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GENDER
STUDIES

Uvod

Tento manudl vznikl v rdmci projektu “Rozbit sklenény strop: podpora ka-
riérniho rlstu Zen®, podporeného grantem z lIslandu, Lichtenstejnska
aNorska v ramci EHP fondd.

Projekt ma ambici podpofit zaméstnavatele v jejich snahach rozvijet kariérni
rust Zzen a manual je nastrojem, jak zaméstnavatelim pomoci pochopit
dynamiku a souvislosti genderovych stereotypt plsobicich na kariérni rist
zen. Dalsi aktivity projektu jsou workshopy pro zaméstnankyné, pravni
poradna www.rovneprilezitosti.cz, soutéz Firma roku: Rovné pfilezitosti, ale
také workshopy pro zaméstnavatele, pro jejichz podporu byl tento manual
vytvoren.

Vérime, ze vam manual bude dobrym privodcem na cesté k posilovani rov-
nych ptileZitosti ve vasi firmé i dobrou inspiraci.



www.rovneprilezitosti.cz

ProC podporovat zeny ve vedeni?

Spolecnosti jsou ze skla

Je na misté zamyslet se, pro¢ neni ve vedeni dostatek Zen. Podle studii exis-
tuji neviditelné prekazky ve fungovani firem, které zeny odrazuji od vyssich
pozic nebo jim pfimo zabranuji v tom, aby se o né uchazely. Tyto neviditelné
bariéry se casto oznacuji terminy obsahujicimi vyraz ,sklo®.

Nize je uvedeno nékolik termint popisujicich jemny systém diskriminace
a stereotypl, ktery ma vliv na kariérni postup Zen.

«Sklenény strop (glass ceiling)

Pokud si udélate analyzu vasi spo-
leCnosti a zjistite, ze mate mezi
zaméstnanymi v uhrnu 50 % Zzen
a50 % muzd, ve vedeni spolecnosti
vsak figuruje mizivé procento zen,
je velmi pravdépodobné, ze ve vasi
spole¢nosti funguje urcity nevidi-
telny systém, ktery blokuje Zeny v
kariéfe. Mdze jit o preferenci nékte-
rych Zen nevénovat se kariérnimu
rozvoji, ale spiSe je pravdépodobné,
ze zenam néco nebo nékdo brani v
postupu. Mechanismus je tak jemny,
e neni vidét - jako Cisté sklo. Zeny
tedy narazi na neviditelnou bariéru,
ktera jim brani v postupu vys.

«Sklenéna zed (glasswall)

Sklenény strop oznacuje metaforic-
ké bariéry blokujici Zendm dosaze-
ni vyssiho postaveni ve spolecnosti.
Sklenéna zed je jev mirné odlisny
- predstavuje prekazku zabranujici
zené v prechodu na pracovni pozici,
ktera v budoucnu znamena postup
na vyssi pozici. | sklenéna zed bloku-
je Zenam vstup na vyssi pozice, tfeba
tim, Ze se nedostanou do vzdélava-
cich programu nebo nejsou na pozi-
cich, ze kterych jsou vybirani budou-
ci manazefi na vrcholové posty.

«Lepiva podlaha (stickyfloor)

’,

Termin ,lepiva podlaha® se pouzivad
p p p

k popisu diskriminacni pracovni me-
tody, kterd udrzuje urcitou skupinu
lidi ve spodni Casti pracovni hierar-
chie. Termin ,sklenény strop” popi-
suje umélou bariéru, ktera blokuje
pracovni kariéru Zen smérem vzhdru,
a to obvykle z pozice ve stiednim
managementu. ,lLepivd podlaha“
pak drzi zeny v nejnizsich pracov-
nich pozicich, ¢asto také proto, Ze si
Zeny neumi predstavit, Ze pfi praci
na vyssi pozici budou moci skloubit
praci srodinou.

«Sklenény vytah (glass elevator)

Na rozdil od predchozich definic,
sklenény vytah popisuje situace, kdy
se kariéra muz( ubird bez vétsiho
nasazeni ¢i vyrazné nadpramérnych
vysledkl strmé nahoru. Muzi, acko-
liv Casto nemaji ve srovnani s Zena-
mi vhodnéjsi vlastnosti, dovednosti
nebo znalosti, ziskavaji vyssi pracov-
ni pozice snadnéji. Znaji napriklad ty
,spravné” lidi a vénuji svij Cas dis-
kuzim o kariérnim rozvoji. Mecha-
nismus sklenéného vytahu je také
spojen s tim, Ze nékteré, v pracov-
nim prostfedi preferované, vlastnosti
jsou pfisuzovany spiSe muzdm (roz-
hodnost, dynamicénost, nepodléhani
emocim, odolnost vici stresu). Opét
se jedna o mechanismus neviditelny.

«Sklenény eskalator
(glassescalator)

Vyraz sklenény eskalator je spojo-
van s rychlej$im postupem muzl
na pracovistich, kde jsou prevazné
zaméstnany zeny. Jizda na sklené-
ném eskaldtoru znamena, Ze existuji
skryté vyhody, které upfednostriuji
muzské zkuSenosti v prevazné Zen-
ském pracovnim prostredi. Ackoliv
by se mohlo zdat, Ze Zeny maiji vta-
kovém prostredi vétsi pfilezitosti
k postupu, vétSinou se tak nedéje.
Stimto jevem se lze setkat napfi-
klad ve skolstvi nebo zdravotnictvi.
Diky jinakosti muzd ve feminizova-
ném prostfedi jsou muzi posunova-
ni dovedeni rychleji. U ,sklenéného
vytahu“ jsou muzi upfednostiovani
v prostfedi, kde je konkurence muzi
a zen priblizné stejnd, kdezto u me-
chanismu ,sklenéného eskalatoru®
se nachazime v situaci, kde vétsinu
zaméstnanych tvofi Zeny, potencial-
ni Uspéch zen je tedy vyssi. Opét ale
funguji urcité predstavy o vadcovstvi
muzd, naptiklad v tom, Ze jsou méné
emotivni, takZe si u Zen umi ziskat
respekt, a fesi konflikty s rozvahou.
Zeny samy casto voli radéji vedeni
od muze, nez aby podpofily na ve-
douci pozici zenu - kolegyni.




