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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je pripadovou studii nastrojii prosazovani rovnych ptilezitosti
zen a muzu ve spolecnosti RWE CZ. Prace predstavuje ¢esky pracovni trh z hlediska
genderovych nerovnosti a definuje jejich dopady. Shrnuje instituciondlni a
legislativni zaji$téni prosazovani genderové rovnosti na narodni trovni. V empirické
Casti se zaméfuje na kritické zhodnoceni vybranych néstroji z genderové
perspektivy. Déle navrhuje doporuceni, kterd maji za cil zlepSit stavajicich opatieni
s ohledem na zvySeni efektivity prosazovani rovnych pftilezitosti zen a muzi ve

spolecnosti RWE CZ.
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ABSTRACT

This thesis is a case study of measures promoting gender equality in RWE CZ
company. Dissertation introduces Czech labor market reflecting the existence gender
inequalities and defines their impact. Summarizes Czech institutional and legislative
measures promoting gender equality on the national level. Empirical part focuses on
the critical analyses of chosen measures from the gender perspective and suggests
measures that could increase efficiency of current approaches adapted by RWE CZ

company.

KEY WORDS

Gender Equity, Gender Equality, Equal Opportunities, Case Study, Promoting of
Gender Equality in the Workplace, Institutional promotion of Gender Equality,
Legislation, Labor Market, Vertical Gender Segregation, Horizontal Gender

Segregation



1. Uvop

V uvodu diplomové prace bych rada vysvétlila, pro¢ jsem se rozhodla pro volbu
dané¢ho tématu a jak moje osobni a profesni zkusenosti tuto volbu ovlivnily. Dale
bych rada shrnula cile a o¢ekavani, které jsem si pfi realizaci vyzkumu stanovila.

M¢ dosavadni pracovni zkuSenosti maji zaklad v oblasti fizeni lidskych zdroj,
vybéru a naboru zaméstnanci a zaméstnankyn a diky zkuSenostem z oblasti reklamy
i v HR marketingu. V roce 2011 jsem absolvovala Skoleni, na zédklad¢ kterého jsem
nasledné provedla externi genderovy audit. ZkuSenosti z oblasti HR jsem tak méla
moznost diky studiu genderovych studii a diky realizaci genderového auditu obohatit
o genderovou perspektivu, diky ¢emuz jsem mohla identifikovat pozitiva pldnovani a
fizeni lidskych zdroja s vyuzitim strategie genderového mainstreamingu.

Téma rovnych pfilezitosti zen a muzu se postupné dostava do popiedi zajmu
Ceskych firem (at’ uz z divodu pochopeni piinosu genderové korektniho fizeni
spole¢nosti nebo diky tlaku Evropské unie). Zajimalo mé proto, jakym zplisobem
spole¢nosti k prosazovani genderové rovnosti pristupuji a jaka je jejich motivace pro
implementaci vybranych opatieni.

Spole¢nost RWE CZ je jednou znemnoha firem na ceském trhu, které
podporuji programy v oblasti prosazovani genderové rovnosti a aktivné je v ramci
politiky fizeni lidskych zdroji implementuji. Pfesto jsem pii ziskdvani blizSich
informaci postupné zjistovala urcCité kontradikce napiiklad v oblasti jiz zminéného
HR marketingu, protoze firma vysila skrze externi kanaly sdéleni, ktera pak ale sama
v ramci svych vlastnich zdroji nepotvrzuje. Zajimala mé proto motivace spolecnosti
RWE CZ, zptsoby, jakymi vybrana opatieni prosazuje a také jeji cile, které byly
zdkladem volby opatfeni. To vSe ve snaze pochopit a analyzovat pfistup jedné
z nejvetsich energetickych spolecnosti v Evropé, kterd miize mit potencialné velky
vliv na spole¢nost a komunitu ve které plisobi. Jakozto vid¢i spolecnost na ¢eském
trhu mize byt také firma RWE CZ v oblasti prosazovani genderové rovnosti vzorem
pro dalsi ¢eské podniky. Proto mé zajimalo, jak k dané problematice piistupuje a jaké
sdé€leni zvolenymi zplisoby implementace opatieni vysila.

V teoretické casti diplomové prace se zaméiuji na analyzu stavajici situace
Ceského pracovniho trhu z hlediska genderovych nerovnosti, ¢imz predstavuji
podminky, v ramci kterych vétSina Ceskych podnikii operuje. Dale se zamétuji na

zpusoby, jak odstraiiovani nerovnosti z hlediska pohlavi napomaha ceské legislativa



a instituce majici za cil prosazovani genderové rovnosti zajiStovat na nejvyssi
urovni. V posledni ¢asti vénované teorii uvadim priklady, kterak ¢eské spolecnosti
kreativné prosazuji genderovou rovnost vramci svych podnika, ¢imz vytvari
ptiklady dobré praxe pro dalsi firmy, které se touto problematikou zabyvaji nebo
zabyvat teprve budou.

Empirickou ¢ast diplomové prace vénuji ptipadové studii spolecnosti RWE CZ.
Domnivam se, ze mnoha z opatieni, kterda firma prozatim prosadila, jsou velmi
dobrym krokem v cesté za prosazovanim genderové rovnosti v rdmci spolecnosti.
Velmi oceniuji, ze se spolecnost RWE CZ s mySlenkou prosazovani rovnych
prilezitosti zen a muzi identifikuje a podnika takové kroky, které maji za cil jeji
prosazeni podporovat. Diky reflexi jednotlivych opatfeni z feministicko-kritické
perspektivy jsem vsak identifikovala zpiisoby implementace opatieni, kterd prestoze
se na prvni pohled zdaji jako opatieni prosazujici rovné pfilezitosti zen a muZzd,
podporuji ve svém disledkii fungovani stavajiciho hegemonialniho fadu. Rada bych
ale zduraznila, ze ptestoze je soucasti mé prace kritické zhodnoceni nékterych
opatteni, je celkovy pfinos spolecnosti RWE CZ v dané oblasti zasadni, nebot’ svymi
aktivitami v dobré vife podporuje prosazovani rovnych pftilezitosti Zen a muzi
v ramci vlastni organizace, potazmo na pracovnim trhu.

Jak jsem v pribehu vyzkumu zjistila, mize existovat pomérné velké riziko, ze
budou plivodné progresivni opatfeni v oblasti prosazovani rovnych pfilezitosti zen a
muzii napomahat cirkulaci genderovych stereotypli, namisto jejich rozbijeni.
Domnivam se proto, ze je klicové navrhovat a implementovat vybrand opatfeni
v oblasti prosazovani rovnych pftilezitosti Zen a muzi za pomoci uziti genderové
perspektivy, kterd nabizi kriticky tithel pohledu pfi vytvafeni takovychto opatieni.
Jedin¢ tak lze podpofit odstrafiovani stavajici genderové nerovnosti a diskriminace
z hlediska pohlavi na ¢eském pracovnim trhu. Toto presvédceni bylo také hlavnim

divodem pro napsani této diplomové prace.



‘ 2. TEORETICKA CAST ]

‘ 2. 1. GENDEROVA NEROVNOST PRACOVNIHO TRHU ’

‘ 2. 1. 1. HISTORICKY KONTEXT VYVOJE CESKEHO PRACOVNIHO TRHU \

Boj za Zenska prava v zemich zapadni Evropy byl na vrcholu v 60. a 70. letech 20.
stoleti a nesl se ve znameni tzv. feminismu druhé viny. Ceskoslovensko a pozdgji
Ceskoslovenska socialisticka republika byly paradoxné v uréitych otazkach
feministické agendy oproti t¢émto zemim napied.' Mnoha opatieni, jako napf. vysoka
mira dostupnosti a kvality pfedSkolni péce, nebyla v zemich mimo sovétsky blok
béZzna a napomadhala tak zapojeni Zen do vefejné sféry. Také povinnost vSeobecné
zaméstnanosti béhem obdobi komunistického rezimu méla pozitivni dopad na
vysokou miru zaméstnanosti zen.

Ceskoslovensky pracovni trh se viak vyznaGoval vyraznou vertikalni
segregaci z hlediska pohlavi a finan¢ni odména Zen byla v porovnani vici muzskym
platiim podstatné nizsi. Zeny byly stéle povazovany za primarné zodpovédné za péci
o chod domacnosti a diky tomu byla jejich kariéra a profesni role vnimany jako
sekundéarni vici jejich roli pecovatelky vystupujici v nevydéleéné soukromé sfére.
Typickou pro Zeny v komunistickém Ceskoslovensku, tak nebyla jenom vysoka
zamé&stnanost, ale i tzv. dvoji sména, kterd vychazela z minimalniho zapojeni
eskoslovenskych muzii do péée o domacnost (Fodor, 2005). Zeny v Ceskoslovenské
socialistické republice nejenom poloviéné ptispivaly do rodinné kasy, ale zaroven
mély stoprocentné¢ povinnost pecovat o domacnost a jeji Cleny. Mnohé z téchto
,zvyki“ a stereotypi se pak promitly do zplisobu uplatnéni ceskych zen na
pracovnim trhu a do jejich znevyhodnénych pracovnich podminek, které pretrvavaji

do soucasnosti (Sokacova, 2006).

! Ceskoslovensko bylo naptiklad jednou z prvnich zemi Evropy, kterd Zendm jiz v roce 1918 pfiznala
volebni pravo. Prvni ceskoslovensky prezident Tomas Garrigue Masaryk byl povazovan také za
prvniho vefejné znamého Eeskoslovenského feministu. Jeho dila: O Zend; Zena u JeZise a Pavla;
MnohoZenstvi a jednoZenstvi aj., pojednavaji o tématech ,,zenské moralky*, rovného zapojeni zen do
spolec¢nosti a jejich rovnych pfilezitosti a obsahuji na tehdejsi dobu pritkopnické nazory. Nékteré jeho
mySlenky, jako napiiklad zaji§téni stejné odmény za stejnou praci bez ohledu na pohlavi, jsou i po
témef sto letech stale na programu aktivistek a aktivistl za rovné pfilezitosti zen a muzi.



V obdobi po listopadové revoluci v roce 1989 nebyla otazka rovnosti pohlavi
na prednich mistech politické agendy. Piedpokladem pro uspéSné prosazovani
opatfeni v oblasti rovnosti zen a muzi je ale oteviend celospolecenska diskuse a
pozitivni podptrné klima, ve kterém budou navrzené zmény vitdny. Bohuzel
historickym vyvojem - zejména v obdobi transformace - doSlo k upozadéni, az
bagatelizaci tématu feminismu a rovnych pfilezitosti Zen a muzi. Devadesata 1éta se
nesla téméf v duchu odmitdni zapojeni Zen do vysokych fidicich a mocenskych
funkei: ,,Vyznamni politiéti pfedstavitelé, napi. Marian Calfa, vyzyvali k navratu zen
do domadcnosti. [...] Tento pozadavek se prezentoval jako obrovsky pokrok [oproti
vSeobecné povinnosti zaméstnanosti v dob¢ socialistického rezimu], ale pfitom to byl
fakticky obrovsky krok zpatky ke konzervatismu” (Sokacova, 2009: 8). Neochota
Ceské spolecnosti oteviené a bez ptfedpojatosti diskutovat o existujicim problému
diskriminace na zéklad¢ pohlavi, etnika, véku aj. limituje podporu vefejnosti pfi
prosazovani opatieni, kterd maji napomoci dosazeni genderové rovnosti (Stépanova,
Cizinsky, 2007).

Prvni kroky k ustaveni institucionalniho zabezpeceni rovnych pfilezitosti Zen
a muzd byly podniknuty az devét let po sametové revoluci, tedy v roce 1998
(Hagkova, 2006). Od té doby uplynulo &trnact let, opatieni, ktera Ceska republika
v oblasti prosazovani genderové rovnosti zavedla je mnoho, ale piesto je jejich dosah
prozatim omezeny. [ pfesto se v poslednich né€kolika letech objem finan¢nich,
lidskych ¢i jinych zdroja, které do dané oblasti plynou, snizuje. Mira a GspéSnost
prosazovani rovnosti zen a muza v celospolecenském méfitku pfimo umérné zavisi
spiSe na naklonnosti dané vlady, nez na neoddiskutovatelné potieb¢ zajisténi rovnych
ptilezitosti zen a muzi, a to i pfesto, ze rtizné formy diskriminace Zen na pracovnim
trhu jsou také jednémi z hlavnich pfi¢in zvySeného rizika chudoby Zen, jakoz i
faktorem podporujicim jejich ekonomickou zavislost. Zajisténi rovnosti pohlavi je
ale neoddiskutovatelnou soucasti Ceského pravniho fadu, pficemz zodpovédnost za
prevenci diskriminace nesou z hlediska pracovniho prava zaméstnavatelé (Vrzacek et

al., 2007).
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2. 1. 2. CESKY PRACOVNI TRH Z HLEDISKA GENDEROVYCH NEROVNOSTi A JEJICH

DOPADY

2. 1. 2. 1. GENDEROVA HORIZONTALNI{ SEGREGACE PRACOVNIHO TRHU

Zeny jsou &astdji zastoupeny v pracovnich pozicich, které pozivaji mensi miru
prestize a jsou také za svou praci v porovnani s muZzi hiife ohodnoceny. Studium
pfi¢iny a disledku by bylo v tomto pfipadé na misté. Jsou ur¢ité pracovni pozice
podhodnocené kviili tomu, ze je Castéji zastdvaji Zeny nebo je Castéji zastavaji zeny,
protoze jsou podhodnocené a proto na tyto posty neaspiruji muzi? Situace, kdy
v konkrétnim odvétvi vyrazn€ prevazuji zeny nazyvame feminizaci pracovniho
odvétvi. Prevaha Zen v ur¢itém pracovnim sektoru mé za nésledek vySe zminény
pokles prestize a platového ohodnoceni z diivodu, Ze je dand prace povaZovéana za
»zenskou profesi (Kfizkova, Pavlica, 2004). Piikladem téchto pracovnich pozic jsou
tzv. servisni pozice, kdy je hlavni naplni prace zajisténi urcité sluzby (v protikladu
viéi manazerskym a strategickym pozicim, které Castéji zastdvaji muzi). Za
feminizovana pracovni odvétvi lze povazovat takova, kterd souvisi s péci (v oblasti
zdravotnictvi, socidlni péfe ¢i vzdelavani). Oproti tomu jsou muzi Castéji
zaméstnavani ve sféfe tykajici se informacnich technologii, telekomunikaci, dopravy
a skladovani, stavebnictvi ad. (Sokacova, 2006). Horizontaln¢ nevyrovnané
zastoupeni zen a muzi dokladd i Vybérové Setieni pracovnich sil (VSPS), které
v roce 2009 provedl Cesky statisticky ufad. Graf 1 znazoriiuje rozloZzeni zen a muzi
ve vybranych pracovnich sektorech a zaroven zohlediiuje zaméstnanecky pomér

nebo podnikani (VSPS, 2009).

Podnikatelé a zaméstnanci podle pohlavi a vybranych kategorii OKEC, 2009 (Zdroj: VSPS)

Graf 1
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stavebnictvi | |
100 75 50 25 0 25 50 75 100
% zaméstnanci podnikatelé
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Takovéto nerovnomérné zastoupeni zen a muzil nazyvame genderovou
horizontalni segregaci. ,,Horizontalni [genderovou] segregaci muzeme obecné
definovat jako vysokou koncentraci muzii nebo zen v urcitych sektorech trhu prace
nebo v urcitych povolanich. Za siln¢ horizontdlné¢ segregovany lze tedy povazovat
takovy trh, kde existuje mnoho velmi jasné separovanych, tzv. typicky Zenskych a
typicky muzskych povolani nebo sektorti” (Reskin, 1993).

Pro zaméstnavatele piedstavuje nerovné zastoupeni Zen a muzi na pracovnich
postech konkurencni nevyhodu. Homogenni tymy totiz vykazuji niz8i miru
kreativniho mysleni, vykonnosti a konkurenceschopnosti nez tymy smiSené. Firmy,
které se rozhodly védomée pracovat s mirou zastoupenim zen a muzii na konkrétnich
pracovnich pozicich si prakticky ovétily vyhody heterogennich tymu s z hlediska
pohlavi. ,,V praxi jsme si potvrdili, ze smiSené zastoupeni zZen a muzi v pracovnich
kolektivech umoziuje efektivnéjsi feseni sveétenych pracovnich tkold, diverzifikuje
pohled na véc a vneposledni fadé pozitivne pfispivd k firemnimu klimatu a
zdravému tymovému duchu,” uvedla Vladimira Pavelkovd, Communications
Manager vIBM Ceska republika (Bosni¢ova, 2010: 8). Horizontaln& vyrovnané
zastoupeni Zen a muzl na pracovnich pozicich pomdhé firemni prosperité¢ nejenom
intern¢, ale i externé, naptiklad vici investortim ¢i novym potenciadlnim zakazniktm.
,Kdybych byla muzem, vnimala bych Zeny jako komoditu moci, protoze vim, ze
zeny mi mohou pomoci — zpohledu osloveni jiné demografické skupiny,
rozvojovych trhii, perspektivy, kterou si sama neuvédomuji, a kreativity. Zeny totiz
pfinaseji cely set dovednosti, které muzi nemaji,” uvedla Yvonne R. Davis, expertka
v oblasti marketingu, komunikace a rozvoji vztahii s komunitou (BosniCova,
2010: 18).

