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Vazené Ctenarky, vazeni ctenari,

do rukou se vdm dostava jiz Sesté tiSténé Cislo zpravodaje Rovné prilezitosti do firem, ktery Gender
Studies tentokrat vydava v rémci projektu .Na kFiZovatce pracovniho a osobniho Zivota: moznosti
a bariéry”. Tisténa verze ¢asopisu predstavuje ty nejlepsi ¢lanky z elektronického zpravodaje za
uplynulé mésice, tentokrat od ledna 2011 do dubna 2012.

Elektronicky mésicnik, ktery jeho odbératelé a odbératelky pravidelné nachazeji ve svych e-mailo-
vych schrankach, prinasi informace tykajici se uplatnéni rovnych prilezitosti zen a muzd ve firemni
praxi, priklady z domova i ze zahranici, ale i rozhovory s osobnostmi, které se o rovné prilezitosti
zasazujinebo je do firemni praxe uvadéji. K odbéru elektronického zpravodaje se mizete prihlasit na
http://zpravodaj.genderstudies.cz, kde také naleznete archiv jiz vydanych Cisel.

V elektronickém zpravodaji jsme informovali i o projektu, jehoZ je zpravodaj soucasti. Projekt ..Na
kiiZzovatce pracovniho a osobniho Zivota: moZnosti a bariéry” se blizi ke svému konci. V pribéhu
dvou let jsme vytvorili a koordinovali sit firem sdilejicich zkuSenosti z oblasti harmonizace prace
a rodiny a rovného odménovani a podileli se na organizaci dalSiho ro¢niku soutéZe o ocenéni Firma
roku: Rovné prileZitosti (tentokrat byl vénovany problematice rovného odmériovani). Dale jsme, ve
spolupraci s firmami, vytvareli aimplementovali ndstroje a opatieni pro sladéni osobniho a pracov-
niho Zivota a pro odstranéni platovych nerovnosti, udélovali certifikat Misto pratelské rodiné a vydali
studii ndkladd a ziskG programd zamérenych na sladéni osobniho a pracovniho Zivota a rovné odmé-
novani. Jako soucast projektu probéhla v Olomouci a Podébradech informacné-vzdélavaci kampan
Ceho si cenite vic?.

Prejeme vam prijemné Cteni a doufame, Ze vam zpravodaj pfinese uzitecné informace, které uplat-
nite pfi prosazovani rovnych pFileZitosti zen a muzd.

Tym Gender Studies, 0. p. s.

Novinky z projektu Gender Studies

Dovolujeme si vdm doporudit nékteré publikace, jeZz vysSly v ramci riznych aktivit organizace Gender
Studies.

Télo v rukou spolec¢nosti

Ustifednim tématem publikace je porodnictvi. Publikace obsahuje pravni analyzu postaveni porod-
nich asistentek, kterym oproti zavazklm vUici prijaté legislativé Evropské unie ¢esky stat stale upira
legitimni provozovani povolani, a tim znemoznuje rodi¢ckam (mj.) bezpec¢né rodit mimo porodnice a
upira jim i pravo na volbu mista porodu a porodni asistence. Zprava z vyzkumu o zkusenostech Zen
a jejich hodnoceni porodni péce v ¢eskych porodnicich a analyza obrazu porodu v ¢eskych médiich
dopliiuji pohled na porodnictvi z dalich Ghld. Ostatni texty jsou vybérem nékolika daldich neméné
zavaznych témat z oblasti reprodukénich prav Zen a muzd. Je to sexudlni vychova ve $kolach, proti-
pravni sterilizace Zen a pracovni migrantky a jejich nucené interrupce.

Matky samozivitelky a jejich situace v Ceské republice a,.sandwichova
generace” - kombinovani prace a péce o zavislé ¢leny rodiny (déti a seniory)

Publikace shrnuje v prvni ¢asti fenomén samozivitelstvi ve vztahu k trhu préace - jeho priciny, dopad
na zeny, uplatnéni Zen na trhu prace, specifika a moznosti, které méze zaméstnavatel nabidnout.
Druhd ¢ast publikace je vénovana tématu sandwichové generace: objasfiuje tento pojem, blize defi-
nuje pécia popisuje moznosti skloubeni prace a péce, véetné prikladld dobré praxe.

Vice o publikacich i projektech naleznete na webovych strankach www.genderstudies.cz. Nevahejte nas
kontaktovat na e-mailu officeldgenderstudies.cz.
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ROVNE ODMENOVANI

Reknete si o vyssi plat - s rozumem,

sebevedome a pozitivne

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

Vyzkumy ukazuji, Ze kvili své genderové socializaci maji Zeny ¢as-
to jiny pFistup k penézim neZ muzi a zdaji se také byt méné odvaz-
né a zrucné pri vyjednavani se zaméstnavatelem ci potencional-
nim zaméstnavatelem o vysi své mzdy. Par praktickych tipu, jak
vylepsit své vyjednavaci dovednosti, kdyz prijde na diskuzi o platu,
prinaseji némecky pisici autorky Cornelia Topf a Gisela Amort. My
se s vami o né v nasledujicim prispévku podélime.

Kdyz jde o oblast vyjednavani o platu,
muZeme dle expertek Topf a Amort
mluvit o tfech rovinach - roviné emo-
tivni a psychologické, roviné intelek-
tualni a kognitivni a roviné fyzické.
Na emotivni a psychologické urovni
potfebuji Zeny posilit své sebevédo-
mi, na urovni intelektualni si museji
pfedem promyslet a pripravit plan
a strategii vyjednavani a na drovni
fyzické si potrebuji nacvicit, jak si
o urcity plat nebo o lepsi mzdové pod-
minky u nadrizenych fict.

Ve své knize zroku 2005 Smélé Zeny si
vyjednavaji lepsi plat popisuje Topf tfi
bariéry, kterym mnohé Zeny, na rozdil
od vétdiny muzd, celiv psychologické
roviné. Dle Topf Zeny Castéji nez muzi
trpi tzv. syndromem .penéz padaji-
cich z nebe”, ¢imzZ popisuje pozorova-
ni, Zze si jen malokdy aktivné pozadaji
o vysSi plat. Muzi si o néj rikaji ¢as-
t&ji, prumérné jednou za rok. Dale
Topf tvrdi, Ze Zeny typicky Ziji v tzv.
.zajeti harmonie”, tedy Ze ve snaze
vyhnout se konfliktu nebo ho co nej-
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rychleji ukoncit ustupuji z vyjednava-
nirychleji nez muzi. Také své Uspéchy
neprezentuji dost dirazné. V tomto
kontextu Topf cituje americkou studii
o spolecnosti IBM, kterd prokaza-
la, Ze vyse odmény zavisi ze 60 % na
tom, jak dobre vas $éf zna, a jenom
z 10 % na vasem vykonu. V ramci
pfipravy na vyjednavani o platu by si
Zzeny mély odpovédét na otdzku, co
jim dava pravo fici si o vy$si odménu.
To jim pomuZe shromaZzdit argumen-
ty, pro¢ si zaslouZi vic (napF. diky
svému vzdélani a kvalifikacim, kon-
krétnim zkuSenostem, svému know-
-how, svym schopnostem, vysled-
kim, uspéchdm).

Na intelektudlni Grovni je nejdaleZi-
téjsi vytvorit si vyjednavaci strategii
a plan, jak dosahnout urcitého cile
- v tomto pripadé tedy zvyseni platu.
Kvalitné stanovené cile se ridi pravi-
dlem SMART - cil ma byt: konkrétni
(specific), meéritelny [(measurable),
atraktivni(attractive), realisticky (rea-
listic) a jasné casové vymezeny (clear



time-frame). Amort doporucuje predstavit si uzZ od zacat-
ku ne jeden, ale nékolik cild - jeden maximalni, jeden
minimalni a jeden alternativni. Uspé3na vyjednavaci stra-
tegie se Fiditzv. pravidlem KISS (Keep it Short and Simple)
- struéné a vystizné! Je dileZité predstavit si svdj protéj-
Sek pfi jednani: Co ma a nema rad, jaké ma vlastnosti,
zajmy a cile? Kdy je na schizku vhodnd doba? K vizualizaci
protéjsku si pridame idealni pribéh schizky, ale nesmi-
me opomenout predstavit siisituaci, kdy se jednani zvrtne
k nejhorsimu, a védeét, jak na to zareagujeme.

Co se tyka fyzické roviny vyjednavani, ta souvisi s pozo-
rovanim, Ze se zeny obvykle projevuji zplsobem, ktery
je navenek stavi do slabsi pozice, konkrétné Zeny mluvi
méné a nejsou obvykle tak hlasité jako muzi, formulu-
ji své myslenky zplsobem, ktery je ve svém dusledku

Je treba se zame
na systemy odme

Alena KFizkova, SOU AV CR

omezuje (napf. tvrzenim ve formé otazky] a ¢asto zabi-
raji méné mista, coz se projevuje neverbalné, napr. tim,
Ze zKFizi nohy, nebo Ze pouZivaji .ménécenna gesta”
jako sklonéni hlavu na stranu, divani se do zemé apod.
Néacvik modelovych situaci doma pred zrcadlem a/nebo
s lidmi, kterym davéruji, mdZe Zendm obzvladst pomoci
pravé po této fyzické strance, protoze jim umozni uvédo-
mit si a postupné odstranit podvédomé signaly, které pFi
vyjednavani vysilaji a které mohou mit na jeho vysledek
negativni vliv.

S ohledem navyse popsané lze shrnout, Ze je nutné se na
kazdé vyjednavani (nejenom to o platu) predem ddkladné
pFipravit a vstoupit do néj s odvahou a pozitivné.

[Prevzato ze skript projektu EQ-Train.)

rit
novani

Se mzdovym rozdilem 26 procentnich bodti mezi primérnou
hrubou mzdou za hodinu prace Zen a muzu je v soucasnosti
Ceska republika na druhém nejhorsim misté v ramci sedm-
advacitky zemi Evropské unie.” RGzné vypoéty mzdovych
rozdild mezi muzi a Zenami se lii a neexistuje Zadny, ktery
by univerzalné shrnul situaci, jiz genderové mzdové rozdily

predstavuji.

Cesky statisticky Grad napfiklad ¢astéji ne?
prdméry prezentuje rozdily v medidnech
mezd (stfedni hodnota, srovhame-Li vdechny
mzdy podle vySe do rady). Tento vypoclet pak
vychazirelativné ,lépe pro zeny” - coz je vSak
dano tim, ze eliminuje extrémni mzdy, které
jsou sice v populaci mélo zastoupené (zejmé-
na vy$si extrémy), ale jsou genderované. Na
nejvyse placenych pozicich se totiz nachazeji
muzi a tato informace je pro téma mzdovych
rozdill velmi dllezita.

Jedno Cislo ndm toho o celém trhu prace rika
jen malo. Je treba ho vidét v souvislostech
nerovnosti, které primo nebo neprimo repre-
zentuje. Jednak jsou mzdové rozdily primym
disledkem individualnich rozdild v mife
a typu lidského kapitalu, rozdilti v odméno-
vani za stejnou praci, rozdili v odménovani
za praci stejné hodnoty (zplisobené nizkou
urovni mezd ve feminizovanych zaméstna-
nich), rozdild ve volbé typl prace a rozdild
v dostupnosti jednotlivych typl prace pro
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muze a zeny.” A jednak je zde cely okruh
genderovych nerovnosti, které se neprimo
zrcadli ve mzdovych rozdilech mezi muzi
a zenami: rozdily v pracovnich podminkach
(typ pracovni smlouvy, pracovni prostredi,
bezpecnost prace, pracovni benefity, flexibi-
litaaautonomie v praci), prestizzaméstnani,
podil zastoupeni muzd a Zen v daném sekto-
ru, oboru nebo na pozici, jistota zaméstnani,
pFileZitosti kariérniho rustu, prFileZitosti
kombinovat pracovni a soukromy Zivot,
moznosti dalSiho vzdélavani, organizace
prace - napr. pracovni doba a dalsi.

Pokud jste si pri Cteni predchozich radek
rikali, Zze minimalné problém stejné mzdy za
stejnou praci je u nas vyresen, tento dojem
je jednoznacné mylny. Statistiky, které jsou
k dispozici z Informaéniho systému o prd-
mérném vydélku, ndm na obrovském dato-
vém souboruumozniujivypocitat jednak rozdil
ve mzdach Zen a muzd, ktefi pracuji na stejné
pozici pro stejného zaméstnavatele, a jednak



rozklicovat, jak velky podil na tom maji jednotlivé vyse
popsané faktory (a¢ nejsou véechny v datech jako pro-
ménné zahrnuty) a jak se na mzdovych rozdilech podileji
individualni charakteristiky, jako je napf. vék. Vysledky
této analyzy ukazaly, 7e v Ceské republice stale existu-
je vyznamny rozdil v odménovani Zen a muzl za stejnou
mi faktory, které mzdové rozdily zplsobuji a které jsme
schopni na zakladé téchto dat identifikovat, nejsou indi-
vidualni charakteristiky, napr. vySe vzdélani, ale pravé
segregace Zen a muzl do rdznych pozic a obord.® Jak
jsem jiz naznacila, problémem je zaroven to, Ze statis-
ticka data neobsahuji vSechny informace, které bychom
k analyze potrebovali - napf. Udaje o rodinném stavu,
poctu a véku déti apod. Kvalitativni sociologicky vyzkum
totiz upozornuje, Ze diskriminace materstvi je velkym
problémem, ktery vyznamné souvisi s nastavenim sys-
tému matefské a rodicovské dovolené a celé rodinné
politiky a promita se negativné také do mzdového ohod-
noceni zen.

Rozdily vodmeénovani predstavuji mnohem Sirsi a zavaz-
néjsi problém, nez si Casto uvédomujeme. Srovnavaci
studie ¢lenskych zemi EU naznaduji, Ze je tfeba se na
tento problém podivat také z jiného Ghlu pohledu. Pfi
premysleni nad mzdovymi rozdily Zen a muzi bychom
méli svou pozornost presunout od deficitu mezd Zen
k diskriminaci v ramci politik a praktik, které jsou zako-
Fenény v organizacnich procesech, socialnich normach,
trZnich systémech a mzdovych politikach.® Je treba se
zaméFit na vliv systémi odméfiovani na rozdily vodmé-
fovani Zen a muzl, protoZze mzdové systémy neod-
razeji pouze produktivitu pracujicich a casto nejsou

genderové neutralni, jak by se mohlo zdat. , Social-
ni normy na jedné strané a manazerské strategie na
strané druhé se vzajemné ovliviiuji s trZznimi procesy
a maji vyznamny vliv na mzdové systémy " Typickym
prikladem muzZe byt proces vyjednavani o mzdach resp.
pracovnich smlouvéach v rdznych typech firem a na nej-
vyssich pozicich. Na Fidicich pozicich totiz ¢asto nejde
o zadné kolektivni vyjednavani, ale o vyjednavani indi-
vidualni s velmi neprihlednymi pravidly, a na téch nej-
nizSich pozicich zase ¢asto neméa misto vibec Zadné
vyjednavani o mzdach nebo pracovnich podminkéach.
Kvalitativni vyzkum genderovych vztaht v managemen-
tu Ceskych firem ukazal, ze Zeny byvaji v takovém pro-
cesu znevyhodnény a také Ze obecné nizsi cena prace
Zen byva zneuZivana tam, kde firmy potiebuji ,udetfit".”
Spoleénym jmenovatelem pFipadd nizsiho odménovani
prace zZen je totiz podhodnoceni Zenské prace. O tomto
tématu vSak zase nékdy pristé.