«Sklenény utes (glasscliff)

V dobé nedavné svétové ekonomic-
ké krize se objevil zajimavy Ukaz.
Hodnota a zisky velkych finanénich
korporaci se hroutily pod tihou Spat-
nych investic. Doslo k hromadnému
propousténi  vrcholovych mana-
zerl, ktefi zodpovidali za nakladani
smajetkem spolecnosti. Ty vSak bylo
nutné i nadale fidit a pfichazela na
fadu krizova opatteni a krizové fize-
ni. Pravé v tuto chvili se do vrcholo-
vého managementu dostavaly Zeny.
Stabilni, loajalni, pracujici na nizsich
pozicich, ale se znalostmi procesu,
zakaznikl i s dostatkem zkuSenosti.
Manazerky se vyrovnavaly se situ-
aci, kdy hodnota firem prudce kles-
la, ubyvalo klientely a klesaly zisky.
Zeny nové dosazené do vedeni tak
balancovaly nad pomyslnym ute-
sem. Odtud pochazi nazev ,skle-
nény utes‘. Manazerky pracovaly
podminkach. Kdyz se situace uklid-
nila a spolecnosti se stabilizovaly, ve-
deni spole¢nosti obvykle vypsalo vy-
bérové Fizeni, a na zakladé vysledku
byl dosazen novy reditel ¢i manazer
- opét muz.

«Déravé potrubi (leaking
pipeline)

Déravé potrubi objasiuje, pro¢ je
v urcitém oboru méné Zen nez muz(.
Podle tohoto schématu jsou divky
azeny nachylné k ,propadnuti dé-
ravym potrubim® vzdélavaciho ana-
sledné kariérniho systému v nékte-
rych oblastech. V praxi to znamena,
ze jsou divky a Zeny odrazovany od
predmétd jako jsou matematika a fy-
zika, a nasledkem toho se ve vsech
fazich vzdélavaciho procesu postup-
né snizuji jejich pocéty ve védnich
a technickych oborech. Stejné tak,
pokud Zena odejde na rodicovskou
dovolenou, s jejim kariérnim rozvo-
jem uz se Casto nepocita. Pro systém
cileného kariérniho rozvoje se stane
neviditelnou. | tyto Zeny propadavaji
déravym potrubim.

«Tokenismus - tokeni a tokenky

Token znamend v prekladu z angli¢-
tiny symbol ¢i znameni. Jde o symbol
urcité skupiny. Oznacuje situaci, kdy
je zastupce urdité skupiny - pohlavi,
narodnost, rasa - v urlitém spole-
Censtvi (organizace, pracovni sku-
pina) jediny nebo pocetné vzacny.
Byva pro néj typické, Ze k sobé Casto
vaze znacnou pozornost a je vniman
na zakladé stereotypl. Prikladem

tak muze byt jedina zena ve vedeni
spole¢nosti nebo v pracovni skupi-
né. Této Zené se pak p¥icitaji veskeré
vlastnosti skupiny jako celku (Casto
svazané se stereotypy) a zaroven je
tato osoba pod drobnohledem a jeji
chovani castéji podléha hodnoceni.
Kazda chyba nebo jiny zplsob feseni
problému, nez je obvyklé pro celou
skupinu, jsou posuzovany ptisnéji
nebo bagatelizovany.

Véeli kralovna (queenbee)

Syndrom vceli kralovny oznacu-
je urdity typ jednani nékterych zen
ve vrcholovém managementu (kon-
servativismus, odmitani feministic-
kych myslenek, vyssi kritika Zenskych
podFizenych, neochota pomahat
dalsim Zenam v profesnim rdstu).
Vceli kralovna je zena, kterd je ka-
riérové Uspésna, ale odmitd pomahat
jinym, aby dosahly téhoz. Nejcastéji
pak slychame vétu ,ja jsem to doka-
zala sama, i ona to mazZe dokazat".




Nejcastéjsi prekazky kariérniho ristu zen

V predchozi kapitole jsme predstavili nékteré mechanismy, které jsou vysle-
dované a pojmenované a funguji ve firemnim prostredi'.

V prabéhu kariérniho rlstu se objevuji Zivotni situace (narozeni ditéte,
nemoc v rodiné), které hraji vyraznou roli v moznosti dalsiho kariérniho po-
stupu. Ackoli se tyto Zivotni situace tykaji zen i muzq, jsou to vétSinou pravé
zeny, na jejichz kariérni rdst to ma negativni dopad.

V této kapitole predstavujeme velmi zjednoduseny model Zivota zen a muzd,
ktery popisuje situace, do kterych se dostavaji a které maji zasadni vliv na
kariérni rlist. Zarovenn nam mohou odpovédét, pro¢ je vhodné zamérit pro-
gramy na podporu kariéry vice na zeny.