Genderova horizontalni segregace konkrétnich pracovnich pozic mé dopad
nejenom na aktualni zaméstnanecké podminky (viz dale Genderova vertikalni
segregace pracovniho trhu a Rozdily v odménovani), ale také na budouci perspektivy
zaméstnanych. Disledkem je vznik genderové nerovnosti v oblasti profesnich
charakteristik. Na symbolické urovni se pracovnim pozicim, které vykonavaji zeny
(resp. muzi) prisuzuji stereotypni atributy, jakoby pohlavi pracovnice ¢i pracovnika
mélo ovlivnit zplisob vykonu pracovni ¢innosti. ,,BE€zn¢ se napiiklad stava, ze 1 kdyz
zeny a muzi vykondvaji obsahové stejnou préci, jejich pozice maji jiny ndzev — tieba
sekretatka a tajemnik. Od tohoto rozliSeni se potom odvijeji i perspektivy dalsi

existence ve firm¢ — zatimco misto sekretafky je chépano jako viceméné setrvaly
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stav, tajemnik je moznym predstupném dal$i manaZerské kariéry* (Kftizkova,
Pavlica, 2004: 88). Jejich praci se tedy prisuzuji odlisné charakteristiky, coz ma
dopad na praxi, kdy je naptiklad prace sekretaiky hitfe ohodnocena, mé ze své pozice
ptistup k jiné nabidce vzdélavani a také ma urcité (Casto omezené) Sance na kariérni

postup.

2.1.2.2. GENDEROVA VERTIKALNI SEGREGACE PRACOVNIHO TRHU
Graf 2, ktery pochazi plvodné z vyzkumu spolecnosti McKinsey, znazoriiuje
dispropor¢ni zastoupeni zen a muzii na manazerskych pozicich, které ptimo umérné

stoupa s vysi manazerské funkce (Pavlik, s. d.).

100% -
Graf 2
80% -
60% - Emen
40% | Ewomen
20% -
0% - T T

resources CEO-3 CEO-2 CEO-1 CEO

Genderova segregace pracovniho trhu neexistuje pouze na uUrovni
horizontalniho zastoupeni, ale také na irovni organiza¢ni hierarchie. Nerovnomérné
zastoupeni Zen a muzl na vedoucich postech nazyvame vertikdlni genderovou
segregaci. ,,Vertikdlni [genderovd] segregace miize byt popsdna jako disproporcni
zastoupeni Zen nebo muzl na riznych ptickach zaméstnanecké hierarchie, naptiklad
ve vedoucich pozicich, ve stfednim managementu, v pozicich vyzadujicich urcitou
miru odpovédnosti a vyznacujicich se moznosti definovat praci podfizenych atd.*
(Core, 1999). Mira vertikalni genderové segregace navic smérem Kk vrcholu
organizacni hierarchie stoupd. To tedy v praxi znamend, Ze ¢im je pozice vyssi, tim
mens$i je zastoupeni zen. Piesvédceni, ze zastoupeni zen ve funkcich klesd smérem k
top manazerskym pozicim klesa a ze ve vedoucich pozicich je zastoupeno vyrazné
vice muzl neZ zen, potvrdila polovina respondentil (49 %) ve vyzkumu spole¢nosti
Ipsos Tambor (Rovné pftilezitosti: Kvantitativni vyzkum, 2008).

Existujici nerovnost na vertikalni Grovni je vSak pro soukromy sektor znacné
nevyhodnd. Tento fakt dokazuje dlouhodoba studie americké univerzity Pepperdine

University, kterd se zamétila na méfeni vykonnosti tehdejSich 500 nejvyznamnéjsich
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firem v USA. Vyzkum uvefejnény roce 1998 trval 19 let a potvrdil ,,silnou pozitivni
korelaci mezi védomym prosazovanim zen do fidicich funkci a vysokou ziskovosti
podniku. [...] Firmy s vysokym poctem zen ve vedoucich funkcich vykazaly vyssi
vykonnost, nez median firem v odvétvi.“ (Asklof, Strandberg, Wenader, 2003: 17)

Vera Budway-Strobach, programova feditelka v Ceské sporitelné,
vyjadfila argument pro vys$i zastoupeni zen ve vedeni firem: ,,Domnivam se, Ze
v idedlnim piipadé mé byt zastoupeni Zen ve vedeni podnikii 50%. Dlvody jsou
jasné. Dnes Zeny tvoii 50 % pracovni sily a talent poolu, 50 % populace a 60 %
absolvujicich univerzit v EU. Navic dle rozsdhlého mezinarodniho vyzkumu
Catalyst* firmy s nejvy$§im poctem zen ve vedeni maji o 35 % vyS$i ndvratnost
kapitalu a o 34 % vysS8i ndvratnost akcionaii nez podniky, které maji mélo nebo
zadné Zeny ve vedeni.“ (Bosniova, 2010: 21)

Nerovnomérné zastoupeni Zen v manazerskych funkcich si uvédomuji také
zameéstnanci a zaméstnankyné podnik. ,,Zastoupeni Zen ve funkcich klesa smérem k
top manazerskym pozicim. Polovina respondentti (49 %) uvedla, ze ve vedoucich
pozicich je vyrazné vice muzii neZ Zen, 15 % pak o néco vice muzl nez Zen. Pouze
9 % dotazanych uvedlo, ze ve vedoucich pozicich je naopak vice Zen nez muzu.*
(Rovné prilezitosti: Kvantitativni vyzkum, 2008: 6)

Dosazeni genderove korektni struktury pracovnich sil je ale nejenom v zdjmu
zaméstnanych, kteii se nebudou na pracovisti setkiavat s pfekdzkami, stereotypy a
diskriminaci, ale taktéz v zdjmu zaméstnavatele, ktery bude z motivovanych a vysoce
konkurenceschopnych tymt profitovat. ,,V praxi jsme si potvrdili, Ze smiSené
zastoupeni zen a muzl v pracovnich kolektivech umoziuje efektivnéjsi feSeni
svétenych pracovnich ukoll, diverzifikuje pohled na véc a v neposledni fadé
pozitivné piispiva k firemnimu klimatu a zdravému tymovému duchu,” uvedla V.
Pavelkov4, Communications Manager v IBM Ceska republika (Bosni¢ova 2010: 8).

Pro manaZery a manazerky je ale fizeni rtznorodého tymu podstatné
napfiklad v€ku, etnika apod. Pfesto muze byt pravé takova zkuSenost manaZersky
extrémné cenna a povede k rozvoji nejenom schopnosti a vysledkti tymd, ale také
k rozvoji dovednosti odpovédné osoby za tymové vedeni. ,,Snaha obstat pfed vnitini

konkurenci [napiiklad pokud se manazer obdva mladsi a dravéjsi konkurence],

? Vice k vyzkumu Catalyst dostupné na http://www.catalyst.org.
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potfeba domluvit se s psychologicky odlisSnymi jedinci, potieba dobré organizace
pracovnich ukolt v tymu, kde zaméstnani sdileji pracovni pozice ¢i pracuji z domova
— to jsou naro¢nd zadani, pfi jejichz feSeni vedouci sdm / sama osobnostné a
manazersky roste” (Jachanova Dolezalova, 2008: 17). Podpora zajiSténi smiSenych
tymu je tak investici do budouci navratnosti tymovych vysledk, ale také do rozvoje
schopnosti, flexibility a organizacnich dovednosti stavajicich fidicich pracovnika a
pracovnic. Spole¢nost se také budou moci svou proaktivitou pfipravit na ptipadny
budouci pozadavek Evropské unie na zvySeni po¢tu Zen na vedoucich postech.’
Pretrvéavajici horizontalni a vertikalni genderova segregace pracovniho trhu je
také znaéné nevyhodna z makroekonomického hlediska. Zeny totiz tvoii minimalng
jednu polovinu absolventti ¢eskych vysokych Skol, ale jejich potencial neni na
vysokych manazersko-strategickych postech ve stejné mitre vyuzit: ,,Na vysokych
Skolach bylo ve sledovaném roce [Skolni rok 2010/2011] zjisténo 396 307 studentt.
Mezi nimi lehce pievazovaly Zeny, jejich zastoupeni ze vSech studentd vysokych
$kol ¢inilo 56 % (Cesky statisticky tifad, 2011: 1). VloZené investice do vysokého

vzdélavani obyvatelstva se tak statu dostatecné nezhodnocuji.

2.1.2. 3. ROzZpiLY V ODMENOVANI

Pfestoze zeny a muzi v urCitém procentualnim pomeéru spolecné nevykonavaji
v urcitych oblastech a na urcitych stupnich vedeni stejnou praci, jsou podle
statistickych méfeni jsou odmeénovani odlisné. Dochéazi tak k diskriminaci
v odménovani z divodu pohlavi. Diskriminace odménovani z didvodu pohlavi
znamena, ze zameéstnanci jednoho pohlavi jsou za stejnou préci ¢i za praci stejné
hodnoty odménovani hife nez zaméstnanci pohlavi druhého. Diskriminaci
v odméiovani z diivodu pohlavi nelze odivodnit hospodarskymi ani jinymi pro
podnik relevantnimi dtivody. Diskriminaci v odménovani z divodu pohlavi lze
vysledovat u odménovani za stejnou praci (tzn. ze Zena 1 muZ jsou zamestnani na
stejné pracovni pozici se stejnymi povinnostmi a zadvazky a svou praci jsou povinni
vykonévat ve stejném rozsahu) nebo u odménovani za praci tzv. stejné hodnoty (tim

se rozumi takové prace, které jsou svou naplni, rozsahem, odpovédnostmi a piinosem

3,V Evropské unii do$lo vroce 2011 k zah4jeni iniciativy Evropské komise tykajici se snahy
o zvySeni zastoupeni Zen ve vedeni podnikd. Tato iniciativa byla vyhlaSena v bieznu s jednoletou
lhiitou na aplikaci opatieni v ramci obchodnich spole¢nosti.« (Ministerstvo prace, 2012: 7)
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pro organizaci srovnatelné a zarovei je pro jejich vykon potieba obdobné kvalifikace
¢1 praxe).

Rozdil v platovém ohodnoceni Zen a muzu za stejnou praci se nazyva Gender
Pay Gap (dale GPG). Termin se z anglictiny do ceského prostiedi prejal a béZné se
pouziva v praxi i ve vyzkumu. Cesky statisticky ifad vypocitava GPG ,.jako relativni
rozdil medianu mzdy muzd a Zen vztazeny k medianu mzdy muzd a vyjadiuje se
v procentech“(Cesky statisticky ufad, 2011: 3). Metodika vypoétu pomoci uZiti
medidnu ale nezohlediiuje napiiklad platy nejbohatSich muza, ¢imz dochéazi ke
zkresleni dat a vypocet pomoci medidnu vykazuje mensi rozdil v odménach Zen a
muzud, nez-li vypocet za pomoci aritmetického priméru. Napiiklad Eurostat provadi
meéieni na zaklad¢ zohlednéni primérnych rozdilt. ,,The unadjusted Gender Pay Gap
[...] is defined as the relative difference, in percent, between the average gross
hourly earnings of women and men* (Casali, Alvarez Gonzales, 2010: 3). Vzhledem
k tomu, Ze dale uvadim zjisténi Ceského statistického wfadu, uvedla jsem oba

zpusoby vypoctu GPG.

Podle Setieni Ceského statistického tifadu jsou nejzdsadnéjsi tato zjisténi (hodnoty za

rok 2010):

- Zeny vydélavaji méné nez muzi, a to bez ohledu na troven vzdélani.

- Obéma skupinam rostly mzdy imérné s vysi vzdélani, avSak medidnova mzda
¢eskych Zen v roce 2010 dosahovala pouze 80,2 % tGrovné vySe medidnové mzdy
muzt (Gender Pay Gap = 18,7 %).

- Nejvétsi rozdily byly zjisStény u stfedoskolaki bez maturity (GPG = 29,4 %).

- U vysokoskolakl s magisterskym a vys$sim vzdélanim byl GPG = 27,5 %.

- Nejmensi rozdily se objevily u stfedoskolakil s maturitou (GPG = 18,4 %) a u lidi
s vy$§im odbornym nebo bakalafskym vzdélanim (GPG = 23,4 %), ale také s
maximalné zdkladnim vzdélanim (GPG zde ptedstavoval 22,4 %).

(Cesky statisticky tfad, 2011: 3 — 4)

Prestoze byl naméien nejveétsi rozdil mezi odménami muzli a Zen se
sttedoSkolskym vzdélanim bez maturity, bude logicky nejvétsi rozdil ve faktické
finan¢ni c¢astce vykazovat sféra odménovani zen a muzil s magisterskym a
vysokoskolskym vzdélanim. Rozdil vplatu Zeny a muze s vysokoSkolskym

vzdélanim tak miZe ¢init az desitky tisic korun. Zeny s vysokoskolskym vzdélanim
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se tak na pracovnim trhu setkévaji s diskriminaci na vertikalni Grovni — v oblasti
kariérniho riistu — a nasledné jsou za odvedenou praci odménovany podstatné hiie
nez muzi, prestoze musi mnohdy odvadét vétsi a kvalitn€jsi pracovni vykon nez
jejich muzsti kolegové (viz pojem sklenény strop definovany v ptiloze €. 1).

Medidnovy rozdil v odménovani Zen a muzli se navic v prubéhu zivota a
kariéry jedincii lisi. K narGstu GPG doslo nejvyraznéji u vékové skupiny 30-39 let,
kdy medianové mzdy zen piedstavovaly pouze 74,9 % vysSe mezd muzi (GPG byl
roven 25,1 %) (Cesky statisticky tufad. 2011: 5). U této vékové skupiny lze
ptedpokladat, Ze se z velké miry jedna o rodi¢e malych déti a Zeny vracejici se do
pracovniho procesu po mateiské (rodicovské) dovolené, ptfi¢emz jsou to pravé ony,
které jsou majoritnd odpovédné i za nasledujici pé¢i o déti. Zeny samy mohou
vnimat tuto okolnost jako nevyhodnou a proto samy sebe na pracovnim trhu
devalvuji. Jednani zaméstnavatelii pak tento stereotyp podporuje. Paradoxné jsou ale
,klasické™ absence souvisejici s cerpanim nemocenské dovolené daleko vyssi nez ty,
souvisejici s péci o dité (Cerpani tzv. paragrafu na oSetfovani) (Sokacova, 2006).

Na trovni Evropské unie nabyva Gender Pay Gap hodnoty 17,8 %. Ceska
republika vykézala v roce 2008 jeden z nejvyssich procentualnich rozdild na urovni
jednotlivych ¢lenskych zemi (Strategy, 2011). Situace se ale dlouhodobé nijak
zdsadnéji neméni, piestoze ekonomickd rovnost a nezavislost jsou jednim
z predpoklad pro zajisténi rovnych prilezitosti Zen a muzd. Praimérné nizsi platy Zen
jsou navic dal§im divodem konzervace jiz zminéné¢ho stdvajiciho rozdéleni roli a
zodpovédnosti, nebot’ odchod na matefskou a nésledné rodi¢ovskou dovolenou, ktery
mnohdy pro jedince znamena stagnaci kariéry i na nékolik let, je Casto podminén
prave vysi piijmil. Pokud tedy jeden z partnerti vydélava méné, je logické, Ze to bude
pravé on — respektive ona — kdo ponese zodpovédnost za péci o déti a zvoli variantu
Cerpani matefské a nasledné rodicovské dovolené. Zameéstnavatel vSak nese
odpovédnost za zajisténi nediskriminacnich podminek v oblasti odménovani.
Ujednani odmény mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem ¢i zaméstnankyni nesmi
byt diskriminaéni, jinak zaméstnavatel odpovidd za Skodu, kterd diskriminac¢nim
jednanim zaméstnanci ¢i zaméstnankyni vznikla (§ 265 a nasl. Zakonik prace)

(Bouckova, Hubalek, Ktistek, 2007).
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2. 1. 2. 4. SLADOVANI PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA

Jak uz jsem vySe zminila, Zeny jsou v ¢eské republice primarné odpovédné za péci o
domacnost a zavislé osoby, proto se oblast slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota
tyka zejména jich. Ceska republika poskytuje zadatelkim (respektive Zadateliim)
podporu v rodi¢ovstvi v rozsahu, ktery ve své ,,zkracené varianté* dosahuje dvou let,
,hormalni varianta“ dosahuje tii let a ,,prodlouzené Cerpani ¢tyt let. Oproti mnoha
zemim Evropské unie (naptiklad Francie, Velka Britanie aj.) se tak jedna o pomérné
dlouhé obdobi, vramci kterého se od pecujiciho rodice ocekava odchod ze
stavajiciho zaméstnani v rozsahu minimaln€ nckolika let (Wichterlova, Fialova,
2010). Rodi¢ — v Ceské republice se jedna z 99 % ptipadii o Zeny — musi z diivodu
péce o dité (nebo déti) na stanovenou dobu ,,zmrazit* svoji kariéru.

