikovany, analyzovany a
eventuelné prekonany ku prospéchu zen, muzd i firem.*

,»Fyzické rozdily“

Stereotyp v praci

Néktera zaméstnani byla zenam po dlouhou dobu zapovézena z divodu jejich fyzické
narocnosti: stupen fyzické namahy, odolnosti nebo vydrze potfebné k jejich vykonu byl
posuzovan jako neslucitelny se Zenskou fyziologii.

Analyza stereotypu

Je pravdou, ze muzi jsou obecné vyssi a t6zSi a tedy potencialné silnéjsi, nez zeny. Toto
véak je pouze statisticky rozdil: existuji slabsi muzi, stejné jako silné zeny. Zeny vzdy
vykonavaly fyzicky naro¢nou praci (v zemédélstvi, pradelnach, manufakturach...) a
mnoho typicky Zenskych povolani (zdravotni sestra, pomocnice v domacnosti, porodni
asistentka...) ¢asto vyzaduje fyzickou namahu a odolnost.

vyzadovaly zna¢nou fyzickou namahu (noSeni a zvedani bfemen, vrtani, tlakovani...).
Kritéria pro fyzickou obtiznost tedy jiz nejsou relevantni pro déleni prace mezi muze a
zeny.

Kdyz byl Soudni dvir Evropskych spolecenstvi pozadan o rozhodnuti o rozdilech
v zachazeni mezi muzi a zenami v profesni klasifikaci s odkazem na fyzickou silu,
odpovédél na jednani dne 1. 7. 1986:

,Prijeti hodnot odpovidajicich prdmérnému vykonu pracovnik( pouze jednoho
pohlavi k urceni toho, v jakém rozsahu zaméstnani vyZaduje namahu nebo
zplsobuje unavu, nebo jak je fyzicky ndro¢né, zaklada formu diskriminace na

zakladé pohlavi“®

Prolomeni stereotypt a ziskani vyhod pro podnikani

Na fyzickych rozdilech nezalezi tolik, jako tomu byvalo. V mnoha situacich technologie
aplikované na ergonomii prace mohou eliminovat nebo minimalizovat fyzickou namahu.

Hledani ergonomickych feSeni, ktera by zlepSila efektivitu zjednoduSenim prace vice
pracovnik(, je inteligentni pfistup k vyzvam produktivity a mize minimalizovat nebo
eliminovat zdravotni a bezpecénostni rizika.

% Zpravy navazujici na EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality poskytuji hodnotné

informace o mnoha iniciativach uskute¢nénych zaméstnavateli, zaméstnanci a zaméstnaneckymi
organizacemi a podniky zaméfenych na potirani genderovych stereotypt a podporu rovnych pfilezitosti na
pracovistich. Zpravy jsou k dispozici na:
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

% Rozsudek Soudu (Paty senat) z 1. &ervence 1986, piipad 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH. ECR

2101. K dispozici na: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Ergonomicka FfeSeni mohou byt nalezena na vyzadani expertni konzultace u lékarl
specializovanych na bezpeénost a ochranu zdravi pfi praci (BOZP), inspektor(i prace, u
narodnich agentur specializovanych na zlepseni pracovnich podminek nebo u odborniku
na BOZP.

Dodrzovani legislativy v oblasti BOZP nebo podniknuti krok(i sméfujicich ke zlepseni
pracovnich podminek se mulze stat vychozim bodem pro prolomeni genderovych
stereotypl a rozsifeni potencidlniho okruhu zaméstnancu spoleénosti.

Napfiklad:

V oboru vyroby plasti bylo povolani obsluhy vstfikovaciho stroje vzdy ,muZskad
prdce”; Zeny se vyskytovaly spise v jinych zaméstnanich, jako napfiklad lisovaci
operdtor. Potrebnd fyzickd ndmaha zdanlivé oddvodriuje toto rozdéleni préace,
JelikoZ obsluha musi za pouZiti pojizdného jerabu zvedat velmi téZké lisovaci formy.
Tato prdce je pro pracovniky velmi fyzicky namdhava. Rozvoj novych technologii
umoZznil vyrobu novych typt jerabu, které mohou byt obsluhovany s mnohem mensi
ndmahou. Za pouZiti tohoto nového nastroje mohou vyuZit SirSiho pole potencialnich
pracovnikd, véetné Zen, pricemz kvalitu prace zlepsi pro vsechny.

Ve Francii legislativa tykajici se rovnosti prileZitosti muzu a Zen zakotvuje fadu
rdznych opatreni k podpofe rovnosti prileZitosti a diverzifikace povoldani. Také
zahrnuje financni asistenci, kterou ma byt pokryta ¢dst nakladd, které podnik musi
vynaloZit na to, aby nékteré profese zpfistupnil Zenam.” Opatfeni umoZzriuji hradit
technologické poradenstvi a porizeni nového vybaveni. Nékteré podniky lispésné
vyuzily téchto moznosti a za pomoci odbornych konzultaci ANACT (francouzské
narodni agentura pro zlepsovani pracovnich podminek) zlepsily pracovni podminky
vSech svych zaméstnancu, pficemz soucasné zajistily Zenam pristup k novym
profesim.”

2.4.2 ,Zeny a muzi maji riizné schopnosti a dovednosti*

Stereotyp v praci

Kontrola a uzivani technologii byly po dlouhy ¢as povazovany za muzskou pfednost. Toto
kulturni prostfedi ovliviiuje vybér studijnich obort chlapcu a divek. Ve skute€nosti vyzkum
OECD PISA 2006 velmi jasné ukazuje, ze mezi chlapci a dévéaty existuji rozdily v jejich
sebehodnoceni a faktickém vykonu ve védeckych a technickych pfedmétech: ,Zatimco
celkové genderoveé rozdily vykonnosti ve védeckych oborech byly malé, rozdilné pfistupy
k védé mezi muzi a zenami mohou potencialné ovlivnit to, zda budou studenti pokracovat
v dalSich studiich ve védeckém oboru a zda si vyberou védeckou kariéru. (...) Ze vSech
ukazatell méfenych v PISA byl nejvétsi rozdil mezi pohlavimi u sebehodnoceni studentl
pokud se tyka védeckych oboru. Ve 22 ze 30 ¢lenskych zemi OECD, které se zucastnily
vyzkumu, se muzi hodnotili vyrazné vyse, nez zeny, pokud se tyka vlastnich védeckych
schopnosti.

¥ Tato opatreni a jejich legislativni zaklad jsou popsana na oficialni strance francouzského ministerstva prace:

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

% Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation

professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de I'information et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. K dispozici na: http:// http://www.travail-solidarite.gouv.fr
predklada radu priklad(l uspésnych pfipadovych studii ve francouzskych podnicich.
* OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World, OECD, Pafiz, 2007. K nalezeni na
http://www.oecd.org.
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Velka vétsina divek si vybira kariéru v oblasti socialnich a humanitnich obor( (napf. 80%
zen je zaméstnano na pozicich psychologl), zatimco zuUstavaji v mensiné v fadé
védeckych a technickych obor(, véetné informaénich a komunikaénich technologii. Zeny
tvorily v roce 2004 pouze 29% védcl a inzenyr( a pouze 18% vyzkumnych pracovniku
v obchodnim a podnikatelském sektoru.”

Prolomeni stereotypt a ziskani vyhod pro podnikani

Dovednosti nejsou rozdéleny podle pohlavi. Primyslové sektory, kterym tradi¢né
dominovaly Zeny, jako je textilni primysl, finanéni sluzby, zdravotnictvi atd. zaznamenaly
znatelné pokroky v podilu technologii na pracovni naplni. Zeny se jasné ukéazaly byt
schopnymi dosahnout potfebnych dovednosti za situace, kdy se podil techniky na obsahu
jejich prace zvySuje.

Presto v8ak ,zavadéni novych technologii pfi vzdélavani a na pracovistich se udalo bez
jakékoli modifikace v profesnim statusu dotéenych povolani a bez jakékoli zmény ve
statusu zaméstnanct“.”

Zeny tvofi vétsinu absolventll vysokych &kol v Evropé (59%) a jejich pfitomnost
v netradiénich oborech konstantn& roste.” ,Celkové statistické trendy, pokud se
dosaZeného vzdélani tyce, odhaluji sniZovani vzdélanostnich rozdili mezi Zenami a muZzi:
(...) vvznamné sniZovani zastoupeni muzu se projevi ve skupiné vysoce vzdélanych lidi
v budoucnosti.“*

Vice a vice firem zvazuje uvedeni zen do ,muzského” prostoru jako pozitivni faktor zmény
a vyvoje.

Napfiklad:

MUT v némciné znamena ,divky v technologiich”. Také to znamena state¢nost.
V roce 2007 se spolecnost Stihl, hlavni vyrobce motorovych pil a zahradnich stroju,
zucastnila regiondiniho MuT projektu v Némecku.Ve spolupraci s mistnim turadem
prdace byl implementovan vzdélavaci program, jehoZ cilem je inspirovat divky
k hledani zaméstnani v technickych oborech. Byly zorganizovany informacni aktivity
s cilem zaujmout uchazelky navstévujici studentské a ucriovské veletrhy.
Spole¢nost také odsouhlasila, Ze bude nabizet stdzistkdm mista v technickych
profesich a manudlnich oborech.*

Na webové strance spolecnosti se uvadi: ,Nasi zaméstnanci jsou diivodem, proc¢
vyrabime kvalitni vyrobky.“ (www.stihl.com) a toto muZe byt jeden z diivodu, proc se
firma rozhodla zaujmout talentované mladeé Zeny a podnécovat je, aby se hlasily na
pozice, které jsou vice obsazeny muzskymi zaméstnanci.

“ Evropska komise, generalni feditelstvi pro vyzkum, védu a spole¢nost, SHE Figures. Women and Science,

Statistics and indicators 2006, Urad pro oficidlni tisky Evropskych spole¢enstvi, Luxembourg, 2006. - ISBN
92-79-01566-4. K nalezeni na: http://www.europa.eu.

41 . . « . . .
Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise

réponse f un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

@ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2[008, Urad pro oficialni tisky

Evropskych spole€enstvi, Luxembourg, 2008. Je k nalezeni na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu

® European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Working in Europe: Gender

differences, Dublin 2008. str. 3. K dispozici pouze v elektronické podobé na:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

“ Zdroj: EU Social Partners. Framework of Actions on Gender Equality. Druhd zprava o pokroku, 2007. str. 30.

K dispozici na: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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Zameéstnani a celozivotni vzdélavani ve firmach by méla byt nabizena zenam stejné jako
muzim tak, aby byly posileny jejich schopnosti ve védeckych, technickych a
technologickych oborech. Legislativa mnoha evropskych statll zakotvuje specialni
opatteni k zajidténi kvalifikace a rekvalifikace pracovnik(. Evropsky socialni fond (ESF)
ktery je spravovan ¢lenskymi staty na narodni urovni, je uren ke zlepSovani adaptability
pracovnikll na ménici se potfeby trhu prace a umoznuje specifickou podporu odborného
vycviku s cilem snizeni nerovnosti mezi muzi a zenami.

Za poslednich nékolik let ESF a iniciativa Evropské unie Equal poskytly podporu profesnim
asociacim, institucim zabyvajicim se odbornym vycvikem a zaméstnavatelskym
organizacim na programy, jejichz cilem bylo kvalifikovat Zzeny pro vykon netradi¢nich
povolani a soucasné asistovat podnikiim, zejména malym a stfednim, pfi odstranovani
piekazek, které by mohly zamezovat participaci zen.*

Byla zahajena fada iniciativ za zvySeni podilu Zzen ve stavebnim sektoru s cilem vyrovnat
nedostatek kvalifikované pracovni sily. Napfiklad v Italii byla v ramci projektu ,A.CANT.O"
(Architekti-urbanisté pro rovné pfilezitosti) podpofeného Evropskou unii*’ vytvofena mezi
existujicimi institucemi pro vzdélavani a podporu podnikani v oboru stavebnictvi sit center
pro rovné pfilezitosti. Centra nabizeji specializované poradenstvi firmam, které by rady
pfitahly Zeny, a vzdélavaci pfilezitosti pro architektky a urbanistky.

V ramci Akce pro rovnost pfilezitosti Zen a muzd a jejich dvou navazujicich zprav®
poskytuji evropsti socialni partnefi mnoho pfikladt opatfeni pfijatych podnikatelskymi
organizacemi, socialnimi partnery a firmami k podpofe lepSiho genderového mixu v rdmci
jednotlivych povolani. Mezi né patfi:

[ | Kampané na zvySeni povédomi divek o pfilezitostech nabizenych technickymi obory
a usnadnéni jejich kontaktu s podniky (napf. webové stranky pro zaméstnavatele a
potencidlni uchazecky; kariérni veletrhy a ,div€i dny“ v podnicich);

[ | Vzdélavaci a zaméstnanecké programy (vyvinuté z pfislusnych schémat v ramci
odborného Skolstvi; odborny vycvik nezaméstnanych zen v netradi¢nich povolanich
ve stavebnim, komunikaénim a dopravnim sektoru; podpora pfistupu muzi do
pecujicich zaméstnani).

,»Muzi jsou pfirozeni vudci*

Stereotyp v praci

Zeny jsou stale velmi malo zastoupeny v manazerskych pozicich a zejména na jejich
top-urovnich, ve strategickém rozhodovani. Nevyvazenost je zejména patrna
v soukromém sektoru. 97% predsedl a 90% c¢lenl nejvyssich rozhodovacich organd
nejvetsich firem v Evropé jsou stale muzi. Dokonce i v téch sektorech, kde jsou zeny ve

® Evropsky socialni fond je k dispozici prostfednictvim ¢lenskych statti nebo regiond. Uéastnici projektt ESF

mohou byt mnoha rliznych typu: verejnd sprava, NNO a socialni partnefi aktivni na poli zaméstnanosti a
socialniho zac¢lenovani, podniky a ostatni relevantni organizace. Vice informaci o ESF je k nalezeni na:
http://ec.europa.eu/employment_social/esf.

“° EU-Equal “Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007 offers a description of many

initiatives in this field. Dokument je k nalezeni na:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

M http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

** EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality a souvisejici zpravy o pokroku jsou k nalezeni

na: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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vétSiné (zdravotnictvi, socialni prace, Skolstvi) muzi spiSe dominuji na nejvyssich
manazerskych trovnich.”

Prolomeni stereotypu a ziskani vyhod pro podnikani

V mnoha zemich, zejména tam, kde byly zavedeny systémy k prolomeni prekazek

participace zen, Ize na nejvysSich urovnich rozhodovani, zejména ve vladach, verejné
spravé a soudnictvi nalézt zeny.

»V roce 1995, kdy byla zahajena Pekingska iniciativa, italy Zeny pouze néco malo pres
10% C&lenu zakonoddrnych sbort na celém svété. Od té doby nastalo stdlé, a¢ pomalé,
zlepsSovani, takZe v Cervenci 2007 Zeny Citaly celosvétové vice neZ 17% Cclenu
zakonodarnych sbort. (...) Nastal vyznamny rozvoj v prosazovani Zen do organt ustiedni
statni spravy v Clenskych stdtech EU, kde v soucasnosti obsadily témér 33% pozic na

nejvyssich dvou stupnich hierarchie v porovnadni s cca 17% v roce 1995.“%

Také v soukromém sektoru zastoupeni zen postupné roste, zejména ve stfednim a junior
managementu: v roce 2007 tvofily zeny 32% vedoucich pracovnikd podnikd v EU-27."

Zprava Na Zendch zaleZi* pfindsi dukazy o tom, Ze firmy s dobrym zastoupenim Zen v top
managementu maji spise vysSi provozni rezervu a trzni kapitalizaci nez ty s nizsi
genderovou vyvazenosti.

Genderové smiSené tymy maji dle mnoha proziravych manazert lidskych zdroji vyhodu
lepSich napadi a vysledkd.™

Firmy mohou vice tézit z toho, ze se pfimo zaméfi na stereotypy a prekazky, které zabranuji
uplnému odhaleni manazerského potencialu zen. V diisledku prevliadani muzu ve vrcholovych
pozicich mohou neformalni struktury a komunikaéni kanaly vyluGovat Zeny. Je malo modell
zaloZzenych na hlavni roli zen. Navic firemni kultura vyzaduje ambice a nepfretrzitou
disponibilitu, pfiéemz Zeny jsou pfili§ Casto predjimany jako pasivni/stydlivé a omezené svymi
rodinnymi povinnostmi. Netransparentni metody vybéru, absence kariérniho planovani a
sexistické chovani spolupracovnik(i mohou také tvofit potencialni pfekazky.

Inovativni feSeni a transparentni manazerska praxe sledujici odstranéni téchto prfekazek
muze prospét nejen zenam, ale zlepsit celou organizaci prace a prospét tymu.

Legislativa nékterych ¢lenskych statd EU zakotvuje kolektivni vyjednavani s cilem zlepsit
profesionalni rovnost na odvétvoveé nebo firemni Urovni a zahrnout tento cil do vyjednavani
o klasifikaci vzdélani nebo povolani. Napfiklad francouzské pravo umoznuje socidalnim
partner(m pfijmout opatfeni k podpore kariérniho riistu Zen a tim i k zajisténi vyvazeného
zastoupeni zen a muz( zvI&$té na rovni managementu. V Itdlii a ve Spanélsku mohou

49 Zdroj: EC Database on women and men in decision making. K nalezeni na:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.

% Evropské komise, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Urad pro

oficialni tisky Evropskych spole¢enstvi: Luxembourg, 2008, str. 5.
°' Tamtéz, str. 7. “Vedouci predstavitelé podnikd” zahrnuji vykonné feditele, feditele a manazery malych
podnikd.

% McKinsey (2007).

* Andrew Gould, vykonny feditel a pfedseda firmy Schlumberger (Némecko) uzavrel setkani na téma “Waking

Up to the Need for Women in Science and Technology” na mezinarodni konferenci “Women in Industrial
Research—Speeding Up Changes in Europe” v Berling, ve dnech 10-11. fijna 2003, pfedstavenim zavazku,
ktery byl pfijat nékolika vykonnymi fediteli nékolika evropskych firem z oblasti vyzkumu a vyvoje. Pro
informace o studiich prokazujicich spojeni mezi Zenskym vedenim firmy a jeji vykonnosti viz také Kapitola 1.
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firmy pozadat o finanéni podporu na implementaci akénich pland zaméfenych na podporu
rovnosti pfilezitosti zen a muz(.*

Nékteré zaméstnavatelské organizace a podniky zavedly schémata pro zlepSeni pfistupu
zen k rozhodovacim pozicim. V ramci téchto schémat maji zeny pravo na individualni
personalni poradenstvi. Toho mohou vyuzit k ziskani specifickych informaci (poskytnuti
navodu) napfiklad k tomu, jak se pfipravit na pfijimaci pohovor, nebo jim mlZze poskytnout
dlouhodobéjsi pomoc (poradenstvi). Bylo vyvinuto nékolik systému pro sdileni zkusenosti
mezi junior a senior zaméstnanci, coz Zzenam umoznuje rozvijet jejich schopnost
sebeocenéni a nautit se, jak zhodnotit své vlastni schopnosti. Jsou také organizovany
vzdélavaci programy, jejichz cilem je rozvinout manazerské dovednosti a sebedlvéru u
vedoucich pracovnic, nebo senzitizovat supervizory a spolupracovniky.”