Mladé zeny i muzi jsou pFipraveni plné na rozvoj své kariéry nebo aktiv-
ni nastup do zaméstnani - ostatné 60 % vsech absolventek vysokych skol
v CR tvoii v sou¢asnosti zeny. Nicméné Zeny jsou ¢asto v mladém véku vni-
many jako zaméstnankyné, které brzy budou matkami. Tento predpoklad
zdsadné ovliviuje to, jak s mladymi Zzenami a muzi pracujeme a co od nich
v souvislosti s jejich kariérou ocekavame. Zatimco mladi muzi jsou vnimani
jako budouci kapacity spolecnosti, obdobi mezi 20 a 35 lety je u Zen Casto
poznamenano ocekavanim, Ze budou zakladat rodinu, ackoliv je toto obdobi
velmi dlouhé a Zeny mohou odpracovat velky kus prace. Tento stereotyp se
nejcastéji objevuje u prijimacich pohovor(, kde jsou i nadale kladeny otazky
zamérené na to, zda Zena planuje rodinu a kdy. Objevuje se pak i v procesu
vzdélavani a kariérniho rozvoje nebo pfipadnych investic do rozvoje doved-
nosti. Naopak muzi jsou vnimani jako perspektivni a nikdo se jich na budou-
ci rodinu nepta nebo nepodita s nastupem na rodicovskou dovolenou, i kdyz
je to trend, ktery je v poslednich letech na vzestupu.

Dalsim meznikem je ndvrat zen po materské a rodicovské ,dovolené.

1 Tyto prekazky ovsem mohou platit i na etnické mensiny, na starsi nebo mladsi zaméstnance
a zaméstnankyné nebo na sexudlni mensiny, a to je tfeba vést v patrnosti. Nicméné zeny, jako
jedna z nejvétsich pracovnich skupin, se s nimi setkavaji nejcastéji.

V praxi se Casto stava, ze se Zzeny vraci na nizsi pozice nebo ¢astec¢né Uvazky.
Ackoli je ve firemni praxi obvyklé, Ze se zeny vraci na plvodni pozice, ¢asto
souhlasi i s postem s méné odpovédnostmi, protoze maiji silnou potrebu sla-
dit praci s rodinou a obavaji se, Ze naroky puvodni pozice nezvladnou. Délka
rodiCovské, ktera casto trva i 6 let, pokud ma zena dvé déti, ovliviiuje ka-
riérni postup zen. Pro zeny je po takové dobé nutné znovu projit adapta¢nim
programem, vzdélavanim a znovunavazanim pracovnich kontaktd. Zeny tak
vstupuji zpét do prostredi, kde dominuji muzi, ktefi jiz rozvoj své kariéry na-
startovali, pracuji na ni a maji vybudované socialni sité. Kariéra a pracovni
postup zen byl rodicovstvim prerusen, zacinaji de facto od zacatku.

Po navratu z rodicovské dovolené a Uspésné adaptaci se postupné zenam
uvoliuji ruce pro rozjezd kariéry. Chut do kariérniho rdstu prichazi se
zmensujici se zodpovédnosti péce o déti, které se stavaji samostatnéjsimi.
V okamziku, kdy déti jsou dostatecné samostatné a zeny se mohou vénovat
rozvoji kariéry, pfichazi dalsi Zivotni etapa.

Zenam, které vychovaly déti a dvakrat zacaly budovat kariéru, se nedosta-
va dostatek ambici a energie, aby zacaly usilovat o vedouci pozice. Muzi
na téchto pozicich jiz pracuji a v jejich prospéch mluvi neprerusena pracov-
ni kariéra. V tomto okamziku ovSem Zeny (pfevazné ony) zacinaji pecovat
o rodice (sendvic¢ova generace?), mnohdy i o rodice svych partnerd. Tato
opétovna potteba sladéni prace s rodinou brzdi kariéru. Casto se také stava,
Ze zZeny jiz v tomto véku zacinaji myslet na odchod do dichodu. Naopak
zmuzl se stavaji vedouci, konzultanti, profesionélové a sklizeji ovoce své
prace, do dlichodu nechtéji.

Kariéra zen je tak poznamenana predpokladem spolecnosti, ze budou pecu-
jicimi matkami, ale i o¢ekdvanou roli pecovatelek nejen o déti a domacnost,
aleirodice.

2 Sendvicova generace je oznaceni pro generaci lidi stredniho véku, ktefi se soucasné staraji o své
zavislé déti a o své staré rodice. Termin se zacal pouzivat zejména v USA v poslednich dvaceti
letech a do znacné miry souvisi s odkladanim rodicovstvi ,na pozdéji“.




NejcastejSi prekazky zen na pracovnim trhu

. Stereotypy a hluboce zazité predstavy o postaveni Zen a muzl
ve spolecnosti

- Matefrstvi

- Rezistence k pozitivhim opatfenim / kvétam

- Organizacni prekazky: nedostatek neformalnich kontaktl, nedostatek
vzor(l, nedostatek podpory, nastaveni flexibility prace

«  Strukturdlni omezeni: nedostatek zafizeni péce, kvalita a dostupnost
sluzeb

- Kvalita partnerstvi v rodiné, fungovani rodinnych siti

- Nizsi sebevédomi zen a nedostatek prostoru a Casu pro osobni rozvoj
ardst

Jak podporit kariéerni rozvoj zen?

V soucasné dobé existuje jiz fada osvédcenych nastrojd a postupt, jak pod-
pofit kariérni rast zen. Nejcastéji se firmy zaméruji na podporu navratu zen
po rodi¢ovské dovolené. Nicméné nastrojd, jak posilit postaveni Zzen uvnitt

spolecnosti, existuje cela fada.