Pokud se Zena rozhodne pracovat i béhem trvani rodi¢ovské dovolené, coz ji
Cesky zakon za splnéni urCitych podminek v pomérné volné mife umoziuje, narazi
na strukturdlni piekdzku v podobé nizké dostupnosti predskolni péce. ,,Jednim
z nejvétSich problémt, kterym celi rodice malych déti, je nedostupnost zatizeni péce
o deti“ (Wichterlova, Fialova, 2010: 54). Poptavka totiz ve velké mife prevazuje
nabidku. ,,V piipadé déti do tii let véku je totiz v CR $ance na misto pro dité v jeslich
minimalni a v ivahu pfichazi pouze hlidani od prarodicti, pokud bydli v dosahu nebo
nékladné soukromé hlidani, které si mtize dovolit jen mald skupina rodin. Zeny s
détmi mezi 3. - 6. rokem maji vétsi Sanci na umisténi ditéte ve Skolce, ale pouze v
ptipad¢, Ze je sluzba v daném misté a je finanéné dostupna“ (Kaliskova, Miinich,
2012: 10).

Mira navratu zen zrodiCovské dovolené tedy uzce souvisi s dostupnosti
ptedskolni péce. Z vyzkum, které realizoval Vyzkumny Ustav prace a socidlnich
véci vletech 2005 a 2006 a jejichz zavéry byly vyuzity pro zpracovani textu
,Zaméestnani a péce o malé déti z perspektivy rodict a zaméstnavatelti* ve sborniku
Kariéra rodina a rovné pfilezitosti vyplynulo, ze navratnost Zen a doba Cerpani
rodi¢ovské dovolené také souvisi s jejich vzdélanim a kvalifikaci. Ceské Zeny
s magisterskym ¢i doktorandskym vzdélanim se na plivodni misto vraci jesté pred
uplynutim tfi let véku ditéte z vice jak 60 %, zatimco zeny se zékladnim vzdélanim
pouze ve vice jak 20 % ptipadi. (Sokacova, 2006: 9)

V Ceské republice odchazi muzi na rodiovskou dovolenou pouze v 1 %
ptipadd, prestoze je tato moznost legislativné ustavena jiz od roku 2001 (Sokacova,

2006: 8). Délba roli na muze-zivitele a Zenu-peCovatelku vychéazi zejména
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z prevazujiciho tradicniho modelu komplementarity, kdy se Zena vénuje primarné
péci o rodinu, zatimco muz investuje do rozvoje kariéry. ,,Pfestoze se pracujici zeny
snazi svého partnera do ¢innosti tykajicich se chodu domacnosti a rodiny zapojit o
néco vice nez zeny nepracujici“ vyplynula nizkd mira jejich zapojeni z vySe
zminéného vyzkumu Vyzkumného Ustavu prace a socidlnich véci. Vliv na tento
vysledek méa nejenom vychova, ale zejména nizky zdjmem muzt o tcast na chodu
domécnosti a v pé¢i o déti. Zeny jsou tak pod tlakem vychovy nuceny a kulturné
ustavenych stereotypll 1 nadale majoritné vykonavat tzv. druhou sménu. (Sokacova,
2006: 7)

Predpokladem pro udrzeni schopnych Zen na kvalifikovanych postech a
zajisténi kontinuity zachovani kvalitnich lidskych zdroji je podpora rovnocenného
zapojeni muza do rodicovské péce. Pokud se partneti v pritbéhu rodi¢ovské dovolené
prosttidaji, ,,ziistavaji oba kratSi dobu mimo pracovni trh a snizuje se tak riziko, ze
budou hlfe zaméstnatelni, tj. Ze nezatizi stat socialnimi davkami, naopak budou
prispivat vice do danového systému‘ (Bosni¢ova, 2008: 20). Pokud se budou také
muzi aktivnéji zapojovat do péce o déti (piipadné jiné zavislé osoby), nebudou
zenské pracovnice spojovany se stereotypem prioritni odpovédnosti za péci o rodinu
a jeji Cleny, ¢imz dojde k potencidlnimu snizeni diskriminace vi¢i zenam na trhu
prace obecné (Bosnicova, 2008). Dokladem o neopodstatnénosti tohoto stereotypu je
zjisténi, ,,Ze absence v souvislosti s ¢erpanim volna v nemoci jsou daleko vyssi nez
ty, které jsou zpisobené vyuzitim volna na oSetfovani Clena rodiny (vétSinou
nemocného ditéte) (Sokacova, 2006: 12).

Odchod zaméstnance ¢i zaméstnankyné na rodiCovskou dovolenou navic
nemusi pro zaméstnavatele znamenat hrozbu definitivni ztraty schopnych
pracujicich, ale naopak mlze této doby vyuzit pro externi spolupraci a kontinualni
vzdélavani. Z vyzkumu Gender Studies o. p. s. vyplynulo, ze v priabéhu Cerpani
rodi¢ovské dovolené mé Zeny 63 % Zen zajem pracovat (Rovné piileZitosti, 2006).
Nejvétsi motivaci byly pro respondentky finanéni divody (73 %) a potieba
nesoustfedit se jenom na ,,zZivot kolem déti*, ale zabyvat se také jinymi ¢innostmi
(50 %) (Rovné prilezitosti, 2006). Polovi¢ni uvazek by béhem rodi¢ovské dovolené
rado vyuzilo 43 % Zen a 24 % mélo zajem o méné neZ polovinu tvazku nebo o
brigaddy (Bosni¢ova, 2010: 33).

I po navratu z rodicovské dovolené ale Zeny potfebuji mit moznost sladit

pracovni a osobni povinnosti, a to diky vyuziti flexibilnich forem pracovnich uvazki.
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Ceska republika je vramci Evropské unie specifickd svou nizkou nabidkou i
vyuzitim téchto pracovnich rezimi. ,,Zatimco v pruméru je v Evropské unii na
zkraceny Uvazek zaméstnano 18 % pracujicich obyvatel, v CR je to pouze 5 % (z
toho 2 % muzl a 8 % zen). [...] V Holandsku pfesahuje podil Zen zaméstnanych na
zkraceny uvazek 70 %, v némecky mluvicich zemich, Velké Britdnii a severskych
zemich se pak pohybuje okolo 40 % (Ktizkova, 2009).

Je vhodné, aby byly flexibilni pracovni uvazky dostupné vSem — nejenom
zenam ¢i muzim pecujicim o déti ¢i zéavislé osoby. Divodem je nejenom
nediskriminace bezdétnych zaméstnanych, ke které by dochazelo pokud by byly
flexibilni formy prace nabidnuty pouze zaméstnanym rodi¢tim, ale také odbouravani
stigmatizace flexibilnich pracovnich uvazki, které v nejvétsi mife vyuzivaji praveé
rodi¢e malych déti. Pokud jiz nebudou napt. zkradcené pracovni uvazky vnimany
zamé&stnavatelem 1 zaméstnanci jako méné pfinosné a loajalni, dojde ke sniZeni
stigmatizace zaméstnanych (zejména zZen), které maji o takovéto ivazky zajem.

V ¢asti ,,Neptiméa diskriminace na zakladé pohlavi® jsem uvedla ptiklad, ktery
pfesné popisuje situaci, kdy je zkrdcena forma tivazku zaméstnavatelem vnimana
jako méné hodnotnd, coz se Casto promitne i do vySe odménovani ¢i nabidky
benefitil, vzdélavani a dalSich zaméstnaneckych vyhod. ,,Firmy s rigidnimi pravidly,
ktera nuti [zaméstnané] volit mezi praci a rodinou namisto moznosti harmonického
sladovani, pfichdzeji o kvalitni osoby a ztraceji konkuren¢ni vyhodu, kterd v
soucasnosti nabyva na diilezitosti.” (Bosnicova, 2008: 12)

Firmy jako jednu z variant flexibilniho pracovniho uvazku nabizi nejcastéji
zkracené uvazky, ale mezi zaméstnanymi je vice preferovana moznost flexibility
z hlediska mista vykonu, kterd nema dopad na vysi jejich finan¢niho ohodnoceni.
Oblibena je tak prace s domova kombinovana s praci v kancelafi, stlaceny pracovni
tyden nebo konto pracovni doby (viz vice k flexibilnim pracovnim uvazkiim v ¢asti
Oblasti a nastroje prosazovani genderové rovnosti v ramci organizace - Slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota) (Bosniova: 2010). Nabidkou a umoznénim
flexibilnich forem pracovnich uvazkii pomahd zaméstnavatel pracovnikim i
pracovnicim feSit nastalé zivotni situace a vyznamné tak napomaha snizovani rizika
vypoveédi a odchodi z firem.

Atraktivni je pro zeny zejména moznost vyuZiti pruzné pracovni doby
kombinované s moznosti prace z domova. Nabidka ze strany zaméstnavatelll ale neni

dostacujici. Pouze 23 % Zen ma moznost vyuzit pruznou pracovni dobu a pouze
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10 % ma moZznost kombinovat praci v kancelafi s praci z domova. (Bosni¢ova,
2010: 34)

Vztah mezi matefstvim, rodiCovstvim a vydéleCnou aktivitou ceskych zen
spolu uzce souvisi. ,,To, Ze rozhodujicim faktorem pracovniho zapojeni ¢eskych zen
jsou jejich déti, dokladaji vypocty miry zaméstnanosti zen podle veéku nejmladsSiho
ditéte v rodin¢. Mira zaméstnanosti ¢eskych zen s détmi do tii let veéku je extrémné
nizka na trovni kolem 20 %. S rostoucim v€kem ditcte roste jak mira zaméstnanosti,
tak pocet odpracovanych hodin. Role déti je tedy ocividna.“ (KaliSkova, Miinich,
2012: 7)*

Pokud bude chtit stat zvysit ekonomickou aktivitu zen pecujicich zejména o
déti do 3 let véku, lze toho dosdhnout zvySenim nabidky a dostupnosti vetejné
ptedskolni péce a podporou ztizovani firemnich Skolek, ale také podporou nabidky
flexibilnich forem prace, které zajisti zenam pecCujicim o déti kontinudlni pfijem a
zameéstnavatelim umozni rozvijet profesni potencial této pracovni sily i béhem
rodicovské dovolené. ZvySovani miry zaméstnanosti Zen je navic klicovou prioritou
nejenom Evropské unie, ale i prioritou Ceské republiky, a to za ti¢elem udrZeni

produktivity a konkurenceschopnosti, kterd diky starnuti populace klesa.

X6

4 Studie ,,Cesky: nevyuzity potencial zem&* vyéislila finanéni ztraty, ke kterym dochazi v dasledku
nizké zaméstnanosti zen s malymi détmi: ,,Zde uvadime nas§ hruby odhad propadu v zaméstnanosti
¢eskych zen v dusledku zakladani rodiny. Propad v mife zaméstnanosti se tyka ceskych zen mezi 27. a
33. rokem zivota (pro rok 2007), kde mira zaméstnanosti klesa z 66 % az k 55 %. Pokud by k tomuto
poklesu miry zaméstnanosti nedochazelo (zeny mezi 27 a 33 lety by mély stejnou miru zaméstnanosti
jako zeny 26leté a 34leté, tedy pfiblizn€ 66 %) a pokud by vSechny ,,dodatecné* pracujici Zeny
pracovaly ro¢né tolik hodin jako jiné pracujici zeny v dané vékové kategorii, zvySsil by se pocet
odpracovanych hodin roéné v CR o vice nez 61 miliont. To odpovida asi 7,63 miliontim
(osmihodinovych) pracovnich dnti. Dale pfedpokladejme, Ze by byl pocet odpracovanych hodin v roce
2010 o tento objem hodin vyssi, a ze by navic odvedena prace byla obdobné produktivni za hrubou
mzdu Zen (kterd v roce 2010 dosahovala 22 666 K& mésicné€). Za téchto predpokladi predstavuje usly
ptijem statniho rozpoctu v objemu 1.6 mld. K¢ na dani z pfijmu a 3.6 mld. K¢ na pojistném na
socialni a zdravotni pojisténi rocéné.“ (Plné znéni studie dostupné z: http://idea.cerge-
ei.cz/documents/kratka studie 2012 03.pdf, cit. 20. 8. 2012.)
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‘ 2. 2. RESENi GENDEROVE NEROVNOSTI NA UROVNI STATU ’

‘ 2. 2. 1. INSTITUCIONALNI PROSAZOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTi ZEN A MUZU ’

V této podkapitole predstavim zakladni Ceské organy a jejich funkci a cile v oblasti
prosazovani rovnosti Zen a muzii.. Vstupem do Evropské unie v roce 2004 se Ceska
republika zavazala napliiovat cile a politiky spolecenstvi a je v dasledku Clenstvi v
unii mimo jiné povinovana implementovat, monitorovat a garantovat prosazovani
politik rovnych pftilezitosti zen a muzi. Piesto se priority a cile Evropské unie a
Ceské republiky v oblasti dosahovéani genderové rovnosti na rtiznych trovnich lisi a

vychazi z odli$né historické potiebnosti a vyvoje.’

2.2.1. 1. RADA VLADY PRO ROVNE PRILEZITOSTI ZEN A MUZU

Zasadnim stalym poradnim organem pro instituciondlni a komplexni prosazovani
genderové rovnosti v Ceské republice je Rada vlady pro rovné piileZitosti Zen a
muzl (dale Rada). Rada kazdoro¢né vytvaii strategické akéni plany dosahovani
genderové rovnosti (tzv. Priority a postupy vlady pii prosazovani rovnych ptileZitosti
pro Zeny a muze), jejichz potieba vychazi zidentifikace a analyzy aktualnich
problému odpovidajicich agend¢ riznych resortti (tzv. Zprava o rovnosti zen a muzi
v Ceské republice).

Rada byla zfizena vroce 2001 usnesenim vlady a funkcéni obdobi jejich
zvolenych ¢lenti a Clenek je Ctyfleté a kryje se s funkénim obdobim vlady. Pocet
opakovanych jmenovani do funkce neni omezen. Rada vykonava svou ¢innost az do
jmenovani nové Rady. Zasedani Rady se kond nejméné ttikrat ro¢né€, a nad ramec
tohoto minima podle aktudlni potfeby. Rada nemé pravomoc proSetfovat stiznosti
ob¢anek a ob&anil tykajici se porusovani zasad rovnosti zen a muzi. ,,Clenové Rady
nemaji nadrok na odménu za vykon funkce, nebot’ se jedna o ¢estnou funkci.* (Statut
rady vlady, 2008)

Je pravidlem, Ze pfedsedou Rady je ministr, do jehoz gesce dana problematika

spadd. Prvnim pfedsedou byl jmenovan mistopfedseda vlddy a ministr prace

3V pfiloze ¢. 2 se vénuji komparaci prioritnich oblasti stanovenych Ceskou republikou a Evropskou
unii. Jednim ze zakladnich spole¢nych cili je zvySeni zaméstnanosti Zen, kterého nebude mozné
dosahnout bez soucinnosti soukromého sektoru.
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a socialnich véci Vladimir Spidla. V roce 2002 ho ve funkci vystiidala poslankyné
Jana Wolfova,ktera byla jesté tyz rok nahrazena Annou Curdovou (Pavlik, 2006).
Pozdéji funkci zastavala ministryné pro lidska prava a mensiny DZamila Stehlikova a
nasledné¢ Michael Kocab. Jeho ministersky posta byl vSak v bfeznu 2010 zruSen.
V nasledujicich mésicich se dokonce vedly debaty o zachovani ¢i zruSeni Rady. V
listopadu 2011 byl vladou jmenovan jeji aktudlni predseda - ministr prace a
socialnich véci Jaromir Drabek.

Dale se Rada sestava z mistopfedsedy ¢i mistoptedsedkyné®, které jmenuje a
odvolava vlada. Dalsi ¢leny Rady jmenuje a odvolava predseda ¢i predsedkyné Rady,
a to na zékladé navrht pfislusnych ministri ¢i ministrynn: dva ndméstci C¢i
namé&stkyné Ministerstva prace a socidlnich véci’, dale v zastoupeni po jednom
nameéstci €1 naméstkyné ministri nebo ministrynn vnitra; spravedlnosti; Skolstvi,
mladeze a télovychovy; zahrani¢nich véci; financi; zdravotnictvi; obrany; pro mistni
rozvoj; zemeédelstvi. Dale tvoii ¢lenskou zakladnu Rady jmenovanou jeho piedsedou
¢i predsedkyni zmocnénec ¢i zmocnénkyné vlady pro lidskd prava, predseda ci
predsedkyné Ceského statistického tifadu nebo jeho mistopiedsedajici, zastupce &i
zastupkyné delegace zaméstnavatelti v Radé hospodaiské a socialni dohody Ceské
republiky, zastupce ¢i zastupkyné delegace odbori v Rad¢ hospodaiské a socialni
dohody Ceské republiky, devét zastupct &i zastupkyii vefejnosti z nestatnich
neziskovych organizaci ¢innych v oblasti rovnych pftileZitosti pro Zeny a muze, Ctyfi
odbornici ¢i odbornice ¢inni v oblasti rovnych prilezitosti pro Zeny a muze. (Statut

rady vlady, 2008)

Zasadnimi a konkrétnimi ukoly Rady jsou:

- Vytvareni koncep¢nich strategii vlady pro oblast prosazovani rovnych piilezitosti
7en a muzi (dale RPZM), a to na zakladé definovaného okruhu priorit.
- Koordinace resortnich koncepci v oblasti RPZM.

- Hodnoceni efektivity dosahovani RPZM za pomoci zvolenych kroki.