Na zavér je tfeba upozornit na to, Ze praxe miZe byt jina
i tam, kde jsou mzdové systémy nastaveny transparent-
né a spravedlivé. Priklady zemi, kde se rozdily mezd
Zen a muzl, kteFi pracuji na stejné pozici u stejného
zaméstnavatele, bliZi nule, jsou severské zemé Svéd-
sko a Norsko. Zakladni podminkou je napr. v Norsku
vysoce centralizovand organizace mzdovych systému
v soucinnosti s vysokou odborovou organizovanosti®
véetné vtéchto zemich samozrejmé prijimanych hodnot
rovnosti, spravedlnosti a solidarity. Je vSak treba
upozornit na to, Zze dosazeni vSeobecné akceptované
a praktikované stejné mzdy za stejnou praci je teprve
zacatek snahy dosdhnout rovnosti v odménovani Zen
a muzu.
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Gender pay gap ve statni sprave

Vaclav Veléovsky, MV CR

Ze samé povahy verejného sektoru vyplyva, Ze odménovani
jeho zaméstnanct a zaméstnankyi bude vyrazné svazano
legislativnimi normami, a proto lze predpokladat, Ze rozdi-
ly mezi platy Zen a muZl na stejné pozici budou na zakladé
transparentnich pravidel eliminovany. V evropském mérit-
ku je totiZ pravé verejny sektor zdrojem pFikladi dobré pra-
Xe a zarnym vzorem inovativnich personalistickych opatre-
ni pro sektor soukromy. Posledni analyza lidskych zdroju
v Ustiednich spravnich Gradech Ceské republiky vSak od-
halila, Ze mezi platy zaméstnankyfi a zaméstnancu existuji
rozdily v neprospéch Zen.

Ministerstvo vnitra, kterému na zakladé
usneseni vlady ¢. 1232/2006 prislusi gesce
nad personalistikou a vzdélavanim v Ustred-
nich spravnich Gradech, provedlovlednu 2011
dotaznikové Setfeni mezi véemi 26 Ustredni-
mi spravnimi Grady,” jehoZ cilem bylo ana-
lyzovat stav politiky lidskych zdrojd ve statni
spraveé jako celku. Vyzkum se zaméril na cen-
tralni statni spravu v nejuzsim slova smyslu
(bez podFizenych spravnich Uradd a bez roz-
poctovych a pFispévkovych organizaci), tzn.
na cca jednu Sestinu vSech zaméstnanych
spravnich Uradd (dale jen ,statni spréava’).
Otazky se tykaly pocCtu zaméstnanych, gen-
derového slozeni, platu, fluktuace, diverzity,
starnuti, motivace a konkrétnich HR politik."?

Prestoze ve statni spravé pracuje 60 % zen
a 40 % muzl, toto rozloZeni se neodradzi na
vedoucich pozicich. Ty zaujimaji Zeny pouze
ve 34 %, pricemz je patrna tendence ¢imvysSsi
pozice, tim méné Zen (Zena vedouci oddéleni
40 %, reditelka odboru 30 %, reditelka sekce
14 %, naméstkyné 9 %). PFi promitnuti ana-
lyzy véku Zen vyplyne jesté jedna souvislost

@»

- ¢im vySSi pozice Zen, tim nizsi jejich vék
(vedoucioddélenia Feditelka odboru pramér-
né 47 let, reditelka sekce 39 let a ndméstkyné
41 let; u muzi je vék na vét3iné pozic srovna-
telny - 46 let).

Ve srovnani s ostatnimi clenskymi staty
Evropské unie patfi Ceska republika k lep-
gimu priméru co do zastoupeni Zen na
vedoucich pozicich, a to bez afirmativni
akce ¢i explicitni genderové politiky vétsiny
statni spravy (nejmensi rozdily mezi relativ-
nim poctem Zen ve statni spravé a relativ-
nim poctem Zen na vedoucich pozicich maji
Némecko, Rakousko a Svédsko, naopak nej-
vétsi Belgie a Nizozem|).®

Struktura platu ve vefejném sektoru je regu-
lovana pomérné striktné. Narizeni vlady ¢.
564/2006, o platovych pomérech zamést-
nancl ve vefejnych sluzbach a spravé, jasné
definuje zarazeni zaméstnanych do plato-
vé tridy (podle narocnosti prace) a do pla-
tového stupné (podle zapoditatelné praxe).
PrestoZe vlada schvalila na konci lonského
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roku tzv. smluvni platy a zvlastni zplsob uréeni plato-
vého tarifu, je jejich institut vyuzivan pro Fadové referen-
ty a referentky statni spravy zatim minimalné, podobné
jako diverzifikovana vysSe osobniho priplatku. Osobni
priplatek je nenarokova slozka platu v maximalni vysi
50 % platového tarifu (ve vyjimecnych pFipadech az 100
%). Z Setfeni viak jasné vyplynulo, Ze osobni ohodnoceni
na referentské pozici je prdmérné ve vysi 20 % platu, na
pozici manazerské 30 % a mezi jednotlivymi spravnimi
Urady ani pozicemi nejsou vyrazné rozdily.

Srovnani platl (bez odmén) muzd a Zen na vedoucich
pozicich ukazalo, Ze plat Zen je vzdy relativné nizsi: na
pozici vedouci oddéleni a Feditelky odboru o 3 %, redi-
telky sekce 0 12 % a naméstkyné o 7 %. Na prvni pohled
by se dal tento rozdil vysvétlit principem seniority (Zeny
na vysSsich pozicich jsou mladsi, a proto maji nizsi pla-
tovy stupen). PFi srovnani relativniho véku zaméstna-
nych a jejich relativniho platu na danych vedoucich pozi-
cich vsak jasné identifikujeme gender pay gap. Pokud
by neexistovala diskriminace podle pohlavi, kFivky véku

a platu by se neprotly a byly by obé nad ¢i pod hranici 100
% oznacujici relativni plat a relativni vék muzd. V Ceské
statni spravé je vSak vék Zeny na pozici vedouci oddéleni
02 %vyssSinezvék muze, ale jeji plat 0 3 % nizsi, obdobné
u reditelky odboru. NavyssSich manazerskych pozicich uz
kFivky grafu s principem seniority viceméné korespon-
duji, pficemz relativni rozdil v platu je mensi nezZ relativ-
ni rozdil ve véku muzl a Zen. Zasadni proménou, kterd
muZe tyto rozdily setFit, nebo naopak jesté zvyraznit,
jsou odmeény, které do dotaznikového Setreni zahrnuty
nebyly.

Interpretace vySe uvedenych vysledkd ve srovnani se
soukromou sférou je diskutabilni, protoZze neexistuji
komparovatelné (sektorové) statistiky. PFesto mézeme
zobecnit, Ze rozdily mezi platy muzi a Zen ve statni
spravé sice existuji, ale nejedna se o zasadni problém.
Vyznamnéj$im nedostatkem (s nim ¢asto kauzalné spo-
jenym) je pocet Zen na vy$Sich manaZerskych postech
a pouze zridkakdy provadéné systematické kariérni pla-
novani.

(1) Ustfednimi spravnimi urady jsou vSechna ministerstva a dale Urad vlady, Cesky telekomunikaéni tfad, Urad pramys-
lového vlastnictvi, Cesky statisticky Grad, Cesky Giad zeméméficky a katastralni, Cesky barisky Gfad, Energeticky
regulaéni Gfad, Urad pro ochranu hospodarské soutéze, Utad rady pro rozhlasové a televizni vysilani, Sprava statnich
hmotnych rezerv a Statni (rad pro jadernou bezpeénost. Zpét se vratilo vyplnénych 25 z 26 dotaznikd.

(2)  Celd analyza je zvef'ejnéna na webu Ministerstva vnitra (www.mvcr.cz/akreditace) a Uradu vlady.

(3] BLiZsi srovnani nabizi napt. komparativni studie OECD Government at a Glance 2009 a 2011.
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S Veronique Goy Veenhuys
o certifikaci za rovhe odmenovani

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

Véronique Goy Veenhuys byla jednou z vystupujicich na
konferenci obecné prospésné spolecnosti Gender Studies,
kde jsme mj. udélovali ceny vitézum soutéZe o ocenéni Fir-
ma roku: Rovné prileZitosti 2011. Ocenéni bylo tentokrat
zamérené na rovné odménovani Zen a muzi a Goy Veen-
huys je v této problematice odbornici na slovo vzatou: pu-
sobi jako reditelka Svycarské organizace certifikujici firmy
praveé v této oblasti.

Jaky je v soucasnosti genderovy mzdovy rozdil
ve Svycarsku?

Je to 19,3 %, tento Udaj pochdazi z posledni-
ho Setfeni o mzdach z roku 2009 a je to celko-
vé, souhrnné Cislo. V soukromém sektoru déla
genderovy mzdovy rozdil ve Svycarsku 24 %, na
federalni Grovni je to 18 %.

Jak vznikla vase iniciativa Equal Salary (Rovné
mzdy) a ¢im se zabyva?

Equal Salary je certifikace. MySlenka zacit
s certifikaci vznikla proto, Ze na jedné strané
existuji zaméstnavatelé, kteri deklaruji, Ze pod-
poruji a praktikuji rovné odménovani, na strané
druhé vsak pretrvavaji nerovnosti a genderovy
mzdovy rozdil. Uvédomili jsme si, Ze zaméstna-
vatelé potrebuji v této oblasti prakticky nastroj,
aby védéli, jak systémy rovného odménovani
zavadeét a spravné pouzivat, ale také aby méli
ganci svoji dobrou praxi .dokazat” verejnosti
a na trhu zviditelnit. Chtéli jsme vytvorit takovy
nastroj, se kterym by se zaméstnavatelé citili
pohodlné - a tim proces certifikace je, protoze
firmy jsou na néj zvyklé, napr. z ISO 9000 nebo
z SA 8000. A pravé jimi jsme se inspirovali pFi
tvorbé certifikdtu Rovné odménovani.

KdyZ se firma pro proces certifikace rozhodne,
koho ma oslovit jako prvniho?

Nejlépe nas - u nas ziska informace, jaké jsou
na certifikaci pozadavky. Ale pak je prace pre-
dana odbornikim a odbornicim na odménova-
ci systémy a jejich evaluaci a samotny audit ve
firmé realizuji auditori a auditorky z certifikac-
nich organd.

Maji firmy o tento audit zajem?

Je to moznd prekvapivé (smich), ale ano, maji.
Na zacatku jsme opravdu netusili, jak to se
zajmem bude, i proto, Ze jsme iniciativu nijak
masivné nekomunikovali smérem k verejnos-
ti. Ale jiz v pilotni fazi za ndmi prisli zaméstna-
vatelé sami, nemuseli jsme je tedy proaktivné
oslovovat my. Bylo jich 15, z toho sedm proslo
procesem certifikace a Sest obdrZelo certifikat
a znacku Equal Salary.

Povykladejte prosim trosku blize o certifikac-
nim procesu a o znacce Equal Salary.

Ten proces je rozdélen na dvé faze. Nejdrive
firmy musi dodat vSechna mzdova data v urcité
podobé, kterou stanovujeme my, a také nam
musi poskytnout veskeré firemni smérnice



tykajici se odménovani. Zajimaji nas rGzné promén-
né, které maji dopad na individualni vysku mzdy. Vzdy
zaciname od politik konkrétni firmy, nemame zadny
pevny model. Tento typ pristupu firmam vyhovuje.
Na zdkladé dodanych podkladd ,postavime” model
firemni politiky souvisejici s odménovanim, ktery nam
pomuze vygenerovat alespon pFibliznou vySku mzdy,
kterou by mélve firmé dostat kazdy jednotlivy zamést-
nanec ¢i zaméstnankyné. A od toho se pak odviji vlast-
ni méreni genderového mzdového rozdilu tzv. regresni
metodou.

Po mnoho let se zaméstnavatelé vymlouvali na to, Ze ve
firmé nejsou dva stejni lidé, které by bylo mozné porov-
nat, a tedy ani jejich platy - s touto metodologii je to ire-
levantni vymluva. V této chvili neporovnavame lidi, ale
zacindme od modelu a vypocitavame mzdu, kterou by
mél zaméstnanec ¢i zaméstnankyné ziskat za praci na
konkrétni pozici véetné riznych jeji specifikaci. Toleru-
jeme maximalné 5% genderovy mzdovy rozdil ve firmé.
Pracujeme také s nécim, co nazyvdme seznam special-
nich pFipadd, a ten rozdélujeme na dvé ¢asti: na diskri-
minaci a nerovné odménovani. Pod nerovnym odméno-
vanim rozumime objektivné dané rozdily, jako napriklad
ziskavani velkych ojedinélych talentd do firmy, za které
se musi platit.

Firma ziska faktickou evaluaci situace a doporuceni na
zlepSeni do budoucna. Pak je vytvoren akcni plan, ktery
uvadi kroky, jez firma v dané oblasti podnikne, a stanovu-
je, vjakém casovém horizontu by se tak mélo stat. Pokud
je u firmy genderovy mzdovy rozdil mensi nez 5 %, mdze
pak dojit k auditu. Audit kontroluje tfi Urovné - strategie
managementu, co se tyka rovného odménovani, praktic-
ké kroky managementu k naplnéni této strategie v HR
procesech a dotazovani zaméstnancl a zaméstnankyn
pres online dotaznikové Setfeni a individualni rozhovory
se Zenami a muzi, managementem a radovymi zamést-
nanymi a také s tzv. neutralnimi a speciadlnimi pripady.
Cely proces trvé 4-6 mésic.

Jaka dlouho je platna znacka ziskana auditem?

Znacka ma platnost triroky. A po jejim ziskani musi firma
jesté projit dvéma monitorovacimi audity. Prvni moni-
torovaci audit je realizovany po dvou letech od ziskani
znacky a zjistuje, jak firma plni akcni plan a doporuceni
ulozZend ji v ramci auditu.

Jaké jsou nejzajimavéjsi pripady firem, se kterymi jste
se vramci vasi certifikace setkali?

Certifikovali jsme rdzné zaméstnavatele, a to jak ze sou-
kromého, tak z verejného sektoru, mensi i vétsi firmy,
dokonce i cirkev! A pravé u té cirkve bylo zajimavé, Ze
i kdyZz kladou velky diraz na rovnost (vSichni dostavaji
stejné platy), tak si diky auditu uvédomili, Ze Zeny pas-
torky u nich pracuji o mnoho ¢astéji na ¢astecné tvazky
nez muzi pastori, a Ze to takto neni Uplné optimalni a Ze
by u nich tedy mélo dojit jisté k reorganizaci prace.