« Benefity

Benefity zaméfené na podporu ro-
di¢l nebo moznosti sladéni osobni-
ho a pracovniho Zivota. Spadaji sem
naptiklad i dny placeného volnha pro
otce po porodu ditéte, vice dni do-
volené nez stanovuje zakon, détské
Skolky nebo détské skupiny ve firmé
¢i ve spratelené skolce, pfispévky
na hlidani, [ékarska péce pro rodinné
pFislusniky nebo i mozZnost sdilenych
telefonnich &isel pro €leny rodiny.

« Flexibilni formy prace

vvvvvv

Mezi nejdllezitéjsi nastroje patfi
flexibilni formy prace, které umozni
zenam (i muzdm) sladit praci sro-
dinou. Patfi sem vsechny povole-
né inovativni formy od zkracenych
uvazkl po rdzné kombinace Cerpani
pracovni doby.

« Kariérni pool

Kariérni pool je systém vzdélava-
ni, ktery bere v potaz specifické
potfeby Zen napfiklad po navratu

zrodicovské dovolené, kdy firma po-
maha s orientaci ve firemnim systé-
mu a prostredi. Kariérni pool maze
byt napf. specialni adaptacni proces
pro Zeny po rodicovské dovolené.
Kariérni pooly také mohou rozvi-
jet specialni dovednosti potfebné
pro ziskani vedouci pozice. Pooly by
mély byt pfistupné viem zenam bez
ohledu na hierarchii nebo mohou
byt urceny pro vytipovavani talentd
na manazerské pozice.

« Kvoty

Kvéty jsou zdvazkem vedeni, ze
firma podporuje vstup zen do svého
vedeni. Tento zavazek jasné definu-
je firemni strategii v oblasti préce
s lidmi. Jde o pfedem uréend mista
ve vedeni spolec¢nosti, ktera by méla
byt urdena muzdm nebo zendm
podle toho, kdo je méné zastoupen
ve vedeni spole¢nosti.

« Motivace

Dulezitym ndastrojem pro kariérni




rozvoj Zen je motivace a podpora.
Ovéfenym ndstrojem motivace je
naptiklad sdileni pfibéhd tGspésnych
zen ve spolecnosti nebo sdileni Gspé-
ch( ve firemnich obéznicich, na in-
tranetu nebo na nasténkach. Vhod-
né je vybirat Zeny napf¥ic spolecnosti
i pozicemi.

« Networkingové skupiny
pro Zeny

Networkingové skupiny pomahaji
budovat vazby mezi Zenami a umoz-
ruji sdilet jejich zkusenosti a priklady
dobré praxe, které ve svém vysledku
posiluji jejich postaveni ve firemnim
prostredi. Tyto skupiny davaji dosta-
tecny prostor pro komunikaci adis-
kuzi v rezimu uréitého intimniho
prostredi, které zeny Casto potfebuji
pro oteviené vyjadreni svého nazoru.

« Navraty po rodicovské
,dovolené“

Programy a postupy motivujici ro-
dic¢e k dFivéjsim nebo standardnim
navratim zpét do zaméstnani. Pro-
gramy mohou byt urcené rodicim,
ktefi jsou na rodicovské, nebo tém,
ktefi se vraceji. Mély by jim pomoci
ve snadnéjsi orientaci na pracovisti
a k znovuziskani potfebnych doved-
nosti pro vykon povolani.

« Ombudsman

Pozice ombudsmana je ddlezita pro
feSeni pfimé i nepfimé diskriminace
v zaméstndni. Tato pozice md i po-
tencial fesit pfipadné sexualni ob-
téZzovani na pracovisti nebo bossing
¢imobbing.

« Pravidlo +1

sy

Zavazek, ktery rika, ze pfi povysSo-
vani nebo pfijimani zaméstnancl
bude na dané pozici meziro¢né vzdy
o jednu Zenu vic, pfipadné o muze,
v zavislosti na tom, které pohlavi je
podreprezentovano.

« Programy mentoringu
a kouéinku

Mentoring podporuje vyménu zku-
Senosti a znalosti mezi jiz zkuseny-
mi zaméstnanci ¢i zaméstnankyné-
mi atémi, ktefi jsou na juniorskych
pozicich. Koucink pak podporuje
osobni rast a pracovni sebereflexi.

« Podpora rovného odménovani

Financni postaveni Zen je ¢asto spo-
jené i se schopnostiinvestovat do ka-
riérniho rozvoje. Pokud se zenam do-
stava stejnych finanénich prostredkd
jako muzim na stejné pozici za
stejny objem a kvalitu odvedené pra-
ce, mohou vice investovat dosvého

vzdélavani a osobniho rozvoje.

« Pracovni skupiny davajici hlas
Zenam

Pracovni skupiny umoznuji zddraz-
nit pozadavky Zen na zmény ve spo-
leCnosti nebo definovat problémy,
které ve spole¢nosti panuji. Diky
pracovnim skupinam zeny dostavaji
moznost, jak informovat vedeni spo-
le¢nosti o problémech spojenych se
zaméstnanim ve firmé. Jde naptriklad
o sexualni obtéZovani, diskriminaci,
potfeby sladéni prace a rodiny atd.

« Pravidelna setkani s vedenim

Tato aktivita opét posiluje hlas zen
ve spolecnosti. Dulezita je oteviena
komunikace a vstficnost k pozadav-
kam a kritice. Vhodnym nastavenim,
naptiklad vybérem pracovnich pozic,
jejichZz zastupci se setkani ucastni,
muze dochazet k tlumoceni potfeb
Zen z nejnizsich pracovnich pozic.

« Smérnice

Zéavazné dokumenty deklarujici rov-
ny pristup k muzdm a zenam napfi-
klad v oblasti pridélovani flexibilnich
forem préce, odmitnuti obtéZova-
ni na pracovisti, zavazku férového
ohodnocovani prace nebo v pfistupu
ke vzdélavani.