¢ Mistopfedsedou nebo mistopfedsedkyni je zpravidla ministr nebo naméstek ministra prace a
socialnich véci. Pokud je to odiivodnéno rozsahem cCinnosti Rady, muze predseda Rady navrhnout
vlad¢ jmenovani dalSich mistopiedsedti Rady. Dalsim mistopiedsedou Rady je zpravidla piedseda
né&kterého vyboru Rady. (Rada vlady CR, 2008)

7,V ptipadé, Zze mistopiedsedou Rady je podle ptedchoziho ustanoveni naméstek ministra prace a
socialnich véci, je ¢lenem Rady podle tohoto ustanoveni pouze jeden naméstek.“ (Rada vlady CR,
2008)
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- KaZzdoro¢ni vyhodnoceni aktivit jednotlivych resortli za obdobi ptedchoziho roku
v oblasti dosahovani RPZM a na zakladé této zpravy vypracovani prioritnich cili
na rok nasledujici.

- Zfizovani pottebnych pracovnich vybora a pracovnich skupin, které napomtizou
Rad¢ v prosazovani zvolenych strategii, ¢i dale zanalyzuji problematickou oblast.

(Statut rady vlady, 2008)

2. 2. 1. 2. REFERAT ROVNYCH PRILEZITOSTi ZEN A MUZU (PUV. ODDELENi ROVNOSTI
ZEN A MUZU)

Odd¢leni rovnosti zen a muzl (dale Oddéleni rovnosti) bylo zaloZzeno v roce 1998
v ramci odboru pro evropskou integraci a mezindrodni vztahy na Ministerstvu prace
a socialnich véci (dale MPSV). ,MPSV [...] bylo automaticky zvoleno jako vhodny
zastieSujici resort v souladu s pfedsudkem, ze otdzka rovnosti muzli a zen se tyka
predevsim socialnich véci, déti a rodiny* (Stanislava Horska citovana In Pavlik,
2006). Prvni vedouci Oddéleni rovnosti byla Stanislava Horka, ktera byla az do
cervna té¢hoZz roku také jedinou jeho zaméstnankyni. V €ervnu se tym rozrostl o dalsi
dvé pracovnice (Pavlik, 2006). Oddé€leni rovnosti se problematikou rovnych
ptilezitosti zen a muzl zabyvalo do roku 2008 a soucasné také od roku 2001 plnilo
po odborné, organizatni a administrativni strance funkci sekretariatu Rady
(Aktuality, 2012).

V roce 2008 bylo Oddéleni rovnosti pfesunuto na Ufad vlady Ceské republiky
pod sekci pro lidska prava a mensiny, aby bylo v listopadu 2011 opét piesunuto
spolecné se jmenovanim nového piedsedy Rady zpét pod gesci Ministerstva prace a
socidlnich véci. Oddéleni ziskalo nové oznaceni Referat rovnych pfileZitosti Zen a
muzii (dale Referat) vedeny vramci sekce ndmeéstka ministra pro socialni
zacCleflovani a rovné pftilezitosti. Z ptivodnich ¢tyf zaméstnanych zlstali na Referatu

pouze dva lidé. (Referat rovnych prilezitosti, s. d.)

Kli¢ovymi ukoly a ¢innostmi Referatu jsou:

- Vypracovavani celostatni strategie a akénich plantl narodni politiky RPZM a
rovného zachdzeni zen a muzii a koordinace prosazovani téchto politik.

- Spolutcast na ptipravé navrhli pravnich pfedpist s celostatni piisobnosti v oblasti
RPZM a posuzovani a pfipominkovani jinych pfipravovanych pravnich piedpist

z tohoto hlediska.
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- Zajisténi funkce sekretariatu Rady vlady pro rovné pfilezitosti Zen a muzi a
jejich vybori a pracovnich skupin.

- Odborné zpracovani doporuceni Rady vlady pro rovné piilezitosti zen a muzi.

- Zpracovavani programii v oblasti RPZM financované ze statniho rozpodtu.

- Zajisténi a monitoring pInéni mezinarodnich zavazki Ceské republiky tykajici se
RPZM.*®

- Spoluprace s odborem EU a mezinarodni spoluprace pii vytvaieni strategii a
konkrétnich programtl, které maji napomoci praktické implementaci RPZM a
zastupovani ministerstva v pracovnich organech Evropské unie.’

- Spolupréce s nevladnimi neziskovymi organizacemi pisobicimi v oblasti RPZM.

- Koordinace ¢innosti dalSich utvart ministerstva pii realizaci horizontalnich ukola
v oblasti RPZM.

- Podileni se na zvySovani pravniho povédomi ve spoleCnosti o otazkach
prosazovani RPZM.

(Referat rovnych pfilezitosti, s. d.)

2. 2. 1. 3. GENDER FocAL POINTS
Za Gi¢elem zvyseni spoluprace V1ady CR a ministerstev byly na viech ministerstvech
zfizeny na zacatku roku 2002 pracovni skupiny pro rovné ptilezitosti, jejichZ soucasti
by byli mimo naméstka ¢i naméstkyné, ktefi jsou ¢leny Rady, i tzv. kontaktni
pracovnici ministerstev, neboli Gender Focal Points (ddle GFP). GFP maji statut
stalych hostii Rady vlady pro rovné ptilezitosti, vénuji se napliiovani a evaluaci Priorit
a postupl resortu pii prosazovani rovnych pfileZitosti pro Zeny a muze a maji
odpovédnost za ,.koordinaci resortni agendy genderové rovnosti, resp. uplatiiovanim
genderového mainstreamingu v kazdém resortu® (Vyvoj rovnych pfilezitosti, S. d.).
Samotna ¢innost GFP na ministerstvech je ale zna¢n¢ omezena. GFP nemohou
vymahat dodrzovani zdsad genderové rovnosti a jejich funkce tedy neni kontrolni, ale

Cist¢  poradni. Kontaktni ~ pracovnik  nebo  pracovnice = zaméstnana

¥ Konkrétn& se jedna o zdvazky vyplyvajici ze smérnic EU, amluv OSN, OECD, Rady Evropy a
Mezinarodni organizace prace. (Referat rovnych prilezitosti, s. d.)

? Konkrétné se jednd o ,,zastupovani ministerstva v pracovnich organech pro otizky rovnosti Zen a muzii
v ramci Evropské komise, v organech Evropského institutu pro rovnost Zen a muzi a v pracovnich
organech Rady EU pii projedndvani legislativnich a nelegislativnich navrhii v oblasti rovnych
prilezitosti pro Zeny a muze; fidi pracovni podskupinu pro zalezitosti rovnych pfilezitosti zen a muzii
v ramci Resortni koordina¢ni skupiny ministerstva pro zalezitosti EU*. (Referat rovnych pfilezitosti, s.
d.)
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na daném ministerstvu a odpovédna za expertizu v oblasti prosazovani rovnych
prilezitosti je navic zaméstnana pouze na poloviéni uvazek a jeji kapacita

piipominkovat veskeré aktivity resortu je tak znacné limitovana. (Pavlik, 2006)

2. 2. 1. 4. ZHODNOCENI INSTITUCIONALNIHO ZABEZPECENI PROSAZOVANI GENDEROVE
ROVNOSTI

Uspésné prosazovani rovnosti Zen a muzl zavisi na dvou aspektech, za prvé na
fungujicich, dostacujicich a flexibilné reagujicich institucionalnich strukturach, které
budou schopny zajistit zdkladni a nezpochybnitelné zasady genderové rovnosti na
celospolecenské urovni a tyto budou garantovat nezavisle na individualnim
posouzeni jedincii ¢i skupin. Takovouto lohu maji hrat vSechny vyse vyjmenované
instituce ¢i posty zastavané fyzickymi osobami. Ptesto jak bylo zminéno, mnoho
z téchto organli nema dostacujici financni ¢i persondlni zazemi nebo nedisponuje
dostateCnymi pravomocemi, které by =zajistily vEtSi miru prosazeni a dopadu
navrhovanych feSeni. Pfitom praveé formalné-legalni zajisténi zabezpecfeni rovnosti
zen a muzu je predpokladem pro odstranéni genderovych nerovnosti ve spolecnosti.
,,Bez institucionalni struktury, ktera efektivn¢ zajistuje nezbytné koncepcni, vykonné
a kontrolni funkce, jsou sebelepsi pravni normy a umysly malo ucinné. Agendu
genderové rovnosti neni mozné prosazovat v nepfitomnosti odpovidajiciho
institucionalniho zabezpeceni a bez vysoce motivovanych lidi, ktefi se orientuji
v dané problematice a maji k dispozici nalezité zdroje a pravomoci® (Pavlik,
2006: 131).

Tento zakladni pozadavek vSak nesplituje naptiklad zminovany Referat
rovnych piilezitosti Zen a muzl, kde jsou na veskerou agendu a strategické planovani
zaméstnani dva lidé, nebo posty Gender Focal Points na jednotlivych ministerstvech,
kde maji zodpovédnost za koordinac¢ni Cinnost pracovnice a pracovnici alespon
z poloviny svého pracovniho tvazku, coz je tivazkové minimum. Tyto osoby taktéz
Casto nemaji relevantni vzdélani a jejich pozice se poji s niz§i administrativne-
personalni cinnosti (Pavlik, 2006). Ve spolupraci s ministerskym naméstkem ¢i
nameéstkyni, kteti byli zvoleni do Rady vlady pro rovné piilezitosti zen a muzi, maji
za ukol dohlizet na horizontalni uplatiiovani genderového mainstreamingu v radmci
svého resortu, coz je ale v daném persondlnim rozsahu naprosto nedostacujici. Rada
vlady pro rovné pfilezitosti zen a muzl plni funkci vladniho poradniho orgédnu, ale

nema kontrolni pravomoci. Nemuize tedy od vlady direktivné vyzadovat zadna
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konkrétni opatfeni ¢i strategické cile, jejichz nedosazeni by bylo pro jednotliva
ministerstva zavazné, nebo dokonce sankcionované. V ramci svych pravomoci se
tedy musi omezit pouze na vydavani doporuceni a navrhi. Paradoxné vSak navic
,»zapisy z Rady odhaluji, Ze fada znich [naméstkové a ndméstkyné zastoupeni v
Radé€] nerozumi zdkladnim principiim genderové diskriminace a mechanismim
reprodukce genderovych nerovnosti“ (Pavlik, 2006: 136). To vystupy ¢innosti Rady
dale devalvuje. Samotné resorty navic maji moznost ovlivnit konecné¢ znéni
zéavéreéné Zpravy o rovnosti zen a muzii v Ceské republice, ktera slouzi jako
monitorovaci dokument dosazeni navrzenych cili a opatfeni za uplynuly rok.
Objektivita a kritické zhodnoceni tak mtize ve vysledném dokumentu pozbyt svého
puvodni rozsahu 1 intenzity.

Instituciondlni zabezpefeni prosazovani a zajiStovani politik rovnych
prilezitosti Zen a muzl je v soucasnosti etablovano (alespont ve zminéném rozsahu)
na ,,vladni a ministerské urovni, neni vSak zajisténo [...] na urovni krajii, mést a obci.
[...] Na této Grovni se rovnost zen a muzii prosazuje pouze tehdy, pokud to
samospravny celek sam chce. Ministerstvo vnitra je jedinym orgédnem statni moci,
ktery se trovni mést a obci zabyva prostfednictvim soutéze Utad roku Pl na pal —

respekt k rovnym piileZitostem'*

(Ferrarova, s. d.: 2). Jak potvrzuje text Petr Pavlika
v jeho piispévku ve sborniku Mnohohlasem: ,,Jednotlivé organy nejsou vybaveny
odpovidajicimi kompetencemi ani dostatecnymi finanénimi a lidskymi zdroji.
Struktura je poddimenzovana na centralni a resortni Urovni a zcela chybi na Grovni

krajské a obecni® (Pavlik, 2006: 139).

1 Ocenéni, které udéluje o.p.s. Gender Studies, Ufad roku ,,Pil na ptl“ - respekt k rovnym
prilezitostem hodnoti zejména opatieni, ktera podporuji sladovani pracovniho a osobniho Zivota
zamé&stnancl a zaméstnankyn ufadu a obyvatel, které¢ v daném samospravném celku ziji. (Jachanova
Dolezalova, 2008)
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2. 2. 2. LEGISLATIVNi PROSAZOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTI ZEN A MUZU

Do doby vstupu Ceské republiky do Evropské unie bylo pravni zabezpedeni rovnych
prilezitosti pro Zeny a muze na narodni urovni pojato velmi nepfesné a vagne.
Pozadavek nediskriminace z hlediska pohlavi sice jiz byl soucasti Listiny zakladnich
prav a svobod, ale jeho vymahatelnost viceméné spoléhala na uziti dalSich pravnich
ptedpist, které ale do roku 2009 neexistovaly a obéti diskriminace tak musely hledat
obhajobu jinde, napiiklad v ustanovenich Zakoniku prace. ,,Je tfeba uznat fakt, ze
bez uréitého tlaku z Evropské unie by antidiskriminaéni legislativé v Ceské republice

nebyla vénovana takova pozornost.* (St&panova, Cizinsky, 2007: 23)

2. 2. 2. 1. ANTIDISKRIMINACNI ZAKON

Z historické perspektivy se Ceska republika nachazi v oblasti podpory rovnych
ptilezitosti Zen a muzl a zavadéni antidiskriminaéni legislativy v odli§né situaci, nez
vétSina ostatnich Clenskych stati Evropské unie. PfestoZze je zdkaz diskriminace jiz
obsazen v Listiné zakladnich prav a svobod, je tento zdkaz ,do jisté miry
proklamativni a predjima své dalsi legislativni propracovani® (Stépanova, Cizinsky,
2007: 10). Navic je zavaznost eské Ustavy orientovana primarné na vztah mezi
stitem a ob&any a neoletfuje napf. vztahy soukromopravni (Stépanové, Cizinsky,
2007). Opatieni tykajici se rovnych prilezitosti také byla soucasti Zakona o
zamestnanosti nebo Zakoniku préce, ale mira jejich uplatnéni nebyla dosatCujici.
Tento prostor mélo vyplnit piijeti antidiskrimina¢ni legislativy — Zakona ¢. 198/2009
o rovném zachédzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakont (dale Antidiskrimina¢ni zakon). P¥ijetim tohoto zakona byla Ceska
republika obligovana jiz vstupem do Evropské unie v roce 2004, piesto trvalo jesté
dalSich pét let, nez veSel Antidiskrimina¢ni zdkon v platnost ve svém stdvajicim
znéni.

Antidiskriminacni zakon byl pfijat v ¢ervnu 2009 jako stfechovy zakon, kdy
jiz nebude potieba ,,pii implementaci antidiskrimina¢nich smérnic ¢i rozsudkl
Evropského soudniho dvora [...] novelizovat mnoZstvi pravnich pfedpisi* (Skélova,
2010: 21). Antidiskrimina¢ni zakon zakazal diskriminaci z divodu: rasy, etnického
puvodu ¢i narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, v€ku, zdravotniho postizeni,
nabozenského vyznani, viry ¢i svétondzoru (Skalova, 2010). Dale rozvadi

,ustanoveni obsazend v Listin¢ zékladnich prav a svobod, definuje pojmy spojené
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srovnosti a zdkazem diskriminace, stanovuje, jaké rozdilné zachazeni neni
diskriminaci, a predevs§im dava obétem diskrimina¢niho jedndni konkrétni pravni
nastroje” (Stépanova, Cizinsky, 2007: 10). Dulezitym aspektem v boji proti
diskriminaci je dale rozdéleni dikazni povinnosti, kdy musi diskriminovany dokézat,
ze doslo k jeho nebo jejimu znevyhodnéni a Zalovany pak musi na jeho obhajobu
dolozit prokazatelné nediskriminujici diivod takového jednani (Zakon 198/2009).

S ohledem na téma této prace je tak pro zaméstnavatele velmi diilezité, nebo
dokonce nezbytné, evidovat vSechny firemni procesy a snazit se o maximalizaci
jejich transparentnosti a samoziejmée korektnosti. V pifipadé, ze by byl zaméstnavatel
obvinén z diskriminac¢niho jednani, mize mu naptiklad evidence a predchdzeni
situacim umoziujicim chybovost lidského faktoru dokonce zachranit povést a tim i
podnikéani. Obét’ diskriminace se totiz bude moci doméhat ,,upusténi od diskriminace,
odstranéni nésledkti diskriminac¢niho zésahu, pfiméfeného zadostiucinéni a piipadné
nahrady nemajetkové ujmy v penézich® (Skalova 2010: 24). Pokud k diskriminaci
dojde pted vznikem pracovniho poméru, mtize se diskriminované osoba obratit mimo
titad Vefejného ochrance prav (viz dale) na Ufad prace. Pokud dojde k diskriminaci
v zaméstnani, tedy v pribéhu jiz trvajiciho pracovniho poméru, miize situaci feSit

Oblastni inspektorat prace.