DalSim prikladem je vyrobce luxusnich hodinek CORUM,
jehoZ zastupkyné z HR oddéleni nds sama oslovila. Byla
to vibec prvni soukroma firma, kterou jsme certifiko-
vali. JelikoZ jde o znacné tradi¢ni a maskulinni vyrobni
sektor, ve kterém casto navic panuje konzervativni men-
talita @ maskulinni firemni kultura, bylo to pro nas velké
prekvapeni a je to znamka toho, Ze, co se genderové rov-
nosti tyka, je jeSté porad nadéje. Pro CORUM byla otazka
rovného odménovani otazkou zviditelnéni viech krokl
vtomto sméru firmoujiz podniknutych - smérem k verej-
nosti, k managementu i k zaméstnancdm a zaméstnan-
kynim. CORUM ziskal certifikat v dobé&, kdy se vyrobcdm
hodinek viibec nedafilo, kvali certifikaci véak byl CORUM
i vtéto tézké dobé jedinym podnikem svého druhu, ktery
s verejnosti komunikoval pozitivné. Krize je doba, kdy
firmy musi zacit uvaZovat o budoucnosti strategicky,
musi se preskupit, nabrat silu a odvahu a vydat se vpred
- apresné tohle CORUM udélal.

Jaké jsou hlavni pFinosy pro firmu, ktera projde certifi-
kaci a odménuje rovné?

Tak za prvé, bude mit prehled o tom, jak na tom je, a tedy
bude v stavu otevfené a transparentné o své situaci
mluvit, a to je pFijemna pozice jistoty a bezpecCi. Za druhé
ji to pomaze Fidit se pravidly stanovenymi Svycarskem
- Svycarsky stat ¢im dal tvrdéji pozaduje, aby zamést-
navatelé bezpodminecné dodrzovali principy rovného
odménovani, i proto, Ze k jejich zavedeni jiz v dnesni dobé
maji spoustu praktickych néstroji. Dalsim pFinosem je
Uspé3nd rekrutace talentl a talentek. Jednim prikladem
je mésto Fribourg, které proslo nasi certifikaci, kterou
ted'vyuziva jako pozitivni zaméstnavatelské PR a také na
udrzeni si kvalitnich (zejména) zaméstnankyn (u kterych
jinak hrozi odchod i kvili tomu, Ze mésto neplati nikdy
tak dobre jako soukromy sektor). A asi nejddlezitéjsim
pfinosem je spravny pristup k demografickym vyzvam,
které nas vsechny cekaji a neminou. Je totiz hloupé
mrhat talentem, ktery Zeny predstavuji.
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ROVNE PRILEZITOSTI V PRAXI

Firmy, ktere v rovnych prilezitostech
v Ceske republice vedly v roce 2011

Nina Bosnicova - Helena Skalova - Anna Kotkova, Gender Studies, o. p. s.

V roce 2011 vyhlasila Gender Studies dalsi vitéze soutéze
Firma roku: Rovné pFileZitosti. Prvni misto ziskala Ceska
sporitelna, druhé misto dm drogerie markt CR a tieti mis-
to IBM Ceska republika.

Ceska sporitelna je
jednicka!

Jméno Ceska spofitelna se v souté?i o ocené-
ni Firma roku: Rovné prileZitosti objevilo jiz
dvakrat. Prvné v roce 2008, kdy tato spolecnost
za dobry start ziskala specialni cenu Gender
Studies, a po druhé v roce 2009, kdy na Zebric-
ku vyznamné poskocila a stala se vitézem. Po
pauze v roce 2010, kterou si povinné, dle pra-
videl Gender Studies, musela Ceska spofitelna
v soutézi dat, u odborné poroty opét zabodovala
a zvitézila. Jak tedy firma cislo 1 pro rok 2011
podporuje rovné prilezitosti?

Rovné pfilezitosti jsou v Ceské spofitelné sou-
¢asti firemni politiky i praxe. Od roku 2009 ma
tato banka antidiskriminacni klauzuli, jejimz
prostifednictvim v nejriznéjsich firemnich
dokumentech deklaruje nulovou toleranci pro
diskriminaci. Naplhovat tuto strategii poma-
haji i specialné zrizené pozice manaZerky pro
etiku nebo firemniho ombudsmana. Zcela oje-
dinélym jevem ceského firemniho prostredi
je integrace podpory rovnych prileZitosti do
profilu manaZera/manaZerky v kompetenc-

@»

nim modelu. Za velky uspéch banka povaZuje
prosazeni rovnych prileZitosti ve vykonnost-
nich kritériich (tzv. KPls) pro seniorni mana-
gement.

Komplexné se problematikou rovnosti a nedis-
kriminace zabyva Ceskéa spofitelna v ramci
programu primo k tomu uréenému a nazva-
nému Diversitas. V ramci ného spolupracuje
Uzce a Uspésné s odbory, které se kontinualné
seznamuji s vystupy banky v oblasti diverzity
a kladou na tuto problematiku znaény dlraz.
Jeho zasluhou je ve Spofitelné samozrejmosti
také pravidelny sbér a analyza firemnich sta-
tistik z pohledu genderu a také celofiremni
prazkumy tazici se na spokojenost zaméstnan-
cl a zaméstnankyni i z perspektivy dodrZovani
rovnych prilezitosti firmou.

Procentualni podil Zen v Fidicich pozicich je
v Ceské sporitelné 35.2 %. Aby se bance toto
Cislo podarilo kontinualné navySovat, nabizi
firma vicero rozvojovych programi a Skole-
ni pro talentované Zeny s potencidlem, jako
je Zenska akademie Minerva, kterou mohou
navstévovat manazerky pobocek, nebo mento-
ringovy program Satori pro zeny. Ceska spofi-



telna participuje navic v externich mentoringovych inici-
ativach, jakymi jsou program Odyssey firmy Vodafone
nebo program Equilibrium Britské obchodni komory.
Navic se ve firmé zrodila Zenska sit - manazerky banky
se zacCaly schazet neformalné po pracovni dobé. Oficial-
néjsi typ sitovani se déje v rdmci programu Diversitas,
kdy se poradaji pravidelné snidanové diskuze, které
slouzi zejména k vyméné zkuSenosti a dobrych praxi.

Stalici firemni kultury se ji stal program CAPvénuijici se
cilové skupiné zaméstnancd a zaméstnankyrni - rodi¢d
malych déti. Jeho cilem je udrzovat kontakt s rodici, kteri
jsou na materské/rodicovské dovolené (MD/RD), ale také
je motivovat k brzkému navratu do firmy a pomoci jim pFi
integraci zpatky do préace (napf. prostfednictvim adap-
tacniho programu pro rodice na MD/RD zohlednujiciho
specifika poboc¢kové sité). Zajimavym benefitem (zavede-
nym v srpnu roku 2010) je placené pétidenni volno pro
zaméstnance-otce po narozeni ditéte, které si mohou
vybrat najednou nebo postupné, a to po dobu prvnich tri
mésicl véku ditéte. Dobrou praxi je zcela jisté i posky-
tovani mési¢niho pFispévku na hlidani ditéte rodié¢im
vracejicim se z MD/RD.

Kromé umoznéni flexibilnich pracovnich rezimd (préace
zdomova, klouzava pracovnidoba, ¢asteéné Gvazky) pod-
poruje Ceska spofitelna sladovani osobniho a pracovni-
ho Zivota svych zaméstnanct a zaméstnankyn formou
antistresového programu ¢i volnocasovymi poukazkami
nebo organizaci spolecnych sportovnich akci.

Jako prvni banka v CR zaloZila Ceska spofitelna klub
urceny pro zeny se zajmem investovat. Cilem Damské-
ho investicniho klubu je poskytovat Zenam platformu
pro vzdélavaniv oblasti financi a investic. Ke konci roku
2010 mél klub témér 2200 clenek a zacal také s organi-
zovanim dobrocinného bazaru.

Plany firmy do budoucna odrazeji mj. demografické
trendy - chysta se spusténi programu Sova zamérené-
ho na pracovni silu 50+. Vice pozornosti bude banka také

vénovat problematice zaméstnavani zdravotné posti-
Zenych lidi, a to v rdmci programu Transitions. Ceska
sporitelna dale zvaZuje, jak jeSté vice zapojit muze do
programu Diversitas a jak jesté efektivnéji propojit gen-
derovu problematiku s byznysem.

Specifikem a vyznamnym Uspéchem Ceské spofitelny je
fakt, Ze slouzi jako dobra praxe pro celou skupinu Erste.
Je to totiz zatim jedind banka ve skupiné se systema-
tickym programem na podporu rovnych prilezitosti. Na
zékladé zkudenosti z Ceské spofitelny se Erste chysta
implementovat podobné zaméreny program.

Rovné prilezitosti
v dm drogerie markt

Své dlouholeté Usili v oblasti rovnych prilezitosti zuro-
¢ila i dm drogerie markt - vysledkem je druhé misto
v soutézi o ocenéni Firma roku: Rovné prileZitosti 2011.
Porota pozitivné hodnotila orientaci firmy v problematice
rovnych prilezitosti, pozitivni mzdovou politiku, existenci
pozice firemniho ombudsmana, systém transparentniho
odménovani i posuny, které firma v oblasti rovnosti déla.
Dale bylo pozitivné hodnoceno mnoZstvi benefitd, exis-
tence sité rodi¢d a jasny postup pFi Fedeni situaci obté-
Zovani. To vée i s prihlédnutim k tomu, Ze firma pdsobi
v sektoru, kde aktivni politika rovnych prilezitosti zatim
pFilis béZnou zaméstnavatelskou praxi neni.

Spravedlivy systém odménovani

Ve firmé plati jednotné mzdové tabulky pro jednotlivé
pozice aktualni pro kazdy kalendarni rok, prémie jsou
urcené prémiovym radem. Jednotny systém odménova-
ni plati také v celém koncernu dm.

Mzdové tabulky i prémiovy rad jsouinterné zverejiovany.
Kazdému spolupracovnikovi ¢i spolupracovnici je umoz-
nén pristup k informacim o odménovani kazdé pozice
ve firmé. Prémiovy rad je zpfistupnén na intranetu, kde
k nému maji pristup i spolupracovnici a spolupracovnice
z filidlek a centralniho skladu; pisemné je k dispozici na
kazdém pracovisti.

VySe mezdiodmén je sledovana ve statistikach, jako jsou
pfehled mezd jednotlivych stredisek, vysledovka ¢i roéni
socialni bilance.

Jednotny je i systém poskytovanych benefitl pro véech-
ny spolupracovniky i pro urcité pozice. Pro poskytova-
ni benefitd plati stejnd zdsada jako u odmériovani: jedna
pozice = stejné benefity. Poskytované benefity jsou zve-
rejnény jednak primo v aktudlnim mzdovém vyméru
(sluZzebni automobil, poskytovani stravenek nebo zdvod-
niho stravovani, prispévek na prani pracovnich odévd),
tak i vinternich smérnicich.

V dm existuje i systém na klasifikaci prace stejné hodno-
ty. Mzdové tabulky se kazdoroc¢né aktualizuji pro jednot-
livé pozice a jsou vytvareny pro celou firmu, tzn. ne po
jednotlivych resortech nebo oddélenich. Do jedné pozice
jsou primo zarazeni spolupracovnici ¢i spolupracovni-
ce z rlznych resortd i oddéleni s obdobnym rozsahem
¢innosti, Ukoll, kompetenci a zodpovédnosti. Na konci
kazdého roku se provadi podrobnd analyza a audit Cin-



nosti v jednotlivych pozicich pro sprédvné zarazeni pozic
do mzdové struktury v nasledujicim roce. Pokud nasta-
la béhem roku podstatna zména, dochazi k Upravé pozic
v mzdovém systému.

Postup pri FeSeni sikany a obtéZovani

Ve firmé existuje interni smérnice, kterd je dostup-
na pro vsechny spolupracovniky a spolupracovnice na
intranetu. Téma se pravidelné objevuje v zaméstna-
neckém Ccasopise, distribuovaném vsem zaméstnan-
cim a zaméstnankynim dm. Jen za posledni rok vysly
dva vétsi clanky - jeden o zfizeni funkce ombudsmana
a také rozhovor s ombudsmanem,” uvadi Alena Strizova,
vedouci resortu lidskych zdroja.

Smeérnice jasné definuje pojmy mobbing, bossing, staf-
fing, sexualni obtéZovaniijejich projevy. Zpracovany jsou
zasady preventivnich opatfeni a prav jednotlivych aktérd
¢i aktérek. DulezZity je zejména jasny postup stanoveny
pro reseni situaci tohoto typu. Pfedpokladem pro Feseni
je komunikace problému a pripadné sjednani schizky
s ombudsmanem, resp. ombudsmankou, ktera je zava-
zana ridit se etickym kodexem, zahrnujicim zachova-
ni mléenlivosti a neutralitu - ombudsmanka, vystupu-
je jako nestranna, nezavisld a neutralni mediatorka pri
reseni problému. Komunikovat lze osobné, mailem, tele-
fonicky ¢i dopisem zaslanym postou.

IBM na tretim miste

Na tfetim misté se v soutéZi o ocenéni Firma roku:
Rovné pFileZitosti 2011 umistila firma IBM Ceska repub-
lika. Porota hodnotila kladné predevsSim praci s gende-
rovou problematikou, prestoze jde o firmu ze sektoru, ve
kterém prevazuje tradi¢né prevazné muzské zastoupeni,
je u IBM CR prijatelny podil zen ve vedoucich pozicich.
Pozitivni je podle poroty také skutecnost, Ze firma prosla
genderovym auditem a snazi se implementovat dopo-
ruceni z ného vzesla. Vybirame nékolik z mnoha inspi-
rativnich opatfeni na podporu rovnych prilezitosti zen
a muzl, které ve spolecnosti funguji.

Zvyseni zastoupeni poCtu Zen
ve vedoucich pozicich

IBM CR se snaZi zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich
i nadale zvySovat. Sméruje k tomu nékolik iniciativ: pro-
gram na podporu talentovanych Zen, v jehoZ ramci jsou
identifikovany zaméstnankyné s potencidlem rdstu, je
pro né pripraven individualni program vcetné mento-
ringu s cilem akcelerace procesu jejich ristu. Pokracuji
také pravidelna ctvrtletni setkdvani Women's Leader-
ship Council, jejichZ cilem je podpora a vzajemné posi-
lovani Zen zaméstnanych ve spole¢nosti IBM CR pro-
strednictvim vzdélavani, vyménou informaci a sdilenim
zkuSenosti.

Reseni Sikany ¢i sexualniho obtéZovani na
pracovisti

Ve spolecnosti je zavedeny tzv. .Concerns and Appeal
Program”. Princip tohoto programu je postaven na ano-

nymité a otevirenosti. Kdokolivze zaméstnanych ma moz-
nost anonymné poukazat na situaci, se kterou se setka
(at jiz se tyka primo jeho/ji samotné/-ho &i nékoho dal-
$iho). Nasledné se danou situaci zabyva vytvoreny tym,
ktery aplikuje stanovené postupy k prosetreni situace
a nastaveni napravnych opatfeni. Concerns and Appeal
program je sou¢asti vnitinich pFedpist firmy, které jsou
dostupné na interni webové strance firmy véem zamést-
nanclim a zaméstnankynim.