« Vyhledavani talentd uvnitf
spolecnosti

Tento proces muze byt napojen
na mentoring nebo vzdélavaci poo-
ly, dilezité ovsem je, ze vedouci za-
meéstnanci a zaméstnankyné jsou
motivovani k vyhledavani zen, které
maji potencial na posun v kariére.

« Férova vybérova Fizeni

Férova pravidla prvotniho vybéru
jsou zasadni. Jde o proces, kde se
nezjistuji rodinné plany a vztahy, ne-
posuzuje se kandidatka (kandidat)
ve vztahu k véku nebo rodinnému
stavu. MozZnym nastrojem jsou na-
pfiklad anonymni Zivotopisy nebo
diverzifikované vybérové komise.

« Skoleni a seminare

Skoleni a seminare pro zeny - spe-
cificky zamérené na zvyseni kompe-
tenci a dovednosti umét se prosadit
a umét vyjednavat. Skoleni by méla
byt specialné usita na miru zenam
a prostor by mél byt ddvérny. Skoleni
a seminare jsou vhodnym nastrojem
pro trénink dovednosti a prostredi,
které je chranéné, umozni vsem ze-
nam se zapojit bez ostychu.




Priklady dobré praxe

Podle ¢eskych i zahrani¢nich studii pfinaseji programy zamérené na podpo-
ru kariérniho postupu zen nové a kreativni pristupy, které potencialné snizuji
fluktuaci zaméstnanych, zvysuji loajalnost zaméstnanct a zaméstnankyn
azaroven i klientely k firmé a ovlivriuji tak produktivitu a ziskovost. Investu-
jete-li do svych zaméstnancli a zaméstnankyn, investujete do svého dlouho-

dobého uspéchu.

Firmy v Ceské republice si potencial zen zadinaji uvédomovat a zacinaji se vé-
novat tomu, jak je v jejich profesnim rdstu podpotit. Nize uvadime ptiklady

nékterych z nich (fazeno abecedné).

.CsoB

| CSOB se vénuje rodi¢tim. Zaméruje
senazlepsenipodminek pro prosazo-
vani rovnych pfilezitosti Zen amuzl
a sladéni pracovniho a rodinného
Zivota. Zavadi personalni postupy,
procesy a nastroje z hlediska napl-
riovani principd genderové rovnosti
a sladovani pracovniho a rodinného
zivota. CSOB ma také program pro
zeny vracejici se po rodi¢ovské dovo-
lené, které mohou po rodicovské do-
volené nastoupit na zkraceny dvazek
(vzdy 0,5), a to na dobu jednoho az
dvou roku. Pouplynuti této doby se
vraci na plny uvazek. Je tak podpo-
rovan Uspésny navrat rodicu do za-
méstnani, ato nabidnutim flexibility,
ktera je potfebna pfi péci o malé déti.

« Ceska posta

Ceska posta prosla v roce 2014 audi-
tem rovnych pfileZitosti a na zakla-
dé vysledkll se rozhodla zpracovat
manual pro rodi¢e Ceska posta ro-
dicdm a détem, ktery je prlvodcem
pro odchazejici i navracejici se rodi-
Ce. Prirucka dava odpovédi na otaz-
ky spojené s odchodem a navratem
po rodi¢ovské a zaroven je chapana
jako motivacni nastroj d¥ivéjsiho na-
vratu zpét do zaméstnani. Pfirucka
obsahuje podrobné navody na to, jak
odchazet na rodi¢ovskou dovolenou,
jak komunikovat béhem ni, jak se
vracet zpét do zaméstnani. Vysvétlu-
je, jaké moznosti Ceska posta nabizi
rodi¢iim po navratu v oblasti slado-
vani prace a rodiny a stejné tak, jaké

pozadavky m(iZe na které pozici za-
méstnankyné ziskat, pokud se vraci
z RD.

« €eska spofitelna

Ceska spofitelna ma propracovany
systém opatfeni na podporu kariér
Zen, na moznosti sladovani prace
a rodiny, ale i na podporu zamést-
nancd a zaméstnankyn 50+, mensin
nebo osob se zdravotnim postize-
nim. Ceska sporitelna také prijala
zévazek, ze do roku 2019 bude na ve-
doucich pozicich minimalné 35%
7en. Programy Ceské sporitelny
jsou rozmanité, od moznosti ziskani
specialnich benefitd pro rodice pres
flexibilni formy prace po mentoring
areverse-mentoring (mentorem/
mentorkou jsou mladsi zaméstnanci
¢i zaméstnankyné).

« Dm-drogerie markt

Spole¢nost Dm-drogerie markt se
vénuje férovému odménovani muzl
i zen, porovnava mzdy na jednotli-
vych pozicich a sleduje, zda nedocha-
zi k rozdilnému nebo neobhajitelné
jinému odménovani ve vztahu k po-
hlavi. Firma zavedla pozici firemniho
ombudsmana, ktery Fesi i pfipadna
podezfeni na diskriminaci pfi kariér-
nim rozvoji a povysovani.

« Magistrat mésta Mostu

Urad pristupuje k problematice di-
verzity systematicky. Svym zamést-
nanctm a zaméstnankynim ze véech
vékovych kategorii nabizi benefity,
které v sektoru vefejné a statni spra-
vy nejsou prilis obvyklé - tFi dny pla-
ceného volna nad rdmec dovolené,
den volna navic nad ramec zakona
v ptipadé umrti ¢lena rodiny a také
moznost bezuro¢né pujcky na pre-
klenuti tizivé Zivotni situace. Velkym
pozitivem je nesporné také to, Ze
vSichni zaméstnanci a zaméstnan-
kyné magistratu pracuji v rezimu
pruzné pracovni doby.