2. 2. 2. 2. VEREINY OCHRANCE PRAV

Piijetim Antidiskriminaéniho zdkona se stal Vefejny ochrance prav (neboli
obmudsman) narodnim télesem pro rovné zachazeni a ochranu pted diskriminaci
(tzv. Equality Body). Utadu vefejného ochrance prav, ktery do té doby zodpovidal za
stiznosti na Gfady a ochranu osob omezenych na svobodg¢, tak ptibyla i problematika
diskriminace. Od roku 2011 ma Gfad odpovédnost i za sledovani vyhosténi cizinct.
V oblasti anti-diskriminace je ikolem obmudsmana poskytovat metodickou pomoc a
poradenstvi fyzickym osobam, které se mohly ocitnout v pozici diskriminovanych
z diskriminacnich divodii obsazenych v Antidiskrimina¢nim zékon¢. Déale ma
ombudsman za ukol provadét vyzkumy a studie, souvisejici s problematikou
diskriminace a nerovného zachazeni a zarovein ma nabizet vzdélavani pro neziskové
organizace, statni zaméstnance a zaméstnavatele. Od zaii roku 2010 je ve funkci
jmenovan JUDr. Pavel Varvatovsky. Pravni odbor ufadu sestava ze sedmi oddéleni,

z nichz jedno je oddélenim rovného zachazeni. (Verejny ochrance prav, s. d.)
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2. 3. RESENi GENDEROVE NEROVNOSTI NA UROVNI ORGANIZACI A PODNIKU

Zéakladni charakteristickou pracovniho trhu je existujici nerovnost mezi pracovnimi
podminkami a pfilezitostmi Zen a muzi pravé sohledem na jejich pohlavi.
Pretrvavajici mytus o ,,pfirozené¢ d€lbé prace* slouzi i dnes jako argument pro
preferenci jednoho pohlavi nad druhym. Vzhledem ke stereotypnim piedsudkiim o
schopnostech a vlohach zen a muzi, které jakoby jim byly vlastni pouze na zékladé
biologického pohlavi, utvrzuje se spolecnost v piesvédceni, Ze Zendm a muzim jsou
uréité profese a povolani piirozené. Zeny jsou tak Gastdji zaméstnavany v servisnich
a pecovatelskych pozicich, tedy takovych, které mohou byt povazovany za urcité
prodlouzeni jejich domacich povinnosti a prace. Takovéto pozice jsou vSak
specifické nizkou mirou prestize, kterd se odrazi ve vysi prumérnych plati té které
profese. Naopak za typicky muzské profese jsou povazovany takové, které se poji
s rozhodovacimi pravomocemi a piedpokladaji maximdalni casové nasazeni
(Ktizkova, Pavlica, 2004).

Socializaéni mechanismy jiz od détstvi sméfuji divky a chlapce k volbé
povolani, které jakoby reflektovalo ,,pfirozenost® jejich pohlavi, jejiz chapani je ale
kulturné podminéné a v Case a prostoru promeénné. Enkulturace a socializace toho, co
to znamena byt ,spravnym® muzem a zenou je déale posileno piedstavou o
komplementarité pohlavi, ktera ma potvrdit pfirozenost osobnich preferenci a volby.
Pokud jsou tedy divky od détstvi vychovavany a sméfovany k naplnéni jejich
zivotnich cili skrze realizaci v domacnosti a péci o druhé (napf. hra s panenkami),
zatimco chlapci jsou vedeni k soutézivosti a potieb€ prosazeni se mimo domov (napf-.
ve sportech), jevi se rozdéleni soukromé sféry na Zenskou a vefejné sféry na
muzskou jako pfirozené definovani prostoru na zaklad¢ preferenci, které jsou
jedincim vlastni a pfirozené. Skryto ale zlistava, Ze jsou vysledkem socializace.

Déleni spolecenského Zivota na to, co se déje za a pfede dvefmi naSich
domovi je vSak vysoce vyhodnd pouze pro tu ¢ast spolecnosti, kterd ze stavajiciho
rozdéleni moci profituje, v tomto ptipadé pro muze. Pokud bychom trvali na pottebé
zachovani komplementarity (tj. vzdjemného dopliiovdni se za ucelem vytvofeni
idedlniho celku) miZzeme stejné dobtfe rozdélit péci o domacnost mezi Zenu a muze
komplementarng, ale rovnou mérou. V Ceské republice jsou ale stale za péci o rodinu
a jeji Cleny primarn¢ odpovédné zeny, piestoze mnoho z nich pracuje na plny uvazek.

(Sokacova, 2006)
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Nerovnost je zakofenéna uz v samé organizaci kazdodennosti jedinct, ktera
se z velké miry odviji od pfislusnosti k jednomu & druhému pohlavi. Zeny proto
musi v mnohem vétsi mire Celit predsudkim ze strany zaméstnavatell, ktefi se u
mladych zen obavaji odchodu ze zaméstnani na matetskou, respektive rodi¢ovskou
dovolenou, u zen s malymi détmi obavaji vyssi miry absence z diivodu péce o n€ a u
zen ve stfednim véku o¢ekavaji zdjem o zkraceni pracovniho tivazku véku kvili péci
o déti nebo jiné zavislé osoby (Sokacova, 2006). Je tedy nutné zvazit opodstatnéni
tzv. pfirozené délby prace a hledat cesty, kterak zabchnuté stereotypy a praktiky,
které dlouhodobé Zeny znevyhodiuji, pfekondvat.

Schopnost flexibiln¢ reagovat na nabidku pracovniho trhu a na potieby
pracujicich, jejichz kvalita a stabilita je zdkladem uspéSného podnikani, mize byt
rozhodujicim faktorem v budoucim vyvoji soukromych podnikii. Budu se proto
v nasledujici kapitole veénovat konkrétnim nastrojim prosazovani genderové
rovnosti, které pomahaji zaméstnavateli:

a) reagovat na stavajici nevyhovujici situaci ve vztahu zaméstnavatel —
zaméstnanec, zamestnanec — zaméstnanec ¢i zameéstnavatel — klicovi aktéfi (napf.
akcionafi, zdkaznici, dodavatelé, odborna a Siroka vetejnost ad.),

b) vytvaret strategii a planovani udrzitelného rozvoje firemniho lidského kapitalu,

c) preventivné piedchazet krizovym situacim, které mohou mit potencialné
negativni dopad na pracovni vykon zaméstnanych,

d) spliiovat alespont pravni minimum s ohledem na existujici legislativni nafizeni,
ktera ukladaji zaméstnavatelim zdkonnou povinnost vytvaiet pracovni podminky
respektujici zasady genderové rovnosti.

Zaméstnavatelé mohou realizovat konkrétni opatfeni pro prosazovani
genderové rovnosti komplexné s ohledem na dlouhodobou udrzitelnost. Jeding tak
budou schopni nejen naplnit pozadavky Ceské a evropské legislativy, ale zaroven
flexibilné reagovat na nové se vyvijejici podminky. Jak jiz bylo vySe zminéno, pro
zameéstnavatele je hlavni pridanou hodnotou strategické prdce s lidskymi zdroji
z perspektivy  napliiovani rovnych prilezitosti Zen a muzii ziskani vyssi
konkurenceschopnosti a vykonnosti skrze vytvareni heterogennich tymii a zvySovani
zamestnanecké motivace a loajality (Krizkova, Pavlica, 2004). Dosahovani rovnych
podminek a prileZitosti pro Zeny a muze na pracovisti neznamend pro zaméstnavatele
pouze nutné naplneni legislativnich predpisii, ale zejména cestu, kterak dlouhodobé

udrzet a navysit efektivitu a produktivitu vlastniho podnikani.
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Presto se mnohé ceské spolenosti prozatim k politice prosazovani
genderové rovnosti nepfiklonily. Aby se organizace k tomuto kroku rozhodla, musi
mit maximalni podporu vedeni a poté¢ implementovat vybrané nastroje formalni a
neformalni cestou. Z vyzkumu, ktery pro Gender Studies v roce 2006 provedla
spolecnost SC&C ale vyplynulo, Ze problematika prosazovani rovnych piilezitosti
zen a muzdi nejenom, ze neni na piednich mistech strategické firemni politiky
vybranych ¢eskych firem, ale jeji zahrnuti do planovani rozvoje lidskych zdroji se u

téchto firem setkalo spiSe s nezajmem az odporem.

,»,Omezené vnimani problematiky rovnych prilezitosti, resp. rozsifena neznalost toho, kde je
potieba vyrovnavat prilezitosti muzd a zen, vytvaii ve firmach bariéru ve vztahu k této problematice.
Casto si o uplatiiovani rovnych piilezitosti mysli, Ze to je néco ,navic*, co se nemusi. [...] Ve
vyzkumu se potvrdilo, Zze v Ceskych firmach se standardné problematikou Zen systematicky nikdo
nezabyva. Majitelé / majitelky firem ani personalisté / personalistky nemaji potiebu byt v této oblasti

Skoleni.“ (Bosnicova, 2008: 20)

Existenci nerovnosti na pracovisti z hlediska pohlavi pracujicich ale potvrdil
kvantitativni vyzkum realizovany pro Gender Studies spole¢nosti Ipsos Tambor
v roce 2008. Zjisténim bylo, zZe: ,,Zhruba pétina zaméstnanct (21 %) se domniva, Ze
v jejich firm¢é nepanuji rovné podminky mezi Zenami a muzi v souvislosti s platy,
odménami, moznosti postupu, atd. Ostatni uvedli, Ze rovnost mezi muZzi a Zenami ve
firm¢ spise existuje (36 %) nebo rozhodné existuje (41 %)“ (Rovné pfilezitosti:
Kvantitativni vyzkum, 2008: 4). Navic okolnost, ze zeny a muzi jsou ¢asto v rdmci
organizace nerovnomérné zastoupeni na vertikalni i horizontalni urovni neumoziuje
zaméstnavateli naplno vyuzivat potencidl smiSenych tyma. Je proto v zajmu
samotnych zaméstnavatell minimalné¢ prezkoumat situaci ve vlastni spolecnosti,
analyzovat pfipadné kritické oblasti a na zéklad¢ této analyzy implementovat
vybrana opatfeni. Nejenom, Ze tak firmy v nékterych oblastech naplni urcité pravni
minimum, které jim zakon uklada (naptiklad pozadavek dodrzeni rovného pfistupu
k zaméstnani, ktery ukldda Zékon o zaméstnanosti), ale budou také v dasledku
z inovativnich opatfeni profitovat. Konkrétnim opatienim v oblasti prosazovani
genderové rovnosti, které mohou firmy pfi praci s lidskymi zdroji vyuzivat, se vénuji
v nasledujici kapitole Oblasti a nastroje prosazovani genderové rovnosti v ramci

organizace.
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2. 4. OBLASTI A NASTROJE PROSAZOVANI GENDEROVE ROVNOSTI V RAMCI

ORGANIZACE

Interakei firmy se zaméstnanci ¢i potencialnimi zaméstnanci Ize rozd¢lit na nékolik
fazi — na fazi pred nastupem do zaméstnani, na fazi trvani pracovniho poméru,
pfipadné¢ na obdobi cerpani mateiské ¢i rodiCovské dovolené, kdy ma ale
zamé&stnankyné ¢i zaméstnanec nezadatelné pravo navratu na ptivodni pracovni misto
a na fazi rozvazani pracovniho poméru. Zaméstnavatel ma k dispozici mnoho
nastroji a cest, kterak ovlivnit jejich pribéh a formovat tak nejenom stavajici, ale 1
budouci podobu vztahu. Zaméstnavatel by mél proto dbat, aby se zaméstnanci, kteti
jsou bezpochyby pro tspésné podnikéni klicovi, citili v rdmcei organizaci motivovani
a sami se snazili svou praci ptispét k jejimu rozvoji. Vliv na obchodni vysledky
spolecnosti maji ale mimo zaméstnance také dalsi klicovi aktéti. Zpiisob externi a
interni firemni komunikace, firemni kultura, ne/existence etického kodexu, mira
zapojeni organizace vramci komunity a dal$i oblasti, které lze oznalit jako
horizontalni témata, jsou proto pfi prosazovani genderové rovnosti neméné dilezita.

Proto, aby bylo mozné viibec analyzovat situaci a nasledné¢ méfit pripadné
zmeény, potiebuje mit organizace k dispozici statistiky, na zaklad¢ kterych bude moci
monitorovat aktivity tykajici se zaméstnanych muzl a zen. Podnik by mél proto
vSechny ukony tykajici se prace s lidskymi zdroji monitorovat mimo jiné z hlediska
pohlavi. Genderové statistiky mohou zaméstnavateli velmi pomoci pii strategickém
planovéani rozvoje a monitoringu oblasti jako ndbor a propousténi zaméstnanych,
vzdélavani, rozvoj a povySovani, odménovani a vyuziti zaméstnaneckych vyhod ad.
,Genderova statistika znamend, Ze by vSechny statistiky tykajici se mély zahrnovat
kategorii pohlavi, Zze veSkeré parametry a dalsi charakteristiky by mély byt
analyzovany a prezentovany tak, ze pohlavi bude uvadéno jako primarni a obecna
kategorie ¢lenéni a Ze by vSechny statistiky mély zohledniovat genderové zalezitosti,
které jsou v bezprostiednim zijmu spole¢nosti (Asklof, Hedman, Strandberg,
2003:9).

Komplexnim piistupem k analyze interni situace z hlediska ne/dodrzovéni
zasad rovnych pftilezitosti Zen a muzid je provedeni tzv. genderového auditu.
,,Genderovy audit je druh tzv. socidlniho auditu, ktery posuzuje fungovani organizace
s diirazem na socialné-psychologické jevy a je zaméfen predevSim na fizeni lidi

(fizeni lidskych zdroji). Na zaklad¢é auditu je mozné identifikovat diskriminaéni
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chovani z divodu pohlavi a to védomé nebo nevédomé, je mozné zjistit aktualni
atmosféru v organizaci nebo napomoci rozvoji lidskych zdroju. [...] Genderovy audit
by mél byt vice chapéan jako poradenstvi v oblasti rozvoje lidskych zdroji nez jako
kontrola® (Chudackova,, Suchochlebova Ryntova, 2008: 8). Genderovy audit je
nastrojem vhodnym k reflexi nastavenych politik a procest, kjejichz ovéfeni
funk¢énosti v praxi dojde nejenom na zaklad¢ studia jejich uplatiiovani shora, ale
zejména studiem jejich vyuziti a pochopeni zdola. Genderovy audit pro lze vyuzit
jako ,,dikladnou analyzu personalnich politik spole¢nosti (kromé toho se zaméiuje
také na marketing, komunikaci ve firmég, spolecenskou odpovédnost apod.) a na
jejich dopady na rizné zaméstnanecké skupiny“ (Bosnicova, 2010: 12).

Genderovy audit Ize rozd€lit na tzv. participativni genderovy audit, ktery je
exekuovan samotnymi zameéstnanci organizace ve spolupraci s externimi odborniky a
odbornicemi a na tzv. externi genderovy audit, ktery probihd za soucinnosti
auditované firmy, primarn¢ vSak pod vedenim externich odborniki a odbornic.
Externi tym je vzdélany nejenom v praktickém prosazovani rovnych piilezitosti na
pracovisti, ale i v socialné-kulturnim kontextu utvafeni nerovnosti mezi muzi a
zenami obecné. Zvolit metodu firemni sebereflexe pomoci genderového auditu je ale
vhodné pouze za predpokladu, Ze existuje ze strany zaméstnavatele vysoka podpora
pro zavadéni politik genderové rovnosti.

Dalsim ze zpisobi, kterak mlize firma ziskat hodnotnou reflexi své ¢innosti a
zaroven medializovat realizované aktivity v oblasti prosazovani genderové rovnosti,
mohou byt naptiklad aktivity typu ucasti v soutézi Firma roku: Rovné pfilezitosti,

kterou kazdoro¢né€ poiada obecné prospésna spolec¢nost Gender Studies.

Pro detailni rozbor oblasti a konkrétnich opatieni aplikovatelnych v rdmci
prosazovani rovnych pfilezitosti zen a muzi jsem rozdélila sféru fizeni lidskych

zdrojii z perspektivy genderové rovnosti do Ctyi oblasti:

1. ndbor a oslovovani potencidlnich zaméstnancti a zaméstnanky
2. management lidskych zdroji v pribéhu trvani pracovniho poméru a v pribéhu

trvani matetské, respektive rodi¢ovské dovolené

3. ukonéeni pracovniho poméru

4. horizontalni témata
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Vyse zminéné oblasti interakce zaméstnavatele se zaméstnanymi (pfipadné
potencidlnimi ¢i minulymi zaméstnanymi) jsem dale rozdélila do podoblasti, které je

mozno z hlediska managementu méfit, monitorovat a strategicky fidit. Vzhledem

k druhé vyzkumné ¢asti diplomové prace, ve které se zamétuji na analyzu a zplsob
prosazovani genderové rovnosti ve spolecnosti RWE, jsem se rozhodla udélat tento
prehled co nejkomplexnéjsi a vici nému poté porovnat zplisoby a dosah opatieni
vyuzivanych v ramci studované organizace. Podklady k vytvofeni tohoto piehledu
jsem cerpala zejména z publikaci Gender Studies o. p. s (,,Rovné piileZitosti do
firem: tfeti, Ctvrté, paté specidlni vydani“ a ,Kariéra, rodina a rovné prilezitosti),
z podkladi obcanského sdruzeni Oteviena spolecnost (,,Metodika genderového
auditu firem*“ a ,,Studijni materidly pro genderové auditory a auditorky* a
z publikace ,,Promoting gender equality in the workplace® a z evaluacniho néstroje
miry prosazovani rovnych pfilezitosti z hlediska pohlavi - Testu rovnych ptilezitosti

pro muze a zeny ve firm¢ dostupného na http://www.osops.cz/proequality/test/).