Podpora navratu pracovniku a pracovnic po
materské/rodicovské dovolené

Podpora néavratu pracovnikl a pracovnic po matefské/
rodi¢ovské dovolené je v IBM CR soucasti tzv. ..Paren-
tal Leave and Return Program”. Hlavnim cilem pro-
gramu je podporit zaméstnance a zaméstnankyné na
matefské a rodiovské dovolené, umoznit jim zUstat
ve spojeni s chodem spolecnosti a ponechat si pristup
k vybranym vzdéladvacim programim za Uucelem udrZe-
ni a prohloubeni kvalifikace (zamé&stnanym je ponechan
firemni pocita¢ a umoznéno pripojeni do intranetového
systému). Zaméstnankyné a zaméstnanci na materské/
rodicovské dovolené jsou v kontaktu s firmou, jsou infor-
movani o tom, co je nového a jsou zvani k Gcasti na rele-
vantnich akcich poradanych firmou. Soucasti programu
jeifinancni pobidka, jejimz cilem je zvySit zdjem o navrat
do zaméstnani dfive neZ po tfech letech (pobidka je
vyplacena po navratu do $esti mésicd nebo do jednoho
roku). VSemi témito opatfenimi klade firma ddraz na
zachovani pracovniho statutu zaméstnanych navraceji-
cich se z materské ¢i rodicovské dovolené.

Zakladem pro vSechny uvedené programy je nepretrzity

ddraz na analyzu a vyhodnocovani statistik tykajicich se
zastoupeni Zen a muzQ v jednotlivych pozicich a Urovnich
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Na zenach zalezi...
i vceskem byznysu

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

Jiz nékolikrat jsme v nasem zpravodaji informovali o studii konzultacni firmy McKinsey&Compa-

v rad

ny ,Women Matter” (neboli ,,Na Zenach zaleZi

), ktera ukazuje vztah korelace mezi poétem Zen

ve vedoucich pozicich a financni uspésnosti firmy na trhu. Pokud nékomu z vas pfipadala platnost
vysledku této analyzy sporna z diivodu, Ze se tykaji jinych zeminez CR, ted’se to mlzZe zménit. Mc-
Kinsey totiz prizkum poprvé realizovalo i v éeskych firmach. NiZe pFinasime jeho hlavni vystupy.

TFi hlavni zavéry, ke kterym studie McKinsey v Ceské
republice dospéla, jsou, Ze Zeny predstavuji v Ceském
byznysu nevyuZity potencial, protoZe: 1) jsou nedostatec-
né zuzitkovanym zdrojem talentu, 2) pomahaji vylepSovat
finanéni vykonnost firmy a 3) prindseji vétdinu nakupnich
rozhodnuti.

Z hlediska miry participace Zen v Ceské ekonomice se
tato zemé s 56 % ocitd v posledni ¢tvrtiné celosvétového
7ebficku, a to pred Polskem, Spanélskem, Slovenskem,
Madarskem, Reckem a Italii. V horni tvrting tohoto Zeb-
Ficku jsou Norsko [se 73 %), Svycarsko, Dansko, Svéd-
sko, Nizozemsko, Kanada a Finsko. Zatimco prdmérné
HDP na obyvatele u prvni ¢tvrtiny statd je 54.260 ame-
rickych dolar@, u posledni &tvrtiny (kam patii i Cesko)
jde o 21.620, tedy priblizné polovinu. Na zakladé tohoto
porovnani McKinsey predpoklada, ze v CR existuje poten-
cial minimalné 3% navysSeni hrubého narodniho produktu
v pripadé, Ze by doSlo k patricnému zvySeni miry partici-
pace Zen v Ceské ekonomice.

Ceska ¢ast studie .Women Matter 2011 probéhla v 23
firmach plsobicich v osmi rlznych sektorech podnikani.
16 participujicich podnikd patfi mezi 35 nejvétsich firem
v Cesku, 7 je leaderem ve svém sektoru. Analyza ukazuje,
Ze reprezentace Zen v Ceském byznysu je nizkd a v pribéhu
Casu se prilis nezlepsuje. V navstivenych firméach tvori Zzeny
jenom 17 % véech generalnich fediteld, na Fidici Grovni pod
generalnim reditelem Cireditelkou je Zen také 17 %. V pred-
stavenstvech je Zen jeSté vyrazné méné - jenom kolem 4 %
- anavic jsou soustifedény v malém okruhu podnikd.

Prizkum McKinsey ukazal, Ze generalni feditelé ¢i Fedi-
telky se citi byt zavazani k podpore rovnych prilezitosti

Zen a muzd ve svych firmach a uskute¢niuji také konkrét-
ni kroky k tomu, aby doslo ke zlepSeni situace. Jinak je to
vSak v pripadé stfedniho managementu, kterému chybi jak
presvédceni, tak ochota se k vétsi podpore Zen ve svych
tymech zavazat. Jednoznacnym problémem je v pripadé
nékterych sledovanych firem také oblast firemni kultury,
kterd rovnosti zen a muzd nepfeje.

McKinsey sledovalo genderovou dimenzi nékolika prvkd
tzv. organiza¢niho zdravi a vykonnosti - firemni kultura
a zavazek vedeni, rozvojové programy, indikatory, HR poli-
tiky a infrastruktura. Pro Cesko z toho nejlépe vysly HR
politiky, na které zatim firmy pGsobici v Cesku kladly déraz
(43 % v porovnani's 46 % pro Evropu) a také firemni kultura
a zavazek vedeni s 37 % (oproti .evropskym” 47 %). Nej-
vétéi rezervy firem plsobicich v CR jedle McKinsey mozné
vidét v oblasti indikatord, tedy kvantitativniho monitorin-
gu, vyhodnocovani a nasledné diskuse top managementu,
napr. co se povysovani zen ve firmé tyce, infrastruktury
(7 %) a rozvojovych programd, jakymi jsou mentoringové
a coachingové moznosti (12 %). Prostor ke zlepSenije v Ces-
kych firméach také v oblasti flexibilnich pracovnich Gvazk{
a personalizovanych kariérnich pland pro Zeny.

Podle McKinsey na Zenach zalezi nejen jako na zaméstnan-
kynich, ale také jako zakaznicich. Dle studie Zeny v Cesku
utrati za tyden o 9 biliond K¢ vice neZ muzi a prinadseji 63 %
vSech ndkupnich rozhodnuti; v USA je to jesté vice - az 85 %.

Zdroj:
McKinsey & Company 2011, letacek ..Unlocking the Full
Potential of Women in Czech Business”.



Spolecenska
odpovednost firem

Tomas Nejedlo, Business Leaders Forum

0d roku 2003, kdy Business Leaders Forum a lItalska obchodni
a primyslova komora v CR jako prvni v €R predstavily na svych
konferencich koncept spolecenské odpovédnosti firem (CSR)
ceské verejnosti, uteklo mnoho vody. Za tu dobu se vystrida-
lo nékolik vlad, ekonomika prosla bouflivym vyvojem nahoru
i dold. Také koncept CSR prosel riznymi stadii vyvoje i chapa-
ni. V mnoha hlavach stale pretrvava minéni, Ze CSR se rovna PR
nebo je synonymem pro filantropii a charitu - nastésti se vsak
tato skupina zmensuje.

Koncept CSR se zaroven dostavad do dal- 2.
Sich oblasti, jako jsou statni sprava a samo-
sprava, neziskovy sektor i na padu akademif

a universit. V soucasné dobé se finalizuje

Cesky preklad nové vzniknuvsi necertifikac-

ni normy I1SO 26000:2010 pro spolecenskou
odpovédnost. Pfesto mozna neni na Skodu

vratit se k podstaté a nabidnout tém z vas, co

o implementaci konceptu CSR teprve uvazuji,

jeden pohled, jak zacit.

Tak jako pri kazdém zavadéni nového systé-

mu, je treba jednotlivé Cinnosti rozdélit do
nékolika krokl. Obecné plati zndmé: pla-
novani, provedeni, zlepSovani a hodnoceni.
Béhem téchto ¢tyF zakladnich krokd je tfeba

byt otevreni reflexi a umeét na signaly reflexe 3.
reagovat. Planovani pak mdzZeme rozdélit do

6 krokd:

1. Nelze zavadét funkcni koncept CSR
bez zdvazku managementu. Pokud se
vrcholovy management verejné neza-
vaze podporovat proces zavadéni a poté
napliovani konceptu CSR, pak celkovy
vysledek nebude presvédcivy s kon-
krétnimi vysledky, které by organizaci
prinesly hmatatelny a dlouhodoby pro-
spéch. Vedeni zaroven musi alokovat
zdroje a sestavit CSR tym.

Kazdd organizace ma mnoho stake-
holderd, jeZ svou d¢innosti pozitivné
i negativné ovliviiuje (napf. zakaznici,
zaméstnanci, obyvatelé v okoli organi-
zace atd.). Zaroven opacné daldi stake-
holderi kladné nebo pozitivhé ovliv-
fuji chovani a plany organizace (napfF.
odbory, samosprava, statni sprava,
aktivisté, NGO, ,.sousedé” atd.). Z téchto
véech stakeholderd je tfeba vycle-
nit ty klicové a zjistit jejich ocekavani
a potreby, které musi byt uspokojeny.
Klicové stakeholdery je nutné do pro-
cesu zapojit ve vSech fazich implemen-
tace.

Daléim krokem je stanoveni hodnot
a principd, dle kterych jiz organiza-
ce provadi nebo chce provadét svoji
¢innost. Vétsina organizaci v soucas-
né dobé jiz ma minimalné definovanou
firemni kulturu a hodnoty, které jsou
pro ni pri kazdodenni ¢innosti rozhodu-
jici. Vétsinou jsou psané, napr. formou
etického kodexu, jindy zaloZené na
zvykovém uplatnovani. Uvedme si pri-
klad stakeholdera z pilife socialniho -
zaméstnance: organizaci je hodnotou
mit zaméstnance vzdélané a rozvijejici
se. Nebo priklad z ekonomického pilite:
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pro vlastniky a investory jsou hodnoty organizace
postaveny na transparentnosti vlastni ¢innosti.

4. Abychom védéli, jak si stojime a které prvky kon-
ceptu CSR jiz pouzivame, je treba provést analyzu
soucasného stavu. A to jak vnitrnich, tak vnéjsich
zdrojl. Vzhledem k tomu, Ze koncept CSR vychazi
z dobrovolného konéni nad zakonny ramec, je treba
analyzovat, jak vysoko jsme nad ramec zakona
v dobrovolnych cinnostech. Dale si provedeme
.inventuru” svych ¢innosti, zda spliuji kritéria CSR
- jak komunikujeme tyto ¢innosti stakeholderdm,
jaké mame financni a kapacitni zdroje, projdeme
firemni politiku a zasadni dokumenty, zda a jaka
jsou specifika spojend s predmétem cinnosti orga-
nizace i jakd mame ocekavani pfinosl s implemen-
taci konceptu CSR.

Je také dobré provést analyzu okoli, tj. srovnani nasi
vykonnosti s nejlep$i praxi v oboru, provést prizkum
CSR aktivit a nastroji konkurence a umét reagovat na
mozné externi podnéty.

5. Dale si musime stanovit cile. Pro¢ jednotlivé akti-
vity déldme a hlavné co ndm to ma prinést (napf.
organizace chce Setrné pristupovat k Zivotnimu
prostredi - v ekonomickém pilifi si za cil da envi-
ronmentalni Fizeni dodavateld, v piliFi Zivotniho
prostredi ma za cil podporit u svych zaméstnan-
cl vyuzivani jizdnich kol k dopravé do zaméstnani
azngj.

6. Nazakladé zpracovaniviech téchto krokl mizeme
pristoupit k ddlezitému kroku, k sestaveni akcni-
ho planu.Vyjmenujeme CSR aktivity, které budeme
provadét, vyclenime zdroje, urcime pravomoci
a odpovédnosti a stanovime ¢asovy plan.

Nasleduje doba implementace s reflexi, tj. zavadéni kon-
ceptu CSR dle planu a harmonogramu do kazdodenniho
Zivota organizace. Vzdy je dobré zacit s mensimi ¢innost-
mi, které rychle prindseji pozitivni zmény, diky nimz si
ziskdme $irokou podporu nebo narudime neddvéru ke
zménam.

Proces implementace je tfeba po celou dobu monitoro-
vat na zakladé dopfredu urcenych indikatoru. Indikatory
muZeme pouZit z ¢innosti béZné praxe (napf. fluktuace,
pocet odSkolenych hodin, pocet zmetkl, sniZzena nemoc-
nost atd.) nebo si je vytvorime, nebot jsme je dosud
nepotfFebovali sledovat. (Poéet nahrazenych Uspornych
svétel, sniZzeni potFeby detergentd atd.)

Vysledky snazeni je tfeba reportovat jak managementu,
tak zainteresovanym stakeholderdm. Nezapomefite na
znamou pravdu, Ze divéra v proces se buduje téZko, ale
ztratit ji mGzete lehce. Vyuzit mdZete napf. CSR repor-
td, intranetu, webovych stranek ¢i firemnich blogl nebo
internich ¢i externich zpravodaju a ¢asopisd.

Po vyhodnoceni vy$e uvedenych krok{ je tieba proces
posunout vySe Ci reagovat na drobné nezdary a vytvorit
opatreni na zlepsSeni.

Uzivani konceptu CSR v organizaci neni jednordzovou
akci, ale je to Zivy proces, ktery je tfeba kultivovat, ino-
vovat a reagovat na olekavani stakeholdert, ktefi se
mohou v pribéhu ¢asu ménit zrovna tak jako jejich oce-
kavani.

Vysledek Uspésné implementace konceptu CSR vam
ziskd konkurencni vyhodu, udrzi kvalitni a motivované
zaméstnance, rozsiri mnozstvi informovanych loajalnich
zadkaznikl a vase organizace ziskd vynikajici renomé
s respektem k vasi ¢innosti. A to za pokus stoji.



Nove marketingove trendy slibuji méne

genderovych stereotypu v reklamé

Jana Dovalelova

0 novych trendech v marketingu se hovori prevazné v souvislosti s rozvojem tzv. ,novych di-
gitalnich médii“, jako jsou internet, mobilni telefony, tablety atd. Jejich spoleénymi znaky jsou
interaktivita, prenosnost, schopnost vytvaret komunity, moznost tridéni informaci, schopnost
generovat akce a transakce. Pro marketéry a marketérky je to vyzva, cilové skupiny se stavaji
velmi fragmentovanymi, coz vyZzaduje personalizaci a vétsi adresnost reklamnich sdéleni. Na-
hrava tento vyvoj postupnému ustupu rozliSovani zakaznikl z hlediska klasickych sociodemo-
grafickych charakteristik, jako je pohlavi a vék? Teoreticky ano. Prakticky je pro firmy obtizné
prozkoumat zajmy a potfeby nové vznikajicich segmentl zadkaznikl a zdkaznic a inovovat dle toho

jak své produkty, tak obsah komunikace. Zatim jsme spiSe na pocatku cesty.

Jak [ne)Jkomunikovat na digitalnich
platformach

Povaha .novych médii” zcela méni smér marketingové
komunikace z ,one-to-many” k .one-to-one”, marke-
tér ¢i marketérka ztraci v této socialni interakci vysadni
mocenské postaveni, stava se jednim z mnoha prispé-
vovatell, diskutérl a promotérd. Lidé prestavaji pasiv-
né prijimat informace, ale sami si aktivné vybiraji obsah
(a toireklamni), ktery chtéji konzumovat.