,V lednu 2007 oznamil ndméstek Konfederace britského priamyslu, Ze vice nez 100
firem a organizaci podepsalo Vzorové schéma zaméstnavatele. (...) Toto schéma
zpracované iniciativou Prilezitost ted’ (Opportunity Now) spojuje zaméstnavatele,
kteri vykondvaji inovativni prdci v oblasti odstranéni segregace povolani, prosazuji
rovnost odmeériovani a pfileZitosti pro Zeny na pracovistich.*

,,2eny maji Casova omezeni a omezenou mobilitu*

Stereotyp v praci

Podle vyzkumu provedeného v roce 2000 spole¢nosti Ipsos-Rebondir® téméF jedna Zzena
z péti byla v pribéhu pracovniho pohovoru tazana, zda by hypoteticky mohla ,brzy mit
jedno Ci vice déti“; otazka, na kterou bylo dotdzano pouze 9% muzu. Sou¢asné 15% zen
bylo vyzvano, aby popsaly, jak by byla zaopatfena péce pro jejich déti: dvakrat castéji, nez
byli takto tdzani muzi (7%).“

Ve vztahu ke geografické mobilité jsou také Zeny Castéji povazovany za méné disponibilni
pro pozice zahrnujici potfebu stéhovani.

Navic je obecné pfipousténo, ze zeny obvykle nasleduji své partnery, je-li tfeba stéhovani,
zatimco opak je vyjimkou. Colmouova zprava shledava, ze ,potfeba stéhovani je nékdy
spojena s povysenim a predstavuje pro zeny prekazku. PFi zohlednéni soucasnych
pfistupd tak muzi ¢asto vahaji v nasledovani svych partnerek.“ *°

Prolomeni stereotypu a ziskani vyhody pro podnikani

Slad'ovani pracovniho a soukromého zivota musi byt nahlizeno z nové, SirSi perspektivy.

** Piiklady dobré praxe v kolektivnich smlouvéch jsou k dispozici na:

http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.

Druha zprava o pokroku Second Follow-Report on the Social Partners’ Framework of Actions on Gender
Equality, 2007, nabizi i jiné pfiklady spravné praxe implementované socialnimi partnery nebo individualnimi
firmami.

* The EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow-Report, 2007.

% Tamtéz, str. 71. “Pfikladni zaméstnavatelé”, jejich spravna praxe a pfipadové studie jsou uvedeny na

www.opportunitynow.org.uk.

57 . iy s s e an . - . . » . , Y .
Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination f I'embauche”, vyzkum provedeny spole¢nosti

IPSOS pro Rebondir na vzorku témérf 500 lidi v dubnu 2000. Lze nalézt na: http://www.ipsos.fr.

% Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Francgaise, Paris, 1999, str. 52.

Zpracovani zpravy bylo podpofeno ministrem pro vefejnou spravu, statni reformu a decentralizaci, 1999. Ve
francouzstiné k nalezeni na:
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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Vyvijejici se struktura rodiny vyzaduje, aby vSichni pracovnici, jak zeny, tak muzi, mohli
efektivné pozivat prava sladit pracovni a rodinny Zivot. Zeny jsou mimo pracovni proces
z davodu matefstvi v priiméru pouze po dveé étyfmésiéni obdobi v pribéhu 37-40 let jejich
profesniho zivota. Pouze o pretrzky spojené s téhotenstvim a narozenim ditéte se zena
nemuze podélit s jeho otcem.

Rada zemi EU zavedla nova préva otcli (pracovni volno pii narozeni ditéte, rodiovska
dovolenad) a ustanoveni potifebna pro lepsi vyvazenost ve sdileni rodinnych povinnosti.

Muzi stéle vice chtéji travit vice ¢asu s rodinou, ale tato pfilezitost je jim ¢asto upirana.
Vyzkumy® ukazuji, ze muzi. ktefi si pfeji vyuzit vyhody rodi¢ovské dovolené, museji Gelit
pfedsudkiim zaméstnavatelll a kolegl. LepSi povédomi o téchto pravech mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci a jiny pfistup k jejich vyuzivani by dovolily mnohem lepsi
rozdéleni socidlnich, profesionalnich, rodinnych a osobnich zavazkd.

Nové, flexibilngjsi, formy organizace prace také mohou naplinit tyto nové potreby.
Laboratoires Boiron (Lyon)®, francouzska obchodni skupina, ktera vyrabi a distribuuje
homeopatika, zavedla strategii pro vySsi flexibilitu prace. Prostfednictvim nékolika
kolektivnich smluv organizace vyfeSila stanoveni hranice mezi zajmem spole¢nosti a
potfebami jejich zaméstnancl. Socialni souvislosti jsou zejména patrné ve formach
organizace prace, které si spole¢nost vybrala — formy, které se pfimo zaméfuji na sladéni
flexibility a zajmu zaméstnanctl. Vykonnost spole¢nosti zavisi pfedevsim na vykonnosti
pracovni sily, tato volba je tedy také racionalni: napfiklad svoboda v pfechodu z plného
pracovniho Uvazku na Uvazek cCasteCny zarucila pfiznani potfeby reflektovat potfeby
zaméstnancl — zejména dulezité ve svétle toho, Ze 77% zaméstnanc( jsou zeny. TotéZ se
vztahuje na opatfeni, které spoleCnost zavedla v oblasti zkraceni pracovni doby.

Mnoho firem zjistilo, ze investice do péCe o déti a jinych sluzeb, jejichz cilem je pomoc
zaméstnanclm pfi sladovani pracovniho a rodinného Zivota, je moudré obchodni rozhodnuti.

Nékteré firmy si najimaji externi poskytovatele péCe o déti, provozuji letni herny nebo
organizuji pomoc starSim pfibuznym. Jiné zavedly firemni jesle na pracovistich nebo
podporuji zfizovani jesli v pramyslovych oblastech. Jsou brany v Gvahu i sluzby péce o
domacnost (prani, zehleni, ndkup potravin atd.) a podpora pfi st€hovani a pfemisténi rodiny.

Ocenovani ,genderoveé pratelskych podnik(“ je na pofadu dne v fadé ¢lenskych statd EU.
V Madarsku ziskava narodni cena o ,k rodiné pratelské pracovni misto” stale véetsi
popularitu a pocet pfihlaSenych kazdorotné roste (v roce 2006 bylo doru¢eno 400
pfihlasek, vcéetné nékolika od malych a stfednich podnikd). Ti, ktefi jiz takové ocenéni
ziskali, to povazuji za svj podnikatelsky uspéch.”’

Jak otazky sladovani rodinného a pracovniho zivota nalézaji stale vice své misto
v programech kolektivniho vyjednavani socialnich partner(i, mély by byt pfijimany nové
perspektivy. Proziravé zaméstnavatelské svazy zacaly zvySovat povédomi svych ¢len( o
potfebé zaméfit se na strategie sladovani rodinného a pracovniho Zivota jak muz(, tak
zen, na porozumeéni podnikatelskym vyhodam pro rodinu pratelského pracovniho mista a
na pfijimani opatfeni k umoznéni navratu zen z matefské dovolené tak, aby byl jejich
potencial produktivity a kreativity plné rozvinut.”* Pfekonani stereotypd o tom, “kdo se
postarda o rodinu“ znamena ziskani realistického pohledu na dnesni rodinu, naplnéni
potfeb vSech pracovnik(, udrzeni si nejvétSich talentt a zlepSeni organizace prace vSech.

* Viz napfiklad Evropska komise, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty

European countries, Luxembourg: Ufad pro oficidlni tisky Evropskych spole¢enstvi, 2005, str. 42.

& Zdroj: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.

®' EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow Up Report, 2007, str. 43.

62 oy P v . . o . v < . . z
Napriklad ¢esti zaméstnavatelé a odborové svazy a riizné zameéstnavatelské organizace v chemickém

pramyslu v Némecku. EU Social Partners’ Framework of Actions on Gender Equality, Second Follow Up
Report, 2007, str. 18 a 34.
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Pravidla hry

Prehled

Dnes jiz neni globalizace volbou, ale nutnou realitou. Aby si Evropska unie udrzela svou
uroven prosperity, musi zajistit, aby jeji ekonomika mohla vyuzit vyhod novych pfilezitosti
nabidnutych svétovymi trhy. Lisabonska strategie pro rist a zaméstnanost™ si klade za cil
ucinit Evropskou unii dynamickym a konkurenceschopnym hra¢em na svétovém poli.
V tomto kontextu jsou investice do ,lidského kapitalu“ s cilem adaptovat pracovniky a
podniky na prostredi novych vyzev kliCovou oblasti zajmu EU.

EU propaguje model, v némz se hospodaisky a socidlni rozvoj navzajem podporuji.
Socialni agenda Evropské unie doplriuje Lisabonskou strategii a identifikuje opatfeni, ktera
by méla byt pfijata jak na evropské, tak na narodni urovni za ucelem naplnéni novych
vyzev globalizace.

Rovnost pfistupu k zenam a muzim na trhu prace je jednim z pilif{i evropské strategie pro
rist a zaméstnanost. Na jedné strané Evropska unie povazuje rovnost Zzen a muzl za
zakladni princip, cil a tkol. Rovnost muzi a Zen a nediskriminace na zakladé pohlavi jsou
zékladnimi lidskymi pravy. Na strané druhé je rovnost muzli a Zen predpokladem
udrzitelného socio-ekonomického rozvoje. Rlst kvality a kvantity zaméstnanosti Zzen je
klicovym prvkem rastu flexibility a adaptability trhu prace ve vztahu ke globalnim
ekonomickym a demografickym zménam.

Tato kapitola ilustruje zpUsob, jakym se Zeny a muzi podileji na naplfiovani evropské
strategie pro rlst a zaméstnanost jak z ekonomického, tak ze socialniho pohledu.
Nasledné nabizi pfehled evropskych politik a pravnich nastrojli podporujicich princip
rovnosti v zachazeni v pracovnim svété. Konetné poskytuje informace o obecnych
zavazcich pfijatych mezinarodnim spole¢enstvim ve vztahu k rovnosti muzi a zen ve
svété prace.

Hodnoty EU v globalizovaném svéte

Rovnost muzu a Zen jako prvek evropské soutézni vyhody

Evropa ma historicky danu vysokou miru prosperity, socialni soudrznosti, ohledu na zivotni
prostiedi a kvality Zivota zaloZzené na spolec¢nych hodnotach solidarity a spravedinosti.
Pfesto vSak nové technologie, mobilita, starnuti populace a globalni hospodarska soutéz
predstavuji opravdové vyzvy. Pfitomnost novych ekonomickych obrii jako jsou Cina a
Indie podrobuje evropskou ekonomiku, pokud se tyka obchodu, investic, technologii,
energetiky a nakladd vyroby zkousce t€z5i, nez kdykoli predtim. EU se musi ujistit, Ze jeji
ekonomiky jsou v dobré pozici a mohou vyuzit pfilezitosti, které nabizi globalizace.
Infrastruktura a technologie jsou dulezité, ale klicovym faktorem produktivity evropskych
firem je disponibilita a adaptabilita jejich vysoce kvalifikovanych zaméstnancu.

63 . . . . z " o v z
Vice informaci o Lisabonské strategii pro rlist a zaméstnanost Ize nalézt na:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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Na lisabonském summitu v bfeznu roku 2000 lidfi Evropské unie stanovili novou strategii
zalozenou na konsenzu mezi Clenskymi staty, jejimz cilem je udélat Evropu vice
konkurenceschopnou a sméfujici k plné zaméstnanosti. Stala se znamou pod ndzvem
Lisabonska strategie. Poté, co prvni vysledky byly nepfili§ pfiznivé, byla v roce 2005
Lisabonska strategie zjednodusena a znovuzahajena.”

Strategie spociva na tfech pilifich trvale udrzitelného rozvoje:

[ | Ekonomicky pilif tvofici zaklad pro pfechod ke konkurenceschopné, dynamické a na
znalostech zalozené ekonomice;

[ | Socialni pilif vytvofeny za u€elem modernizace evropského socialniho modelu
formou investic do lidskych zdroju a potirani socialniho vylouceni;

[ ] Environmentalni pilif upozornujici na fakt, Ze ekonomicky rtst musi byt doprovazen
vyuzivanim pfirodnich zdroj;

,Obnovena“ Lisabonska strategie zahajenda v roce 2005 se zaméfuje zejména na rust a

zameéstnanost.

Vice pracovnich mist je tfeba ze dvou divodu. Jednak proto, Ze pfFili§ mnoho lidskych
zivotl je dosud poznamenano nezaméstnanosti. A déle proto, Ze pouze prostfednictvim
zaméstnani vice lidi se spole€nosti mohou vyrovnat s demografickymi zménami. Starsi
populace znamena vice nakladll na dlchody a zdravotni péci, které museji byt
financovany z dani a poplatkd hrazenych pracujici populaci a podnikatelskym sektorem.
To je jednim z davod(, pro¢ je podpora zaméstnanosti Zen dulezitym cilem Lisabonské
strategie.

RUst neni cilem sam o sobé, je pfedpokladem pro udrzeni a zvySovani prosperity Evropy a
tim pro zachovani a rozvijeni evropského socialniho modelu. Obsahem Lisabonské
strategie je ve svém dusledku zaruéeni toho, ze Evropa mGze udrzet a zvysit kvalitu zivota
v8ech svych obc¢anu — a jejich déti a vnoucat — v kontextu globalizace, demografickych
zmén a environmentalnich vyzev.

Z tohoto divodu Evropska socialni agenda® pfirozené dopliiuje Lisabonskou strategii.
Evropské socidlni hodnoty jsou nedilnou soucésti evropské odpovédi na globalizaci.
Socialni agenda EU si klade za cil propagovat socialni Evropu v globalni ekonomice tim,
ze vytvofi vice prilezitosti pro obCany EU, zlepSi pFistup ke kvalitnim sluzbam a ukaze
solidaritu s témi, ktefi jsou zménami negativné ovlivnéni.

Socialni agenda EU koncentruje fadu EU politik, které by mély byt implementovany
Clenskymi staty ve spolupraci s EU tak, aby doprovazely a podporovaly akce v sedmi
prioritnich oblastech:

Déti a mladez

Investice do lidi: vice lepSich pracovnich mist, nové dovednosti
Mobilita

DelSi a zdravéjsi Zivot

Potirani chudoby a socialniho vylou€eni

Boj proti diskriminaci a podpora rovnosti zen a muz{i

Prilezitosti, pfistup a solidarita na globalnim poli

* Zavéry predsednictvi z lisabonské Evropskeé rady, 23. a 24. 3. 2000.
Zaveéry predsednictvi z bruselské Evropské rady, 22. a 23. 3. 2005.
K dispozici na: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

% “Obnovend socialni agenda” COM(2008) 412 final, pfijata Evropskou komisi dne 2. 7. 2008. K dispozici na:
http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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Ve vztahu k rovnosti v pfistupu k muzdm a Zenam socidlni agenda uznava, Ze za posledni
pulstoleti bylo v EU dosazeno velkého pokroku. Pfesto vSak téz pfipomind, Ze nerovnosti
pretrvavaji a projevuji se v rozdilech mezi odménovanim muzl a Zen a v nizké
zastoupenosti zen v ekonomickych a politickych rozhodovacich procesech.

Aby tyto nedostatky napravilo, Evropské spole€enstvi:

] Posili integraci genderovych perspektiv (,mainstreaming®) do v8ech politik a aktivit
EU;
] Bude podavat zpravy o zavadéni Cestovni mapy k rovnosti Zen a muzu® a predlozi

navaznou strategii;

[ ] Navrhne legislativu zakotvujici silnéjSi opatfeni zlepSujici sladovani soukromého a
pracovniho zivota (zlepSeni usporadani rodiCovské dovolené a posileni ochrany
téhotnych zen);

I67

] Déle se bude snazit potlaCit genderovy platovy rozdil™ tim, ze bude zlepSovat
legislativni ramec a souCasné podporovat zaméstnavatele v zavazovani se
k rovnému odménovant;

Vydavat zpravy o disponibilité zafizeni pro péci o déti;

Zameéti otevienou metodu koordinace na potifebu snizeni poctu zen, zvlasté starsich,
ohrozenych chudobou;

[ | Pfijme opatfeni sledujici snizeni genderového platového rozdilu v podnikatelském
sektoru (v souc¢asné dobé jsou pouze 31% podnikatelt v Evropé Zeny)

Jednim z hlavnich nastroju pro implementaci socidlni agendy je Evropska strategie

zaméstnanosti (EES).”

EES spociva na tfech hlavnich liniich aktivit:

Rust adaptability pracovnikd a podnikd;

pfitahnuti vice lidi ke vstupu a setrvani na trhu prace;

[ | vysSi mira a vétsi efektivita investic do pracovnikd;

[ | zajisténi realného zavedeni reforem skrze lepsi vedeni.

V souladu s Lisabonskou strategii jsou vid¢imi zasadami pro Uspéch Evropské strategie
zaméstnanosti:

[ ] zaméstnatelnost;

[ | podnikavost;

| adaptabilita;

[ | rovné prilezitosti.

Evropsky socialni fond (ESF) nabizi zdroje pro aktivity na narodni urovni sméfujici
k dosazeni téchto cild. ESF je evropskym strukturalnim fondem, ktery si klade za cil pomoc
¢lenskym statiim v tom, aby Iépe vybavily evropskou pracovni silu a firmy na prostfedi
novych, globalnich vyzev.

% «p EU Roadmap for equality between women and men 2006-2010” (COM/2006/0092 final). Viz nize v

kapitole 3.3.1.

¥V souladu se sdélenim “Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 final, 18.07.2007.

K dispozici na http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

% Vice informaci je k dispozici na: http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.
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Evropska strategie zaméstnanosti klade specialni pozornost na kvalitu zaméstnani jako
na specificky faktor produktivity. Kvalita zaméstnani se vztahuje k:

[ | vysokym standardiim bezpeénosti a ochrany zdravi pfi préci. Spatné pracovni
podminky nebo rizikovost prace stoji ekonomiku EU cca 3% HDP;

flexibilnim pracovnim vzorcdm umoznujicim lidem vyvazit pracovni a rodinny zivot;
zafizenim jako jsou jesle usnadnujicim situaci pracovniki s détmi;
firemnim sluzbam, pokracujicimu vzdélavani a rekvalifikaci;

adekvatnimu socialnimu zazemd;

dobré komunikaci mezi zastupci zaméstnancl a zaméstnavateld.

Orientace socialni politiky (2008 — 2010)* dava ¢lenskym statim specificka doporuéeni
k tomu, jak mize byt dosazeno plné zaméstnanosti, kvality prace, jeji produktivity a
socialni soudrznosti. ZdUraznuje dulezité faktory ve vztahu k rovnosti Zen a muz(, jako
napfiklad:

[ | Genderovy mainstreaming a podpora rovnosti pfilezitosti mohou byt zajiStény pfi
v8ech aktivitach, které jsou realizovany.°Zvlastni pozornost musi byt v souladu
s Evropskym paktem pro rovnost Zen a muz(i vénovana vyznamnému snizeni véech
nerovnosti na trhu prace souvisejicich s pfislusnosti k pohlavi.