« RWE

Spole¢nost RWE se rozhodla zvysit
pocet Zen ve vedeni, a to pomoci in-
ternich kvét a realizace pravidla +1.
Toto pravidlo ¥ika, Ze spolechost ma
mit na dané vykonné funkci vzdy
ojednu zenu vice nez v predcho-
zim roce. Kvéta je jednim z velmi
ucinnych nastroju na podporu Zen
v kariérnim rozvoji, nuti aktivné vy-
hledavat talentky a pFipravovat je
navedouci pozice.

« T-Mobile

Spole¢nost T-Mobile také prijala za-
vazek vyrovnanéjsiho zastoupeni zen




ve vys$sim a stfednim managementu
(tento zavazek pfijala celd skupina
Deutsche Telekom), a to s podilem
30 % Zen ve vedeni do konce roku
2015. Opét, tento zavazek nuti spo-
le¢nost sledovat potencial v Zenach
a nadale jej rozvijet. Jde o velmi pro-
aktivni pFistup.

« Vodafone Ceska republika

Vodafone Ceska republika ma spe-
cialni benefity pro rodice. Konkrétné
se jednad o mozZnost navratu po ma-
tefské dovolené, kdy mohou rodice
pracovat po dobu 6 mésict na t¥ic¢tvr-
te¢ni uvazek (0,75), avsak zamzdu,
ktera odpovida uvazku plnému. Pul
roku po navratu do zaméstnani na-
vic firma rodi¢dm dorovna rozdil
mezi mzdou a finanéni podporou od
statu za prvnich 16 tydn( matefské
(dovolené). Tyto motivaéni benefity
jsou uréeny vsem rodi¢lm, ktefi se
chtéji po matefské a rodicovské brzy
vratit zpét do zaméstnani.

Jak vybrat vhodny nastroj na podporu karierniho
rozvoje zen?

Analyza rovnych prilezitosti

Existuje mnoho cest, jak vybrat vhodny program. Nejjednodussi z nich je ab-
solvovat audit rovnych pfrilezitosti a diverzity. Tato sluzba je jiz nékolik let
dostupna na trhu a maze dodat vhodné podklady a argumenty pro to, které
feseni je pro spolecnost nejvhodnéjsi. Vyhodou je ziskani zpétné vazby o tom,
jak vase spole¢nost funguje a jaké jsou jeji silné a slabé stranky.

Pokud uz mate predstavu, co by bylo vhodné zavést, mame pro vas ukazku
nastroju, jak svlij program definovat a jak jej vytvofit.

Myslenkové mapy

Myslenkova mapa (nékdy také mentaini mapa) je grafické usporadani klico-
vych slov, doplnéné obrazky, které vyznacuje vzajemné vztahy a souvislosti.
Mdze byt vyuzivana napfiklad k uéeni, planovani nebo feseni problém.

S napadem myslenkovych map pfrisel v 60. letech 20. stoleti Tony Buzan.
Od té doby jsou svymi zastanci prezentovany jako ,nejlepsi pomUcka pro
premysleni®. Myslenkové mapy jsou graficky zpracovanou napodobeninou
procesU probihajicich v mozku a jsou navrzeny tak, aby mozek vyuzival ma-
ximum svych schopnosti. Opiraji se o fakt, ze lidsky mozek mysli multilate-
ralné, nikoli linearné. Myslenkova mapa podporuje vsechny funkce mozku,
at uz hovofime o paméti, kreativité, uceni ¢i veskerém premysleni.

3 BUZAN, Tony a BUZAN, Barry. Myslenkové mapy: probudte svou kreativitu, zlepsete svou pa-
mét, zménte svij zivot. Vyd. 1. Brno: ComputerPress, 2011, 213 s. ISBN 978-80-251-2910-4




Jak na mapu? A kde zacit?

Hlavni téma (nazev) umistime do stfedu a od néj vybihaji jednotlivé pa-
prsky, témata spojena s nasim fesenym problémem:;

Podtémata se mohou dale vétvit podle potreby;

Pomocnymi carami nebo Sipkami vyjadfujeme vztahy a zavislosti jdouci
napfi¢ hierarchif;

V myslenkové mapé je dulezita struktura, nikoliv dlouhé popisy, jde nam

ozjednoduseni, ale natolik srozumitelné, ze jej pochopime i po néjaké

dobé;

V mapé bychom méli pouzivat barvy, obrazky, symboly a rizné dalsi
zplsoby zvyraznéni (miru urcité odhadnete sami, cilem samoziejmé
neni mapu zneprehlednit);

Muizete kreslit nebo vyuzit existujici elektronické programy. Jde hlavné o vi-
zudlni predstavu a otevieni kreativity (viz pfiklady nize):

Cesta k vlastni mape

1. Vyberte si téma.
2. Zvolte metodu tvorby mapy: program, kresleni, lepeni obrazku.

3. Zacnéte zakreslovat vSechny souvislosti, které vas napadaji. Neméli
byste zapomenout na témata, kterd jsou spojena s potfebami zaméstna-
nych, ndklady (finanéni i lidské), zodpovédnosti, klicové osoby potrebné
k realizaci programu, klicové nastroje pro realizaci programu, ale i zpu-
soby komunikace programu a sifeni vysledka.

Abychom vam pomohli, nabizime tvofeni mapy na modelu stromu, kde je
struktura jasna. Kazda vétev je oblast, kterou je tfeba zpracovat, aby pro-
gram byl funkéni.