Tento novy zpUsob marketingového uvaZovani nds muize
svadét k optimismu ohledné stereotypniho vyuziva-
ni muzskych a Zenskych postav, ¢innosti, roli a hodnot
a pesimismu ohledné budoucnosti genderového mar-
ketingu, ktery se v tomto kontextu jevi jako zbytec-
ny nastroj. Nova segmentace by totiz méla vychazet ze
samotného produktu, a tudiz z podrobného prozkoumani
potreb cilové skupiny. BohuZel to neni tak jednoduché.
Marketingovi specialisté a specialistky (mnohdy pfimo
majitelé a majitelky) mensich a stiednich firem zareago-
vali co do zpUsobu a formy komunikace rychleji a flexibil-
néji (zacalivyuZivat socialnich siti, mobilniho marketingu
i vyhledavacl), ale mnohdy jim chybi nastroje k rozpo-
znani skuteénych potfeb zédkaznikl a zékaznic. Sdéleni
se tedy miji G¢inkem, nebot neni spravné adresovano
a formulovano. Velci zadavatelé reklamy zUstali v zajeti

konvenéniho zplsobu uvaZovani o reklamé a do . digital-
nich” médii sice poslali spoustu penéz, ale nakoupeného
prostoru vyuzili ,tradi¢nim” zpUsobem - stejny banner
¢i PR ¢lanek na vSechny weby, pripadné nékolik prisné
kontrolovanych textd v ramci search engine marketingu.
Personalizace sdéleni se pritom odehravaji podle stale
stejnych sociodemografickych charakteristik. Tento
stav marketérovy/marketérciny mysli se samozifejmé
meéni, ale oproti prekotnému vyvoji v technologiich dosti
pomalu. Divoda vidim nékolik.

Data, kam se podivas

Prvni brzdou v implementaci vétsi personalizace ko-
munikace je lpéni na ,tvrdych” datech. Obzvlasté velké
firmy byly zvyklé dlouha léta vychazet ze stejnych vyzku-
m sledujicich spotfebitelské a medialni chovani. V CR
jsou od roku 1997 primarnim zdrojem data Market&Me-
dia&Lifestyle spolec¢nosti Median. Jak uvadi sama spo-
le¢nost Median na svych webovych strankach," ziskana
data vypovidaji o tom, jakou cilovou skupinu zékaznikd
¢i zakaznic hledat, kde ji najit a jak ji oslovit. Takto defi-
nované segmenty maji samozrejmé jen malé uplatnéni
v novych smérech marketingového uvazovani. Standar-
dizovany dotaznik, navic v rdmci longitudinalnich vyzku-
mu, nemUZe odrazet momentalni potieby Gzce profilo-
vanych skupin.
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Dalsi prekazku vidim ve slozZitosti nového medialniho
prostredi. Jak se zorientovat v novém medialnim pro-
storu? Jak definovat cilovou skupinu, kdyZ ne na zakla-
dé dat, a jak ji efektivné zasdhnout? Strucné odpovédi
a jednoduché recepty na tyto otazky vam bohuzel nedam,
resi to prakticky vSichni marketingovi specialisté a spe-
cialistky digitalnich médii s pouZitim celé $kaly nastrojd,
poznatkl Fady védeckych disciplin a do jisté miry i vlastni
intuice.

A nemUlzZeme se vyhnout otdzce ndvratnosti vyna-
loZzenych investic. Digitalni média jsou velice dobFe méri-
telnd az do posledni konverze, cozZ je sice skvély sluha,
ale zly pan. Zatimco u tradi¢nich médii je ne vzdy mozné
presné vycislit hodnoty, které ta ¢i ona kampan prFines-
la, u digitalnich médii se Fada marketéri/marketérek
soustredi pouze na Cisla, pocitd v dané chvili doslova
kazdou korunu a dlouhodobéjsi cile jako budovani brand
awareness &ivztahu k zdkazniklm a zakaznicim (naleze-
ni brand ambassadors atd.) jdou stranou.

Zili pod jednou stfechou,
ale obyvali zcela jiné svéty ?

Kli¢ k genderové senzitivnimu zplsobu komunikace
vreklamé je podle mé ukryt pravé vsamotnych kofenech
diskuze o novych marketingovych nastrojich. Pohlavi
jako zéakladni sociodemografickd charakteristika cilové
skupiny zatim nemizi a nerozpousti se ve véjiti dalSich
moznych zplsobl segmentace. Zaroven se v digitadlnim
svété nekond zadné libovolné prebirani identit, nebot
se ukazuje, Ze ¢im vétsi procento populace se k online
svétu pripoji, tim vic se tento svét stava odrazem offline
svéta. Hranice prijatelného chovani pro jednotliva pohla-
vi se ale samoziejmé posunuji v obou svétech (o tom, jak
bolestné pomalu, bliZze v boxu 1). A prévé stale promys-
lené&]$i pouZiti novych marketingovych nastroji by mohlo
prispét k tomu, aby marketingovi specialisté a specia-
listky reagovali na tyto (i jemné) zmény v postojich a hod-
notach spolecnosti rychleji. Prvni nedokonalé pokusy uz
se na trhu adaptuji.

Jednotliva pohlavi se stala pro mnohé vyrobce zcela
novymi trhy. Produkt je pfitom inovovan tak, aby odpovi-
dal (marketingovymi specialisty a specialistkami identifi-
kovanym) potfebam téchto staronovych cilovych skupin.
Presto je zde neschopnost vystoupit ze zajeti stereotypl
naprosto zretelna. Automobilky nabizeji Zenam .auto pro
zeny". Z marketingového hlediska velmi Gspésnéa kampan
na Ford Fiesta® naplnila pFed par lety stranky maédnich
magazind, zdGraziovana byla barevna $kala vyrabénych
aut, vozy byly prezentovany jako médni doplnék. Zensky
magazin Marianne' zase letos propaguje Peugeot 207
SW v limitované edici, auto vyladéné Zenami pro Zenu
- trendy mddni doplnék, ktery nejen slusi, ale prede-
véim slouzi. Zadate-li si do vyhledavace ,auto pro Zeny",
vypadne vam hned nékolik alternativ, vSechno samozrej-
meé mala auta. Generaci singles objevili vyrobci rychlo-
obratkového zboZi a elektroniky, svobodnym muzim jsou
nové nabizeny pracky Ci praci prasky, jejichZz spoleCnym
znakem je .blbuvzdornost” (naloZ, nasyp, zapni). Muzi
jsou sice schopni se postarat o domacnost, ale nechtéji
tim (na rozdil od Zen) ztracet ¢as. Zajimavé je, Ze posed-
lost novymi technologiemi, tradi¢né muzdm pFipisovana,
jako by se na domaci spotrebice nevztahovala.

Staré cilové skupiny jsou opraseny a marketéri a mar-
ketérky s nimi zacinaji ., skutecné” komunikovat. Unile-
ver ve Velké Britanii v rdmci propagace avivaze Comfort
Pure®™ vytvoril skupinu Zenskych ambasadorek Yummy-
mummy, které nékolik mésicd vybiraly nejpohodlné;jsi
obleceni pro své déti. Pohodli bylo identifikovano jako
primarni hodnota zminéné avivaze. V zavéru probéhla
modni prehlidka v centru Londyna. V pozadi stoji mys-
lenka, Ze Zeny se pri rozhodovani o koupi zbozi spoléhaji
na své socialni sité, radi se s kamaradkami, sdileji své
zkusSenosti.

Zajimavy pohled v této souvislosti nabizi antropolog
a marketingovy poradce Joseph Carrabis,"’ ktery navr-
huje nesoustredit se na muZe a Zeny jakoZto dvé pohla-
vi, ale na femininni a maskulinni zplsob uvazovani. Toto
rozliSeni sice stale odkazuje ke stereotypu svazanosti
vétSiny muzd a Zen s urcitym zplsobem uvazovani, nic-

Kauza ,.Vymén starou za novou".

Ve sborniku Gender a marketing® vydaném v roce 2008
se podobnym tématem ve svém clanku .Gender marke-
ting: vyména starych genderovych stereotypd za nové?”
zabyvala Petra Jedlickova. Z podkapitoly Pro¢ gender
prestal prodavat? cituji: ..Vyménte vasi starou za novou!”,
kricel slogan reklamni kampané firmy Hewlett Packard,
ktera propagovala svoje nové tiskarny, jejichZ koupé byla
moznaijakovyména za starsi typ tiskarny téhoZz vyrobce.
Nebylo to pred 50 lety, ani pred 30 lety, ale presné pred 10
lety, kdy tato renomovana IT firma propagovala své zboZi
pomoci stereotypd, za které se dnes jisté hluboce styd.
Propagace vypocetni techniky prostrednictvim zakore-
néného predsudku, Ze Zeny nemaji ve vypocetni technice
misto nikde jinde neZ jako sexudlni objekt pouZitelny leda
tak pro propagaci [nebo pro legraci), byla bohuZel v roce

1998 béznou zaleZitosti v marketingu IT produktd. Co se
za tu dobu zménilo? Mozna, Ze se firma Hewlett Packard
poucila, mozna, Ze prosté jen zjistila, Ze mezi potenci-
alni zakazniky, kteri kupuji jeji zboZi, patrily Zeny. Dnes
by s takovou reklamou neprodala ani podloZzku pod mys,
své bodiky u zakaznic ziskdvé hrdym pristupem k soci-
alni odpovédnosti firmy” (str. 22). Jak hluboce se Petra
Jedlickova mylila, ukazalo uplynulych deset let. Loni na
nas stejné poselstvi s pro ni neobvyklym ,vtipem” pri-
pravila firma Skoda ve svém spotu na novou Fabii?. Cely
spot ke zhlédnuti na strankach http://www.tvspoty.cz/
skoda-auto-vymente-starou-za-novou/. Navic by mé
vibec neprekvapilo, kdyby tento anachronicky Zert byl
cilen na Zeny, coz je standardni segment, kterému jsou
urceny malé vozy.




Zeny jsou ¢astéji schopny prijmout maskulinni zptsob uvazovani

A Al - - r
nez muzi femininni.
Tato skutecnost se zdsadné odrdzi v médiich jakoz-
to jednom z prostord pro implementaci marketingové
komunikace. Jak ukazala celd rada vyzkumd, zdanli-
vé genderové neutralni média, napf. zpravodajska, jsou
postavena spise na ,maskulinnich principech”. Podle
mého nazoru je otdzkou casu, kdy se objevi skutecné
zajimavé médium postavené na ,.femininnim principu”,
které bude do znacné miry ignorovat tradicni Zenska
témata, jako jsou krasa, déti, rodina, a bude nabizet
kvalitni informace pouze jinou formou. Naproti tomu
tzv. .muzské magaziny” maji ze stejného divodu velmi
omezeny prostor pro inovaci. | nadale tak bude dochazet
k podobnym faux pax jako v pripadé staronového online
muzského magazinu Rednews.cz, ktery je strukturovan

do témat: holky a sex, adrenalin, kombat, hi-tech, auta,
fun & games, showbiz, styl, videa, fotky, kocka dne. Jeho
tvlrci pritom v tiskové zpravé"® obhajuji své misto na
trhu nasledovné: ,RedNews je magazin pro muZe vsech
vékovych kategorii a zdjmd, jsem presvédceny o tom, Ze
sitam kaZdy najde to své. Moderni muZ se uZ davno neza-
jimé jen o holky, fotbal, auta a pivo. Proto ¢tendf'im nabi-
zime opravdu Siroké spektrum témat,”rika Pavel Krbec,
reditel sekce internetu a ostatnich interaktivnich sluzeb
a doplnuje prednosti nového portalu: ,,Zamérili jsme se
také na design, ktery je luxusni a zaroven jednoduchy.
Myslim, Ze RedNews je prikladem moderniho portalu
pro muZe, a vérim, Ze si najde mnoho pravidelnych cte-
nara.

méné skryva velky potencial v tom, Ze oteviené priznava,
Ze nas pohlavi jako sociodemografickd charakteristika
vlastné vibec nemusi zajimat (vice viz box 2). Carrabis
totiz zddrazfuje, Ze hlavni rozdily nevychazeji z fyziologie
nasich potencidlnich zdkaznikd ¢i zékaznic, ale z neuro-
logie. Nebudu se tady zabyvat konkrétnimi charakteris-
tikami toho ¢&i onoho zplsobu uvazovani, ddm jen maly
priklad. Mohu jako muz vybirat snéhovy pluh, ale uvazo-
vat pritom femininné, coz nutné neznamena, Ze si zvolim
rGzovy, ale budu se zajimat o $irsi souvislosti - napf.
vlivu na Zivotni prostredi. Pro marketéry a marketérky je
tento koncept velkou vyzvou treba pri designovani webo-
vych stranek - nestaci zvolit fialkové a cerné pozadi, ale
jinak pracovat s odkazovanim, tfidénim informaci apod.

Bude budoucnost ruzova?

Stale Zijeme v zajeti genderovych i jinych stereotypl.
Nelze ani oekavat, Ze reklama bude vytvaret nové zpa-
soby uvazovani. Urcity posun v tomto sméru nicméné
vnimam, a ¢im vétsi tlak na socialni zodpovédnost firem
bude Ceska spolecnost vytvaret, tim kultivovanéjsi cesty
prace se stereotypy budou nuceni marketéri a marke-
térky hledat. Je treba si uvédomit, Ze nékteré kampané
hlavné velkych firem na (a za) hranici vkusu s negativni
reakci spolecnosti pocitaji a hlasitou odezvu chapou jako
jeden z néstroji budovani povédomi o produktu. Men&i
firmy bohuZel stereotypl pouZivaji vice prvoplanovité
a zenské télo prodava vse od mléka po tmely. TéZko Fict,
kterad z variant je pro firmu z hlediska budovani brand
awareness a brand loyality vice kratkozraka.

A zatimco genderovy marketing je u nas stale respek-
tovanéjsim nastrojem, v souvislosti s vékem se zadna
podobnd diskuze témeér nevede. Stereotypni zobrazova-
ni seniorl se nejvyraznéji objevilo v reklamé Komeréni
banky na sporeni'”, jinak jsou jako cilova skupina spojo-
vani s obligatnimi produkty jako kloubni vyZiva ¢i dicho-
dové pojisténi. SeriéznéjSi pokusy o prozkoumani a rede-
finici potieb ¢eskych seniord a seniorek jsou zatim, zda
se, v nedohlednu.

(1) http://www.median.cz/index.
php?lang=cs&page=1&sub=1

(2)  Citat vypdjéen z filmu Luéni harfa - http://www.csfd.
cz/film/12767-lucni-harfa/.

(3)  http://www.mindshare.cz/co-nabizime/pripadove-
studie/@ford_fiesta

(4)  http://www.marianne.cz/clanek/5135/auto_mari-
anne_odhaleno_je_krasne_spolehlive_a_bezpecne.
html

(5)  http://www.ogilvypr.com/en/case-study/unilever

(6] http://www.imediaconnection.com/profiles/iMe-
dia_PC_Bio.aspx?ID=3490

(7)) http://www.tvspoty.cz/komercni-banka-sporeni-od-
komercky/

(8)  http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/
0a348316d1/c76e3c9bcf.pdf

(9] http://www.tvspoty.cz/skoda-auto-vymente-starou-
za-novou/

(10)  http://tv.nova.cz/clanek/pressweb/novy-online-ma-
gazin-pro-muze-rednews-spusten.html
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Alexandra Jachanova Dolezelova,
reditelka, Gender Studies, o. p. s.