[ | Politické strategie by se mély podilet na dosazeni primérné zaméstnanosti zen
v Evropské unii v mife nejméné 60%. Zvlastni pozornost by méla byt vénovana
podstatnému sniZeni pretrvavajici nerovnosti v zaméstnanosti Zen a muzl a
genderovému platovému rozdilu (Metodika 17);

[ | Mél by byt prosazovan celozivotni pfistup zalozeny na lepSim sladéni pracovniho a
rodinného Zivota a poskytnuti pfistupné a dostupné péce o déti a jiné zavislé osoby.
Cilem péce o déti je pokryt do roku 2010 péci nejméné 90% déti ve véku mezi tfremi
lety a povinnou $kolni dochazkou a nejméné 33% déti ve véku pod tfi roky (Metodika
18);

[ | Podpora a Sifeni inovativnich a adaptabilnich forem organizace prace s cilem zlepsit
kvalitu a produktivitu prace, v€etné bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (Metodika
21);

[ ] Genderovy platovy rozdil by mél byt podstatné snizen. Zvlastni pozornost by méla
byt vénovana vysvétleni a odstranéni pfiCin nizkych mezd v profesich a sektorech,
kde spiSe prevladaji zeny (Metodika 22).

MSP a jadro Lisabonské strategie

V prubéhu jarni Evropské rady v roce 2006 se ¢lenské staty shodly na ¢tyfech prioritnich

podnikatelského prostfedi tim, ze bude odblokovan podnikatelsky potencial zejména
malych a stfednich podniku.”

% Employment Guidelines (2008-2010) jsou k dispozici na

http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

70 Evropska komise (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies, dava navod v tomto

ohledu. http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.

71

Zavéry predsednictvi z bruselské Evropské rady (23/24. bfezna 2006). 18. kvétna 2006. K dispozici na:
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.
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MSP jsou jadrem Lisabonské strategie pro rast a zaméstnanost.”?Vétdina pracovnich mist
v EU je vytvafena v ramci malych a stfednich podniki (MSP), firem o 250 nebo méné
zaméstnancich. Malé podniky jsou jednim ze dvou hnacich motor( ekonomiky, ale ¢asto
Celi specifickym problémim, nadbytecné byrokratické zatézi a pfekazkam. Pravé to bylo
cilem vypracovani Small Business Actu pro Evropu (SBA)™, ktery navrhuje konkrétni
strategické aktivity, které by mély podniknout jak Evropska komise, tak Clenské staty.

SBA si klade za cil podporovat podnikani, u€init legislativu pratelskou k MSP a napomahat
ristu MSP. Stanovuje 10 principU, které by mély byt pfijaty na nejvy$si politické drovni, a
vymezuje konkrétni opatfeni, ktera by méla byt pfijata ke zjednodu$eni fungovani malych
podnik.

Small Business Act pfipomina nutnost investice do talentu Zzen ve vztahu k potencialu
podnikani jako dosud nevyuzitého zdroje rastu MSP.

SBA také podporuje rozvoj nové legislativy ve Ctyfech odvétvich, které zejména ovliviuji
MSP: zalozeni MSP, dafiové procesy, platby a statni subvence.

V souladu s SBA bylo v srpnu 2008 pfijato nové nafizeni o generalni blokové vyjimce
v oblasti statnich podpor (GBER).” GBER zjednodusuije pfijimani opatfeni souvisejicich
se statni pomoci jasné podporujicich vytvareni novych pracovnich mist a zlepSujicich
konkurenceschopnost, napf. cile prosazované v ramci Lisabonské strategie a opatfeni na
podporu MSP. Nafizeni umozfuje poskytovat pomoc malym a stfednim podnikam,
vyzkumu, vyvoji, regionalnimu rozvoji, vzdélavani, zaméstnanosti a rizikovymi investicim.
Pfipousti riizné typy pomoci MSP: pomoc investicim do strojirenského vybaveni, najimani
dalSich pracovnik(i, pomoc ve formé ochrany rizikovych investic, pomoc pfi vyvoji, pomoc
zvy8ujicim cenu prav dusevniho vlastnictvi.

/7 Vice informaci

O rdstu a zaméstnanosti:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

MSP Portal:
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

O socialni agendé:
http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

O evropskeé strategii zaméstnanosti (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Evropska komise (2007). Pfirucka pro genderovy mainstreaming politk zaméstnanosti.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf

O genderovém platovém rozdilu
“Potirani rozdilu v platech Zen a muz(” COM(2007) 424 final, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

2 “Implementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment”,
COM(2005) 551 final, 10.11.2005.
K dispozici na http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
™ “Think Small First” - “Small Business Act’ pro Evropu. Sdéleni Komise Radé, Evropskému parlamentu ,
Evropskému hospodarskému a socialnimu vyboru a vyboru region - COM/2008/0394 final, 25.06.2008. K
dispozici na: http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

* “Nafizeni o generalni blokové vyjimce” Nafizeni Komise (EC) No 800/2008 ze 6. srpna 2008. OJ No. L 214 z
09.08.2008. K dispozici na: http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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3.3 Evropska unie a princip rovnosti prilezitosti zen a muzu

Rovnost muzl a zen je jednou ze zakladnich hodnot Evropské unie. Smlouva o zalozeni
Evropského spoleéenstvi” zakotvuje, Ze rovnost muzi a zen je zakladni zasadou a
soucasné ukolem Spolecéenstuvi:

Vypis relevantnich ustanoveni Smlouvy o zalozeni Evropského spolecenstvi

(konsolidované znéni z roku 2002)

Clanek 2

Poslanim Spolecéenstvi je vytvorenim spoleéného trhu a hospodarské a ménové unie a
provadénim spolecnych politik nebo ¢innosti [...]Jvysokou urover zaméstnanosti a socialni
ochrany, rovné zachazeni pro muze a Zeny, trvaly a neinflaéni rdst, [...]

Clanek 3 odst. 2

Pfi vSech Cinnostech uvedenych v tomto ¢lanku usiluje Spolecenstvi o odstranéni nerovnosti a
podporuje rovné zachazeni pro muze a zeny.

Clanek 13

_..._muze [...] pfijmout vhodna opatfeni k boji proti diskriminaci na zédkladé pohlavi, rasového

nebo etnického plvodu, ndboZenského vyznani nebo svétového nazoru, zdravotniho postizeni,
véku nebo sexualni orientace.

Clanek 141

1. Kazdy ¢lensky stat zajisti uplatnéni zasady stejné odmény muz( a Zzen za stejnou nebo
rovnocennou praci. [...]

&, Rada pfijima opatreni k uplatnéni zasady rovnych pfilezitosti a rovného zachazeni pro
muze a zeny v otazkach prace a zameéstnanosti véetné zasady stejné odmény za stejnou nebo
rovnocennou praci.

4. S ohledem na zajisténi Uplné rovnosti mezi muzi a Zzenami v profesnim zivoté nebrani zasada
rovného zachazeni ¢lenskému statu zachovat nebo zavést opatieni poskytujici zvlastni vyhody pro
usnadnéni profesni ¢innosti méné zastoupeného pohlavi nebo pro predchazeni ¢i vyrovnavani
nevyhod v profesni kariére.

Na zéasadu je znovu odkazovano v Charté zakladnich prav Evropské unie™ z roku 2000.

Vypis relevantnich ustanoveni z Charty zakladnich prav Evropské unie

Clanek 21 — Ochrana pied diskriminaci, odst. 1

Je zakazana jakakoliv diskriminace, zejména na zakladé pohlavi, rasy, barvy pleti, etnického
¢i socialniho plivodu, geneticky danych vlastnosti, jazyka, nabozenského vyznani i
presvédcéeni, politického ¢&i jiného smysleni, pfisluSnosti k narodnostni mensiné, majetku,
plvodu, postizeni, véku ¢i sexualni orientace.

Clanek 23 - Rovnost mezi muzi a Zenami

Rovnost mezi muzi a zenami musi byt zajiSténa ve vSech smérech, véetné zameéstnani, prace
a odmeény za ni.

Princip rovnosti nebrani tomu, aby byla zachovana ¢i pfijata jista opatfeni stanovujici zvlastni
vyhody ve prospéch mensinové zastoupeného pohlavi.

™ Vice informaci na: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html

and http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.

®2000/C 364/01. Jde o pravné nezavaznou deklaraci podepsanou na Evropské radé v Nice 7. prosince 2000.

K dispozici na: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.
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3.3.1 Cestovni mapa EU pro rovnost mezi zenami a muzi

Evropska politika rovnosti Zen a muzd prosazuje zakladni pFistup zahrnujici legislativu,
mainstreaming a pozitivni akce. Prostfednictvim programu PROGRESS je také k dispozici
finan¢ni podpora (viz nize).

Za této situace Komise pfijala dne 1. bfezna 2006 Cestovni mapu pro rovnost zen a muzu
pro léta 2006 — 2010”. Cestovni mapa (roadmap) pfedstavuje politické zavazky Komise
k prosazovani agendy souvisejici s rovnosti pfilezitosti.

Cestovni mapa pro rovnost muzii a zen (2006-2010)

Cestovni mapa pro rovnost muzll a Zzen vymezuje Sest prioritnich oblastni pro aktivity
EU v oblasti rovnosti muzu a zen:

1. Stejna ekonomicka nezavislost pro zeny a muze

Slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota

Rovné zastoupeni v rozhodovacich procesech

Vymyceni vSech forem nasili zalozeného na pfislusnosti k pohlavi
Eliminace genderovych stereotypl

5.1  Eliminace genderovych stereotypl ve vzdélani, Skoleni a kulture
5.2 Eliminace genderovych stereotypu na trhu prace

5.3 Eliminace genderovych stereotypt v médiich

6. Podpora rovnosti muzu a zen ve vnéjSich a rozvojovych strategiich.

ok wn

V souladu s Cestovni mapou schvalila Evropska rada ve dnech 23. a 24. bfezna 2006
Evropsky pakt pro rovnost zen a muzi.”

Pakt vyjadfuje zavazky unie a €lenskych statl ke zvySovani podilu Zen na trhu prace
zejména pokud se tyka kvality prace a zaméfit pfijimana opatfeni na zlepSeni vyvazenosti
pracovniho zivota pro zeny a muze.

Evropsky pakt pro rovnost Zen a muzu (2006)

Podporuje aktivity na narodni i unijni drovni v nasledujicich oblastech:

® Opatfeni k ukonceni rozdild v odménovani zen a muzl a k potirani genderovych
stereotypll v praci (zejména téch tykajicich se sexudlné segregovanych trha
prace a vzdélavani)

e Opatfeni na podporu lepsi vyvazenosti pracovniho Zivota pro vSechny

® Opatfeni k posileni zplsobu fizeni genderového mainstreaming a lepSiho
dohledu

7 Vice informaci v: COM (2006) 92 a na:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Vsechny dokumenty EU tykajici se rovnosti zen a muz( zminéné v této kapitole jsou k nalezeni na:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.

® Vice informaci na: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.

33

y ¥



-l

1

NASTOLENi TEMAT

V8echny tyto nedavno pfijaté politické dokumenty identifikuji genderové stereotypy a
kulturni prekazkyjako jednu z kli€ovych pficin pfetrvavajicich nerovnosti a nefunkénosti na
pracovnim trhu EU. V8ichni socialni partnefi jsou vyzyvani k pfijimani opatfeni, ktera by se
vazné zabyvala timto problémem a zajistila skute¢nou svobodu evropskym obéaniim,
zenam i muzdam, v rozvoji jejich individudlniho talentu a ambici.

Evropskéa zprava o rovnosti zen a muz(i 2008” pfipomina, Ze:

Potirani genderovych stereotypu

® Je nutné odstranit kulturni pfekazky, aby byl Zzenam i muzim usnadnén pfistup k
netradinim povolanim, véetné povolani, jejichz hlavni naplni je rozhodovani, a
pIné podpofit individualni volbu povolani

® Pristup k pokracujicimu vzdélavani, profesionalnimu rozvoji a odbornému vedeni
by mél byt prost veskerych stereotypu. Skoleni a odborné vedeni profesionall by
meélo vice zohlednovat tato témata.

Program PROGRESS na léta 2007 — 2013 je program pro evropskou zaméstnanost a
socialni solidaritu. Program je rozdélen na pét politickych oblasti: zaméstnanost (podpora
zavadéni Lisabonské strategie), pracovni podminky, socidlni ochrana a socialni
zaclenovani, nediskriminace a diverzita a rovnost muzu a zen.

V oblasti rovnosti muzl a Zzen je podporovana implementace Cestovni mapy pro rovnost
Zzen a muz(.”

Podle €l. 2 by mél byt genderovy mainstreaming podporovan pfi provadéni vSech aktivit
podle programu.

PROGRESS - finanéni zdroje pro rovnost zen a muzu (2007-2013)

Politika rovnosti Zen a muz( podporuje efektivni zavedeni Cestovni mapy Evropské
komise pro rovnost muzui a zen (2005 — 2010) prostrednictvim:

® Podilu na dosazeni rovné ekonomické nezavislosti pro zeny a muze [...]

® ZlepSeni sladovani pracovniho, soukromého a rodinného zivota prostfednictvim
vymeény zkuSenosti a analyz;

® Podpory rovného podilu zen a muzli na rozhodovacich procesech;
e Eliminace genderovych stereotyptl ve spole¢nosti;

® ZlepSeni zavadéni legislativy rovnosti zen a muzi [...]

° Zprava o rovnosti mezi zenami a muzi 2008, COM(2008)10. Zejména viz oddil 3.3 “Tackling stereotypes,
support for individual choices”.

° Viz té2 iniciativa EQUAL na: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.

' Pro vice informaci: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.
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,Ramec pro aktivity na podporu rovnosti zen a muzi (2005 — 2010)“
prijaty evropskymi socialnimi partnery®

V roce 2005 prijali evropsti socialni partnefi specifické zavazky na podporu rovnosti zen a
muzU na trhu prace a na pracovistich. Ramec pro aktivity na podporu rovnosti Zzen a muz(
stanovuje na obdobi let 2005 — 2010 pét hlavnich linii aktivit:

[ | Odstranovani genderové omezenych roli muzd a zen
[ | Prosazovani zen do rozhodovacich procesu
[ ] Podpora vyvazenosti pracovniho Zivota

[ | Odstranovani genderového platového rozdilu

Dokument za ucelem odstrafiovani genderové omezenych roli navrhuje fadu praktickych
opatfeni, ktera by méla byt pfijata zaméstnavateli, odborovymi svazy a vladami
k pFekonani genderovych stereotypu. Vyroéni zpravy o pokroku® zpracovavané
k vyhodnoceni aktivit ve Ctyfech hlavnich oblastech v kazdém staté nabizeji Siroky pfehled
podniknutych iniciativ a vyhod, které z nich vyplynuly vSem zu¢astnénym stranam.

Legislativa EU v oblasti rovnosti muza a zen

Princip rovnosti zachazeni s muzi a zenami vymezeny v zakladnich smlouvach
Evropskych spole€enstvi od zalozeni Evropského hospodarského spolecenstvi v roce
1957 byl v poslednich tficeti letech zaveden prostrednictvim legislativy EU v fadé oblasti a
byl rozvinut v rozsahlé judikatufe Evropského soudniho dvora.

Komise dohlizi na aplikaci této legislativy a tam, kde je to vhodné, navrhuje legislativu
novou.

Legislativa v oblasti rovnosti zachazeni s muzi a zenami je v sou¢asné dobé pokryta
nasledujicimi smérnicemi upravujicimi zaméstnanost, socialni zabezpeceni a pohyb zbozi
a sluzeb:*

[ | Smeérnice Evropského parlamentu a Rady 2005/54/ES ze dne 5. Cervence 2006 o
zavedeni zasady rovnych pfilezitosti a rovného zachazeni pro muze a zeny v oblasti
zamestnani a povolani (pfepracované znéni).

[ ] Smérnice Rady 2004/113/ES ze dne 13. prosince 2004, kterou se zavadi zasada
rovného zachazeni s muzi a zenami v pfistupu ke zbozi a sluzbam a jejich
poskytovani.

[ | Smérnice Evropského parlamentu a Rady 2002/73/ES ze dne 23. zafi 2002, kterou
se méni smérnice Rady 76/207/EHS o zavedeni zasady rovného zachazeni pro
muze a zeny, pokud jde o pfistup k zaméstnani, odbornému vzdélavani a postupu v
zameéstnani a o pracovni podminky.

[ | Smeérnice Rady 98/52/ES ze dne 13. Cervence 1998 o rozsifeni smérnice 97/80/ES o
dlkaznim bfemenu v pfipadech diskriminace na zakladé pohlavi na Spojené
kralovstvi Velké Britanie a Severniho Irska.

8 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.

& http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

84 v v o . yie . z z . v , v . 7. < <
Kromé smérnic byla pfijata i nezavazna rozhodnuti, doporu€eni a sdéleni, ktera jsou spolu s navrhy nové

legislativy k dispozici na:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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[ | Smérnice Rady 97/80/ES ze dne 15. prosince 1997 o dukaznim bfemenu v
pfipadech diskriminace na zakladé pohlavi.

[ | Smeérnice Rady ¢. 97/75/ES ze dne 15. prosince 1997 kterou se méni smérnice Rady
96/34/ES o ramcové dohodé o rodicovské dovolené uzaviené mezi organizacemi
UNICE, CEEP a EKOS a jeji oblast plsobnosti se rozsifuje na Spojené kralovstvi
Velké Britanie a Severniho Irska.

[ | Smérnice Rady ¢. 96/97/ES ze dne 20. prosince 1996, kterou se méni smérnice
86/378/EHS o zavedeni zasady rovného zachazeni pro muze a zeny v systémech
socialniho zabezpecéeni pracovniku.

[ | Smérnice Rady €. 96/34/ES ze dne 3. &ervna 1996 o Ramcové dohodé o rodiCovské
dovolené, uzaviené mezi organizacemi UNICE, CEEP a ETUC.

[ | Smeérnice Rady €. 92/85/EHS ze dne 19. fijna 1992 o zavadéni opatfeni pro zlepSeni
bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci téhotnych zaméstnankyn a zaméstnankyn
kratce po porodu nebo kojicich zaméstnankyn (desata smérnice ve smyslu ¢l. 16
odst. 1 smérnice 89/391/EHS).

[ | Smérnice Rady ¢. 86/613/EHS ze dne 11. prosince 1986 o provadéni zasady
rovného zachazeni s muzi a zenami samostatné vydélecné Cinnymi, v&etné oblasti
zemédélstvi, a o ochrané v matefrstvi.

[ | Smérnice Rady ¢. 86/378/EHS ze dne 24. Cervence 1986 o zavedeni zasady
rovného zachazeni pro muze a zeny v zaméstnaneckych systémech socialniho
zabezpeceni.

[ | Smérnice Rady ¢. 79/7/EHS ze dne 19. prosince 1978 o postupném zavedeni zasady
rovného zachazeni s muzi a zenami v oblasti socialniho zabezpeceni.