2. 4. 1. HORIZONTALNI TEMATA

Horizontalnimi tématy minim témata, kterd jsou urcitym zplsobem priifezova a
jejich zohlednéni a uplatnéni by se mélo stat soucasti politik prosazovani genderové
rovnosti ve vSech dale uvedenych oblastech. Pivodné jsem chtéla jejich vycet umistit
az na zaver této kapitoly, ale kvili jejich potencidlné zdsadnimu charakteru jsem se
rozhodla naopak. Bez existence nize uvedenych témat by prosazovani rovnosti Zen a
muzi na organizani urovni pozbylo na zasadnosti a zafadilo by se na uroven
prosazovani jinych, aktudln¢ diskutovanych nebo dokonce populdrnich forem fizeni

lidskych zdrojt.

2.4.1. 1. SKOLENi NA TEMA GENDEROVE ROVNOSTI

Zakladnim ptfedpokladem uspésného prosazovani rovnosti zen a muzl na pracovisti
je pochopeni principl, pfinost a potfebnosti danych politik. Podle Richarda Yorka,
Clena predstavenstva britské komory je nutné, aby top management podporoval
prosazovani principti rovnych pfilezitosti Zzen a muzii a pokud je nebude chapat
z podstaty a logiky véci, je mozné vzdy vyuzivat argumentace jiz existujicich studii.

,Pokud nesta¢i instinktivné chdpand argumentace, pak by studie mohly ukézat
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alesponi zlepSeni produktivity a konkurenceschopnosti firem podporujicich rovné
ptilezitosti, pokud ne ziskovosti jako takové, protoze ta je zavisla na mnoha riznych
faktorech.” (Bosnic¢ova, 2011: 11)

Osvéta v oblasti prosazovani rovnych pftileZitosti pro Zeny a muze ma za cil
ovlivnit fungovani organizaci na urovni formdlni (tzn. z hlediska prosazeni
genderove korektnich pravidel a predpisil) a na Grovni osobni (tzn. v oblasti interakce
jednotliveit a kazdodennich praktik). Diky symbidze formélnich a neformalnich
vztahli je mozné docilit udrZitelnosti opatfeni v oblasti prosazovani rovnych
ptilezitosti Zen a muzl. Ty se stanou soucasti firemni kultury a kazdodenni praxe
(Rao, Kelleher, 2005). Genderové vzdélavani je mozné pravidelné¢ realizovat na
urovni firemniho managementu a na zaméstnanecké urovni, a takeé jej lze zatadit jako

soucast vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance a zaméstnankyné.

2.4. 1. 2. GENDER MAINSTREAMING — INTEGRACE HLEDISKA GENDEROVE ROVNOSTI

Gender mainstreaming je strategie, ktera by méla byt uplatnéna pii rozhodovacich
procesech na vSech Urovnich fizeni organizaci. Gender mainstreaming znamena, ,,Ze
genderové hledisko musi byt integrovano do béznych kazdodennich zélezitosti, na
vSech urovnich rozhodovani a ve vSech oblastech politiky. To [v praxi] znamena, Ze
navrhy musi byt posuzovany ve svétle moznosti, postaveni a potfeb Zen a muzi
s ohledem na prosazovéani genderové rovnosti* (Asklof et al., 2003: 21). Pokud tedy
vyjdeme z ptredpokladu, ze soukromy sektor je k Zenam stale zna¢né neptivétivy (coz
mimo jiné potvrzuji predchozi kapitoly), je potifeba bezpodminecné prosadit
uplatnéni zasad gender mainstreamingu na vSech Urovnich organiza¢niho fizeni a

rozhodovani.

2. 4. 1. 3. KONCEPCE A PRAVIDLA FIREMNI KULTURY

Stanoveni koncepce a pravidel firemni kultury tzce souvisi s chapanim a mirou
angazovanosti firemniho managementu v oblasti prosazovani rovnych pftilezitosti Zen
a muzl. Do firemni kultury lze zahrnout nejenom standardizované procesy, ale také
nevédomé chovani, interakce a pravidla, kterymi se zaméstnanci na pracovisti fidi.
Jasnym piikladem firemni kultury je naptiklad pozadavek na vykéni ¢i tykani,
pozadovany zplisob oblékani, zatizeni a vyzdoba firemnich prostor a dalsi. Viceméné
vSechny interakce, v ramci kterych probihaji kazdodenni pracovni aktivity, ptispivaji

k utvafeni firemni kultury jako celku. Zaméstnavatel by mél proto dbat pfi
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stanovovani téchto pravidel a zplsobl chovani, jejichz uziti vyzaduje formalni (na
zakladé smérnic a predpist) i neformalni cestou (zvyky, nepsana pravidla) na
dodrzeni genderové korektnosti a respektu ke vSem zaméstnanym bez ohledu na
pohlavi.

Firemni kulturu je mnohdy mozné vysledovat zjazyka, jaky firma ke
komunikaci uziva, z aktivit jaké realizuje ¢i z pravidel a podminek, které pro své
zamgestnance, ale potazmo vSechny klicové aktéry vytycuje. Je proto vhodné povést

(naptiklad realizaci dil¢iho genderového auditu) analyzu externi i interni

komunikace, zaméfit se na prosazeni uziti genderové citlivosti v jazyce, stejné tak
jako na eliminovani reprodukce genderovych stercotypi v textové a obrazové

komunikaci. Taktéz je vhodné provést analyzu firemnich smérnic, tykajicich se

chovani na pracovisti, oblékani (dress-code). zdsad vystupovani a sebeprezentace a

zejména ovetit, zda je ve firmé nastaveny vhodny zpiisob pro eskalaci a feSeni
problémd a ptipadt diskriminace.

Jednim z néstrojii zjistovani ne/spokojenosti zaméstnanych miize byt systém
anonymniho zplsobu feSeni stiznosti a problému. Takovyto systém muze fungovat

zcela odosobnéné, naptiklad formou schranky davéry. Vzhledem k zavaznosti

nékterych projevt diskriminace je ale vhodnéjsi, aby ve firm¢ existovala nezavisla
osoba, na kterou se mohou zaméstnanci a zaméstnankyné s pracovnimi nebo osobni
problémy obratit. V pfipad€ ziizeni firemniho ombudsmana umozni firma
zam&stnanym feSit problémy nestranné a korektné, bez vhledu kolegh C¢i
nadfizenych, navic s pfidanou hodnotou navazného feSeni, které naptiklad u

anonymnich vzkaz vhozenych do schranky neni mozné poskytnout.

Sexualni obtézovani a diskriminace z divodu pohlavi jsou natolik zdvaznymi
tématy. aby si zaslouzily vlastni pozornost v rdmci definovani firemni kultury. Firma
se muze rozhodnout vyjadfit se oteviené k zdkazu diskriminace, a to napiiklad

vytvoifenim samostatného dokumentu zakazujiciho diskriminaéni chovani z hlediska
pohlavi (ale 1 dalSich divodi) na pracovisti, zahrnout zdkaz diskriminace do svych
internich dokumenti a smérnic nebo do firemniho etického kodexu apod. Ceska
sporitelna naptiklad pfipojuje od roku 2009 k podnikovym dokumentim
antidiskrimina¢ni klauzuli. ,,ZkuSenosti z prace ukazuji, ze podobné¢ dokumenty [...]
jasn¢ vymezuji chovéni a jednéni, jez je pfijatelné v ramci profesnich vztahi na

pracovisti a pfi plnéni pracovnich povinnosti“ (Bosnicova, 2010: 8).
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2.4. 1. 4. PRACOVNI PROSTREDI A VZTAHY NA PRACOVISTI

Dobré vztahy na pracovisti jsou predpokladem k motivovanosti a vysokému vykonu
zaméstnanych Zen a muzl. V piipad€, ze se v kolegidlnim vztahu nebo ve vztahu
nadfizeny-podiizeny vyskytuji zastrasujici ¢i diskriminacni projevy, mize takova
situace dfive ¢i pozdéji vést ke snizeni pracovniho nasazeni jednotlivet i tymt, nebo
dokonce k jejich odchodu ze zaméstnani. Diskriminaci z divodu pohlavi je také
sexualni obtézovani, které je ,nezddoucim chovanim, jehoz zamérem nebo
disledkem je snizeni duastojnosti osoby a vytvofeni zastrasujiciho, neptatelského,
ponizujiciho, pokotujiciho nebo urdzlivého prostredi. [...] Pfi sexudlnim obtéZovani
se nemusi jednat o fyzicky kontakt™ (Skéalova, 2010, 18). Firma by méla ve svém

vlastnim zajmu dbat na spokojenost a pocit jistoty zaméestnanych.

2. 4. 1. 5. POZITIVNi OPATREN]{
Pozitivni opatfeni nebo-li afirmativni akce maji za cil vyrovnavat dosavadni
znevyhodnéni osob (napt. z hlediska pohlavi, v€ku, rasy, etnického pivodu aj.)
protiakci, kterd by méla zajistit vS§em zucastnénym stejné ,,startovaci podminky*.
Aby vSak nebyla afirmativni akce povaZzovana za diskriminujici akt, musi byt jeji
zavedeni zaloZeno na obhajitelné a prokazatelné objektivni potiebé. Také by méla byt
opatteni pouze doCasného charakteru a mit pfesné definované cile.

V Ceské republice ma bohuzel uziti pozitivnich opatfeni mnoho odpiirci.
V evropském 1 v Ceském prostiedi ale diskriminace konkrétné na zékladé pohlavi
existuje a vzhledem ktomu, ze zdkon zajiStuje vSem osobadm rovny piistup
k zaméstnani, méli by se i zaméstnavatelé¢ takovéto podminky snazit zajistit. ,Je
spravné v co nejvyssi mozné mife usilovat o zajisténi takovych podminek
v nejruznéjSich oblastech zivota, pfi nichz bude mit kazdy c¢lovék moZzZnost plné
uplatnit svoje schopnosti a moznosti* (Skéalova, 2010: 7). V ptipad¢ pracovniho trhu
je tedy potieba reflektovat, analyzovat a piredchdzet takovym situacim, které mohou
zeny nebo muze v pfistupu k plnohodnotnému vykonu zaméstnani omezovat. Tyto
situace mohou byt zplisobeny externimi — mimopodnikovymi okolnostmi, naptiklad
jiz zminénou povinnosti primarné zen pecovat o domacnost a rodinu, ale mohou byt
také zptisobeny okolnostmi internimi, které maji za nasledek nizké zastoupeni Zen na
manazerskych postech (viz sklenény strop). Je proto namisté, aby zaméstnavatel
v piipad¢ potieby pfikrocil kuziti takovych opatfeni, kterd zajisti odbourani

diskriminujicich mechanismt, a to do té chvile, dokud nebudou mit rovné podminky
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pro zeny a muze dostateCny prostor pro vlastni dalsi dynamicky vyvoj bez potieby
afirmativnich akci. Pozitivni opatfeni napomahaji ,,odstranit strukturalni stereotypy a
rozdily mezi pohlavimi tim, ze umoznuji rozdilné zachazeni s muzi a Zenami. [...]
Strukturalni stereotypy podle pohlavi brani tomu, aby vybér kandidatt byl zaloZen na
kvalifikaci. Argument ve zkratce zni, Ze na rozdilné zachazeni nelze vzdy nahliZet
jako na diskriminaci, protoze takové zachazeni mtze byt opravnéné v ptipadech, kdy
odstraiiuje skrytou diskriminaci [...]* (Rada Evropy: Pozitivni akce, 2000: 22).
,,Pokud se klonime k rovnosti materidlni, ktera si mnohem vice vS§ima Sanci a
moznosti jednotlivce a zkouma rovnost pfilezitosti, potom maji i pozitivni opatieni
v pravnim fadu svoje misto” (Stépanova, Cizinsky, 2007: 22).

Pozitivnimi opatfenimi mohou byt napiiklad aktivity podporujici vyrovnavani
genderové horizontalni segregace na pracovisti (napt. kvoty na pocet Zen ¢i muza
ptijatych do urcitych pozic), snaha o navySeni zastoupeni zen (piipadné muzl) na
manazerskych postech, vytvareni oddélenych zenskych (ptipadn€¢ muzskych) spolki
¢i center ad.

Kvoéty jsou jednim z pozitivnich opatfeni, jejichz uplatnéni je Ccasto
diskutovano nejenom ve spojitosti s faktickym pomérem zastoupeni Zen a muzi, ale
také ve spojitosti s pfistupem k moci a k rozhodovacim pravomocim, se kterymi se
vyrovnané ,sily” zen a muzi poji. Kvoty mohou byt vztazené k vysledku, coz
znamena, ze v zavéru bude zastoupeni poméru Zen a muzli konkrétni podle pfedem
stanovené kvoty, pfipadné je mozné je vztdhnout ke startovnim podminkam, coz
znamena, ze bude urcitému poméru Zen a muzii vibec umoznéno o mocenské,
politické, manazerské, strategické a jiné posty bojovat. ,,Nechtéji-li firmy vyplytvat
energii svych talentovanych zaméstnankyn na piekonavani prekazek, které muze
tolik netrapi, mohou podnikat fadu aktivit“ mezi které zavedeni kvot a jinych

pozitivnich opatieni patii (Bosnicova, 2010: 15).
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2.4.2. NABOR A OSLOVOVANI ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN

Vhodny zptsob a forma komunikace s budoucimi potencidlnimi zaméstnanci a
zaméstnankynémi firmy jsou kli¢ové pro utvafeni budoucich pracovnich tymu. Pro
zamg¢stnavatele je proto velmi dilezité zamyslet se nad tim, koho se snazime v rdmci
realizované komunikace oslovit a zda vyuzivime vSech dostupnych prostredk,
abychom oslovili opravdu vSechny potencidlni kandidaty ¢i kandidatky, ktefi jsou na
pracovnim trhu k dispozici. Hovofim tak o praktikich a zplsobech vyuziti
komunikacnich prostiedkli v ramci naborovych a obecné vSech marketingovych
kampani. Podle zédsad tradi¢niho marketingu neprodava firma jenom produkt ¢i
sluzbu, ale prodava i pocity, které se s jejich ndkupem ¢i vyuzitim poji (Klein,
2005). Proto i zpisob, kterak firma komunikuje volné pracovni misto ovlivni
strukturu a profil téch kandidati a kandidatek, ktefi na inzerat zareaguji. Nejde pouze
o explicitni vyjadieni toho, koho hledame (napf. ,,Hleddme muze na pozici
Obchodniho vedouciho.”), ale také o sekundarni informace, které mohou nepiimo
obsahovat informace ohledné¢ idedlniho profilu kandidata ¢i kandidatky (napft.
,Hledame Cloveéka do mladého kolektivu.*). Firma tedy mize védomeé pracovat uz i
s formou naborové inzerce jako sjednim ze zplisobu odstraiiovani genderové
horizontalni a vertikalni segregace. Vyssi vykonnost a efektivita prace jsou atributy
smiSenych tymd, které jsou schopny kreativnéji a komplexnéji feSit problémy a
reagovat na zmeny.

Firmy se také musi udit kvili socio-demografickym zméndm hledat
kvalifikované kandidaty a kandidatky mezi skupinami pracujicich, na které dfive
primarné necilily. ,,Populace Evropy starne a nerodi se dost déti, které by nahradily
pracovniky, kteti odchazeji do dichodu. [...] Je otdzkou, zda si budou spolec¢nosti

moci dovolit [i nadéle] ignorovat schopnosti Zen.” (Asklof et al., 2003: 15)

2.4.2.1. GENDEROVE KOREKTNI INZERCE VOLNYCH PRACOVNICH MIST - OPATRENI

Zasadnim krokem je proskoleni osob zodpovédnych za formulaci inzerati

v pouzivani genderové korektniho jazyka a objasnéni negativnich dopadii genderové
necitlivé inzerce na nadborovy proces. Jak jsem jiz vySe ¢astecné zminila, genderove
korektni inzerce volnych pracovnich mist mtze v disledku oslovit ¢i naopak
neoslovit pfijemce sdéleni, coz se promitne do okruhu potencialnich uchazect, kteti

se s danou firmou rozhodnou vstoupit do interakce v rdmci naborového procesu.
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Explicitn¢ genderové nekorektni zplGsob komunikace — naptiklad uvedeni
pozadovaného pohlavi kandidata ¢i kandidatky, nebo implicitné nekorektni pouziti
tzv. generického maskulina mize negativné ovlivnit samotny naborovy proces,
protoze na néj nebudou vhodné kandidatky reflektovat. Navic takova praxe piimo
porusuje pravidla rovného pfistupu k zaméstnani, definované napt. v Zékoné o
zaméstnanosti, ¢. 435/2004 Sb. nebo v Antidiskriminaénim zakoné, &. 198/2009 Sb."
Pracovnik ¢i pracovnice oddé€leni lidskych zdroji by tedy méli dbat na korektni
formulaci naborové inzerce, véetn¢ zvazeni vhodného (korektniho) obrazového
doprovodu. Nejenom, ze takovym chovanim neporusSi pravni predpisy, ale také

umozni firm¢ maximalizovat potencidl naborové inzerce.