Ukazka mapy
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Dalsim moznym nastrojem je SWOT analyza, ktera vybrany nastroj hodnoti
podle ¢ty kritérii. Tato kritéria mohou pomoci definovat spravny program.

SWOT analyza

Stejné jako u myslenkové mapy je tfeba vyhodnotit nasledujici prvky tvorby
programu:

«  Potfeby zaméstnanych, jejich preference, zkusenosti s programy
Naklady na tvorbu programu (finanéni'i lidské)
Zodpovédnosti a klicové osoby potrebné pro realizaci programu
Kli¢ové nastroje pro realizaci programu

Zplsoby komunikace programu a Siteni vysledkl, vhodné nastroje
komunikace

Dosavadnizkusenosti firmy (prekazky, prileZitosti, realizované programy)

Prilezitosti nachazejici se vné firmy (marketing, propagace dobrého
jména firmy)

Potencial v nediskriminaci, potencial dspory naklad( v oblasti lidskych
zdroju

- Nastaveni vedeni spole¢nosti a jeho (ne)podpora

V nékterych p¥ipadech byva SWOT analyza povazovana pouze za prehled
uvedenych skupin faktor( (vnéjsich a vnitfnich), které pfispivaji ¢i naopak
znesnadniuji dosazeni urcitého cile. Potencidl této techniky je vsak dale-
ko vétsi. Lze ji efektivné vyuzit v managementu, marketingu i pfi konci-
povani nejriznéjsich opatfeni ¢i Sirsich politik ¢i programd, napt. pravé
zaméstnaneckych.



POMOCNE
(k dosazeni cile)

SKODLIVE
(k dosazeni cile)

Jak na SWOT analyzu?

Postup pfipravy a sestaveni SWOT analyzy neni nijak slozity, ma vsak urcita
pravidla. My se na tomto misté omezime pouze na ta zékladni s tim, ze po-
drobnéjsi informace Ize nalézt v odborné literatufe* i na internetu:

V prvni fadé je tfeba si ujasnit, zda chceme provadét analyzu urcitého
planovaného opatfeni, souboru opatfeni anebo celé firemni politiky,
napf. na podporu rovnych ptilezitosti a diverzity.

Nasledné vymyslime a zapisujeme veskeré relevantni faktory a vlivy,
které by mohlynas, projekt“ovlivnit, nap¥.skupinovym brainstormingem.

Jednotlivé vlivy roztfidime do 4 uvedenych poli (silné stranky, slabé
stranky, pfilezitosti a hrozby).

Ve chvili, kdy mame vlivy takto roztfidény, mizeme s nimi dale pracovat.
Napt. sefadit je podle dilezitosti Ci je vyjadfit Ciselné podle hodnoceni
(kladné na kladné stupnici, zaporné na minusové) a vynasobit urcitym
koeficientem podle vahy. Na zakladé toho |ze stanovit konecnou bilanci.

Podle toho, které vnitfni (silné a slabé stranky) a vnéjsi (pfilezitosti
a hrozby) faktory prevazuji, Ize urcit jednu ze 4 strategii: strategie SO
(maxi-maxi) se zaméruje na vyuziti silnych stranek k ziskani vyhod, stra-
tegie ST (maxi-mini) znamena vyuzivani silnych stranek k prekonani
hrozeb, strategie WO (mini-maxi) usiluje o prekondni slabin vyuzitim
prilezitosti a nakonec strategie WT (mini-mini) se snazi minimalizovat
slabé stranky a Celit hrozbam.

Pokud si vsak na vsechny tyto kroky netroufate, jiz promysleni, sepsani a utfi-
déni zakladnich okolnosti, které by mohly mit vliv na vas zamér, mlze byt
nemalym pFinosem pro prosazeni uréitého opatteni nebo programu.

4 Nap¥. VESELY, Arnost, NEKOLA, Martin (eds): Analyza a tvorba vefejnych politik: pFistupy, me-
tody a praxe. Praha: Sociologické nakladatelstvi (SLON), 2007, 406 s. ISBN 978-80-86429-75-5. Pu-
blikace se sice zaméfuje primarné na verejnou politiku, avsak obsahuje fadu konkrétnich metod
a technik, které Ize s Uspéchem vyuzit | ve firemni praxi.




10 krokl k implementaci

Vytvofeni pracovni skupiny

Programy na podporu kariérniho rozvoje zen jsou naro¢nym ukolem. Prvnim kro-
kem by proto idedlné mélo byt vytvoreni pracovni skupiny, ktera bude programy
pFipravovat a implementovat. Je dlileZité, aby na pfipravé programu spolupracova-
li lidé, ktefi maiji pfistup k rozhodovacim pozicim a ddlezitym oblastem, napfiklad
oddéleni HR, oddéleni komunikace a marketingu, oddéleni vzdélavani zaméstnan-
ca/kyhi a hlavné vedeni firmy.

Data, data, data

Druhym krokem je zjisténi situace. Pro to, abyste byli Uspésni, musite védét, pro
kolik lidi program pfipravujete, kdo a jaké moznosti by mohl vyuZivat, jaké formy
jsou nejvhodnéjsi pro provoz firmy. Ptejte se svych zaméstnanct a zaméstnankyn,
ptejte se svych evidenci a databazi, udélejte zaméstnanecky prizkum. Tyto pri-
zkumy muzete zadat i externé, coz je ¢asto vhodnéjsi forma, protoze se dozvite, jak
zaméstnanci a zaméstnankyné vasi spole¢nost vnimaiji.