[ | Smérnice Rady &. 76/207/EHS ze dne 9. Unora 1976 o zavedeni zésady rovného
zachazeni pro muze a zeny pokud jde o pfistup k zaméstnani, odborné pfipravé a
postupu v zaméstnani, a pracovni podminky.

[ | Smérnice Rady €. 75/117/EHS ze dne 10. unora 1975 o sblizovani pravnich predpis(
Clenskych statu tykajicich se provedeni zasady stejné odmény pro muze a zeny.

Mezinarodni rozmeér

EU pIné podporuje implementaci zavazk( plynoucich z aplikace rovnosti pfilezitosti
pfijatych mezinarodnim spoleCenstvim, protoze predstavuiji Sir§i a obecné pfijimany ramec
aktivit na globalni urovni.

Umluva o eliminaci diskriminace zen (CEDAW)®

Tato Umluva piijata v roce 1976 generalnim shromazdénim OSN je nejpodrobnéjsi
mezinarodni dohodou o pravech zen. Zakotvuje prava Zen v oblastech, které dfive nebyly
pfedmétem ujednani o lidskych pravech, a to zejména v oblasti osobniho a rodinného
zivota.

CEDAW zakotvuje zavazné principy pro rovny podil a stejna prava zen na trhu prace, se
zvlastnim zfetelem na potfebu rovného odménovani a Upravu rovnych pfilezitosti pfi
vstupu do pracovniho procesu.

% Vice informaci na: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.
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V Ginoru 2008 bylo signataiskymi staty Umluvy 185 stattl véetné véech élenskych statd EU
—1j. vice nez 90% ¢lenskych statii OSN.

Pekingska akéni platforma

Pekingska deklarace a akéni platforma (PfA)* byla vysledkem IV. Svétové konference o
zenach, ktera se konala v Pekingu v zafi roku 1995. PfA vyjadfuje pfijaty zavazek zaméfit
se na posileni postaveni zen v ramci 189 vlad a 2.100 nevladnich organizaci, které se akce
zucastnily.

PfA uvadi, ze pretrvavajici nerovnost mezi muzi a zenami patfi mezi kliCové pficiny
chudoby a socialni zranitelnosti celé populace. Udrzitelny ekonomicky a socialni rozvoj
musi byt zaloZzen na rovném pfistupu k ekonomickym strukturam a vyrobnim procesim,
rovném zastoupeni v rozhodovacich procesech na vSech Uurovnich a pfekonani
genderovych stereotypd.

Clenské staty OSN véetné vSech &lenskych statd EU vyvinuly Narodni akéni programy
(které jsou podrobovany dozorovému mechanismu). V letech 2000 a 2005 se uskutec¢nila
dvé specializovana celosveétova setkani na pldé OSN, jejichz cilem bylo zhodnotit
celosvétovy pokrok dosazeny v této oblasti.

Rozvojové cile tisicileti”

Rozvojova deklarace a cile tisicileti (MDGs) byly vysledkem Summitu tisicileti v zafi 2000,
kdy se svétovi vudci setkali na pidé OSN v New Yorku.

Ramec MDG vymezuje Ustfedni zajmy celosvétového spoleCenstvi — mir, bezpecnost,
rozvoj, udrzitelnost stavu zivotniho prostredi, lidska prava a demokracii — a stanovuje
soubor vSestranné prospésnych cilli socialniho rozvoje.

Osm rozvojovych cilu tisicileti tvofi ambiciézni agendu odsouhlasenou jako nastroj pro
snizovani chudoby a zlepSovani Zivota na zemi v8emi zemé&mi a hlavnimi rozvojovymi
institucemi svéta.”

# Vice informaci na: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.

7 Vice informaci na: http://www.un.org/millenniumgoals/.

% Vice informaci na: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.
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Rozvojoveé cile tisicileti (2000)

1. Vymytit extrémni chudobu a hlad

O Dosahnout pIné a produktivni zaméstnanosti a vhodné prace pro
vS§echny, véetné zen a mladych lidi

Dosahnout Uplné rozsifenosti zakladniho vzdélani
Podporovat rovnost zen a muzi a posilit zeny
Redukovat détskou umrtnost

Zlepsit zdravi matek

Potirat HIV/AIDS, malarii a jiné zavazné nemoci

Zajistit udrzitelnost stavu Zivotniho prostredi

© N o o kR W D

Rozvijet globalni partnerstvi a rozvoj

3.4.4 Agenda duistojna prace pro vSechny Zzeny a muze Mezinarodni

organizace prace”

Mezinarodni organizace prace (MOP) byla zalozena k potlacovani chudoby, dosahovani
spravedlivé globalizace a zlepSovani pfilezitosti Zzen a muz( k ziskani dudstojné a
produktivni prace za sou¢asného dodrzeni podminek svobody, rovnosti, bezpecnosti a
lidské dustojnosti. Jako tripartitni organizace pracuje ILO s vladami, zaméstnaneckymi a
zameéstnavatelskymi organizacemi na zlepSeni: a) tvorby pracovnich mist, b) prav
pracovnikd, c) socialni ochrany a d) socialniho dialogu a tripartitniho pfistupu.

Od svého zalozeni v roce 1919 se MOP zavazala k prosazovani prav véech muzud a Zen
v pracovnim procesu a zajistovani rovnosti mezi nimi prostiednictvim pfijimani fady
rezoluci Mezinarodni konference prace a mezinarodnich standard( prace.”

Kliéové umluvy MOP na podporu rovnosti zen a muzt

e C. 100 — Rovné odménovani (1951)
e C. 111 — Diskriminace (zaméstnanost a povolani) (1958)
e C. 156 — Zaméstnanci s rodinnymi zavazky (1981)

e C. 183 — Ochrana matefstvi (2000)

Umluvy &. 100 a 111 jsou také mezi osmi zakladnimi Gmluvami MOP uvedenymi v
Deklaraci MOP o zakladnich principech a pravech v praci (1998).

Rozhodnuti tykajici se podpory rovnosti zen a muzi, rovnosti v .odménovani a
ochrany matefstvi byla pfijata v ¢ervnu 2004.

° Pro vice informaci o agendé MOP ,Decent Work" navstivte: http://www.ilo.org.

90

Vedle svych standardnich aktivit nabizi MOP také asistenci v otdzkach zaméstnanosti narodnim a
mezinarodnim subjektim. V ramci programi Gender Coordination a Non-Discrimination Vycvikového centra
MOP v Turinu (http://www.itcilo.org) bézi pravidelné Skolici kurzy v oblasti genderového mainstreamingu v
pracovnim svété. Navstivte také: http://gender.itcilo.org.
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MOP pfiznava dllezitost rovnosti muzl a Zen nikoli pouze jako zakladniho lidského prava,
ale také jako pfispévku k naplhovani jejiho globalniho cile ,Dustojna prace pro véechny“.

Prosazovani rovnosti muzl a Zen vytvari dobrého obchodniho ducha, protoze zvySuje
efektivitu a produktivitu na trhu prace a na pracovistich. Posilovani Zen neni jen vyhodou
pro né samotné, ale ma hluboky dopad na rodiny, spoleCenstvi a narodni ekonomiky.

Dustojna prace napliiuje ocekavani, ktera lidé maji, pokud se tyka jejich profesniho Zivota.
Zahrnuje pfrilezitost pracovat v zaméstnani, které je produktivni, svobodné zvolené a
poskytuje spravedlivy pfijem, bezpenost prace, socialni ochranu pracovnikovi a jeho
roding, lepSi perspektivy osobniho rozvoje a socialni integrace, svobodu vyjadfit své
potfeby, moznost podilet se na Zivotné dulezitych rozhodnutich a rovnost pfilezitosti a
zachéazeni pro v8echny Zeny i pro muze.

EU tyto cile pIné akceptovala a je jednim z navrhovatelll Agendy dustojného zaméstnani
(Decent Work Agenda) MOP. V fadé evropskych zemi ratifikace mezinarodnich konvenci
v oblasti prace vedla k nastoleni cesty k harmonizaci a vynutitelnosti prav zakotvenych
v legislativé EU na narodni drovni.

Klicové dokumenty MOP k rovnosti zen a muzt

Globalni zprava: “Rovnost v praci: Poustime se do vyzev” (2007).

Zprava zvyraznuije roli, kterou rovnost zen a muzd hraje v posilovani produktivity,
rlistu a prosperity. Zlepsovani pfijmi zen je kliCovym elementem v potirani chudoby
a dosahovani Rozvojovych cill tisicileti.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang—en/do
cName—WCMS_082607/index.htm
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Kapitola 4.
Zabudovani rovnosti zen a muzl do
podnikatelskéeho modelu

Prehled

Zaméstnanci jsou nejcennéjéi vyhodou firmy. Casto ale také predstavuiji nejvétsi naklady.
Mzdy a odmény mohou tvofit mezi 35 a 40% celkovych rezijnich nakladu firmy. Stru¢né
feCeno, zaméstnanci drzi ve svych rukou uspéch nebo neuspéch firmy. Pokud jsou firmy
schopny porozumét rlznym potfebam, kulturnim kofenim a dovednostem svych
zaméstnancll a dokazou s nimi zachazet spravedlivé, jsou na nejlepsi cesté k ziskani a
udrzeni si zaméstnancl na trhu prace plném konkurence.

Nedavny vyzkum ukézal, ze genderové stereotypy stale tvofi kliCovou prekazku
povysovani zen do vedeni firem a vytvari pro vedouci pracovnice omezené a rozporupiné
pfilezitosti. Zprava uvadi, ze genderova stereotypizace vede v organizacich k rutinnimu
podhodnocovani a pod-vyuzivani viidcovského potencialu zen."

Aby se vyvarovaly upadnuti do pasti stereotypizace, museji firmy:

1. vyhodnotit pracovni prostfedi tak, aby identifikovaly rizikové situace, pokud se
genderovych pfedsudku tyce;

2. zménit organizaéni kulturu a poskytnout véem zaméstnancim strategie, vzdélani,
akéni plany, nastroje a zdroje ke zvySovani povédomi o dovednostech zen a muzi a
podporovat rovnost zen a muzu;

3. podporovat pracovni postupy zamérené proti pfedsudkim, zejména v oblasti
pfijimani novych pracovnikl a vykonu Fidicich procesu.

Tato kapitola dava prakticky navod malym a stfednim podnikatellim, manazertim lidskych
zdroju, lektoriim a konzultantdim o tom, jak fidit rUst prostfednictvim komplementarnich sil
zen a muzu oprosténych od stereotypd.

Poskytuje naméty, jak vyvinout jednoduchy akéni plan k pfijeti praktickych opatfeni
v malém nebo stfednim podniku. Dal$i nastroje jsou k dispozici v Sekci druhé — Kapitole 4.

Akeéni plany na podporu rovnosti zen a muzi=

Akeni plan na podporu rovnosti Zzen a muzl znamena zajisténi rovnych podminek a
pfilezitosti pro zeny a muze tak, aby podniky mohly realizovat vyhody v€etné:

[ | pfilakani a udrzeni nejvétsich talentd k urcité praci.

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, New York, 2007. K dispozici na: http://www.catalyst.org.
% Iniciativy EU Equal a PROGRESS mohou nabidnout pfiklady spravné praxe nebo pfilezitosti pro financovani
opatreni identifikovanych akénim planem. Pro vice informaci navstivte:
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Externi konzultanti pro otazky lidskych
zdroju a rovnosti Zen a muzl, zaméstnavatelské organizace, agentury pro podporu podnikani, obchodni
komory nebo narodni instituce pro rovnost pfilezitosti mohou poskytnout technickou asistenci a Skoleni.
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zvy8eni kreativity a inovaci prostfednictvim prosazovani lep&i genderové
vyvazenosti a rdznorodosti v pohledech a nazorech v manazerskych tymech.

vyfeSeni nedostatku kvalifikované pracovni sily prostfednictvim zvySeni poCtu zen
v povolanich, kde jsou malo zastoupeny.

zlepSeni pracovnich podminek zen a muzu.

zajisténi spokojenosti jednotlived v praci a tim i jejich vyssi produktivity.
naplnéni zakonnych povinnosti a vyhnuti se rizikim rozepfi a soudnich spor(.
ziskani vice muzl a zen jako zakaznik(.

zlepsSeni loajality zakaznikd.

ZlepSeni vefejného obrazu firmy.

zvySeni Sanci na ziskani vefejnych zakazek.

Navrh akéniho planu na podporu rovnosti Zzen a muzg*

Akéni plan na podporu rovnosti zen a muzt (PLAN) vysvétluje srozumitelnym jazykem, co
a kym bude uc¢inéno za ucelem podpory rovnosti ve firmé, a zahrnuje:

stanoveni osoby zodpovédné za zavadéni PLANU;
vyhodnoceni pracovniho prostfedi, strategii, procedur a procesu;

vyvinuti strategii na podporu rovnosti zen a muzu, napf. strategii na rovnost v oblasti
zameéstnanosti, proti sexualnimu harassmentu a Sikandéznim praktikam;

stanoveni cild na zakladé potfeby vyhodnoceni, napf.

O zvysit poCet manazerskych pozic, které bude mozno vykonavat na ¢astecny
uvazek tak, aby byla usnadnéna genderova vyvazenost;

O zvat vice zen na pfijimaci pohovory na manazerské pozice;

O prildkat muze a Zeny do netradiCnich povolani;

O prilékat vice kvalifikovanych zen;

spozitivni akce” k pfildkani vice zen;

dozorové mechanismy, stanovici zpusob, jakym bude méfen uspéch a jak a kdy
bude pInéni PLANU hodnoceno.

Dobry PLAN pro MSP mé Fadu kligovych prvk:

vedeni: musi mit jasnou vizi a vest prikladem, ktery bude motivovat i ostatni
k zavadéni PLANU;

zainteresovanost. konzultace s tymem na téma vyhodnocovani jejich zkuSenosti a
oCekavani je ke splnéni zavazku nutné;

Skoleni- kompetentnost a duveéra jsou klicovymi faktory pfi zavadéni planu;

data: soudy zalozené na realném obraze, ktery ilustruje zménu v genderovém
slozeni, je zadsadnim pro spravné rozhodovani.

° Equality Authority v Irsku napfiklad vytiskla podrobného privodce pro podniky k rozvoji a implementaci

strategii pro rovnost muzui a zen v zameéstnani. Pro informace navstivte: http://www.equality.ie. Vice
informaci o ostatnich zemich je poskytnuto v odst. 4.4.
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[ | mériteiné aktivity, které jsou zaméfeny na lidské zdroje, organizaci prace a
marketingové funkce; a

[ | identifikace prinikd s obchodnimi plany.

Vsichni zaméstnanci, partnefi a dodavatelé by méli byt o PLANU informovani.

Dobra praxe s cilem identifikovat potencial pro rozsifeni talentové Skaly firmy a
prilakani vice genderové vyvazené pracovni sily zahrnuje:

® Vyhodnoceni situace spolec¢nosti

V zavislosti na velikosti a sloZzeni zdroji spole¢nosti mize zaméstnanecka
statistika identifikovat, na jakych pozicich jsou muzi a Zeny v ramci organizace a
stanovit zakladni ¢aru k oznaceni frekvence, s jakou jsou Zeny pfijimany do
specifickych obchodnich Utvar(, pracovnich tymG nebo klasifikaci povolani.
Statistika by téz méla shromazdit kvalitativni data o zaméstnancich, o jejich
ocekavanich pokud se stereotypl, pfilezitosti muzl a Zen a schopnosti fesit
pracovni ukoly ty¢e. Vyzkum by se téz mél zaméfit na postihnuti toho, zda a pro¢
interni inzerce volnych pracovnich mist pfilaka rizné zajemce a zda souc¢asna
personalistika vede k rovnosti pfilezitosti nebo naopak zenam nebo pracovnikiim
se zavazky tykajicimi se péce o jinou osobu zamezuje v participaci.

® Partnerstvi a spoluprace s mistnimi organizacemi

Ve spolupréci s mistnimi Ufady prace a institucemi zaméfenymi na propagaci
rovnosti pfilezitosti mize byt vyhodnocen mistni trh prace, coz napomize
identifikaci d{ivodU, pro které jsou muzi nebo zeny malo zastoupeni v nékterych
skupinach povolani. Partnerstvi s mistnimi vysokymi Skolami, technickymi
Skolami a ucilisti, centry pro rekvalifikaci nezaméstnanych a dobrovolnickymi
organizacemi mize napomoci odhalit nové zdroje.

4.2.2 Vzdélavani a zvySovani povédomi s cilem napomoci uplatnéni vSech

Rovnost Zen a muzi muze poskytnout velmi uzite¢ny kontext pro zvySovani kvalifikace,
zejména u téch, ktefi jsou odpovédni za vedeni jinych; ti by si totiz méli byt védomi vlivu,
ktery stereotypy mohou mit na schopnost muzl a Zen rozvinout svUj individudlni talent.

Zaméstnanci, ktefi pfijimaji, vybiraji, ocefuji a kontroluji, by méli pozivat vyhod
specidlniho Skoleni zaméfeného na prolomeni genderovych stereotypll a praktickou
aplikaci rovnosti zen a muzu.

Skoleni pro souéasné i nové zaméstnance v oblasti strategie firmy pro rovné pilezitosti
mUze byt dulezitym nastrojem k zajiSténi znalosti vSech o tom, co to znamena pro néj jako
pro zaméstnance. Skoleni, at uz poskytované spoluzaméstnancem, personalistou, nebo
externim Skolitelem, by mélo u€astniky informovat o:

] Legislativé tykajici se rovnosti pfilezitosti a jejich praktickych dopadech.
[ | Rolich a odpovédnosti zaméstnanct pfi zavadéni PLANU.

[ | Vztazich se spolupracovniky a feSeni harassmentu a Sikany.
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Prilezitost pro vdechny zaméstnance, aby vyjadfili své nazory na problematiku a své
potfeby a pfipominky.

Tam, kde je to vhodné, by mélo byt zahrnuto Skoleni v oblasti genderové senzitizace
zékaznického servisu.

Budou-li zaméstnancim poskytnuty tiSténé materialy, které si mohou ponechat, vysledky
Skoleni to posili.

Jasna strategie pro rovnost zen a muza*

Strategie pro podporu rovnosti zen a muzil je zékladnim kamenem kazdého PLANU.
Strategie pro rovnost pfilezitosti je velmi cenny dokument, ktery:

stanovuje hodnoty podniku ve vztahu k rovnosti zen a muzi a to, jak budou prakticky
zavadény;

ukazuje vSem zaméstnancim, potencidlnim zajemclm o préaci, zdkaznikim a
dodavatelim, ze podnik bere vazné spravedlivy pfistup ke véem a pomaha jim
porozumet:

O jaké jednani je oCekavano a jaké je nepfijatelné;

O co mohou od podniku oCekavat.

Strategie pro rovnost pfilezitosti funguje nejlépe, pokud ji podporuje kazdy uvnitf
organizace.

VSichni zaméstnanci — nebo jejich zastupci — museji byt zainteresovani do konzultaci a mit
pfilezitost vyjadfit svlj nazor ke strategii.