Na zaklad¢ kritické analyzy néborové inzerce je mozné vypracovat vzor budouciho

znéni naborové inzerce, jehoz soucasti by mél byt piesny popis Cinnosti a

relevantnich pozadavkl s diirazem na nezobrazovani Zen a muzii ve stereotypnich
rolich v obrazovém doprovodu k inzerci. Se zajimavym zpusobem, kterak lze
kreativné fedit sdéleni naborové inzerce piisla napiiklad spoleénost IBM Ceska
republika. Ve svych naborovych kampanich explicitné vyjadfila podporu smiSenym
tymim a firemni diverzité z hlediska pohlavi. Toho dosahla nejenom formulaci
inzeratd oslovujicich jak muze, tak zeny, ale i pomoci obrazového doprovodu, ktery
ma za ukol oslovit co nejSir§i poc€et uchazecli bez ohledu na pohlavi. Napiiklad
kampani se sloganem ,,Unix is Unisex*, kterou doprovazela vhodna grafika, docilila
firma ocekavanych vysledkd. ,,Ve spolupraci s naSimi marketingovymi specialisty
jsme se snazili vytvofit takovou naborovou kampan, ktera bude atraktivni pro
cilovou skupinu a soucasné podchyti i genderovy aspekt tim, Ze graficky i1 textem
inzeratu zdlrazni nas zajem piijimat do pracovniho poméru jak muze, tak Zeny, ekl
P. Draxler, personalni feditel IBM Ceska republika (Jachanovd Dolezalova,

2008: 15).

Analyzovat znéni naborové inzerce z genderové perspektivy s ohledem na to, zda

stanovené podminky pro vybér uchazece ¢i uchazecky potencialné neodradi muze ¢i_

zeny. Casto je chovani a vystupovani, které firma povazuje na spravné formulované

1 Zakon o zaméstnanosti umoZiuje v ur¢itych piipadech upfednostnéni uchazeée ¢i uchazecky na
zakladé pohlavi, ale pouze tehdy, pokud je pohlavi neoddiskutovatelné rozhodujicim a nezbytnym
predpokladem pro vykon povolani (napf. herec ¢i herecka).
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na zdkladé¢ muzskych pravidel. Pouze takové jedndni je pak povazovano za
profesionalni. Dochazi tak k univerzalizaci urcitého pravidla, které ale vychdzi
z potfeb a pozadavki pouze jedné skupiny. Ptikladem miize byt uvedeni flexibility
z hlediska cestovani do poZzadavki na kandidata ¢i kandidatku. Je cestovani opravdu
nedilnou soucasti pracovni ¢innosti? Muze se totiz stat, Ze na takovouto nabidku
bude reagovat podstatné méné zen kviili jejich zavazku péce o rodinu, prestoze ma

ale osoba na dan¢ pozici redln¢ potiebu vyjet mimo pracovisté tiikrat za rok.

Pro zvySeni atraktivity naborové inzerce je mozné do zaméstnaneckych vyhod

zahrnout moznost flexibilniho pracovniho tivazku, pokud je to u dané pozice mozné.
Taktéz je mozné zdlraznit dodrzovani zasad rovného zachdzeni se Zenami a muzi na

pracovisti a zajem o vytvareni smiSenych pracovnich tymd.

Z hlediska dlouhodobého planovani retence pracovnich sil je vhodné, aby firma do
své naborové strategie obsahla i1 spolupréaci se stifednimi a vysokymi Skolami, a to
naptiklad formou realizace ptfedndsek, otevienych dvefi pro studenty a studentky,

nabidkou stazi a brigdd nebo nabidkou vedeni diplomovych praci.

2.4. 2. 2. GENDEROVE KOREKTNI VYBER A PRIJIMANI PRACOVNICH SIL - OPATRENI

Je vhodné vypracovat ndborovou smérnici, kterd oSetii jednotlivé kroky b&hem
komunikace a vybérového fizeni tak, aby byla v maximalni mife omezena moznost
vyskytu diskriminujiciho jednani. I ve fazi vybéru budoucich ¢lenti a ¢lenek tymu je
dalezité dbat na zajiSténi maximalni genderové korektnosti, obzvlasté v komunikaci
se zamitnutymi osobami, u kterych existuje vétsi pravdépodobnost negativniho
pfijeti sdéleni. Pokud navic naborovy proces nespliuje zakladni kritéria zajisténi
rovného pfistupu k zaméstnani, riskuje firma potencidlni ztratu kvalitnich
zaméstnankyn ¢1 zaméstnanct, kteti na nabidku volného pracovniho mista reagovali.
Toho je mozné dosdhnout pomoci:

- vyvazeného zastoupeni zen a muza ve vvbérové komisi

- evidence prubéhu vvbérového fizeni s dirazem na zdznam duvodd zamitnuti a

piijeti uchazeci a uchazecek, aby bylo mozné sledovat (Ci zpétné zjistit), zda
behem pohovorti nedochdzi k porusovani zédsad genderové korektniho nabora a
vybéru pracovnich sil.

- archivace pribéhu a vysledku vybérového fizeni pro ptipadnou budouci referenci
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- vytvéfeni statistik pfijatych a odmitnutych uchazect a uchazedek z hlediska
pohlavi

- monitorovani vysledkii vybérovych fizeni s ohledem na planovani naborové

strategie

Samoziejmosti by opét mélo byt proskoleni osob odpovédnych za nabor a vybér
pracovnich sil v otdzkach genderové rovnosti. ,,Naptiklad kladeni otazek tykajicich
se soukromi [rodinny stav, planovani rodiny, zdravotni stav rodinnych ptislusnikii
ad.] jsou v Ceském pravu ze zdkona zakézany.“ (Chudackova, T., Suchochlebova

Ryntové , 2008: 32)

Pro zajiSténi genderové vyvéazeného zastoupeni kandidati v rdmci naborového
procesu lze trvat na podmince zahrnuti alesponl jedné kandidatky, resp. kandidata, a
tento pozadavek dale pfenést na externi persondlni agenturu. Firma tak v podstaté
uplatnuje urCité pozitivni opatfeni za ucelem vyrovnani genderové nerovnosti.
V takovém piipad€ je pak pozadavek zcela legitimni a v souladu se zdkonem.
Obdobné opatieni aplikovala naptiklad firma Vattenfall Group, ktera si stanovila za
cil zvysit poCet Zen na manazerskych pozicich. Toho se rozhodla dosdhnout béhem
vybérového fizeni témito pravidly: 1. pro naborové aktivity vlastniho persondlniho
oddéleni 1 pro externi agenturu plati povinnosti predstavit alespont jednu uchazecku
na danou pozici, 2. pokud nebude pfi internim naboru nalezena vhodna kandidatka,
bude navrzena druha nejlepsi, kterd bude do vybérového tizeni ptijata. Pokud nebude
dand uchazecka na pozici vybrana, bude vedena v patrnosti pro piisti vyberové fizeni
(Chudackova, Suchochlebova Ryntova, 2008: 33). Firma timto zpiisobem podporuje
horizontaln¢ a vertikalné vyvéazené zastoupeni Zen a muzi ve vlastnim podniku a
navic §ifi zasady genderové rovnosti v ramci dodavatelské sité skrze preneseni
zavazku naplnéni rovnosti z hlediska pohlavi i do aktivit a Cinnosti dodavatele.'
Napftiklad spolecnost GE Money Bank mé zakotvenou podporu rovnosti z hlediska
pohlavi v zavazném Kodexu chovani. , Transparentné¢ se tak hlasi k principim
nediskriminace a etického zachdzeni, které vyzaduje nejenom po svych

zamestnanych, ale 1 po dodavatelich® (Bosni¢ova, 2011: 13).

12 Pozadavek genderové rovnosti Ize od dodavateltl vyzadovat nejenom v oblasti selekce uchaze&l o
zamé&stnani. Je mozné od dodavatele vyzadovat v ramci vybérového fizeni vypracovani genderové
analyzy dopadu projektu, pfipadné vyzadovat genderové vyvazené projektové tymy apod.

43



2. 4. 3. MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU V PRUBEHU PRACOVNIHO POMERU A

BEHEM MATERSKE / RODICOVSKE DOVOLENE

Kvalitni management stavajicich lidskych zdroji mutze ovlivnit hospodaiské
vysledky firmy v relativné kratkém casovém horizontu. Respekt k zaméstnanym,
jejich potfebam, dovednostem a potencidlu vytvaii pratelské a pozitivni prostiedi,
které se promitne nejenom do vztaht na pracovisti, ale do samotné miry vykonnosti a
pracovniho poméru a miry seniority a zkuSenosti zaméstnanych — samoziejmé za
pfedpokladu, Ze jsou zaméstnanci a zaméstnankyné motivovani a na pracovisti
loajality zaméstnanct a zaméstnankyn. Logicky také plati pfima iméra délky trvani
neexistuje tzv. presentismus (pojem oznacuje situaci, kdy jsou zaméstnanci ¢i
zaméstnankyné na pracovisti fyzicky ptitomni, ale v priibéhu pracovni doby podavaji
podprimérny vykon).

Potencial prohlubovani zkuSenosti a seniority pracovniki a pracovnic je
mozné podpofit 1 v dobé, kdy jsou zaméstnani vice vytizeni v osobnim zivoté —
naptiklad v dob& matetské ¢i rodi€ovské dovolené, v obdobi studia, pfi péci o staré
rodice, ptipadné jiné zavislé osoby apod. V takovém piipadé si zaméstnavatel, pokud
bude dostatecné flexibilni a zajisti zaméstnanym vhodné podminky pro sladéni
pracovniho a osobniho Zivota, nejen zajisti setrvani zkuSenych a motivovanych
zaméstnancl ¢i zaméstnankyn, ale také zvysi jejich loajalitu a zdjem o udrzeni
pracovniho mista. Zajimavosti je, ze zaméstnani na zkradceny pracovni pomér navic
vykazuji vyssi miru efektivity vyuziti pracovniho ¢asu nez zaméstnani na plny
pracovni pomér. (Sokacova, 2006)

Takovychto pozitivnich vysledkil je vS§ak mozné dosahnout pouze v ptipadé,
Ze jsou zaméstnani vnitiné motivovani a s politikou a cili firmy se ztotoziuji. Pokud
bude naptiklad polovina zaméstnancti védét, Ze druha polovina ma za stejnou praci
vys$$i odménu a jejich ndpady a prinos firmé jsou vice respektovany, bude takové
prostfedi logicky prosyceno negativnimi projevy nespoluprace az sabotérstvi. Bude
tak spiSe dochazet ke snizeni produktivity jednotlivych ¢lenek nebo ¢lent tymu. Je
tedy v zajmu firmy podporovat smiSené¢ tymy z hlediska zvySovani efektivity a
produktivity jejich prace a zaroven vychazet zaméstnanym vstiic v piipadé potieby
vstiic pii slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota.

Alena Kiizkova, sociolozka a odbornice na rovné pfilezitosti, definuje

primarni oblasti prosazovani rovnosti Zen a muzl na pracovisti: ,,V soucasnosti jsou
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za nejucinngjsi praktiky zlepSovani postaveni Zen v organizacich [kromé tréninku a
vzdelavani v oblasti genderové problematiky, které¢ jsem jiz zminovala v kapitole
Horizontélni témata] povazovany piistupy zaméiené na nasledujici oblasti:

1. rozvoj a povySovani Zen do manazerskych funkci,

2. aktivity harmonizujici rodinny a pracovni Zivot [...],

3. vytvareni zenskych center a siti.*

(Ktizkova, Pavlica, 2004: 50)

Tyto oblasti lze povazovat za urcité ,,spoustéée” opravdovych zmén na
pracovisti, zejména s piihlédnutim k mife pfistupu ke zdrojim, pravomocim a moci
v ramci organizace. Vzdélavani v oblasti genderové rovnosti je piredpokladem pro
jeji spravné uplatnéni ve vnitrofiremnich procesech a podpora ze strany vedeni je
klicova pro realizaci zmén. Zajisténi vétSiho poctu Zen na vedoucich pozicich pak
bude mit dopad na mnoho dal§ich oblasti, které budou moci zeny ze svého
manazerského postu ovlivnit a ménit. V souvislosti stim je vSak potfeba
nezapominat na vét§inovou odpovédnost Zen za péci o domacnost a déti a zajistit tak
zamé&stnankynim, respektive zaméstnancim vhodné podminky a néstroje pro sladéni
pracovniho zivota s osobnim. Vytvareni zenskych center a siti ma nasledné za cil
podpoftit pfedavani zkuSenosti mezi Zenami-manazerkami i mezi Zenami pracujicimi
na netradi¢nich postech. V obou ptipadech je dilezité tuto vzajemnou spoluprici
podporit, naptiklad proto, aby se minimalizoval vyskyt tzv. tokenismu. Tokenismus
je ,fenoménem plynoucim ze situace, kdy je zastupce urcité skupiny v urcitém
spolecenstvi jediny ¢i pocetné vzacny* (Ktizkova, Pavlica, 2004: 93). Jakozto rarita
jsou jeho, respektive jeji ¢innost dikladnégji sledovéana a vystupuje jako reprezentant,
respektive reprezentantka stereotypt, které jsou s nimi spojovany (Ktizkova, Pavlica,
2004). Situace zenskych a muzskych tokenti se vSak markantné lisi. V praxi to
znamena, ze pokud bude napiiklad zena v urcité firmé raritou na konkrétnim postu,
bude jeji chovani prezentovano optikou jeji pfislusnosti k Zenskému pohlavi. Jeji
jednani bude naptiklad vyklddano jako emotivni, pfili§ soucitné apod., zatimco u
muzského zastupce by takové chovani bylo vykladano pozitivné, naptiklad jako
lidsky, kamaradsky piistup. Ctyfi vySe zminéné oblasti jsou kliové pro nastartovani
organickych vnitrofiremnich zmén, ale je potieba je podpofit a doplnit dalSimi

aktivitami v oblastech, které zajisti udrzitelnost zapocatych zmén.
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Dalsimi oblastmi', které je proto nutné do planovani strategie prosazovani
rovnych piilezitosti Zen a muzl ve firm¢ zahrnout, jsou:
- prosazovani horizontalni genderové vyvazenosti pracovnich sil
- zajisténi genderové korektni koncepci profesniho vzdélavani a kariérni politiky
- zajisténi genderove korektniho hodnoceni préace a transparentniho odménovani
- zajisténi genderové korektni skladby zaméstnaneckych vyhod a jejich rovné

dostupnosti

- management matefské a rodi¢ovské dovolené
Tyto oblasti musi byt horizontalné podpoteny kvalitni interni komunikaci a diirazem
na obecnou transparentnost. Detailnimu popisu konkrétnich opatfeni v rdmci vSech
zminénych oblasti v kapitole Management lidskych zdroji v prabéhu trvani
pracovniho poméru a v prub¢hu trvani mateiské, respektive rodi¢ovské dovolené se

vénuji nize.

2. 4. 3. 1. PROSAZOVANI HORIZONTALNE A VERTIKALNE GENDEROVE KOREKTNI
STRUKTURY PRACOVNICH SIL - OPATREN]
Aby mohla firma analyzovat situaci ve vlastnim podniku, musi provést analyzu

stavajici firemni situace na zaklad¢ genderové statistiky. Zodpovédny pracovnik ¢i

pracovnice miize zastoupeni zen a muzi na vertikalni a horizontalni urovni
vyhodnotit naptiklad na zdkladé¢ firemniho organigramu. Pomoci vypoctu
procentudlniho zastoupeni obou pohlavi na konkrétnich postech je mozné vytvofit

ptehlednou mapu aktualniho stavu.

Na zaklad€ zjiSténi genderového auditu Ize vypracovat strategicky plan postupného

vyrovndvani zastoupeni Zzen a muzii na pracovnich pozicich. Tento strategicky plan

musi obsahovat méfitelné a terminované cile, jejichz realizace bude monitorovana a
nasledné evaluovéna. Firma pak na zaklad¢ vyhodnoceni vytvoii navazujici strategii
dosahovani cili opét pomoci stanovenych méfitelnych a terminovanych cila. ,,V

ramci stanoveni cili by mélo byt jasné¢ feceno, kdo je za konkrétni cinnosti

13 Kli¢ové politiky Evropského spoledenstvi v oblasti prosazovani genderové rovnosti se &aste¢né
s prioritnimi oblastmi definovanymi Alenou Kiizkovou kryji. Témito oblastmi jsou: vyvazena ucast
v rozhodovéani, sladéni pracovniho Zivota a pfistup a ucast na trh prace na vSech urovnich. Dal§imi
dvéma klicovymi oblasti, kterda maji za wkol zejména zvySovat zaméstnanost zen a tim
konkurenceschopnost Evropy jako hospodaiského bloku, jsou: vzdélavani a Skoleni Zen, zvlast’ pokud
jde o dovednosti a kvalifikaci pro povolani a podpora zen pii zakladani podnikdi.

46



zodpoveédny. Musi byt také rozhodnuto o tom, jak, kdy a kym bude na tyto ¢innosti
navazano. Ziskané zkuSenosti musi plisobit zpétné na organizaci a ovliviiovat
nastaveni cil* (Asklof et al., 2003: 34). Napiiklad spole¢nost Deutsche Telekom
podporuje zvySovani zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich a to az na trovenl 30 %
zen ve vrcholovém vedeni a na urovni stfedniho managementu. T-Mobile Czech
Republic podporuje zeny v fidicich pozicich skrze setkdvaci platformu s nazvem
,.Zeny a leadership®, v ramci které vznika prostor kazdy &tvrt rok vyhodnotit pokroky
v oblasti vyrovnavani zastoupeni pracovnikli a pracovnic na vedoucich pozicich
(Bosnicova, 2011: 12). Allianz pojistovna si dokonce vytkla globalni terminovany a
méfitelny cil, a to ,,dosahnout do roku 2015 celosvétoveé 30% podilu Zen na vSech

urovnich fidicich pozic* (Bosnicova, 2011: 14).