Nejdriv je dileZité zménit spole¢enské minéni, to
znamena, Ze pozice, které jsou prevazné vykona-
vany Zenami, by nemély byt hodnoceny méné nez
pozice, které jsou vykonavany muzi. Pro¢ jsme
ochotni nékomu zaplatit vice za to, Ze nam opravi
pocitac, neZ za to, Ze nam pecuje o nemocné rodice
¢i prarodice?

Pak se musime zbavit diskriminace v platech.
Firmy si museji priznat, Ze nehodnoti Zeny a muze
bez rozdilu. Udélat si statistiky, kde si poméri,
zda hodnoti Zeny a muze stejné, a zjisténé rozdily
se snazit odstranit. DileZité je hodnotit lidi podle
toho, jakou kdo vykona préci, nikoliv podle toho,
kolik si za ni rekne. Firmy se také musi podivat
na rdzné pozice, zda ty, kde jsou vice zaméstnany
Zeny, nejsou podhodnoceny, i kdyZ je pro né potre-
ba vétsi kvalifikace.

A jako posledni je potreba vyvinout kontrolni
mechanismus. Firmy by povinné mély prochazet
audity (v prvni Fadé firmy se statnim podilem nebo
UFady vefejné spravy), kde by se prosetfilo, zda
Zeny a muzi maji stejné mzdy. Pokud ne, je potfeba
nastavit sankce.

Pavla Bouckova, advokatka, Poradna
pro obcanstvi, obcanska a lidska prava

Obavam se, Ze na tuto otazku lze dat velké mnoz-
stvi odpovédi. Lze na to ale jit téZ tak, ze budeme
premyslet, které postupy nevyuzivdme vibec nebo
malo. Firmy téZko presvédcime, aby s genderovy-
mi platovymi rozdily néco délaly, pouze argumen-
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CO SI MYSLITE 0...2

Jak je mozne zefektivnit boj za zmenseni
genderoveho platoveho rozdilu?

tem, Ze diskriminace v odménovani je nespra-
vedlivd. Mnohem G¢&innéj$i miZe byt objasfiovani
ekonomické nevyhodnosti genderové podminé-
nych platovych rozdild nebo takovych postupd,
které genderové rozdily v odménovani zakryvaji
nebo generuji. Tim mam na mysli tfeba skutec-
nost, ze pokud za stejnou praci platim zamést-
nancim rdznou odménu, nemohu olekavat, Ze
budou pracovat se stejnym nasazenim. Nebo to,
Ze netransparentni systém odméfiovani muze
firmé zpUsobit znaéné ekonomické ztraty, proto-
Ze umoznuje, aby odmény byly priznavany zcela
svévolné bez ohledu na pracovni vykon a vysledky
zaméstnance. Zkratka, predstavit rovné odméno-
vani jako nastroj, ktery umoznuje firmam omezit
ekonomické ztraty a plné vyuzit pracovni potencial
svych zaméstnancd.

Marek ﬁezanka, demograf

Tento ukazatel je zapotfFebi o€istit od vlivi raz-
nych rusivych struktur (vékové, vzdélanostni atd.)
- potom jeho hodnota bude redlnéji vypovidat
o podilu diskriminace na trhu prace, i kdyz tuto
diskriminaci stale nebude s to jednoznacné cCisel-
né vyjadrit.

Podpora stejné mzdy za stejnou praci je jisté
uslechtilym cilem. Zde je podle mé tFeba pUsobit
hlavné na média ve smyslu prekonavani stereoty-
pu z minulosti a upozorfiovani na pripady, jeZ dis-
kriminaci zavanéji. Jde o to, aby rovné zachazeni
za stejnych podminek bylo samozrejmosti. Zaro-
na Upravu Castecnych Uvazkl jako nastroje, jenz
bude v CR slouZit Zendm i muzim a jenz povede
k lepSimu propojeni rodinného Zivota s pracovnim.
Zde velmi zaostadvame za primérem Evropy.
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.Stredoskolske studium nemusi
urcovat vyber dozivotni profese™:

Rozhovor s Janou Resatkovou z Hewlett-Packard

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

Poprvé jsem Janu Resatkovou slysela o Zzenach v IT mluvit
pred par lety, kdy jsme spolu s nékolika lidmi z jeji firmy
usporadali pro dvé stiredoskolskeé tridy den otevirenych dveFi
v Hewlett-Packard. Jiz tehdy mé oslovila jeji zanicenost pro
obor informacénich technologii a také zpusob, jakym vysvét-
lovala, pro¢ muze byt sazka na ,,poéitacovou kariéru” to pra-
vé ofechové i pro divky. V nasem rozhovoru Resatkova mluvi
o své vlastni draze v IT sektoru a takeé radi dnesni mladé ge-
neraci, jak co nejlépe postupovat pri volbé budouci profese.

Jak jste se vy jako Zena dopracovala k praci
v dost maskulinnim oboru, IT? Jakymi pozi-
cemijste vHewlett-Packard jiZz prosla a kte-
ra z nich vas bavila nejvice?

Zacénu druhou C¢asti vasi otazky - do HP jsem
nastoupila na pozici obchodniho zastupce pro
oblast statni spravy. Tu jsem po péti letech
vyménila za zakazniky z telekomunikacni
oblasti a ted druhym rokem pracuji na pozici
channel manazera v oblasti prodeje HP soft-
waru v subregionu Cechy, Slovensko a Polsko.
Pestré produktové portfolio HP, dodavky apli-
kacnich reseni, rada technickych i netechnic-
kych skoleni vedly k mému Sirokému zabéru
v oboru IT. Soucasnou pozici si uzivam, mohu
v nizurocit jak obchodni, tak technické zkuse-
nosti a znalosti.

Po pravdé feceno, k praci v IT jsem se nedo-

pracovala, ale pevné jsem se pro technicky
obor rozhodla na stfedni Skole. Mnou zvo-
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lenad Skola neméla s technickymi obory sice
nic spolecného, ale predméty jako ekonomie,
podnikové Gcetnictvi ¢i pravo mne presvédci-
ly, Ze jde o problematiku, kterd mi nic nerika.
Ackoliv jsem opoustéla stredni Skolu jako
premiant s vyznamenanim, dalsi kroky vedly
k samostudiu matematiky a fyziky, abych
pozdéji zvladla prijimaci zkousky na vysokou
Skolu technického zaméreni. A to se poved-
lo. Absolvovala jsem Uspééné Ceské vysoké
uceni technické, fakultu elektrotechnickou
i s jeji obavanou matematikou a fyzikou. Bavilo
mne to a skutecnost, Ze jde o maskulinni obor,
mi neprisla na mysl. Diky studiu na elektro-
technické fakulté jsem se dostala k vypocetni
technice, operaénim systémdm, programova-
cim jazykdm a pocitadovym sitim v dobé, kdy
IT jesté nebylo bézné dostupné a pouzivané.

V oblasti IT jsem tak méla obrovsky naskok
pred trhem, ktery se mi podarilo kapitalizo-



vat. V dobé, kdy v devadesatych letech zacaly masivné
nastupovat pocitace a mnohych se zmocnoval zmatek,
jsem ja uz méla elektronickou adresu a byla pro mne
rutina pracovat s elektronickou postou a prohledavat
stranky nainternetu tehdy dostupnych prevazné vysoko-
Skolskych siti.

Predstavoval vas gender nékdy pro vasi kariéru pro-
blém (nebo naopak vyhodu)?

Ne, nepredstavoval. Jednak jsem méla zminény naskok
a tim patfila k prikopnikdm IT. Pfednésela jsem a $ko-
lila operacni systémy a programovaci jazyky. To mi pri-
neslo respekt. S drobnymi Ustrky se setkala kazda Zena,
dileZité je se nenechat odradit a jit svoji cestou, umét
obhajit ndzor a kdyZ to nejde napfrimo, vyuzit diplomacii,
tfeba udélat klicku, ale stale drzet linii.

V €em, podle vaseho nazoru, vézi, ze je v IT v CR jesté

stale zaméstnanych o hodné vice muzl neZ Zen, ob-
zvlasté na technickych pozicich?

Souvisi to hodné s pocitacovou gramotnosti. Ackoliv

za poslednich deset let se situace zlepSila, stale jsou

zde velké rezervy. Tim vystupuji do popredi historic-

ké predsudky a z nich pramenici ovlivhovani divek

a zen, ze pro né neni vhodny obor vypocetni tech-

niky. Mnozi rodi¢e maji problémy s pocitacem,

natoz prarodice. Neumi si predstavit, jakou

profesi by vlastné jejich ratolest délala.

Dalsim aspektem je lenost: zadny

z obor0 lidské ¢innosti se nerozvi-

ji tak rychle, jako pravé IT nebo

lépe FfeSeno ITC (Information

technology and communica-

tions). Je to doslova a do

pismene véc celozivot-

niho vzdélavania vice

nez kde jinde plati

.kdo chvili stal, uz stoji opodal”. IT neni obor pro ty, co
maji radi stojaté vody.

Je tato situace jina v nékterych zahrani¢nich pobockach
HP? A ¢im si to vysvétlujete?

HP celosvétové je velkym bojovnikem za rovné podmin-
ky a pomaha rozvijet talenty obou pohlavi. Jsou zemé
s vySSim zastoupenim Zen a jsou zemé s nizsim zastou-
penim, je to dano spise kulturnimi a spolecenskymi pod-
minkami a koreny v jednotlivych zemich, které je treba
respektovat. Nema smyslimplementovat tzv. zapadni styl
na celé planeté. Situace se méni, zlepSuje se ve prospéch
poméru Zen, ale jde o dlouhodoby evoluéni proces. Dule-
Zité je drzet se vytyCeného cile den za dnem a neustoupit.

Je, podle vas, pro praci v IT nutné technické vzdélani
(které, jak ukazuji statistiky, si vyrazné ¢astéji v CR vy-
biraji chlapci neZ dévéata)?

Nejde o nutnou podminku, ale o dobry predpoklad pro
tento obor. StfedoSkolské studium nebo ucilisté s matu-
ritou jesté neznamend vybér dozZivotni profese. Jsem
toho zarnym prikladem. Mohla jsem byt pravnikem nebo
vyznamnym ekonomem, ale stfedni Skola mi napovédé-
la, Ze to nejsou obory, kterym se chci ve svém Zivoté pro-
fesné vénovat. Jde o dUleZité obdobi, kdy se mlady ¢lovék
profiluje, a jen na ném zalezi, jaky zvoli dalSi krok.

Jak (nebo ¢im) byste do IT sektoru lakala dévcata, ktera
se praveé rozhoduji o své profesni draze?

Rozhodné nemd smysl nutit jedince, aby Sel studovat
napf. matematicko-fyzikalni fakultu, kdyz mu matemati-
ka déla problém. Rovnéz doporucuji nekopirovat postoje
kamarada ¢i kamaradky a jit studovat s nimi, kdyz maji
ze stejného pfedmeétu prospéch na opacné strané znadm-
kovaci stupnice. Mam dobré zkuSenosti s navstévami
vysokych gkol formou dnd otevienych dvefi, které hodné
napovi o tom, co studenta ¢i studentku ceka. Mnoho
informacije nainternetu, ale zddna se nevyrovna osobni-
mu pocitu, kdyZ se po budové projdete. Atmosféru nelze
(zatim) dostupnymi technickymi prostiedky pFenést.

Kazdému dévceti, které je kreativni, ma dobré organi-
zacni schopnosti, které chce vyniknout nad ostatnimi
dévcaty, je komunikativni a ma trpélivost a houzevna-
tost, chci vzkazat, Ze ma vyborné predpoklady studovat
technicky obor. Je to prostrfedi, kde mdzZe vy¢nivat nad
ostatnimi studentkami, a to celkem snadno - je zde malo
Zenské konkurence a to stoji za to. Jde o soutéz mezi div-
kami, ne o soutéz s kluky, i kdyz jste ve stejném rocniku
¢i studijnim krouzku. Je to jako ve vétSiné sportovnich

disciplin - soutézi se mezi jedinci stejného pohlavi.

A to dava rovné podminky, ne?

®



Moznosti sladovani pracovniho

a rodinného Zivota v Ceské republice
podle pruzkumu
Ceského statistického GFadu

Michaela Svatosova, Gender Studies, o. p. s.

Cesky statisticky GFad ve spolupraci se Sociologickym ustavem Akademie véd Ceské republiky
prezentovaly na tiskové konferenci, ktera probéhla 2. 6. 2011, vystupy vyzkumu Sladovani pra-
covniho a rodinného Zivota v Ceské republice. Vyzkum predklada data z rozmezi let 2002-2010.
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Lenka Formankova ze Sociologického ustavu doplnila na tiskové konferenci tato , tvrda“ data
o vysledky kvalitativniho vyzkumu zaloZeného na rozhovorech se Zenami na rodicovské dovo-

lené.

Situace na trhu prace

Ekonomicka aktivita rodi¢a v CR je zavisla na véku nej-
mladsiho ditéte. Do 3 let nejmladsiho ditéte prevlada
tradicni model, témér v 80 % rodin pracuje otec a matka
je doma. U rodin s nejmladsim ditétem ve véku 3-5 let
se situace méni, v 55 % pracuji oba rodice, 40 % rodin
pokracuje v pfedeslém modelu - otec pracuje, matka je
doma s détmi. U rodin s détmi 6-14 let pracuji oba rodice
jiz ve vice neZ 80 % pripadl, pouze v 10 % jsou matky
v domacnosti.

Sladovani rodinného a pracovniho Zivota, zejména
urodin s détmi do 6 let véku, je zavislé na moznosti volby
vyge Gvazku a flexibilnich formach prace. V CR vyuzivalo
vroce 2010 Easteénych GvazkUl 6,6 % osob, za poslednich
10 let nedoslo k vyznamnému zvySeni poctu ¢astecnych
nebo jinych alternativnich Uvazkd. Alternativni Gvazky
jsou nejcastéji vyuzivané u zen s détmi do 2 let véku,
v tomto obdobi ale obecné prevlada ekonomicka neak-
tivita Zen. Alternativni formy GUvazku uz nejsou tak casté
u matek s détmi do 14 let. Samotni zaméstnavatelé jsou
k pozménénym formam Gvazkl naklonéni spide u matek
s détmi do zhruba 5 let. Rodicovskou dovolenou vyuzi-
vaji zejména Zeny, jen mizivé mnozstvi muzd vyuzilo za

poslednich 10 let tuto moZnost (statisticky nevy¢islitelny
adaj).

Obecné plati, ze ekonomicka aktivita Zen na rodicovské
dovolené je nizka, ddvodem je neexistence ¢astecné rodi-
Covské dovolené, ¢asteénych Gvazkd a jak dodava L. For-
mankova, ¢asto tomu brani i zazité predstavy o vycho-
vé déti, totiz, Ze Zena ma byt s ditétem doma co nejdéle.
Podle vyzkumu Sociologického tstavu AV CR by se matky
rady vratily na trh prace dFiv neZ po tfech letech, dlvo-
dem jsou nejcastéji finance, ale také moznost pokraco-
vaniv budovanikariéry a kontakt s dospélym kolektivem.
Pro podniky umoznujici castecné Gvazky je toto vyhodné
uz jen z dGvodu, Ze udrzuji kontakt se zaméstnankynémi,
které se pozdéji mohou bez vétdich probléma vratit na
své pracovni misto.