Kazda strategie musi byt adaptovana na velikost a kontext podniku, avSak kliCové prvky
pro MSP jsou:

prohlaseni o vizi rovnosti Zen a muZzi v podniku, napf.:
O Cil povzbudit a ocenit rovnost zen a muzl (a rovnost pfilezitosti pro vSechny);
O Zavazek k zajisténi rovnosti plati pro vSechny zaméstnance;

Prohlaseni o zavazku firmy k zajisténi pracovniho prostredi, v némz budou vsichni
zameéstnanci schopni odvadeét nejlepsi prdci a kde jsou vSechna rozhodnuti zalozena
vécném zakladé.

Prohlaseni o zavazku firmy k potirani sexualniho ci jiného harassmentu nebo Sikany.
Néktere firmy aplikuji zvlastni strategii pokud se harassmentu tyka a pfistup se také
muze lisit v zavislosti na narodni legislativé.

Prohla&eni o pfijatych opatfenich, napfiklad:

O ve vztahu k lidskym zdrojum a organizaci prace, pfi¢emz jsou stanovena jasné
a méfitelné cile a vysledky;

O komunikacni strategie s cilem seznamit se strategii vSechny zaméstnance na
vS8ech urovnich fizeni;

O 3koleni pro vSechny zaméstnance;

O kontrole a vyhodnocovani.

* Brozura “Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” obsahuije vice detail pro MSP.

Pro vice informaci navstivte: http://www.stop-discrimination.info.
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4.3 Opatreni Akéniho planu — konkrétni kroky

4.3.1 Prijeti spravné osoby na pracovni pozici

Ma-li firma transparentni a strukturovany pfistup k pfijimani novych pracovniku, usetfi ji to

nasledujici naklady:

[ | pfijimani nevhodnych pracovnikl, investice do jejich vyskoleni a jejich nizkou
produktivitu, mozné propusténi a nasledné novy proces pfijimani pracovni sily;

[ | aplikace diskriminaénich pravidel pfi pfijimani pracovnik( v rozporu s legislativou o
rovnosti zen a muzU a podstoupeni rizika neshod a soudnich sporu.

Strukturovany pfistup umoznuje firmam vybér nejvhodnéjsi osoby na pracovni pozici

zalozeny na zhodnoceni jejich skute€nych pfednosti a také napom(ize osobég, ktera o

pfijeti rozhoduje, svou volbu srozumitelné oddvodnit.

Tipy — pFiprava spravného popisu obsazované pracovni pozice a
specifikace vhodné osoby

Spravny popis je prvnim krokem k nalezeni osoby vhodné na pracovni pozici. Je tfeba, aby
byly jasné a srozumitelné popsany:

[ | nazev pozice a jeji cil;
[ ukoly, zodpovédnost a mista, kterym se pracovnik zodpovida;
[ | profil osoby, zejména popis dovednosti, schopnosti a znalosti, které jsou skute¢né

potfebné pro spravny vykon prace.
Spravny popis pracovni pozice je opro$tén od genderového hodnoceni a:

[ | reflektuje skuteCné pozadavky na pracovni pozici spiSe nez by popisoval osobu,
ktera pozici zastavala dfive;

[ | nezobeciiuje vyzadované schopnosti, ale popisuje Ukoly, kieré musi osoba byt
schopna vykonavat;

O napfiklad misto ,musi byt v dobré fyzické kondici“ fika ,zviadd zvedani krabic
jejich a umistovani na police” nebo ,,obsluhuje traktor*;

“

[ | neobsahuje subjektivni kritéria (napriklad misto ,vyspély marketingovy manaZer
rikd ,ma 5 — 10 let relevantnich profesiondinich zkusenosti*)

[ | rozliSuje mezi zakladnimi kritérii (schopnosti potfebné k vykonu prace) a zadanymi
kritérii (schopnosti zpUsobujici lepsi vykon prace);

[ | zahrnuje kritéria jako fyzické schopnosti nebo fyzické konstituce na zakladé
skute¢nych pozadavk( na pracovni pozici, nikoli na zakladé svévolnych stereotyp(;

[ | vyzaduje formalni kvalifikaci (napf. akademické nebo obchodni vzdélani) pouze
tehdy, pokud je skute¢né dulezita pro uspésny vykon prace;

[ | umoznuje uchazeclm prokazat, zda jim jejich pracovni nebo Zzivotni zku$enost
pomaha naplnit kritéria pro pfijeti na pracovni pozici; napr. byvaly my¢ nddobi se
zkusenosti ve skolni jidelné mohl ziskat znalosti a dovednosti ve vztahu k dodrzovani
hygieny, obsluhovani a udrzby techniky atd.

[ | uziva jasny jazyk bez sexualniho podtextu a vyzyva k zasilani pfihlasek jak muze, tak
zeny;
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[ ] mize zminovat potencidlni podminky kariérniho postupu, dalsiho vzdélani a
profesionalniho rozvoje;

] zvazuje, zda pracovni pozice vyzaduje vykon v ramci standardniho piného
pracovniho Uvazku na pracovisti, nebo zda umoznuje flexibilitu, pokud se organizace
prace a pracovni doby tyce;

[ ] hodnoti individualni talent, rovnost Zen a muzu a to, zda uchaze¢ skute¢né disponuje
potfebnymi schopnostmi.

Konzultace pozadavk( na pracovni pozici pfi pfipravé jejiho popisu s nadfizenymi a

spolupracovniky muze byt velmi dlilezitym cvi¢enim vedoucim k zajisténi toho, Ze se novy

zaméstnanec bude citit pozitivné pfijiman. To mize byt obzvlasté dllezité tehdy, je-li
zaméstnankyné nebo zaméstnanec pfijiman na netradi¢ni pracovni pozici nebo je tym
zaméstnancl tvofen zejména prislusniky druhého pohlavi.

Tipy — inzerce volného pracovniho mista

Volna mista by méla pfilakat nejsirsi moznou $kalu kvalifikovanych kandidatd. Uzivani
pouze obvyklého seznamu kontakt(l firmy k publikaci informace o volném mistu dava velmi
omezenou moznost vybéru a v nékterych zemich je dokonce protizakonné. Volna pracovni
mista by méla byt inzerovana prostrednictvim fady kanalG:

[ ] Ufady prace, které znaji potfeby mistnich zaméstnavatelll a zakonnych pozadavku
pokud se tyka nediskriminace;

celostatni, mistni nebo oborova periodika;
mistni Skoly, ucilisté, technické vyssi odborné nebo vysoké Skoly;

soukromé pracovni agentury;

neziskové organizace, skupiny a vzdélavaci a rekvalifikacni programy pro zeny
vracejici se na trh prace;

[ ] webova stranka/internet.
Inzerat na volnou pracovni pozici by mél:
[ ] obsahovat hlavni prvky pracovni pozice a popis vhodné osoby;

[ ] uzivat jazyk bez sexualniho podtextu a vyhybat se uzivani slov, které mohou navodit
omezeni co se pfislusnosti k pohlavi uchazece tye (uzivani formulaci jako ,bez
rodinnych zavazk(“, mGze byt v kazdém pripadé byt v fadé zemi nezakonné; pred
uzivanim termind ,on/ona“ by mély byt spiSe preferovany formulace v pluralu
podstatnych jmen)

[ | davat najevo, ze vita pfihlaSky od osob obojiho pohlavi a ze vSech spoleCenskych
skupin;

jasné instruovat o zpUsobu podani pfihlasky;

informovat o PLANU firmy a jeji strategii na podporu rovnosti Zen a muzd.
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Tipy — prihlasky

Formular prihlasky by mél shrnovat nejdulezitéjsi informace tak, aby bylo mozné rychle
sestavit seznam vhodnych kandidatd.

Otazky by se mély:

zamérovat pouze na zakladni osobni udaje. Jméno, adresa a telefonni Cislo obvykle
postaci; osobni otdzky jako rodinny stav nejsou nutné pro vyhodnoceni pfihlasky;

pfimo zaméfit na shromazdéni informaci o schopnosti kandidata zastavat pracovni
pozici;
umoznit kandidatim predvést, jak dosahli potfebnych dovednosti i mimo formalni

zameéstnani a/nebo vzdélani v oboru (napf. prostfednictvim dobrovolnické prace
nebo i v kariérni pretrzce);

uzivat ve standardizované podobé ve vztahu ke schopnostem, které jsou tfeba u
véech zaméstnancl firmy (napf. schopnost tymové prace; komunikativnost atd.)
s dopliujicimi otazkami vztahujicimi se ke specifickym pozadavkim na pracovni
pozici.

Tipy — pfiprava poradniku uchazecu

Pfiprava pofadniku uchazeél prestavuje vyhodnoceni toho, nakolik jsou informace
poskytnuté uchazeci v pfihlaskach v souladu s pozadavky na pracovni pozici. Pro
pfedchazeni riziku usudku zaloZzenych na predsudcich:

[ ] je tfeba, aby vyhodnocovani provadéla vice, nez jedna osoba;

] vSichni, ktefi provadgji vybér, by méli byt seznameni s pozadavky na pracovni pozici
a vySkoleni nebo alespon mit cit pro otdzky rovnosti pfilezitosti;

[ ] pokud je pracovni pozice tradiéné obsazovana pouze zenami nebo muzi, je tfeba
zpracovat vyhodnoceni pficin této situace a toho, zda ji pozadavky na pracovni pozici
skute¢né odlvodniuji, nebo je pouze vysledkem stereotypu;

[ | mél by byt pfijat jednoduchy hodnotici systém k méfeni rozsahu toho, jak uchazeci
vyhovuji pozadavk(m na pracovni pozici;

[ | pfihladky musi byt individualné vyhodnoceny ve vztahu ke kazdému specifickému
pozadavku na pracovni pozici a obodovany podle dulezitosti kritéria pro vykon
pracovni pozice. Body by mély byt na konci hodnoceni secteny tak, aby bylo patrné,
Ze uchazeci byli hodnoceni za zakladé udaji uvedenych v pfihlasce.

Zejména by:

[ ] meélo byt uznano, ze dovednosti a schopnosti ,nemaji gender” a ze mohou byt
dosazeny i mimo pracovisté a v pribéhu kariérnich pretrzek;

] hodnoceni mélo sestavat z kritérii vyplyvajicich ze specifikace osoby a kritéria by

nemeéla byt ménéna kvdli zvyhodnéni jiného uchazece v pozdéjsi fazi vybérového
fizeni (coz mlze byt v nékterych statech protizakonné).
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Tipy — pohovory

Pohovory by mély byt vedeny Zenami a muzi s riznym profesnim zadzemim s dobrymi
komunika¢nimi schopnostmi a porozuménim pro pozadavky na pracovni pozici. Je
zejména dulezité, aby hodnotitelé ziskali $koleni o citu/povédomi o otazkach tykajicich se
rovnosti Zen a muz(.

VSichni uchazeci by méli byt podrobeni obvyklému souboru otdzek zalozenych na popisu
obsazované pracovni pozice a seznamu znalosti a dovednosti potfebnych k jejimu
vykonu.

Nemély by zaznit otdzky na soukromy zivot uchazece, které nejsou relevantni ve vztahu
k naplnéni pozadavkl na pracovni pozici jako napf. rodinny stav, pocet déti, plany o
zalozeni rodiny.

Je dulezité, aby zaméfeni pohovoru setrvalo u hlavni otazky, tedy nalezeni nejleps$i osoby
k obsazeni pracovni pozice.

Tipy — rozhodovani o prijeti zaméstnance

V pfipadech, kdy se vyzaduji nebo shromazduji doporuceni, je vhodné poskytnout osobé,
ktera doporuceni zpracovava, kopii popisu pracovni funkce a dotazat se jej na prokazané
schopnosti uchazeée vyhovét specifickym pozadavkim na pracovni funkci.

V pfipadech, ze by to mohlo napomoci uspéchu vysoce zadouciho uchazece s omezenou
pohyblivosti nebo specifickymi potfebami pokud se tyka slad’ovani rodinného a pracovniho
zivota, méla by také byt zohlednéna specifika organizace prace.

VSichni kandidati véetné neuspésnych by meéli byt informovani o vysledku jejich zadosti o
pfijeti.

Interni vybérové fizeni — propagace

PFi vybéru zplsobu propagace by mély byt uzity stejné principy, jako pro vnéjsi vybérové
fizeni. Interni inzeraty na obsazeni volné pracovni pozice by mély byt koncipovany stejné,
jako ty vnéjsi — tak, aby umoznily ziskat nejlepSiho zaméstnance na danou pracovni pozici.
Pozice by méla byt inzerovana zplsobem, ktery je pfistupny pro véechny zaméstnance,
véetné zaméstnancl na matefské/rodiCovské dovolené.

V8echny zaméstnankyné i zaméstnanci na piny i Caste¢ny uvazek:

] by méli mit stejnou pfilezitost pfihlasit se na volnou interné i externé inzerovanou
pracovni pozici a byt vybrani;

by méli mit rovny pfistup k profesnimu postupu;

by méli mit pfilezitost dostat nabidku pracovni pozice jako vyrazu dosazeného
rozvoje;

] by méli byt pfipraveni pfihlasit se na volné pracovni pozice prostfednictvim:
O vhodného naplanovani nastupnictvi v pozicich;

O pfistupu k pracovnim pfilezitostem v rliznych organizacnich oblastech a ziskani
Sirokého spektra pracovnich zkusenosti;

[ | by méli obdrzet zpétnou vazbu o vysledcich vybérového fizeni a dostat nabidku
prilezitosti k seberozvijeni prostfednictvim ucasti v budoucich internich vybérovych
fizenich.

47

y ¥



4.3.3

4.3.4

-l

1

NASTOLENi TEMAT

[ ] Pokud uspéji spolu s externimi uchazeci, méli by pfi pohovoru dostat stejné otazky,
jako oni. Ruzné zplsoby dotazovani internich a externich kandidatd by mohly byt
posuzovany jako zaklad diskriminace.

Vzdélavani a rozvoj

Je dulezité, aby vSichni zaméstnanci méli pfistup ke vzdélavani bez ohledu na pohlavi a na
rozsah svého pracovniho uvazku. VSichni novi zaméstnanci by méli byt uvedeni do chodu
firmy, véetné ziskani informaci o firemnich strategiich pro rovnost muzl a Zen a s nimi
souvisejicich Ukoll zaméstnancu.

NacCasovani a umisténi vzdélavani jsou kliCovymi pro jeho zpfistupnéni vSem
zaméstnankynim i zaméstnancim, proto by méla byt vénovana pozornost kontrole
dochazky a vystuplm S$koleni zahrnujici i genderové ohledy. Zaméstnankyné i
zameéstnanci by méli byt vyzyvani k absolvovani Skoleni, které rozSifi potencial jejich
schopnosti a jejich pfizplsobivost zménam na trhu prace.

Hodnoceni a klasifikace zaméstnani. Rovnost odménovani.

Legislativa rovnosti zen a muzl zahrnuje ramec a podminky zaméstnavani a to, Ze vSichni
zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci. Poskytovani rovné odmény
znamena, ze je poskytovana stejnd mzda a pracovni podminky Zenam a muzim
vykonavajicim préci, ktera je:

[ | stejna nebo velmi podobng;
[ | hodnocena jako stejna podle schémat hodnoceni zaméstnani; nebo

[ | stejné hodnoty ve smyslu vyzadované namahy, dovednosti, znalosti a odpovédnosti.

Poskytovani rovné odmény také znamenad, Ze zaméstnanci by méli znat zplsob, jakym je
jejich mzda vypocitavana. Napfiklad tedy, pokud firma vyplaci odmény, jeji zaméstnanci
by méli védét, co pro jejich pfiznani museji udélat a jakym zplsobem je odména
vypocétena. Pokud existuji zakonna ustanoveni o rovném odménovani, muize byt
k prokazani zakonnosti postupu firmy zapotfebi provedeni auditu odmérnovani.

Hodnoceni pracovnich pozic je systém srovnavani, ohodnoceni a ocenéni rlznych
pracovnich pozic v ramci organizace. Je zékladem hodnoceni a souvisejiciho nastaveni
mezd dle pozadavkd na pracovni pozici nebo odvadénou praci spiSe, nez vykonnost
jednotlivce. Hodnoceni pracovnich pozic je kliCovym néastrojem pro srovnani toho, zda
maji dvé pracovni pozice stejnou hodnotu a umoznuje systematickou analyzu hodnoty
pfikladané specifickym zaméstnanim.

Existuje nékolik schémat na hodnoceni pracovnich pozic, ktera vSak nejsou vzdy
oprosténa od genderové predpojatosti. To je obzvlasté dllezité, pokud stereotypy hraji
v neprospéch zaméstnani vykonavanych Zenami. Napfiklad ,riziko a fyzickd namaha“
zahrnuté v popisu prace spravce objektu (muzska prace) mohou byt hodnoceny vyse nez
riziko a fyzickd namaha vyzadovana od uklizeCky kancelafi na noCni smény (Zenska
prace).
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Hodnoceni pracovnich pozic oprosténé od genderovych pfedsudkl odhaluje genderové
stereotypy, které jsou podkladem klasifikace povolani a hodnoticich systému ve firmach
nebo sektorech, prostfednictvim étyf hlavnich faktor(i a sub-faktort:

] kvalifikace: zkuSenost, vySkoleni, vzdélani a schopnosti (mentalni a fyzické)
vyzadované k vykonu prace.

namaha: fyzicka nebo dusevni naro¢nost potfebna k vykonu prace.
zodpovédnost nad lidmi, technickymi a finan¢nimi zdroji.

pracovni podminky: pracovni prostredi, véetné fyzického okoli, psychické zatéze a
rizik povolani.

Revize klasifikace povolani a hodnoticich systému je obvykle provadéna v ramci program(
pro rovnost odmérovani v zemich, kde legislativa od firem vyzaduje, aby nediskriminovaly
Zzeny v otazkach nastaveni vySe mezd. Tento proces vSak miize také pfinést vyhodu
zaméstnavatelim, protoze prehodnoceni Zebficku pracovnich pozic umoznuje
odpovidajici pfepracovani program pro celozivotni vzdélavani a racionalizaci pracovnich
pozic. Jak navrhuje nedavna studie MOP, méla by byt vypracovana srovnavaci tabulka
nakladd a vyhod pfinasenych zavadénim programu pro podporu rovnosti odmérovani,
ktera by zvyraznila pfitomnost okamzité méfitelnych vyhod jako je zlepSeni procesu
pfijimani novych zaméstnanc, niz&i mira fluktuace zaméstnancu a zkvalitnéni systému.”
Vice informaci o rdznych nastrojich pro hodnoceni zaméstnani oprosténé od genderovych
predsudku je k dispozici v ¢asti 4.4. nize.

Pozitivni akce

Prekonani genderovych stereotypul je nezbytné, ale nemusi okamzité pfinést rovnost
zen a muzG. Pokud kontroly ukazou, ze lidé z nékterych méné zastoupenych skupin
neuspivaji tolik, jako ostatni ve firmé, je tteba zvazit, zda neni vhodné zavedeni legalnich
opatfeni nazyvanych jako ,pozitivni akce”.