Rozhlédnéte se kolem sebe a inspirujte se

Jako treti krok doporucujeme podivat se, jaké programy jiz existuji u vasi konkuren-
ce a zjistit, co funguje a co bylo zamitnuto, tfeba proto, ze nastroj byl p¥ilis drahy,
nevhodny anebo neoblibeny. Pro pfiklady dobré praxe nemusite chodit daleko, exi-
stuji databaze dobrych praxi (napfiklad http://dobrepraxe.rovneprilezitosti.ecn.cz),
inspirovat se muzete i u firem podobnych té vasi, které jsou jiz o krok dal.

Naklady a zisky

Spocitejte si, kolik vés to bude stat. Spoditejte si také, jaky zisk vam pFinese Gspésné
zapojena zaméstnankyné po svém navratu z rodi¢ovské dovolené. Odhalte viechny
naklady a zisky. Pfipravte si strategii pro komunikaci a implementaci programt
s vedenim.

Ziskejte podporu vedeni
V pracovni skupiné jiz mate alespon jednoho ¢lena/¢lenku vedeni, ted je dllezité
pFesvédcit i ostatni. Uz mate pFipraveny program, vybrany vhodné nastroje a spo-

ze konkrétni program je pro firmu pfinosem.

Co je psano, to je dano

Programy na podporu kariérniho rozvoje Zen nesmi viset ve vzduchoprazdnu, je
potfeba je kodifikovat, aby byla udrzena kontinuita a Iépe se obhajoval rozpocet.
Programy zapracujte do smérnic a pracovnich manuald.

Naucte klicové manaZery a manazerky s programy

pracovat

Pravé jste Uspésné vytvorili program, o kterém vite, Ze je pfinosem pro firmu
ase kterym vedeni souhlasi, ale co kdyz ho nikdo nepouZije? Proto je dulezité sejit
se skli¢ovymi osobami (vedouci manazefi/ky, regiondlni manazefi/ky atd.) a vy-
svétlit jim, pro¢ byl program pFipraven, jaké nové moZznosti pfinasi, kde je zakotven
v politice firmy a jakymi pravidly se Fidi. A pfedevsim - co oni jeho vyuzivanim
mohou ziskat: motivované a proaktivni zaméstnankyné.

Predstavte programy svym zaméstnanciim

azaméstnankynim

Ve vhodnou chvili spustte kampan ve firmé. Cilem kampané je, aby vsichni védéli,
jaké mozZnosti firma nové nabizi a pro¢ je to pro spolecnost dulezité. Zvefejiiujte
osobni pfibéhy zaméstnankyn, které diky programu realizovaly své ambice a pfi-
nesly firmé Uspéch. Nezapomerite, Ze v kazdém newsletteru vzdy zbyva kousek
mista, kam se vejde medailonek spokojené zaméstnankyné.

Zkontaktujte rodice, ktefi jsou na rodicovské dovolené

Uréité uz mate zaméstnankyné, které jsou na rodicovské dovolené. Nezapomente
jim zavolat, setkat se s nimi a predstavit jim nové moznosti, které firma nabizi,
a domluvit se s nimi, které nastroje vyuziji.

Monitorujte a evaluujte vysledky programu

A mala pripominka na konec, zavedenim urcitého programu to nekondi. Je tfeba
celou oblast sledovat a pusobnost opatteni vyhodnocovat, naptiklad v ramci pravi-
delnych vyhodnocovani spokojenosti zaméstnancli a zaméstnankyn, a podle potfe-
by navrhovat korektivni opatreni. Jen tak se spole¢nost bude posunovat v souladu
s potfebami svych lidi.




Zpracovani programu

Jméno Firmy, organizaéni slozky:

Firma XY

Projektovy tym:

Jana Novéakova, Antonin Dvorak, Milena Horska

Projektovy manazer/manazerka:

Jana Novékova

Datum zahdjeni:

1.1. 2016

Kontakt:

jana.novakova@xy.cz

Planované datum ukonceni:

31.12. 2020

Odkaz na intranet:

www.xy.cz/kariernirustzen

Cislo: Rozhodnuti & 127/16

Jméno projektu:

Kariérni rozvoj zen

Dlouhodoby cil:

Dostat 30 % zen
na vedouci pozice

Cile projektu:

MéFitko uspéchu/
Indikator:

Finan¢ni zdroje:

1. Podpora kariérniho rozvoje Zen

1. Prohlaseni
spole¢nosti

Bez nakladu

2. Navyseni poctu Zen na 30 % ve vedeni
spolednosti

2.30 % Zen na ve-
doucich pozicich

Bez nakladu

3. Fungujici programy pro kariérni rozvoj
zen

3. Existujici program
pro zaméstnankyné

Rozpocet navazany na
vzdélavaci programy,
analyzu potfeb

4.

4.

300 000,00 K¢

o programu

vedeni spole¢nosti

Aktivity k dosazeni cil(i: Dtikaz splnéni: Zodpovédnosti: Kli¢ové osoby z organizace: Planovany termin Pribézny stav:
Zpracovani smérnice Dokument Milena Horska Vedeni, top management 30. 6. 2016
Analyza potfeb Zen, definice kli¢ovych Zprava Jana Novékova HR oddéleni, oddéleni interni komunikace | 31.3.2016
opatfeni
Zpracovani procesu vybéru talentek Smérnice Jana Novékova HR oddéleni, oddéleni interni komunikace | 31.8.2015
Vyhleddni vhodné skolici firmy, lektord/rek | Vybérové fizeni Milena Horska HR oddéleni, oddéleni ndkupu, vedeni 31.7.2016
spolecnosti
Spusténi programu, osloveni talentek Smeérnice, informace Antonin Dvorak HR oddéleni, oddéleni interni komunikace, | 1. 9. 2016
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