V porovnani se severni a zapadni Evropou CR hluboce
zaostava, napf. v Nizozemi vyuziva ¢asteénych Gvazkd az
75 % Zen, v severskych zemich a v Némecku a Rakousku
je to priblizné 40 %.

Potreba sladovani pracovniho a osobniho Zivota neni jen
zaleZitosti rodin s malymi détmi, postihuje i osoby pecu-



jici o dalsi zavislé cleny rodiny. Nej-
Castéji se to tyka Zen ve véku 30-39 let
(36%). Podle priizkumu CSU prevla-
da péce o vlastni déti do 15 let véku.
Druhym castym pripadem je péce o dité
starsi 15 let, o nemocné nebo o osoby
v pokrocilém véku.

Sluzby péce o déti

AZ 68 % rodin s détmi ve véku 3-5 let
vyuzivé sluzeb péce o déti (jesle, matef-
ské skolky, druZziny, placené pecovatel-
ské sluzby). Naopak rodiny s détmi do
tri let véku vyuzivaji téchto sluzeb jen
v 10 %, coz potvrzuje trend, Ze matky
zUstavaji doma do 3 let véku nejmlad-
Siho ditéte a teprve poté se vraceji na
trh prace. Z prizkumu déle vyplyva,
Ze pracovni aktivita matek je Castec-
né ovlivnéna nedostatecnou nabidkou
organizované péce o déti, témér 11,5 %
Zen postrada tuto péci pro déti ve véku
0-2 roky, 6,2 % zZen pak pro déti ve véku
3-5 let.

Srovnani se Slovenskem

V péci o déti a osoby blizké (nemocné,
starnouci) se Ceské statistiky vyraz-
né nelisi od Slovenska. 0dlisné jsou
ukazatele tykajici se rozvrzeni pra-
covni doby pro matky s malymi détmi.
Pouze 2,7 % osob na Slovensku vyu-
zivd pruznou pracovni dobu oproti 10
% v CR. V CR je také oproti Slovensku
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rozsirenéjsi moznost tzv. dne volna
z rodinnych divodd. V CR mélo
moznost tento benefit vyuzit 45 %
osob, na rozdil od Slovenska, kde
tomu tak bylo jen v 17 % pFipadd.

Demograficky vyvoj
Pravidelnou péci o déti nebo osoby
blizké poskytuje v CR tfetina viech
osobvevéku 15-64 let. Od roku 2004
se také zvysuje fertilita, z 1,2 na 1,5
ditéte na jednu Zenu. DileZitym
demografickym faktorem je star-
nuti populace, prodluzovani délky
Zivota, zvySovani hranice véku pfri
zakladani rodin z dlvodl prodluzo-
vani doby vzdélavani a nardst singl
domacnosti v mladém produktiv-
nim véku.

Se zvy$ovanim primérného véku
Zivota bude narUstat i poZadavek
na poskytovani pravidelné péce a to
nejen ze strany osob blizkych, ale
i institucionalni. V soucasné dobé
tuto sluzbu pokryvaji nejcastéji pri-
buzné nebo zndmé osoby mladsi-
ho a stfedniho produktivniho véku
30-49 let a jejich déti. Uz dnes by
mnoho osob uvitalo vétsi dostup-
nost profesionadlnich  socialnich
zarizeni, peCovatelskych sluzeb atp.
a lze predpokladat, Ze tato potfeba
se bude do budoucna zvySovat.



HR marketing zustava v plenkach

Alena Kralikova

Marketing se uZ zdaleka netyka jen znadek a vyrobkad,
které je nesou, ale i zaméstnavateld a jejich snahy nala-
kat do svych rad ty nejlepsi kolegy a kolegyné. Vychazeji
ztoho, Ze znacka firmy je identifikuje na trhu prace obecné
i v oboru, kde plGsobi, a ma vliv na to, jak je firma vnima-
na potencialnimi uchazeci a uchazeckami, ne jen zakazni-
ky i zakaznicemi. Vznikl proto obor HR marketing, ktery
propojuje principy marketingu s personalistikou a usiluje
o zviditelnéni znacky zaméstnavatele na trhu a zejména
mezi témi, které chce oslovit.

Jaké jsou nastroje HR marketingu? Typic-
Ky se na prvnim misté jejich vyctu objevuji
kariérni stranky, které jsou branou k pripad-
nym zadjemcUm a zajemkynim o praci v dané
spolecnosti. Cilovou skupinou cCislo jedna
jsou studujici a absolvujici, na které miri vét-
Sina firem aktivnich na poli HR marketingu,
dalSim skupindm se takové pozornosti nedo-
stava. To je v souvislosti s demografickym
vyvojem spolecnosti vic nez Skoda. Z mater-
skych a rodicovskych dovolenych se na trh
prace vraci hodné Zen, prehlizen je i poten-
cial lidi kolem padesatky a starSich, nemluvé
o lidech se zdravotnim postizenim. Ti vSichni
mohou mit problém vmeéstnat se do stereo-
typnich kategorii dynamickych tymua, na
kterych dodnes stavi svou personalni inzer-
ci velkd ¢ast zaméstnavatell. PFitom pfed-
stavuji nevyuzitou pracovni silu, kterd ma
zkuSenosti, vzdélani i rozhled a dokazala by
-vpripadé, Ze by se pravé na nifirmy oriento-
valy - prinést novou perspektivu. Tu bohuzel
zatim firmy ocekavaji od mladych lidi, kteri
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na pracovni trh vstupuji bez zdsadni pred-
chozi zkuSenosti.

Ale pozor, HR marketing se zdaleka netyka
jen naboru a novych zaméstnancd a zamést-
nankyn. Obraci se i dovnitf firmy: plsobi na
spokojenost zaméstnanych, ma pozitivni
dopad na miru fluktuace a v neposledni radé
s nim souvisi i vy$Si mira angazovanosti lidi
ve firmé. Tu lze prelozit napriklad v podobé
zapojovani tymud do CSR aktivit firmy, ochoté
lidi podilet se na rozvoji ruznych firemnich
strategii nebo internich prizkumech a vstfic-
nosti k aktivitdam nad rdmec popisu pracovni
pozice ve prospéch Uspéchu firmy ve srovna-
ni s konkurenci.

Siroké zkudenosti v HR marketingu ma spo-
le¢nost LMC, kterd vedle toho, Ze provozuje
portaly Jobs.cz a Prace.cz, poskytuje firmam
konzultace v této oblasti, sdili s nimi své
know-how a nabizi nastroje efektivniho HR
marketingu. Jednou z ¢lenek tymu personal-



niho marketingu je i Katefina Vané, které jsme polozili
nasledujici otazky:

Které firmy - podle velikosti nebo oboru - byvaji v HR
marketingu vyrazné? Jaké aktivity podnikaji na roz-
dil od spolecnosti, které nejsou v HR marketingu tak
dobré?

V HR marketingu vynikaji predevsim spolecnosti, které
siuvédomuji, Ze dnes jiz nestaci pouze vystavit pracovni
inzerat a Cekat se zaloZzenyma rukama. Je to otazka cel-
kového pristupu. Spolecnosti, které se vice vénuji roz-
voji HR marketingu, maji ¢asto propracovanou perso-
nalné-marketingovou strategii a maji nastaveny akcni
kroky a plany smérem ke svym klicovym cilovym skupi-
nam. Takové spolecnosti se odlisuji zvlasté tim, ze maji
nastavenou znacku zaméstnavatele tak dobfe, Ze se
v ni vyznaji nejen stavajici zaméstnanci, ale i uchazedi
na trhu prace.

Jaké trendy v tomto oboru vnimate a jak si stoji firmy
na ¢eském trhu ve srovnani s tim evropskym nebo své-
tovym?

Cesti personalisté, ktefi hledaji zaméstnance, jsou ¢asto
nuceni stat se marketéry a obchodniky v jedné osobé.
Zatimco v zahrani¢i HR oddélenim v téchto aktivitach
pomahaji marketingova oddéleni a systematicky buduji
brand spolecnosti jako zaméstnavatele, ceska HR oddé-
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leni ve vét3iné pripadl stale pracuji jen s inzerci nebo
personalnimi agenturami. Spolecnosti, které u nas maji
oddéleni personalniho marketingu, bychom spoditali na
prstech jedné ruky. O vyuZivani modernich nastrojd ani
nemluvé - napr. kvalitni kariérni stranky namisto stro-
hého vypisu pozic ¢i videoprezentace namisto nezaziv-
nych textl jsou u nas stale spide vyjimkou. Ceska HR
oddéleni vétsinou konci u prevzeti obsahu z globalnich
korporétnich materiall a jejich doslovného prekladu do
Ceského jazyka bez jakékoliv lokalizace ¢i snahy o auten-
ticitu nebo unikatni sdéleni. Postupné vsak dochazi ke
zméné pristupu. Stale castéji jsme firmam partnery pfi
zméné zazitych zvyklosti.

Darise podle vas firmam dostatecné a zajimavé oslovo-
vat rizné socialni skupiny lidi?

Firmam se pomalu, ale jisté zacina dafit oslovovat stu-
denty a absolventy vysokych Skol. S ohledem na demo-
graficky vyvoj vSak budou muset své aktivity dale pro-
fesionalizovat a lépe je planovat, aby pro obsazeni
juniornich pozic ziskali absolventy s nejvétSim potencia-
lem a s predstihem pred konkurenci. VétSina spolecnosti
naopak dnes prilis neumi cilené oslovit a zaujmout spe-
cialisty Ci experty v daném oboru. Tito lidé se zvySujici
se odbornosti a senioritou maji jiné potfeby, oCekava-
ni a motivaci nez juniornéjsi uchazeci, coz firmy zatim
neuméji reflektovat a vyuzit ve svdj prospéch.



0 ROVNOSTI S VASI FIRMOU
Vedomosti jako klic k uspéechu -
Gender Studies nabizi skoleni pro firmy

Asi vas neprekvapi, budeme-Lli tvrdit, Ze lidsky kapital - tedy zaméstnanci
a zaméstnankyné - pfedstavuje jeden z nastroj zisku vasi firmy. Vite ale,
kolik vas rocné stoji nabor - inzerci pocinaje, pres vybérova rizeni a priji-
maci pohovory, aZ po zaskoleni novych pracovnikil a pracovnic? MoZna bys-
te byli prekvapeni. Pritom existuji postupy, které vyrazné snizuji fluktuaci
zaméstnanych a zaroven zvysuji jejich motivaci, loajalitu a vykon.

Klicovym faktorem je propracovany systém
rovnych prileZitosti v organizaci. Ve srovna-
ni s nevratnymi naklady na nabor je investice do
zavedeni tohoto konceptu strategickym tahem
a zdrojem zvySeni konkurenceschopnosti firmy
a tim i jejiho zisku pro budoucnost. Jisté jste jiz
slySeli pojmy jako sladovani osobniho a pracov-
niho Zivota, diverzita pracovnich tymd, nediskri-
minacni inzerce, flexibilni formy prace a mnohé
dalsi. Lze v nich vytusit skryty potencial, ale zaro-
ven navozuji radu otazek. Kolik to bude stat, co to
pfinese, déla to jiz nékdo, jak poznam, které opat-
reni je nejvhodnéjsi pravé pro nasi firmu?

Orientaci v problematice rovnych prilezitosti ve
firemni praxi vdm usnadni Fada podnikovych tré-
ninkd a $koleni, kterou pFipravil tym Gender Stu-
dies. Nabizime komplexnisluzby v oblasti pFipravy
a realizace vzdélavacich akci. Na zakladé potreb
a pozadavkd zaméstnavatele sestavime struktu-
ru seminare na kli¢, a to jak po strance obsahové,
tak s ohledem na ¢asovy rozsah ¢i pocet Géastnikl
a Ucastnic. Kurzy vedou zkusené lektorky, které
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Skoli bud pfimo na pracovisti, nebo v prostorach
informacniho centra Gender Studies.

V soucasnosti jsou pro vas pripraveny tyto semi-
nare:

Naklady a zisky programu
podporujicich rovné

v O

prilezitosti Zzen a muzu

Casova dotace: 2 hodiny

Programy na podporu rovnych prileZitosti Zen
a muzl prinaseji v dlouhodobé perspektivé firmé
zisk, nejsou vSak zadarmo. Predstavime vam
pfinosy a Uspory rovnych pfileZitosti (sladova-
ni osobniho a pracovniho Zivota, rovhomérného
zastoupeni Zen a muzl v Fidicich pozicich, naboru
zaméstnancl a zaméstnankyn respektujiciho
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rovné prileZitosti aj.) a uvedeme konkrétni priklady firem
z CR i ze zahraniéi a pripadové studie z praxe. Ukazeme
vam, jak zavadét konkrétni programy rovnych prilezi-
tosti do firem. Ucastnici a G¢astnice seminafe obdr#i na
CD sbornik textd Naklady a zisky rovnych prileZitosti,
ktery pFedstavuje priklady dobré praxe a studie z CR i ze
zahranici.

Sladovani pracovniho
a soukromeého zivota neboli
Work/Life Balance

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar Ucastniky a Gcastnice uvede do konceptu slado-
vani a vysvétli spolecensky kontext jeho existence a fun-
govani. Dale vylozi zakladni firemni procesy a nastroje na
jeho podporu, od netradi¢niho usporadani pracovni doby
az k podpore zaméstnancl a zaméstnankyn pecujicich
o déti a dalsi ¢leny rodiny. Druha cast seminare ukaze,
jaké jsou pFinosy zavedeni programi na podporu sla-
dovani - pro zaméstnané, zaméstnavatele i spolecnost
obecné. Poskytneme také par praktickych tipt pro zava-
déni téchto programd, zminime se o mytech vazicich se
ke sladovani a uvedeme nékolik prikladd dobré praxe
v této oblasti.

Flexibilni formy prace/¢astecné
uvazky

Casova dotace: 2 hodiny

Flexibilni formy prace predstavuji zakladni nastroj pro
sladovani rodinného a pracovniho Zivota zaméstnan-
cl a zaméstnankyf. V seminafi predstavime jednotlivé
formy flexibilnich pracovnich usporadani véetné cas-
tecnych Gvazk(. Soustifedime se zejména na moZznosti
a limity jednotlivych forem prace, vysvétlime pozitivni
a negativni vymezeni pojmu flexibility a prostor vénuje-

me i tématdm, jako je osobni zodpovédnost jednotlivce,
komunikace a time- management. Predstavime priklady
praktického vyuziti flexibilnich forem prace v pripado-
vych studiich z firem z CR i ze zahranidi.

Firemni zarizeni péce o déti

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar seznami Gcastniky a UcCastnice se zakladni-
mi legislativnimi aspekty (véetné hygienickych norem)
zrizovani firemnich zarizeni péce o déti a poukaze na
potencialni pozitivni a negativni dopady tohoto kroku na
financni situaci a image firmy. Dale poskytneme praktic-
ké rady, jak postupovat pri zrizovani firemni Skolky, jesli
¢i détského koutku a uvedeme nékolik pFikladt dobré
praxe v CR. U&astnici a Ucastnice ziskaji vystupy rele-
vantnich vyzkum( realizovanych Gender Studies. Cast
seminare bude vénovana moznym zdrojim financova-
ni pri zakladani firemniho zarizeni péce o déti. Budeme
také informovat o aktualnim vyvoji situace tykajici se
legislativy vztahujici se k firemnim zarizenim péce o déti
na MPSV.