Pozitivni akce muze zajistit, aby skupiny, které jsou znevyhodnény, obdrzely asistenci pfi
ziskani pracovni pozice v ramci organizace nebo firmy a tim rozsifily $kalu uchazecu, které
muze firma ziskat. Tato legdlni opatfeni umoznuji firmé podpofit podavani zadosti o
zaméstnani nebo prosazovani ¢lenli specifickych skupin spoleénosti, které jsou malo
zastoupeny v pracujici populaci obecné nebo v jeji zvlastni casti.

Akce mohou zahrnovat:

[ ] nabizeni pfilezitosti profesni praxe;

[ | dny otevfenych dvefi;

Mohou byt také nabizeny vzdélavaci kursy, napfiklad za ucelem:

[ ] potfebného rozvoje schopnosti umoznujicich Uspésné konkurovat ve vybérovych
fizenich a vyzivat pfilezitosti

naucit se lépe vyplnit pfihlasky do vybérovych fizeni;

rozvinout komunikaéni schopnosti;

rozvinuti sebedtvéru nebo asertivitu;

udrzet si zaméstnance, jejichz schopnosti se staly nepotfebnymi nebo prezitymi,
véetné Zen;

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Zeneva, 20086, str.
50 — 51.
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] rozvoje manazerskych schopnosti potfebnych k podpofe Zen pfi podavani zadosti o
podporu;

[ | poskytovani kariérniho poradenstvi a vedeni pracujicim zenam nebo tém, které se
chtégji vratit do prace.

4.3.6 Vyvazenost pracovniho zivota — prospiva zivotu, prospiva praci!

Mnoho zaméstnavatell, ktefi vyvinuli strategie pratelské k rodinnému Zzivotu, fika, Ze
pfinosy pro jejich firmy vyrazné prevladaji nad administrativnimi naklady. Vyhody zahrnuiji:

udrzeni si kvalifikovanych zaméstnancu;

snizeni nakladd vybérovych fizeni a zaskolovani;

pfijimani novych zaméstnanci se Sirsi Skalou zkuSenosti;

rlist poc¢tu matek, které se vraceji po matefské dovolené do firmy;

snizeni nemocnosti a absentérstvi;

sdileni pracovnich ukold;
zlepseni zaméstnanecké moralky;
zvySeni produktivity;

snizeni stresu;

[ |

[ |

[ |

[ |

[ |

[ | Casoveé uspory;
[ |

[ |

[ |

[ |

[ ] vy$Si miru loajality a zainteresovanosti;
[ |

reputaci dobrého zaméstnavatele.

Nalezeni rovnovahy mezi praci a ostatnimi oblastmi Zivota znaci dobry smysl pro
podnikani. Flexibilni pFistup k uspofadani prace mlze mit vyhody pro firmu a jeji
zaméstnance a muize pomoci podnikani. Je vSak dulezité mit se na pozoru pred
spoléhanim pouze na neformalni usporadani. Stanoveni jasnych kritérii je nezbytné pro
zajisténi toho, aby se flexibilita stala vyhodou jak pro zaméstnance, tak pro firmu. Je také
dllezité zajistit, aby nejen Zeny, ale i muzi méli moznost a byli podporovani ve vyuzivani
existujicich zakonnych ustanoveni a organizanich opatfeni ke zlepSeni vyvazenosti
svého pracovniho zivota a péce o rodinu.

Firmy budou prosperovat a zaméstnanci budou spokojeni, pokud jim bude umoznéno
stanovit si spravnou hranici mezi pracovnim a soukromym Zzivotem. Pokud firma da lidem
k dispozici flexibilni pracovni podminky, které budou zapadat do jejich Zivota i potfeb firmy,
umozni ji to vyuzit vSech vyhod lepsi produktivity a vykonnosti. Pro zaméstnance tak bude
jednodussi vyhovét i jejich nepracovnim zavazkim. To napomuze i snizeni absentérstvi a
nepfitomnosti v praci kvlili nemocnosti.

Lidé se svymi dovednostmi a schopnostmi jsou nejcenngjsim zdrojem firmy. Ve stale se
ménici spoleCnosti a stale se ménicich pracovnich postupech je tfeba se udrzet ve hre.
Flexibilni prace znamena uznani osobniho Zivota mimo praci. Mze lidem napomoci lIépe
sladit rodi¢ovské a jiné povinnosti pfi péci o druhé a pracovni zivot. Ve vétsiné statt EU je
pracujicim rodi€im pfiznano pravo na péci o jejich malé déti (nebo déti postizené). Je
nutné peclivé a objektivné zvazit mozné vyhody, které mize firma ziskat tim, ze vyhovi
zadostem o pruznou pracovni dobu, pokud je to lepsi pro zaméstnance a muze to byt
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pfijatelné pro firmu. Flexibilni prace je vhodna i za jinych okolnosti, napfiklad pfi péci o
stardi €leny rodiny nebo pfi fedeni potfeb vyplyvajicich ze zdravotniho postizeni nebo
nabozenského presvédéeni. Nize jsou uvedeny nékteré z riznych v Gvahu pfichazejicich
typu flexibilni prace:®

Sdileny pracovni Uvazek;

Prace na CasteCny Uvazek (pravo podat zadost o ¢aste¢ny Uvazek a na spravedlivé
posouzeni zadosti);

Pruzna pracovni doba;

Prace pouze ve skolnim roce;
Teleworking;

Prace na smény;

Zkracena pracovni doba;

Pruzna pracovni doba v ramci kalendarniho roku.

Zavéry

Pro MSP je nebezpedi upadnuti to nastrah stereotypll velké. Tlak podnikatelského
prostfedi je obvykle drtivy a vyzaduje strategické akce. Vypracovani Akéniho planu pro
rovnost pfilezitosti je strategickou odpovédi na vyzvy dneSnimu podnikani.

96

Pro vice informaci o riznych typech usporadani viz napfiklad “Information Sheet series on working time and
work organization” vyrobeny MOP, program Conditions of Work and Employment, k dispozici na:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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4.4 Odkazy na iniciativy nabizejici nastroje pro plany

podporujici rovnost prilezitosti v podnicich

vB

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, Londyn, 2006. http://www.acas.org.uk/
Belgie

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans l'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Francie

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label
Egalité”, 2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise » (e-learningovy modul)
http://www.halde.fr/elearning/

Spanélsko

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Priivodce dobrou praxi pro zaruéeni rovnosti odménovani a nastroji k eliminaci mzdové
diskriminace (anglicky, francouzsky, némecky, portugalsky a Spanélsky)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Itadlie

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation.
K dispozici online na: http://www.chrc-ccdp.ca

USA

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Zdrojovy bali¢ek informaci pro vybudovani kapacity a povédomi o rovnosti odménovani.
http://www.afscme.org

Svédsko

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

52

y ¥



KAPITOLA

4

Zabudovani rovnosti Zen a muzu
do podnikatelského modelu

Mezinarodni organizace prace

“A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases”, MOP, Zeneva, bude
vydano.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,
Zeneva, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen
tID=6596
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SEKCE DRUHA
PRIRUCKA PRO LEKTORY A PORADCE

Tato sekce poskytuje prakticky navod k pouziti Sekce prvni ,, , pfi pfekonani genderovych
stereotypl a zlepSeni managementu firmy a jejich vysledk(. Mdze byt vyuzita lektory a
poradci podnikateld k uspofadani Skoleni a workshopl zaméfenych na zvySovani
povédomi nebo k podpore konzultacnich sluzeb. Také navrhuje nastroje, které mohou byt
vyuzity MSP manazery pro sebehodnoceni a planovani.

Kapitola prvni obsahuje popis generického workshopu pro poradce podnikatelll nebo
manazery MSP. Workshop je rozdélen na pét vyukovych lekci, které mohou byt
usporadany rliznymi zpusoby podle potfeb cilového publika.

Kapitola 2. detailné popisuje metodologii a praktické nastroje a cvi¢eni, jichz mize byt
vyuzito k usporadani kazdé jednotlivé vyukové lekce.




1.1

1.2

1

Pfehled workshopu

Kapitola 1.
Prehled workshopu

Uéel

Kvalita a konkurenceschopnost jsou hlavnimi faktory uspéchu MSP v Evropé. Aby
odpovédély na nové vyzvy sveétového trhu, museji firmy byt schopny pfedvidat zmény
napfiklad v technologiich a vyrobé a byt schopny zavést organizacni strategie, které tézi
Z vyvoje a umoznit jim, aby:

1. Délat spravné véci (,védét co“ve vyrobé a distribuci a pro koho) s ohledem na ménici

2. Délat véci spravné (,védét jak”): prostfednictvim vyroby zbozi a sluzeb zplsobem co
nejvice spravedlivym, socialné udrzitelnym a efektivnim, pIné vyuzivajic dostupnych
lidskych a pfirodnich zdrojd, minimalizovat environmentalni dopad a zpusobovat
kladné socialni

Firmy si nemohou dovolit plytvat lidskym talentem a trznimi pfilezitostmi. Firmy rostou a
uspivaji kvali své interakci se zakazniky, investory, podilniky, zaméstnanci, dodavateli a
partnery. Mezi nimi se nachdzeji zeny a muzi s rlznymi talenty, perspektivami,
ocekavanimi a potfebami.

Stereotypy, nazory zalozené na tom, co se vice hodi pro muze a co pro zeny, vytvareji
prekazky, které: a) Znemoznuji firmam rozeznat a aktivovat individudlini talenty Zen a muz
a b) Znemoznuji firmam pfilakat zeny a muze jako zékazniky. Naklady pro firmy mohou byt
vysoké: ztrata lidského kapitalu, obtizné vztahy se zaméstnanci, vysoka mira stresu a
absentérismu, ztrata potencialnich zakaznikd, ztraty ve vynosech atd...

Firma, ktera aplikuje management lidskych zdroju a organizaéni praktiky oprosténé od
genderovych stereotypl ziskava mnoho vyhod véetné:

pfistupu k Sirsimu poli talentd;

pfilakani a udrzeni vysoce kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancu;
vice pfilezitosti pro kreativitu, inovace a zisk;

SirSi a spokojenéjsi zakaznickou zakladnu;

lepSi zaméstnaneckou moralku a minimalni riziko spord;

lepSi vefejny obraz a vy$si hodnotu podild.

Zeny a muzi mohou pfi spole&né praci vytvotit oboustranné vyhodné partnerstvi. Proziravy
obchodni manazer si je védom v$ech téchto rozméru.

Cil workshopu

Ugelem tohoto workshopu je zvysit povédomi mezi MSP o dopadech genderové
stereotypizace ve firmé a nabidnout prakticka feSeni k dosazeni nejvyssiho vykonu od

[ | Genderové stereotypy Skodi podnikani.
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Genderové stereotypy mohou byt pfi¢inou nezakonné diskriminace.
Genderoveé stereotypy mohou byt pfekonany.

Jakmile jsou stereotypy pfekonany a je nastolena rovnost zen a muzu, organizace si
vedou lépe.

Prostfednictvim ucasti na workshopu dostanou zainteresovani $anci:

diskutovat védecky podlozené dukazy a praktické podnikatelské zkuSenosti
s vyhodami spojenymi s podporou rovnosti Zen a muzd, rozdélenim povolani a
genderovou vyvazenosti v rozhodovani v malych a stfednich podnicich;

vyhodnotit strategie a nastroje napomahajici MSP ,odblokovat potencial“, napf.
prosazovat rovnost pfilezitosti u zaméstnani a manazerskych pozic atim lépe vyuzit
dovednosti a talentll zen a muz( ku prospéchu podnik(;

docenit dulezitost mezinarodnich, evropskych a narodnich politik a zakonnych
povinnosti tykajicich se rovnosti pfilezitosti v oblasti zaméstnanosti;

analyzovat, jak genderové stereotypy zavdavaji pfi¢inu k nerovnosti zen a muzui a
nefunkénostem v Zivoté jednotlivcd, firem a na pracovnim trhu;

rozvinout konkrétni plany bud k dal$imu Sifeni ,pfikladu rovnosti Zen a muzu
z podnikatelské praxe® nebo zavést nékteré z navrzenych strategii na trovni podniku.

Profil cilovych skupin a kritéria

Tyto workshopy jsou uréeny nasledujicim cilovym skupinam:

I. Podnikatelské ,,spojky“

zaméstnanci hospodarskych komor a organizaci pro podporu MSP (operujici ve
strategickych sektorech jako jsou oddéleni zakladani podnikd, inovaci, vzdélavani a
sluzby pro rozvoj podnik().

experti/konzultanti v oboru lidskych zdrojii a vzdélavani, véetné soukromych sluzeb
zamestnanosti.

experti/konzultanti v oboru podnikatelského vzdélavani, organizace podnikl a
kontroly managementu.

manazefi vefejnych instituci se vztahem k rozvoji podnikd, vzdélavani a sluzeb
podpory zaméstnanosti.

Il. Vybrani viastnici a manazeFi malych a stfednich podnikii

podnikatelé a podnikatelky, ktefi zastavaji rozhodujici pozice v podnikatelskych
asociacich nebo konsorciich.

majitelé MSP a/nebo zaméstnanci zodpovédni za management lidskych zdrojl
(HRM) nebo administrativu v kliCovych organiza¢nich procesech jako jsou kvalita,
produktivita a inovace.

lll. Dalsi partnefi

zéastupci organizaci na podporu rovnosti pfilezitosti nebo siti pfimo zainteresovanych
do podpory rovnosti Zen a muzl v soukromém sektoru.
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[ | zéstupci odborovych organizaci vzdélavajici organizace, sluzby zaméstnanosti,
celozivotniho vzdélavani, vyzkumu a vyssiho vzdélavani.

Ugastnici tak:

[ | Museji prokazat své schopnosti zalozené na zaméfeni své instituce a své
profesionalni zodpovédnosti efektivné kontaktovat a ovliviiovat organizacni kulturu

MSP prostfednictvim jejich vzdélavani, poskytovani konzultaci, dialogu s podnikatel,
manazery a zameéstnanci.

[ | Maji operativni kontakty a jsou obeznameni s vyzvami a pfilezitostmi vlastnimi MSP
v jejich zemich ve vybranych sektorech.

Pristupnost

Bude vyvinuta snaha, aby se workshopt zuc€astnili muzi i zeny. Méla by také byt u¢inéna
opatfeni na podporu Ucasti osob s postizenim.

Vyukové postupy

Navrzeny ucebni postup je flexibilni, interaktivni a zaméreny na ucastniky. Je zalozen na
zainteresovanosti Ucastnik(l v procesu zmény pfistupl, skupinového uceni a aktivniho
ziskavani praktickych dovednosti.

K tézbé z vlastnich zkuSenosti ucastnikd a k pfizplsobeni obsahu workshopu rdznym
pracovnim kontextlim a potfebam ucastnikl mize byt vyuzita cela Skala interaktivnich
vyukovych metod, jako jsou prezentace s vlastnim pfispévkem, cvi¢eni a pfipadové studie
zalozené na skute¢nych udalostech.

Kazda z péti vyukovych lekci se vztahuje ke specifickému cili tak, aby lekce mohly byt mezi
sebou kombinovany rGznymi zpuUsoby podle potfeb a Casu potfebného pro cilovou
skupinu.

Obsah

Lekce 1 — Pripad rovnosti muzii a zen z podnikatelského prostredi

Tato lekce ukazuje vysledky vyzkumu zalozeného na dikazech a zku$enostech
z redlného Zzivota, které ukazuji, Ze rovnost Zen a muzl, diverzifikace povolani a
genderova vyvazenost v rozhodovacich procesech v MSP muze malym a stfednim
podniklim pfinést skute¢né vyhody. Poskytuje informace o:

Podnikatelskych vyhodach rovnosti pfilezitosti.

[ ] Negativnim dopadu genderového stereotypizovani.
[ | Dlikazech demonstrujicich vztah mezi vyssi ziskovosti a Zenami ve vedeni.
] Pribézich podnikatelského Uspéchu za podpory pfistupu muzui a zen k netradiénim

povolanim.

[ Vyhodnoceni nakladd a pfinosu.
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Lekce 2 — Maji povolani gender?

V této lekci budou ucastnici analyzovat stereotypy jako kliCovou pfi¢inou nerovnosti mezi
muzi a zenami a nefunkénosti na trhu prace, v podnicich a v Zivoté jednotlivc(:

[ | Co je genderova segregace na trhu prace a jakeé jsou specificka témata v daném staté?
[ | Co je to genderové rozdéleni prace? Co jsou zakladni genderové stereotypy?

[ | Jaky to ma dopad na vykonnost podniku?

Lekce 3 — Pravidla hry

Na zakladé pfipadu rovnosti zen a muzu z podnikatelské praxe tato lekce zaklada diskusi o
SirSim socialnim a ekonomickém kontextu podpory rovnosti pfilezitosti. Informacni vstupy
pokryvaji:

[ ] Klicova data o rovnosti pfilezitosti v EU a v pfislusné zemi.

[ ] Zavazky EU a socialnich partner(l, strategie a podpora rovnosti zen a muz(.

[ | Mezinarodni zavazky k rovnosti pfilezitosti v zaméstnani (Mezinarodni organizace
prace, OSN).
[ ] Narodni politiky, legislativu a podporu rovnosti pfilezitosti v zaméstnani.

Lekce 4 — Zahrnuti rovnosti zen a muzi do Vaseho podnikatelského
modelu

Tato lekce ucastniky vyzyva, aby analyzovali rozsah vlivu genderovych stereotypd na
podnikani MSP. Poskytuje U€astnikim fadu nastrojli na podporu efektivni analyzy jejich
vlastni situace a rozvoje podminek, které vyhovuji potfebam jejich podnikéni. Ugastnici jsou
povzbuzeni k tomu, aby otestovali své hodnotici a manazerské schopnosti rozvijet metody,
které mohou aplikovat v ramci toho, ze ,daji Sanci talentu“. Prakticka feSeni, pfiklady a
pfipadové studie u¢astnikliim pomahaji obeznamit se s navrhovanymi metodami.

Lekce 5 — Rovnost Zzen a muzi. Zahrite ji do svého pracovniho planu

Tato lekce konstruuje koncepty a vystupy pro lekce ostatni. Uéastnici se dozvédi o tom, které
kroky jsou efektivni pro podporu rovnosti Zen a muzu a jak identifikovat akci, ktera je vhodna
pro jejich podnikatelsky model. V zavislosti na profilu cilové skupiny navrhnou plany pro:

[ ] Dalsi rozsifeni pfistupl a nastrojl ziskanych v ramci projektu ,Prolomte genderové
stereotypy, dejte Sanci talentu®, nebo

[ | Pfijeti konkrétnich opatfeni na udrovni podnik(l (pficemz nasledné mohou byt
naplanovany navstévy experta).

Vyhodnoceni a sledovani

Workshop je ukonéen zhodnocenim uéastnikl, pficemz uc€astnici poskytnou kvalitni
zpétnou vazbu. Ugastnici jsou také pozadani o vyplnéni standardizovaného psaného
hodnoticiho dotazniku, ktery zahrnuje i otazku, jak hodlaji prakticky uplatnit své nové
védomosti. Vysledky jsou shromazdény a postoupeny ke srovnani s obdobnymi
workshopy v jinych statech a pro ucely sledovani rozsifovani iniciativy.
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Kapitola 2.:
Usporadani workshopu

2.1 Metodologicka poznamka

Kazda z kapitol pfedlozenych v Sekci prvni maze byt flexibilné pouzita jako ,vyukova
lekce” v ramci vzdélavacich workshopl. Navrzeny program zahrnuje vSechny vyukové
lekce a mlze trvat jeden az tfi dny.

Skoleni by v&ak mélo byt uskute&néno tak, aby éasové vyhovovalo kazdé ze specifickych
cilovych skupin. Pro kazdou vyukovou lekci je tedy navrhovana pouze pfiblizna minimalni
a maximalni doba trvani vyuky.

Kazda z vyukovych lekci ma specificky vyukovy cil. Nasledujici tabulka ilustruje, jak mGze
byt kazda z vyukovych lekci uspofadana. Navrzena struktura je flexibilni, protoze kazdy
workshop musi byt navrzen tak, aby vyhovél pozadavkim cilového publika, maximalizoval
uceni a zajistil co nejvétsi mozné rozsireni.

VySe uvedené informace jsou také k dispozici na webové strance:
http://www.businessandgender.eu.

2.2 Provedeni vyukovych lekci: obsah

- = Cilem je vybudovat povédomi U¢astnikli o podnikatelskych
il e vyhodach rovnosti zen a muzt v MSP

Toolkit - Kapitola 1.
Toolkit — provedeni Lekce 1.

1. Uvod:

2. Prezentace pokryvajici témata:
« Podnikatelské vyhody rovnosti zen a muzl
« Negativni dopady genderové stereotypizace

Dlkazy prokazujici vztah mezi vySsi ziskovosti a zenami v
managementu a pfibéhy podnikatelského uspéchu plynouci
z prosazovani zen a muzu v netradi¢nich povolanich

« Vyhodnoceni nakladi a vyhod
3. Cviceni: Dle témat
4. Pripadova studie: prezentace a diskuze

Zdroje

Struktura °

Navrzeny éasovy Minimum 90 min — pouze prezentace a diskuze
ramec Maximum 180 min - v€etné vSech cvieni
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- = Cilem je pomoci u¢astnikiim analyzovat dopad rovnosti Zen a muz
Vyukovalekce 2 | - o dnikani MSP

Toolkit - Kapitola 2.
Toolkit — provedeni Lekce 2

1. Uvod
2. Prezentace pokryvajici témata:
« Co je genderova segregace

« Jak se genderova segregace na trhu prace projevuje v
nasSem staté

o Genderové rozdéleni prace
« Jakeé jsou zakladni genderové stereotypy?
« Dopad na efektivitu podniku

3. Cviceni: Dle témat

4. Pripadova studie: prezentace a diskuze

Zdroje

Struktura

Navrzeny éasovy Minimum 90 min — pouze prezentace a diskuze
ramec Maximum 180 min - vC€etné vSech cviCeni

- < Cilem je poskytnout informace o kontextu SirSich socialnich a
ditlevel ey ekonomickych strategii na podporu rovnosti zen a muz(
Toolkit - Kapitola 3
Toolkit - provedeni Unit 3

1. Uvod:
2. Prezentace pokryvajici témata:
« Klicova data o rovnosti zen a muzd v EU a v pfislusné zemi.
o EU zavazky socialnich partnerd, politika a podpora rovnosti
zen a muzd.
Struktura « Mezinarodni zavazky v oblasti rovnosti Zen a muzu v oblasti
zaméstnanosti (MOP, OSN).

« Narodni politiky, legislativa a podpora rovnosti pfilezitosti v
oblasti zaméstnanosti.

3. Cviceni: dle témat
4. Pripadova studie: prezentace a diskuze

Zdroje

Navrzeny éasovy Minimum 60 min — pouze prezentace a diskuze
ramec Maximum 180 min - v¢etné vSech cviceni
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Poskytuje uc¢astnikiim fadu nastroji k podpore efektivni analyzy
jejich vlastni situace a rozviji podminky, které mohou vyhovovat
jejich podnikatelskym potfebam.

Ugastnici se nauéi, které kroky jsou efektivni pfi podpore rovnosti
zen a muzl a obdrzi pomoc pfi identifikaci aktivit, které jsou

Zdroje

Struktura

Navrzeny ¢asovy
ramec

Vyukova lekce 5

vhodné pro jejich podnikatelsky model.

Toolkit - Kapitola 4.
Toolkit — provedeni Lekce 4

1. Uvod
2. Prezentace pokryvajici téma

« llustrace praktickych prikladd pro konkrétni opatreni, ktera
mohou byt pfijata na podporu rovnosti Zzen a muzu v
rozhodovacich procesech a povolanich

3. Cviceni: dle vaSich témat

4. Cviceni: jaky je vas marketingovy styl
Minimum 60 min — pouze prezentace a diskuze
Maximum 180 min - v¢etné vSech cviceni

Konsoliduje ucivo z pfedchozich lekci (nebo mize uzavirat jakoukoli

lekci) a apeluje na u€astniky, aby pfijali konkrétnich opatfeni ve

Zdroje
Struktura

Navrzeny ¢asovy
ramec

vztahu k u€inénym zjisténim

Toolkit — Provedeni lekce 5 Akéni plan
Uvod

Cviceni: Akéni plan

Minimum 90 min

Maximum 180 min Podle poctu uc¢astniku
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Provedeni lekce 1:
Pripad rovnosti zen a muzi z podnikatelské praxe

Uvod

Cilem je odhalit dikazy a zkuSenosti z praxe, které demonstruji, Ze rovnost zen a muz(,
diverzifikace povolani a genderova vyvazenost v rozhodovani v malych a stfednich
podnicich mohou pfinést soutézni vyhodu, lepsi zaméstnance a vice zakaznik(. Lekce by
méla pomoci Uéastnikiim lépe pochopit:

[ | Podnikatelské vyhody rovnosti Zen a muzt v MSP.
[ | Negativni dopad genderového stereotypizovani.
Vyukovy cil

Na konci této lekce budou mit u€astnici vys8i povédomi o podnikatelskych vyhodach
rovnosti zen a muz( v MSP. Ugastnici budou diskutovat o tom, jak mohou rovnost Zen a
muzU, diverzifikace povolani a genderova vyvazenost v rozhodovani v MSP pfinést
efektivni feSeni v nalezeni a udrzeni kvalifikovanéjsiho personalu a vice zakaznik( a tim i
pfidanou hodnotu podnikam.

Obsah

Prezentace

Prezentace v této lekci musi byt srozumitelna a k véci, zaméfujici se zejména na

podnikatelské vyhody pro MSP. Dukazy v Kapitole 3 Toolkitu by mély byt podpofeny

narodnimi pfiklady a pfipadovymi studiemi v podobnych zemich, které odhali vyhody.

Prezentace by se méla zaméfit na:

[ | Dlkazy prokazujici vztah mezi vy$Si ziskovosti a pfitomnosti zen v managementu
(viz Sekce prvni — Kapitola 1.)

Dulikazy prokazujici hodnotu iniciativ na podporu rovnosti pfilezitosti v MSP.

Pribéhy podnikatelského Uspéchu podporujici pfistup muzli a Zzen k netradi¢nim
povolanim.

] Odkazy z podnikatelského prostfedi.

Uvedené priklady by mély byt relevantni pro MSP a byt pouzitelné v narodnim
kontextu. Pfitomnost svédkl z podnikatelského prostfedi by pro setkani byla
velmi cenna.
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Cviceni ¢. 1.1: Témata

Posouzeni toho, zda vam podnikatelsky model umozniuje vytéZit z lidského kapitalu to
nejlepsi. UCastnici jsou rozdéleni do malych skupin a pfichazeji se seznamem podminek
za pouziti nasledujici tabulky, ktera je spojena s jejich podnikanim.

Existuji faktory, které museji byt zohlednény ve vSech podnicich, které zvazuji zmeénu,
zejména:

[ ] interni, napf. soutéz, pfistup, zaméstnavatele, pfistup zameéstnancl, struktura
podniku, pracovni procesy, zaméstnanecké strategie, ndkladovost, nedostatek
motivace zaméstnancu, pfijimani prace ovlivnéné genderovymi rolemi apod.; a

[ ] externi, mimo podnik, napf. nedostatecny pocet kandidat( v netradi¢nich oblastech
mezi uchazeCi o zaméstnani, stejné jako mezi absolventy, strategie v ,umoziujicim
prostfedi“ ovliviujici trh préace, vzdélavaci strategie, socialni politiky, doprava a
bydleni, pfijimani prace s ohledem na pohlavi atd.

Uziti nasledujici tabulky pomuze identifikovat interni a externi faktory, které mohou
napomoci povzbudit zaméstnavatele v podpofe rovnosti zen a muzl v: a) zaméstnani a b)
rozhodovani.

Rovnost Zen a muzi na pracovnich pozicich v MSP

INTERNi FAKTORY

EXTERNi FAKTORY

Az pracovni skupiny skon¢i a jsou shromazdény jejich vystupy, dejte k dispozici list
s feSenim pfipraveny na zdkladé nasledujiciho pfikladu a pozadejte ucastniky, aby
vyznacili dalSi faktory, o nichz diskutovali.
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Cviceni 1.1: Priklad reseni

Faktory interni uvniti podniku

Pozitivni viiv:

Strana zaméstnavatele

o

(o]

o

védomi, ze ,dovednosti nemaji pohlavi*
organizacni struktura schopna rozpoznat a ohodnotit talenty mimo tradi€ni role

informace o zakonnych ustanovenich, nakladech, vynosech a vefejnych
pobidkach k pfijimani zen

O informace o usnadnéni sladéni prace/zivota/rodiny s praktickymi opatfenimi

O informace o tom, jak mize zlep$eni pracovnich podminek zlepsit produktivitu

O vdle zlepsit socialni obraz a schopnost vyhovét potfebam a o¢ekavanim Sirsi

klientské zakladny

existence strategie spole¢enské zodpovédnosti podniku a/nebo systému Fizeni
jakosti

Strana zaméstnancu

O odvaha prekonat stereotypy a vybrat si netradiCni kariéru

(o]

o

o

o

schopnost zménit organizaci prace ve vztahu ke spoluzaméstnancim
védomi o potfebé Iépe se délit o rodinné povinnosti

povédomi o legislativé o rovnosti Zen a muz( a moznosti jejiho vyuziti ku
prospéchu

vule zahrnout otazku do kolektivniho vyjednavani

Negativni vlivy

Strana zaméstnavatele

O predsudky zaméstnavatele o schopnostech a o¢ekavanich zen a muzi

O O O O

(o]

organizacni struktura
skute¢né nebo oCekavané naklady vztahujici se k zaméstnanosti a fluktuaci zen
pracovni doba, pozadavky na mobilitu atd.

Uprava celozivotniho vzdélavani a vzdélavani na pracovisti, ktera neni s to
vyhovét potfebé zaméstnancl s rodinnymi zavazky

klasifikace povolani zalozena na pfedsudcich

hodnoceni povolani a vykonnosti zalozené na predsudcich

Strana zaméstnancu:

O stereotypni vybér zaméstnani

O O O O O

socialni vzory pro chovani zen a muz

potfeba sladit profesni a rodinny Zivot

nedostatek diivéry ve vlastni znalosti/potencial

nedostatek motivace a povédomi ve vztahu k rovnosti Zzen a muzu

organizacni struktura
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Externi faktory

Pozitivni vlivy

o

o

nedostatek kvalifikované pracovni sily a vysoka uroven vzdélanosti zen
politicka vile k posileni rovnosti Zen a muzu vyjadrena zakonodarnymi
iniciativami, pobidkami a programy

pristupnost péce o déti a vefejnych strategii nahlizejicich muze jako otce stejné
jako zeny jako matky

O disponibilita odpovidajicich zafizeni péce o déti, verejné dopravy, bydleni

O existence vefejnych iniciativ nebo podplrnych programu a jejich omezeny

prfedmét zajmu, napfiklad pouze zaméfeni na Zeny a nikoli pouze na muze a
zeny

O medidlni a vzdélavaci kampané na prekonani genderovych stereotypu

O demografické trendy

Negativni vlivy

O genderové stereotypy v prevladajici kultufe

O O O O

média, vzdélavaci a Skolici systémy posilujici tradicni role
kulturni a historicky vyvoj (ekonomicky obrat, zmény)
nedostatek odpovidajicich ustanoveni o péci o déti

nedostateéna podpora zavadéni opatfeni na podporu rovnosti Zen a muzd
v oblasti zaméstnanosti

vysoké socidlni naklady kvalifikované prace.

Cviceni 1.2: Pripadova studie

Pripravte si informaci o UspéSnych iniciativach na podporu rovnosti Zzen a muz{i nebo
praktické pfiklady z podnikl z pfisludné zemé a z jinych zemi. Mohou se ukazat velmi
cennymi k ndzornému ukazani aktivity a vystupt MSP.

Ugastnikdim by mélo byt ulozeno, aby analyzovali pfedlozené informace a vyhodnotili, zda
by obdobné akce mohly byt pouzitelné v jejich pracovnim kontextu.
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Provedeni Lekce 2:
Maiji povolani gender?

Uvod

V této lekci jsou Uéastnici pozadani, aby analyzovali divody, pro¢ mohou byt stereotypy
v podnicich a v Zivoté jednotlivcl pFi¢inou nerovnosti mezi zenami a muzi a nefunkénosti
trhu prace.

[ ] Co je genderova segregace trhu prace a jakd jsou specificka témata ve Vasi zemi?
[ | Co je genderové rozdéleni prace? Jakeé jsou zakladni genderové stereotypy?

[ | Jaky to ma vliv na efektivitu podniku?
Vyukovy cil

V pribéhu této lekce ucastnici otestuji vzory genderové segregace v pfislusném staté.
Analyzuji zpusob, jakym genderové stereotypy zakladaji pfi¢inu nerovnosti mezi Zenami a
muzi a nefunkénost na trhu prace, v podnicich i Zivoté jednotlivci.

Obsah

Prezentace

Tato prezentace by se méla zaméfit na vzory genderové segregace na narodnim trhu
prace. Méla by ukazat, jak stereotypy tvofi pfi¢inu nerovnosti Zen a muzu a nefunkénosti
na trhu prace, v podnicich i v Zivoté jednotlivcl. Kapitola 2. Toolkitu poskytuje klicové
informace o:

definici stereotypizovani a segregace;
rozdéleni prace podle pohlavi, napf. genderové segregaci;
zakladnich genderovych stereotypech;

vysledcich pfedchozich vyzkum( stereotypt (projekt STERE/O);

Klicovych udajich o horizontalni a vertikalni segregaci v zemi (trh prace a
vzdélavani). (k dispozici v Sekci tfeti — Pfehledy stata).

Prezentace by se méla zaméfit na definice vertikalni a horizontalni segregace za pouziti
nékterych dat ziskanych na narodni a evropské urovni o: rozdéleni pracovni sily,
nezaméstnanosti, praci na ¢aste¢ny uvazek; chlapcich a divkach ve vysSich stupnich
vzdeélani; zenach a muzich v ekonomickych sektorech; zenach a muzich v zaméstnanich.
Prezentace by také uéastnikim méla poskytnout informace potfebné ke zlepSeni jejich
porozuméni efektu zacarovaného kruhu stereotypl (v ramci STERE/O) a
,meta-stereotypu*“ i toho, jak se projevuji v segregaci. Prezentace by také méla zd{raznit
kulturné nebo socialné dominantni stereotypy ve Vasi zemi/regionu.
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x}él/

Tip pro lektory

Bude velmi dllezité pfizpusobit informace narodnim zvyklostem, tedy vztahnout
je k socialnim, kulturnim a ekonomickym podminkam, které panuji ve Vasi zemi.

Data by méla zvyraznit vyzvy, kterym Celi muzi a zeny. Bude obzvlasté dilezité,
aby v prostfedich s riznymi znénimi legislativy o rovnosti zen a muzl byla
zvyraznéna efektivita, které miaze byt dosazeno prostfednictvim zohlednovani
potfeb obou pohlavi, jejich pfizplsobeni, odstranéni stereotypizace atd... To
napomuze rozvoji odpovédi, které vyhovi i jinym podminkam a zajisti soulad se
zakonem.
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Cviceni €. 2.1: Témata

Cilem tohoto cvieni je zvySit povédomi ucastnikll o genderovych nerovnostech na trhu
prace. Pozadejte ucastniky, aby rychle, bez dlouhého pfemysieni, vyplnili kviz. Nasledné
je pozadeijte, aby v malych skupinach diskutovali své odpovédi.

% zen a muzl v populaci

% zen a muzl v produktivni populaci

% divek a chlapcll uéastnicich se terciarniho vzdélavani

% divek a chlapcl studujicich technické obory

% zen a muzl mezi fidi¢i autobusl, svareci, kadefniky, uklizeci,
pomocnym zdravotnickym personalem, u€iteli na zékladnich Skolach...

% zen a muz( mezi manazery MSP

% zen a muzd mezi manazery

% déti navstévujicich predskolni zafizeni péce o déti

% muzl ¢erpa rodi¢ovskou dovolenou

% zameéstnankyn a zaméstnancu, ktefi maji pfistup k celozivotnimu
vzdélavani

Kolik IT specialisti bude tfeba v roce 2010?

Shromazdéte zpétnou vazbu od kazdé skupiny a umoznéte diskuzi o potfebach upfesnéni
informaci, které napomohou Celit stereotypim.

Tip pro lektory

Tento kviz mlze byt pouzit na zacatku setkani po prezentaci, je ale tfeba se
ujistit, ze prezentace zodpovédéla nastolené otazky a Zze byli ucastnici
povzbuzeni k tomu, aby podstoupili riziko tipovani odpovédi. Cilem je podpofit
diskuzi, nikoli méfit znalosti.
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Cviceni ¢. 2.2: Porozuméni stereotypliim

Cilem tohoto cvi¢eni je pomoci U¢astnikiim odhalit faktory, které podporuji stereotypizaci a
pouzit pfi tom ramec analyzy, kterd napomuze lepSimu pochopeni toho, jak to funguje na
pracovistich.

Krok prvni: V malych skupinach vyplni G€astnici nasledujici tabulku.

Jmenuijte typicky Zmenilo se to v Co by situaci

zmeénilo?

“muzska” a “zenska” | Proc je tomu tak? poslednich
povolani. nékolika letech?

“Zenské” povolani

“Muzské” povolani

Jmenuijte typicky
“muzska” a “zenska”
povolani ve Vasem
sektoru/podniku.

Zmeénilo setov Co by situaci

zmeénilo?

Proc je tomu tak? poslednich
nékolika letech?

“Zenské” povolani

“Muzské” povolani
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Krok druhy: navrhnéte genderovy organigram Vaseho podniku (nebo podniku, ktery je
Vam znam) oznacenim toho, kolik Zen (Z) a muzu (M) Ize nalézt na kazdé urovni. Cim vySe
je pozice v procesu rozhodovani, tim vySe bude na urovni pyramidy. Cim vice je pozice pro

podnik strategicka, tim blize bude stfedu.