Rovné prilezitosti a diskriminace

Casova dotace: 3 hodiny

V seminari se budeme vénovat obecné problematice rov-
nych prilezitosti a diskriminace. Zamérime se na evrop-
skou a ¢eskou legislativu a ekonomické divody, pro¢ se
rovnym prileZitostem vénovat. Predstavime vam, kde
vdude se rovné prileZitosti implementuji a jak (nabor
zaméstnancl a zaméstnankyn, kariérni postup, vzdéla-
vani, odménovani, sladéni osobniho a pracovniho Zivota,
PR a reklama, marketing), jak predchazet diskriminaci
a jak postupovat, pokud se na pracovisti objevi. Sezna-
mime vas s genderovymi analyzami a postupy, jak rovné
pFilezitostive firmé implementovat. Zhodnotime naklady
a zisky rovnych prilezitosti a na zavér vam predstavime
priklady z praxe.



Genderovy marketing

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar se vénuje genderovym aspektim marketingu.
Na konkrétnich prikladech doklada rozdily mezi gende-
rovym, genderové citlivym a sexistickym marketingem.
Prinasi priklady genderové citliveho a otevrenéjSiho
uvazovani pFi tvorbé novych produktl a jejich uvadéni na
trh. Ukazuje, pro¢ nahé Zenské télo nemusi byt v reklamé
vzdy zaru¢enym receptem na vysoké zisky, a dava navod,
jak vytvaret marketingové strategie citlivéji (a efektivné-
jil s ohledem na diverzitu spotrebitell a spotiebitelek.
Seminar obsahuje cviceni na tvorbu a propagaci nového
produktu.

Uvod do genderu / genderové
stereotypy

Casova dotace: 2 hodiny

Na seminari se Ucastnici a G¢astnice seznami se zaklad-
nimi pojmy gender, genderové stereotypy, genderova
socializace a genderova rovnost. Ukazeme, kde vSude se
s genderovymi stereotypy miZeme setkat (média, rekla-
ma, jazyk, pracovni trh) a jaké mohou byt jejich negativ-
ni disledky (segregace pracovniho trhu, platova nerov-
nost, diskriminace v pfistupu k zaméstnani...). U¢astnici
a UcCastnice seminare se nauci, jak genderové stereotypy

odhalit, nepodléhat jim a eliminovat tak jejich vliv na roz-
hodovani.

Genderova citlivost pro medialni
pracovniky a pracovnice

Casova dotace: 3 hodiny

V seminarise budeme vénovat obecné problematice gen-
deru (maskulinité, femininité, genderovym rolim, esen-
cialismu, socialni konstrukci reality], specificky pak ste-
reotyplm, zejména tém genderovym a medialnim. Déle
se zamérime na genderovou lingvistiku, jazyk a jeho
konkrétni pouziti. Na zakladé kratké analyzy budeme
mluvit o aktualnich prikladech genderové nekorektnos-
ti, ¢i naopak korektnosti v medialnich obsazich, budeme
se vénovat praktickym prikladdm a moznostem, jak se
stereotypdm vyhnout a jak pracovat s jazykem tviréim
zplsobem. Budeme mluvit také o objektivité zpravodaj-
stvi, specificky se zamérime na objektivitu v souvislosti
s genderovymiaspekty. Neopomineme ani téma sexismu
v médiich.

Pokud mate o nékteré z téchto sSkoleni zajem,
kontaktujte Gender Studies

na telefonnim Cisle 224 915 666
nebo na e-mailu officefdgenderstudies.cz.
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Audit Rovne prilezitosti:
ne kontrola, ale rozvoj

Jitka Kolarova, Gender Studies, o. p. s.

Audit je vyraz, ktery se ve slovniku firem objevuje ¢im dal castéji. Vedle financniho auditu se se-
tkate se socialnimi audity a nové také s genderovymi audity. Genderovy audit nebo audit rovnych
prileZitosti se orientuje na vnitFni organizacni procesy z genderové perspektivy, tedy vyhodno-
cuje podporu rovnych prileZitosti Zen a muzl ve firmé. Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci,
ocenit dobré praxe a nabidnout cestu ke zlepseni v problematickych oblastech. Gender Studies

nabizi firmam Audit Rovné prilezZitosti.

Audit se primarné zameéruje na prosazovani rovnych
prileZitosti Zen a muz(, ale jeho vysledkem je celkové
zlepSeni vykonnosti organizace, protozZe si v§ima tako-
vych oblasti jako firemni kultura a komunikace ve firmé,
nabor a rozvoj zaméstnancd a zaméstnankyn, sladovani
prace a soukromého Zivota apod.

Auditovdana mdzZe byt celd firma nebo jeji ¢ast (divize,
pobocka, oddéleni).

Metodika auditu zahrnuje kvantitativni dotazovani, ana-
lyzu dokumentd, osobni rozhovory a diskuzni worksho-
py. V ramci auditu se zamérujeme na nékolik klic¢ovych
oblasti a témat, ale po dohodé lze konkrétni oblast ana-
lyzovat do vétsi hloubky Ci vytvorit detailnéjsi akcni plan.

DileZitou soucasti auditu je Uzka spoluprace mezi audi-
tovanym subjektem a Gender Studies. Diky soucinnosti
externiho tymu a interni pracovni skupiny bude dosa-
Zeno optimalnich vysledkd: externi tym prinasi pohled
zvenku, a je schopen se tak vyhnout jisté ,organizac-
ni slepoté”, zatimco zapojeni internich zaméstnancid
a zaméstnankyn firmy prinasi lepsi pochopeni firemnich
procesl a napomdze efektivni zavedenia vyuZivani dopo-
ruc¢enych nastrojl a opatreni.

Audit trva celkem tri az Ctyri mésice, pficemz samot-
ny sbér dat pro audit (rozhovory, workshopy) zabere asi
5-10 pracovnich dni, kdy je dileZité aktivni zapojeni audi-
tované organizace.

Soucasti auditu jsou také pribézné konzultace, zavérec-
na zprava a akcni plan. Zavérecnd zprava shrnuje zjisté-
ni auditu, na jejichZ zakladé se pak vypracuje plan akci
a doporuceni. Fakultativné je mozné firmu znovu audito-
vat po uplynuti doby stanovené pro zavedeni doporuce-
nych opatreni a zhodnotit dosavadni vyvoj.

Audit Rovné prilezitosti je vhodny pro vSechny zamést-
navatele, bez ohledu na to, jak daleko v podpore rovnych
prileZitosti jsou, a jeho cilem neni kontrola, jako je tomu
treba u auditu ucetnictvi. Jeho smysl spociva v identifi-
kaci dobrych praxi a pripadnych mezer a vytvoreni indi-
vidualniho plénu, jak ve firmé dale rozvijet rovné prile-
Zitosti Zen a muzd, politiku antidiskriminace a sladovani
prace a soukromého Zivota. A to jsou oblasti, které se
dotykaji véech zaméstnancl a zaméstnankyn.

Prinosy auditu pro zaméstnavatele:

I»  stanoveni objektivnich cill v oblasti rovnych pfile-
Zitosti Zen a muzQ, sladovani rodinného a pracovni-
ho Zivota a antidiskriminace v ramci firemnich poli-
tik na zakladé externiho posouzeni personalnich
a institucionalnich limitd a pfileZitosti

ID  externi zhodnoceni vnitinich procest tykajicich se
fizeni a rozvoje rovnych pfileZitosti Zen a muzd,
sladovani rodinného a pracovniho Zivota a antidis-
kriminace a navrh doporucenf

I ziskani zpétné vazby od zaméstnancl a zamést-
nankyn firmy

I» zvySovani povédomi o rovnych prilezitostech a sla-
dovani mezi zaméstnanci a zameéstnankynémi
a managementem firmy

I» ziskaniosvédceni o absolvovani auditu

Firma, ktera projde auditem, ziska certifikat.
Pokud mate o audit ve vasi firmé zajem, nevahejte
nas kontaktovat na e-mailu officefdgenderstudies.cz
nebo telefonu 224 915 666.



AlepITvROVNE
PRILEZITOSTI

Zaméstnavatelim nabi-
zime audit Rovné prFi-
leZitosti, ktery zhodnoti politiky firem
zamérené na rovné prilezitosti Zen
a muzd a sladéni osobniho a pracovniho
Zivota a nabidne doporuceni pro zlepSe-
ni. Firma, kterd projde auditem, ziska
certifikat. Mate-li zdjem o audit vasi
firmy, nevahejte nas kontaktovat na tele-
fonnim Cisle 224 915 666 nebo e-mailu
officeldgenderstudies.cz.

Konzultace
k firemnim skolkam

UvaZujete o zalozeni firemni Skolky?
Nebo jiného firemniho zarizeni péce
o déti?

Nevite, jak zacit? Jaka jsou Uskali? Sou-
¢asné moznosti?

Obratte se na Gender Studies, 0. p. s.
Nabizime:

E» pravni expertizy zamérené na moz-
nosti firemnich zarizeni péce o déti
v CR,

» zahranic¢nianalyzy z vybranych
evropskych zemi,

> znalost Ceského prostrediv této
oblasti,

» dlouholetou zkuSenost pfi praci
s firmami,

I» teoretickou a praktickou znalost
aspektd sladovani pracovniho
a osobniho Zivota.

Kontakt: e-mail:
officeldgenderstudies.cz,
tel.: 224 915 666

FIRMA ROKU:
ROVNE
PRILEZITOSTI

Stane se ji vase firma?

Vlastnite ¢i Fidite firmu, ktera
podporuje rovné prilezitosti Zen
amuz(? Pracujete v takové firmé?
Prihlaste ji do soutéze ,,Firma roku:
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’

Rovné prileZitosti®, kterou kazdoroéné
porada Gender Studies, o. p. s.

Vice informaci ziskate na e-mailu
office@genderstudies.cz, webovych
strankach www.rovneprilezitosti.ecn.cz
nebo na telefonnim Cisle 224 915 666.

RQVNE:, e00e @
PRILEZITOSTI §A}

DO FIREM g

Chcete se kazdy mésic dozvidat novinky
o rovnych pFileZitostech Zen a muzl ve
firemni praxi? Zajimaji vds moznosti
sladéni osobniho a pracovniho Zivota?
Kazdy mésic vam prinasime dobré
zkusSenosti a praxe z firem, rozhovory
s osobnostmi, které rovné prilezZitosti
praktikuji, novinky z projektd Gender
Studies a jiné zajimavosti. PFihlaste se
k odbéru na adrese
http://zpravodaj.genderstudies.cz/
prihlaseni.shtml a kazdy mésic vam
prijde zpravodaj do vasi e-mailové
schranky.

Informacni centrum
a pravni poradna

Informacni centrum poskytuje literaturu
ainformace z oblasti rovnych pFileZitosti
Zen a muzl a sladéni prace a rodiny. Je
soucasti knihovny Gender Studies zamé-
rené na genderovou tematiku. Knihovna
je otevrena od Utery do Ctvrtka od 12.00
do 18.00 hodin v Gorazdové 20, Praha 2.
Schlzku muzete sjednat telefonicky na
Cisle 224 913 350 nebo e-mailu

officeldgenderstudies.cz.

Pravni poradna v oblasti sladéni prace
a rodiny: Kazdé utery od 9.00 do 11.00

a patek od 16.30 do 18.30 mzZete vyuZit
telefonickoupravni poradnu na cislech
224913 350 a 774 913 350. Své otazky
muZete také zasilat v pribéhu celého
tydne na e-mailovou adresu
pravo(dgenderstudies.cz

nebo prostfednictvim webové stranky
www.rovneprilezitosti.cz.

Veskeré dotazy zodpovida specializova-
na pravnicka.



Na krizovatce pracovniho a osobniho
zivota: moznosti a bariéry

V ramci aktivit cilenych na zaméstnavatele byly vytvoreny nastroje a opatreni pro sladéni osobniho a pra-
covniho Zivota a pro odstranéni platovych nerovnosti, které byly v organizacich a firmach pilotné ovéreny.
VytvoFené nastroje (sesbirané a analyzované v ramci skupinovych diskuzi) reagovaly na potfeby zamést-
nancl a na bariéry a pfedsudky na strané zaméstnavatell (které byly zjistovany formou individualnich roz-
hovord, kulatych stoll a auditu Rovné pfileZitosti)

Klicove aktivity projektu:

Sit firem sdilejicich zkuSenosti z oblasti harmonizace prace a rodiny a rovného odménovani / Firma roku:
rovné prileZitosti — ronik vénovany rovnému odménovani / Vytvoreni a implementace nastrojd a opatieni
pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota a pro odstranéni platovych nerovnosti / Zpracovéni studie nakladd
a ziskl program zamérenych na sladéni osobniho a pracovniho Zivota a rovné odménovani / Certifikat Misto
pratelské rodiné / Tematicka informacéné-vzdélavaci kampan

Partneri projektu:

MC Hefmanek Olomouc / MC Rodina a dité Podébrady

= GENDER
Gender Studies STUDIES
Gender Studies, o. p. s., je nevladni neziskova organizace zalozend v roce 1991, kterd slouzi jako infor-
macdni, konzultaéni a vzdélavaci centrum v otdzkach rovnosti Zen a muzd a jejich postaveni ve spole¢nosti.
Prostfednictvim specifickych projektl aktivné ovliviiujeme zmény tykajici se rovnych pfilezitosti v réz-
nych oblastech, jako jsou napriklad trh prace, verejna a statni sprava, rodinna politika, antidiskrimina-
ce a podobné. Porddame konference, prednasky a diskuze s mladezi, vydavame publikace, organizujeme
medialni kampané a pravidelné oslavy Mezindrodniho dne rovnosti Zen a muzi 19. éervna. Prosazujeme
rovné prilezitosti mezi politickou reprezentaci a prostrednictvim clenstvi v mezinarodnich sitich se podi-
lime na prosazovani rovnych prilezitosti i v mezindrodnim kontextu. Gender Studies také provozuje jedi-
nec¢nou genderovou knihovnu, ktera je nejvétsi svého druhu ve stredni a vychodni Evropé. Vice informaci:
www.genderstudies.cz.

Sluzby Gendes Studies v kostce
1» informace a konzultace k problematice rovnych prilezitosti

1» podnikové tréninky a Skoleni v oblasti rovnych prileZitosti Zen a muzu, diverzity a sladéni osobniho
a pracovniho Zivota

Audit Rovné prileZitosti: genderové analyzy firemni politiky

vystupy z vyzkumu o uplatiiovani rovnych prileZitosti pro Zeny a muzZe, tématické publikace
pravni expertiza k problematice firemnich materskych skol a jesli

bezplatné zasilani elektronického zpravodaje Rovné prileZitosti do firem

specifické reSerSe z ¢eskych a zahrani¢nich vyzkum a odborné literatury

soutéz Firma roku: Rovné prileZitosti [poskytnuti zpétné vazby)
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