Krok treti: Ve skupinach diskutujte vyslednou podobu organigramu a shodnéte se na dvou
pracovnich pozicich, jedné zastdvané muzem a druhé Zenou, v obdobné pozici a obdobné
strategické dulezitosti, doplrite ji do tabulky nize a diskutujte.

Ohodnotte dilezitost

kazdého Existut Pokud

z nasleduijicich ve Pozice Pozice Xistuji e . .

vztahu k povolani zastavan | zastavan rozdily | Muze to byt | ano, jak
e sy 2 > zmeneno to Ize

1=dulezity azenou | amuzem | Ano/ne Zzménit

2=vyznamny

3=nedulezity

Vzdélani

Zkusenost

Technické dovednosti
Casova disponibilita
Fyzicka sila

Mobilita

Vedouci schopnosti
Autorita

Hodnoceni
spolupracovniky

Dlouhodoba vize

Smysl pro detail

Ziskejte zpétnou vazbu od kazdé skupiny o zménach, které mohou byt provedeny a o
zpusobu jejich provedeni.
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Cviceni 2.3. Dovednosti nemaji pohlavi

Toto cvi¢eni U¢astnikim napomuze identifikovat zplsob, kterym stereotypy mohou ovlivnit
zplisob hodnoceni a klasifikace povolani.

Rozdélte ucastniky do malych skupin a pozadejte je, aby vybrali jedno nebo dvé typicky
muzska a jedno nebo dvé typicky Zenska povolani a analyzovali rizné faktory, které
mohou byt zahrnuty do jejich popisu. Poté, co to provedou, pozadejte je, aby porovnali
vysledky skupin v plénu. Pokud je to nezbytné, zvyraznéte, jak stereotypy ovliviiuji zplisob,
jakym jsou tyto rGizné faktory hodnoceny u zenskych nebo muzskych povolani (napf.
zodpovédnost technika za pracovni pomucky mize byt povazovana za hodnotnéj$i nez
zodpoveédnost zdravotni sestry za pacienty).

Pozadavky:
: délani. Zodpovédnost
Jmenujte Ve 2 . o
typicky ovd,l::?’my Namaha (?:ghlrz?gll((yrr:il’ Pracovni
“muzske” a zku\é S (fyzicka nebo neb oy _podminky
p :Sglsa’ﬁli fyzické nebo el finanénimi (rizika/stress)
dusevni zdroji)
schopnosti
“Zenska”
povolani
“Muzska”

povolani
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Provedeni lekce 3:
Pravidla hry

Uvod

Na zakladé pfikladu rovnosti Zen a muz( z podnikatelské praxe by se méli ucastnici
zucastnit diskuze o Sir§im socialnim a ekonomickém kontextu podpory rovnosti pfilezitosti.
Informacni vstupy budou pokryvat:

[ ] Klicova data o rovnosti zen a muzl v EU a v pfislusné zemi

[ | Zavazky EU a socialnich partnert, politiky a podporu poskytovanou rovnosti zen a
muzd.
Legislativu EU na podporu rovnosti zen a muz.

Mezinarodni zavazky tykajici se rovnosti zen a muzi v zaméstnani (Mezinarodni
organizace prace, OSN).

[ ] Narodni politika, legislativa a podpora rovnosti Zzen a muzl v zaméstnani.
Vyukovy cil

V prubéhu této lekce UcCastnici ziskaji informace tykajici se existujicich narodnich a
evropskych politik, legislativy na podporu rovnosti Zen a muzi a podpory prosazovani
rovnosti Zzen a muz{ v podnicich.

Obsah

Prezentace

Prezentace muze byt provedena vice lidmi, v zavislosti na sloZzeni posluchac¢l. Zavisi na
tom, zda jsou mezi U¢astniky vice zastoupeni napf.:

[ | majitelé-manazefi MSP: zastupce MSP m0ze nabidnout své Uvahy na téma toho, jak
rovnost Zzen a muzl prospiva podnikani;

[ | evropska perspektiva mlze byt pfednesena prostfednikem nebo osobou
zodpovédnou za vztahy EU v hospodarské komore nebo pracovnikem Evropské
komise (je-li pfitomen)

[ | narodni perspektiva mize byt pfednesena zastupcem narodni instituce/agentury/
zastupcem organizace, ktera se zabyva pfimo podporou rovnosti pfilezitosti na
pracovistich, na trhu prace atd. a podporou podnikani.

Aby byla prezentace vice interaktivni, mize kazdy pfednasejici absolvovat ,rozhovor*
s lektorem na specifické téma. Je mozné usporadat tematicky okruh otazek pro kazdého
z prednasejicich pfedem a pobidnout pfednasejici, aby si pfipravili otazky k diskuzi
s Ucastniky.
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Pripadova studie 3.1.

Pfedlozte pfipad MSP, ktery uspésné vyuzil podpory nebo pobidek k prosazovani rovnosti
zen a muzu. Pouzijte pfipadovou studii k uvedeni nasledujiciho cviceni.

Cviceni €. 3.1. Témata. Instrukce

Toto cvi¢eni pomuze uc¢astnikim formulovat jejich pozice a potfeby ve vztahu k existujicim

strategiim. Rozdélte ucastniky na skupiny po Ctyfech a pozadejte je, aby se zamysleli nad

nasledujicimi otazkami:

1. Jakou podporu potiebuji k analyze prekdzek rovnosti Zzen a muzid v mé
organizaci/podniku?

2. Jakou podporu potiebuji k prosazovani rovnosti zen a muzl v mé
organizaci/podniku?

Shromazdéte zpétnou vazbu od kazdé skupiny a napiste klicova slova na flip chart, jedno
jako podporu pro analyzu a jedno jako podporu pro aktivitu.

Tip pro lektory

e VaSe cilova skupina mlize mit nezanedbatelné zkuSenosti a znalosti o fadé
zpusobu dostupné podpory podnikani nebo pobidek a mit pfimou
zkuSenost s vyuzitim narodnich nebo mistnich podpor podnikateltim.
Kvalita setkani bude zvySena povzbuzenim ucastnikl k tomu, aby se
zaméfili na podpory, které umozni aktivity v oblasti rovnosti zen a muzu.
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Provedeni Lekce 4: Strategie a nastroje

Uvod

V této lekci jsou Ucastnici vyzvani, aby analyzovali rozsah, v némz genderoveé stereotypy
ovliviuji podnikani MSP. Lekce poskytuje u¢astnikim fadu nastroji k podpore efektivni
analyzy jejich vlastni situace a k rozvoji podminek, které odpovidaji jejich podnikatelskym
potfebam. Ugastnici jsou pobidnuti, aby otestovali hodnotici a fidici nastroje vedouci
k rozvoji metod, kterych mohou pouzit, aby ,dali talentu Sanci“. Prakticka reSeni, pfiklady a
pfipadové studie pomahaji u¢astnikiim obeznamit se s navrhovanymi metodami.

Vyukovy cil

V prubéhu lekce Ucastnici identifikuji a otestuji mozné strategie a nastroje, které mohou
MSP pomoci ,odblokovat potencial® , podpofit rovnost zen a muzl v zaméstnani a
rozhodovani a tim i zlepsit vyuziti schopnosti Zen a muzu a jejich talentd ku prospéchu
podnik.

Obsah

Prezentace

Tato prezentace by méla poskytnout praktické pfiklady, tedy pfehled vyuzitych vzord
rliznych nastroju a iniciativ, kterych muze byt vyuzito k podpofe rovnosti zen a muzl
v rozhodovani a zaméstnani.

Cilem nastroju je pomoci ucastnikim pochopit, ze prolomeni genderovych stereotypl
napom(ize podnikim zlepsit jejich planovaci procesy tak, aby ziskaly lepsi vysledky
managementu lidskych zdroju, organizace prace, zpétné vazby od zakaznik( atd. Prijeti
perspektivy rovnosti zen a muzl znamena zlep$eni podnikatelské praxe a zlepSeni jeji
efektivity a vykonnosti.

Tipy pro lektory

Prezentace bude interaktivni a u¢astnici mohou byt pozadani, aby identifikovali, zda
jsou organizaéni praktiky podminény stereotypy. Otazky mohou byt formulovany
takto:

Mate specidlni strategie lidskych zdroji? Jsou formalni nebo neformalni? Jak
funguje nabor novych pracovniki? Mate k dispozici popisy pracovnich funkci, které
jsou pravidelné revidovany? Je nabor formalni nebo neformalni? Kdo vybira a na
zékladé jakych kritérii? Maji vybérové procedury/vybérové komise tendenci
kopirovat existujici rozdéleni sily v podniku? Riskuji, ze se opominou specifické
zdroje talent1? Jaké jsou strategie pro stanovovani pracovnich podminek? Pracovni
doby? Je v podniku vysoka fluktuace? Pro¢?

Je dulezité prezentovat opatfeni/iniciativy na narodni a mezinarodni urovni,
které mohou zaméstnavatele povzbudit, aby podnikli aktivity na podporu
rovnosti Zen a muzi. At tedy polozite jakékoli otazky, je teba se vZdy ujistit, ze
mate k ruce priklady zplUsobu feSeni témat.
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Cviceni 4.1. Témata

Toto cviCeni pomaha ucastnikim odhalit pfidanou hodnotu a soutézni vyhodu, které
ziskaji prosazovanim efektivnich strategii a procesu vedoucich k rovnosti zen a muzd.

Mohu prosazovanim rovnosti zen a muzu ziskat?

Vyberte tfi tvrzeni, kterd nejvice odpovidaji Vasi souasné situaci.

N o o s~ 0 Dbd -

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Talent je dllezity pro budovani nasi soutézni vyhody.

Mame potize s nalezenim kvalifikované pracovni sily.

Kvalifikovanych pracovnikl neni tolik, kolik bychom potfebovali.

Potfebujeme lépe vyuzit potencial nasich zaméstnancd.

Takzvané ,zenské“ pracovni pozice se zdaji byt [épe obsaditelné, nez ,muzské*.
Mezi zaméstnankynémi a zaméstnanci jsou obtizné pracovni vztahy.

Zaznamenali jsme obtize zen a muzi zaméstnanych na netradi¢nich pracovnich
pozicich.

Mame zaveden systém k vyhodnoceni nakladd matefské dovolené.

Mame zaveden systém k vyhodnoceni naklad(i rodi¢ovské dovolené ¢erpané otcem.
Mame zaveden systém k vyhodnoceni naklad(i absentérismu.

Nasi zaméstnanci — muzi necerpaji rodi¢ovskou dovolenou.

NaSe zaméstnankyné se nevraceji po matefské dovolené.

Je slozité vyhovét pozadavkim legislativy pro podporu rovnosti Zen a muza.
Nevyuzili jsme pobidek uréenym firmam, jejichz cilem je zaméstnat a udrzet si zeny,
nebo zavést opatfeni na podporu rovnosti Zen a muza.

Neprovedli jsme vyzkum zaméfeny na zjiSténi toho, zda nas odbyt ovliviuji vice
zakaznici nebo zakaznice.

Diskutujte vysledky ve skupinach a rozhodnéte, ktera oblast je pro kterého ucastnika
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Cviceni 4.2. Témata

Toto cvi¢eni pomaha vyhodnotit, kde je tfeba specifickych akci na podporu schopnosti
podniku pIné vyuzit svUj lidsky potencial a jak se mize pozornost vénovana otazkam
rovnosti zen a muzl na tomto procesu podilet. Role lektora je v tomto cviCeni kriticka a
jejim ukolem je pomoci u¢astnikiim nalézt realistické vyhodnoceni oblasti, v nichz by jejich
organizace mohla zlepsit svij ,vykon“ a jak by se specifické aktivity souvisejici s rovnosti
zen a muzu mohly podilet na naplfiovani tohoto cile.

Projdéte si nasledujici seznam a oznacte kazdou polozku znamkami od 1 do 3:
1 je Zivotné dulezity, 2 dllezity a 3 zadouci.

Na konci naseho vybérového procesu je obvykle Siroké spektrum kvalitnich
kandidatl i kandidatek

kandidatt
Mame fadu kandidatl, ktefi si pfeji pracovat na ¢astecny a plny tvazek

Nase dotazy pfi pfijimacim pohovoru a vybérové procesy vyhovuiji pravidlim
antidiskriminacni legislativy

Nase vybérova fizeni jsou transparentni, snadno vysvétlitelna a pristupna
Sirokému poctu kandidatt

NaSe vybérové procesy jsou efektivni, pokud se tyka nalezeni nejlepSiho
¢lovéka na konkrétni pracovni pozici

Clenové nasi vybérové komise jsou obezndmeni se zasadami rovnosti pii
vybérovém fizeni a s vybérovymi strategiemi a procedurami

Dostavame na nase inzeraty odpovédi jak od muzu, tak od zen
Kandidati i kandidatky se hlasi na pozice v netradi¢nich oblastech

Profil naSeho respondenta zahrnuje zeny a muze s rliznymi zazemimi - jsou
napfiklad kulturné odlisni, rizného véku apod.

Nasi naborovi pracovnici a ¢lenové vybérovych komisi jsou 8koleni v oblasti
rovnosti Zen a muzu a antidiskrimina¢nich vybérovych a pfijimacich procedur

| lidé pracujici na ¢aste€ny uvazek, z domova nebo ti, ktefi maji zavazky v
rodiné nebo péci o jiné osoby a téhotné Zeny se mohou dostat do seznamu
favorizovanych uchazecu

Nase naborové a vybérové procedury a rozhodnuti by obstala pfi pfezkumu
jinou nezavislou osobou

Jak zeny, tak muzi byvaji v nasi organizaci jmenovani na pozice senior
manazer(

Jak Zeny, tak muzi zastavaji v nasi organizaci fadova pracovni mista

Nase vybérové procedury zajistuji kandidatim moznost prokazat své
dovednosti a expertni znalosti v celém jejich rozsahu

Mezi naSimi konkurenty jsme vybérovym zaméstnavatelem

NasSe organizace hraje aktivni roli v poskytovani vzorovych pripadu
zaméstnankyn a zaméstnanc( v netradicnich rolich ve Skolach nebo na
univerzitach

Komunikujeme se studenty a jejich rodici o pfilezitostech v nadem sektoru
nebo podniku

Mame reputaci zaméstnavatele zohledrujiciho rovnost zen a muzu
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Cviceni 4.3. Jaky je Vas marketingovy styl?

Toto cviCeni pomaha ucastnikim vyhodnotit schopnost podniku reagovat na potfeby a
ocCekavani jejich zenské zakaznické zakladny.

Jaky je Vas marketingovy styl?

Toto rychlé hodnotici cviceni Vam pomUlze vyhodnotit, zda postihujete potieby a
ocekavani svych zakaznikl a zakaznic jako pfimého cile marketingu a jejich schopnost
ovlivnit mnoho rozhodnuti o koupich.

V malych skupinach zodpovézte nasledujici otazky:

Mate zenskou a muzskou zakaznickou zakladnu / podil na trhu?

Jak se tento podil vyvijel v poslednich 5 letech (nejméné)?

Mizete uvést, zda se vice zaméfujete na zeny ¢i na muze a to, jaka jsou jejich
ocCekavani?

Ve vztahu k Vasim zakaznickym prizkumiim: bez ohledu na to, zda mate vlastni

skupinu analytikii nebo spolupracujete s externimi konzultanty, pfikladate pozornost
nasledujicim aspektim:

Zohlednuji vyzkumy pohlavi respondent(i?

Jsou cilové skupiny genderové vyvazené / genderove specifické?

Je slozeni vyzkumného tymu genderové vyvazeno / genderové specificky?
Kdo navrhuje otazky?

Jsou data genderové rozdélena?

O O 0O 0O O O

Je informace genderové rozdélena?

Ve vztahu k procesu vyvoje vyrobku:

O Jsou ve Vadem vyvojovém tymu zastoupeni muzi i zeny? V jakém poméru?
Podileji se muzi i Zeny na designovani vyrobki? V jakém poméru?

Podileji se muzi i zeny na inovacich ve Vasi firmé? V jakém poméru?

Podileji se muzi i zeny na zékaznickém servisu? V jakém poméru?

O O O O

Vedou muzi i zeny tato oddéleni?
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Pokud zhodnotite sv(j pristup k zenam v marketingu, jak byste se nazvali?

Klapky na oc¢ich

Stereotypizovany

Mysli genderové

S orientaci a
prioritami jdoucimi
napfic prislusnosti
k pohlavi

MUj marketingovy styl neni ovlivnén pohlavimi v mé zakaznické
zakladné

Uvazuji na zakladé jistych “pfedpojatych” nazoru na to, jaci by
mi zakaznici a zékaznice “méli byt” nebo “co by méli mit radi”

Jednam s muzi a zenami specificky, uzivam vysoce zamérené
produkty nebo marketingové kampang, které se zaméruji
vyluéné na Zensky / muzsky segment.

Aktivné zkoumam potfeby a oéekavani zen a muzud a uzivam
této znalosti ke zméné celého svého podnikatelského a
marketingového pfistupu ke svym klicovym zakaznikim — jak
zenam, tak muzdam.
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Provedeni Lekce 5: Rovnost zen a muzu.
Zahrnte ji do svého pracovniho planu

Uvod

V prubéhu této lekce uUcéastnici:

a) (pokud jsou lektory, poradci nebo spojkami s MSP) rozvinou organizacni akéni plany
k dalsimu roz$ifeni ,pfipadu rovnosti zen a muzli z podnikatelské praxe”
prostfednictvim Skoleni nebo konzultaci, nebo,

b) (jsou-li podnikateli) pfipravi plany na zavedeni nékterych z navrzenych strategii na
urovni podniku.

Ukol: Plan

Toto cvi¢eni kompiluje praci z poslednich tfi cvi€enich tak, aby u¢astnici mohli vyuzit Planu
k aktivitam sméfujicim k zajisténi podnikatelskych vyhod ziskanych prosazovanim
rovnosti Zen a muzu.

Vlozte je do nasledujici tabulky:

Rovnost Zzen a Budeme: Zodpovéd | Casovy
muza Vyzva : na osoba ramec

« Pozadat vysoké a stfedni Skoly, aby

Téma 1
Napf. pfilakat vice
inzenyrek

Téma 2

Napf. vyhnout se
nakladiim vysoké
fluktuace
zameéstnancu

Téma 3

Napf. porozumét
potencialu nasi
zakaznické
zakladny tvorené
zenami

Téma 4

Napf. vyuzit
existujicich
pobidek k
zaméstnavani zen

své studenty informovaly, ze
uchazecky o zaméstnani u nas jsou
vitany.

Se snazit zjistit, pro¢ mame malo
uchazecek.

Diskutovat téma s naSimi
technickymi pracovnicemi

Vyhodnocovat sladovani potfeb
soucasného tymu a snazit se zjistit,
zda mohou byt zavedeny néjaké
Upravy pracovniho poradku

Nastavime kontrolni mechanismus
s cilem vyhodnotit potfeby nasich
zékaznikl podle jejich pohlavi /
zahrneme vice zen do vyvojového /
obchodniho oddélent...

Vyzadame s od nasi podnikatelské
reprezentace asistenci pfi véasném
podani projektového navrhu
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