Pro nastartovani procesu (jak na vertikalni, tak horizontalni urovni) je mozné

stanovit ¢asov€é omezend pozitivni opatieni (naptiklad kvoty urcujici pocet zen a

muza piijatych na pracovni pozice), ktera pomohou urychlit proces diverzifikace
tymil. Takovéto opatfeni ale musi byt obhajitelna, podloZend analytickymi zjiSténimi
a musi byt casové omezena. Samoziejmosti by mélo byt zapojeni pracovniki a
pracovnic zodpovédnych za nabor novych zaméstnanci a navrzeni vhodnych
zpusobtl interni a externi komunikace, kterd bude o napliovani strategickych cila

prabézné informovat.

Propojeni strategického cile vyrovnavani zen a muzi na horizontalnich i vertikalnich

postech je vhodné propojit se strategii rozvoje zaméstnaneckého potencidlu
skrze programy talentového managementu, mentoringovych programi, programi

nastupnictvi a profesni vzd€lavani (konkrétni néstroje genderoveé korektniho

managementu v téchto oblastech definuji dale).

Pro transparentnost interniho povySovéani zen a muzi do manaZerskych postil je

zapotiebi, aby m¢la kazdd pozice jasné definované pozadavky pro jeji vykon a

presné¢ definovanou pracovni néapln. Pracovni vykon zaméstnanych by mél byt
monitorovan na zaklad¢ transparentniho systému a pracovnici a pracovnice by méli
znat podminky a pozadavky na jejich kvalifikaci, které je od povySeni do vyssi

funkce déli.

47



Pro zvySeni motivace zamé&stnanych a precizaci kariérniho a kvalifika¢niho postupu

je mozné diferencovat pozice na Uroven junior (tzn. takovi pracovnici, ktefi nejsou

schopni sami vykondvat slozité tkony a nést zodpovédnost. VétSinou funguji pod
supervizi seniorniho kolegy ¢i kolegyné, proto znamenaji pro firmu spiSe naklady,
nez-li generovani zisku.), stfedné¢ zkuSeny pracovnik / pracovnice (tzn. takovi
pracovnici, ktefi jsou schopni bez supervize plnohodnotné odvadét Cinnost), senior
(tzn. takovi pracovnici, ktefi nejenom ze odvadi svou praci, ale maji ptridanou

hodnotu dlouhodobé zkuSenosti a praxe, ze které mlize firma profitovat).

Z hlediska vyrovnavani horizontalni genderové segregace je vhodna spoluprace

firmy se stfednimi a vysokymi Skolami a podpora ndboru Zen do netradi¢nich pozic.

2. 4. 3. 2. ZAJISTENI GENDEROVE KOREKTNI KONCEPCE PROFESNIHO VZDELAVANI A
KARIERNI POLITIKY - OPATRENI

Firma muze zavést monitoring potieb zaméstnancti a zaméstnankyil v oblasti

profesniho vzdélavani s ohledem na program kariérniho riistu jednotlivell a na

firemni talent management. Piehodnotit systém vzdélavani v ptipad¢, Ze by stavajici

systém umoznoval kariérni rozvoj pouze urcité skupin¢ zaméstnanych.

Je vhodné monitorovat vyuzivani vzdélavacich programu z hlediska zastoupeni zen a

muza ucastnikl a s ohledem na jejich funkce v ramci spolecnosti a taktéZ se zaméfit

na dostupnost vzdélavani, nebot zejména zeny mohou byt limitovany diky
odpovédnosti za rodinu. Skoleni ¢i vzdélavani, ktera jsou nabizena naptiklad pouze
v podvecernich hodinach tak nebudou moci Zeny s malymi détmi ve vétsi mite vitbec

navstévovat.

Lze také monitorovat strategii profesniho vzdélavani s ohledem na rovné zastoupeni

Zen a muzu. Stejné pravidlo plati pro zastoupeni Zen a muzu v programu talent

managementu - talent poolu. V pfipad€, Ze neni zastoupeni vyrovnané mize firma
podniknout proaktivni kroky vedouci k napravé situace, naptiklad za pomoci vyuziti

kvot.
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Maximadlni transparentnosti procesti povySovani lze dosdhnout sestavenim piesnych

profesnich pozadavkli a mékkych dovednosti na konkrétni pozice a zajisténi jejich

souladu s kariérnim planem rozvoje zaméstnancti bez ohledu na pohlavi.

Vedouci pracovnici _a pracovnice mohou pravidelné hodnotit pracovni vykon

zaméstnanci _a zaméstnankyn, a to na zakladé transparentnich a celoplosné

uzivanych pravidel a méfeni.

2.4. 3. 3. VYTVARENI ZENSKYCH CENTER A SiTi - OPATRENi{
Formalni Zenské spolky slouzi zejména k predavani profesnich zkuSenosti a know-
how a funguji jako platforma pro zviditelnéni Zenskych modelt (role models), které

jsou pro ostatni Zeny pracujici ve spolecnosti velmi dulezité. Podpora Zenského

sitovani a formélnich Zenskych spolki je pro udrzitelnost snah o prosazovani
rovnosti pohlavi na horizontalné 1 vertikdln¢ netradi¢nich postech zasadni.
,Predev§im zeny, kterych je na vysSSich postech obvykle méné, se tak mohou
vzajemné podporovat, navazovat dillezité kontakty a sdilet zkuSenosti. Tyto sit€ jsou
paralelou ¢i vyvazenim takzvanych old boys networks, které jsou vyznamnym

zdrojem kontaktii, vzort a ,,patroni* muzi.“ (Bosni¢ova, 2010: 15)

Neformalni zenské sité¢ napomdhaji Zendm ziskévat oporu a sebediivéru zalozenou na
vzdjemném solidarnim chovanim. To je také jednim z pfedpokladii programu
Diversitas, v ramci kterého zalozila Ceska sporitelna zenské sit¢ WIB, BCC a WIN,
které maji za cil podpofit nejenom formalni, ale 1 neformalni Zensky networking.
,Program Diversitas pfispél ktomu, Ze se zeny-manaZerky zaCaly schézet
neformalné, po pracovni dobé¢, tieba pii grilovani, a zacaly ,,se chovat solidarné®. Je
to velmi slibné,” uvedla programova manazerka Vera Budway-Strobach. (Bosni¢ova,

2010: 15)

Interni i externi medializace existence téchto spolki a osvéta tykajici se jejich
pfinosu pro zaméstnané podpoii jejich fungovani a efektivitu. Spole¢né s medializaci

obecnych informaci o spolcich by méla firma periodicky informovat o vyvoji,

uspésich a klicovych tématech, kterymi se spolky zabyvaji nebo které prekonavaji.
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Vytvéieni mentoringovych programu pfispiva zejména k prohubovani tzv. soft skills

a posiluje ve firmé reciprocni a kooperacni pfistup. Mentoringové programy mohou

byt nabizené bud’ Cisté v ramci spolecnosti, to znamend, Ze vedouci — mentorka i
zakyné — mentee jsou zaméstndny ve stejné spolecnosti. Takovy princip zavedla
napfiklad Allianz pojiStovna, kterd Zendm mimo programy na zdokonaleni mékkym
dovednosti (vedeni lidi, stress management, time management) nabizi 1 moznost
zapojeni se do interniho mentoringového programu. ,,Firm¢ se pii mentoringu a
koucinku osvédCuje vyuzivat Zeny, které funguji jako vzory a pomdhaji novym
manazerkdm a specialistkdm feSit naptiklad i to, jak vybalancovat rodinu a praci.*

(Bosni¢ova, 2010: 15)

2. 4. 3. 4. ZAJNSTENI GENDEROVE KOREKTNIHO HODNOCENI PRACE A
TRANSPARENTNIHO ODMENOVANI{ - OPATREN]

Stanoveni jasnych principt a struktury odménovani je pfedpokladem pro zaji$t€ni

korektniho odménovani z hlediska pohlavi. Odména zéavisla na charakteru pozice
zajisti rovné odménovani bez ohledu na pohlavi, v€k, etnikum aj. zaméstnance i
zamé&stnankyné a osobni proménné slozka bude zaméstnané motivovat k vlastnimu
nasazeni a vykonu. Napfiklad spolecnost UniCredit Bank zavedla principy
odméfiovani na zadkladé vytvofeni mzdovych tfid pomoci metodiky HAY.'
,»Vysledkem hodnoceni je zafazeni pracovni pozice do jedné ze mzdovych tfid bez
ohledu na to, zda je [pozice] obsazena muzem ¢i zenou“ (Bouckova, Hubalek,
Kiistek, 2007: 15). Tato praxe je bézné uzivana ve veiejné sprave, kde existuji presné
popisy pracovnich mist a pozadované kvalifikace. Od téch se odvozuje odména a
nikoliv od véku nebo pohlavi ¢lovéka, ktery praci vykondva (Bosnicova, 2010).
Zavedenim principi a pravidel rovného odméfiovani'® na zakladé vytvoieni
mzdovych zaméstnavatel zajisti, ze bude prace obdobné hodnoty odménovana
spravedlivé (viz kapitola Specifika Ceského pracovniho trhu z hlediska rovnych

ptilezitosti Zen a muzi, ¢ast Diskriminace v odménovani z divodu pohlavi).

14 Metodika HAY byla vytvofena v USA poradenskou firmou Hay and Associates a je zaloZend se na
definovani mzdovych tfid na zakladé zohlednéni tii syntetickych a sedmi analytickych charakteristik
pracovniho mista. Vysledkem je zpracovani profilu a zafazeni pracovniho mista, které je vysledkem
procentualniho vyhodnoceni kompetenci (znalost, know-how, dovednosti, schopnosti), potfeb tvurci
iniciativy a ovliviiovani vysledki firmy (Work measurement, S.d.).

15 Vysvétleni metodiky rovného odménovani nabizi napt. publikace Equal Pay Review Kit, vytvorfena
Equality Comission for Nothern Ireland.
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Vedeni statistik a monitoring, ktery systematicky sleduje odmény zaméstnanych zen

a muzl a to napfi¢ Urovni horizontalni i vertikéalni, zajisti dohled nad implementaci

opatfeni.

2. 4. 3. 5. ZANSTENI GENDEROVE KOREKTNI SKLADBY ZAMESTNANECKYCH VYHOD A
JEJICH ROVNE DOSTUPNOSTI - OPATREN{

Provedeni interniho dotaznikového Setfeni potieb zaméstnanych zen a muzi pomuize
reflektovat jejich pfani, mozZnosti a kapacity k vyuziti nefinancnich odmén.
Zaméstnanecké vyhody, nebo-li benefity, maji slouzit jako specidlni nematerialni
odména ¢i motivace pro zaméstnané zeny a muze. Nabidka ¢i skladba benefitt,

podminky jejich vyuziti a pfistup k nim se ale v kazdé firmé 1isi.

Firma muze dlouhodobé monitorovat vyuziti zaméstnaneckych benefitli z hlediska

pohlavi a periodicky monitorované vysledky vyvhodnocovat. Béhem kratkého

casového obdobi se totiZz mohou potfeby zaméstnanych znatné¢ meénit a pouze na
zaklad¢ zpétné vazby bude mit zaméstnavatel piehled o tom, zda jsou benefity
nabizeny a vyuzivany v takové mife, aby byly pro zaméstnané dostatecné motivujici

slozkou v odmeénovani.

Lze monitorotovat, zda maji zaméstnanci a zaméstnankyné rovny pfiistup
k zaméstnaneckym benefitim.Zamé&stnavatel by mél dbat na to, aby méli k benefitim

pfistup skupiny zaméstnanci na zakladé rovnych podminek a nedochazelo

k zptistupnéni urcitych typi benefitli pouze vybranym skupindm zaméstnanych.

Na zéklad¢€ zjisténi potieb vSech skupin zaméstnanych muze zaméstnavatel upravit
nabidku zaméstnaneckych. Zajimavym benefitem pro rodie s détmi mize byt

naptiklad piispévek na zajisténi hlidani ditéte v ptipadé necekanych situaci, které by

mohly omezit zaméstnankyni nebo zaméstnance v jejich pracovnim vykonu.

Nejjednodussim zptisobem, kterak vyjit skladbou benefiti vstiic v§em zaméstnanym,

je vytvofit systém tzv. cafeterie. Cafeterie znamen4 Sirokou nabidku

zamé&stnaneckych vyhod, ze kterych si zaméstnanci vybiraji sami. Jedna se o opak
celoplosné uplatiovanych benefith. Muzi a Zeny si tak mohou sami zvolit

nejvhodnéjsi zaméstnaneckou vyhodu, ktera bude reflektovat jejich aktualni potiebu.
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Zamgéstnavatel mtze pomoci skladby zaméstnaneckych benefitli podporovat
pracovniky a pracovnice v genderové nestereotypnim chovani a rolich. Spole¢nost
Ceska spofitelna svym zaméstnancim-muzim napiiklad poskytuje placené volno pii
narozeni ditéte. GE Money Bank zase poskytuje specifickou podporu pro muze
v piipad¢ zapojeni se do péce o nové narozené dite¢. Kazdy otec mize ziskat 5 dni

dovolené navic, a to do dvou mésict véku ditéte. (Bosnicova, 2011)

2. 4. 3. 6. MANAGEMENT MATERSKE A RODICOVSKE DOVOLENE - OPATRENI{

Vypracovani komplexni strategie pro management mateiské a rodicovské dovolené
mize pomoci napliiovat cile, které si firma v dané oblasti zvoli (naptiklad zvySeni
navratnosti rodicli po matetské a rodicovské dovolené a kratsi doba cerpani dovolené
— rychlej$i navratnost do zaméstnani, zvySeni vyuziti flexibilnich pracovnich tivazki

rodi¢i na matetské ¢i rodicovské dovolené).

Jako soucdst celkové strategie managementu matefské a rodiCovské dovolené lze
navrhnout komunikacni strategii, ktera zajisti efektivni a pohodlny zpisob predavani

a sdileni informaci jak pro firmu, tak pro rodi¢e na matetské a rodicovské dovolené.
Zaroven je pomoci vhodné komunikace a nastrojii potiebné udrzet u zaméstnancti a
zaméstnankyn pocit, ze prestoze jsou momentalné mimo pracovni vykon, firma
snimi do budoucna pocitd a vazi si jejich nélezitosti k firmé. Firma T-Mobile
napiiklad zvolila cestu vytvotfeni extranetové stranky, kde maji zajemci piistup
k informacim z firmy, jsou jim =zasilany pozvanky na podnikové akce, firma
proaktivné vyhledava aktudlni informace tykajici se problematiky slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota apod. Vzhledem k charakteru podnikdni nechéva T-
Mobile svym zaméstnanciim a zaméstnankynim na matetské ¢i rodicovské dovolené
firemni telefon (Bosnicova, 2011: 12). Je také vhodné, aby si mohli rodi¢e ponechat

plivodni pracovni e-mail, na kterém budou jednoduse k zastizeni a zaroven jej budou

moci kdykoliv pouzit v ptipad€, Ze se rozhodnou s firmou spolupracovat na bazi
flexibilniho pracovniho rezimu. Je také mozné skrze sdileni informaci podpofit

sitovani rodicéu.

Je mozné alokovat osobu (osoby) odpovédnou za komunikaci s rodici, kterd bude
stavajicim 1 budoucim rodi¢iim poskytovat konzultacni a informacni sluzby o jejich

zaméstnaneckych pravech a povinnostech.

52



Pro rodi¢e vracejici se z mateiské ¢i rodi¢ovské dovolené je mozné vytvofit

orientacni program a postupny plan navratu do zaméstnani (naptiklad postupnym

navySovanim délky pracovniho tivazku), ktery jim sladéni pracovnich a osobnich

povinnosti usnadni.

Pro zvySeni uspé$nosti navratu rodict jesté béhem trvani matetské ¢i rodicovskeé
dovolené lze naptiklad:

- UmozZnit Zendm a muzim na matetské ¢i rodi€ovské dovolené vyuzivat flexibilni

formy pracovnich uvazku, pokud to charakter jejich prace umoziluje. pfipadné

nabidnout alternativni feSeni.

- Finanéné€ podpofit umisténi ditéte do zafizeni ptedSkolni péce jeSté pied

uplynutim konce rodicovské dovolené. UniCredit Bank napfiklad nabizi rodi¢im

do tfi let véku ditéte financni pfispévek na naklady za péci o dité v soukromém
zafizeni v pfipadé, ze se rozhodnou k diivéjSimu navratu do zaméstnani
(Bosnicova, 2010).

- Evidovat statistiky ndvratnosti zaméstnancli a zaméstnankynl po mateiské,

respektive rodicovské dovolené se zamétfenim na: vySi miry navratnosti, délku

cerpani dovolené, typ pracovni pozice, vykonnost zaméstnanych pred odchodem
na dovolenou, dobu trvani tuvazku pfed odchodem na dovolenou a dalsi
proménné, které mohou firmé pomoci realizovat zajimavou analyzu pfic¢iny a

disledku a strategicky tak planovat budouci kroky a opatieni.

Firma miize podpofit motivaci stavajici zaméstnanych ke spolupraci a komunikaci

s muZi a Zenami na matefské &i rodi¢ovské dovolené. Ceska spofitelna napiiklad pro
zvySeni motivace manazeri a manazerek zodpovédnych za své tymy i v priab&hu
odchodu a navratu z matefské a rodiCovské dovolené zavedla métfeni névratnosti
zaméestnanych zen a muza. ,,Rovné pfilezitosti a uspéSnost integrace rodi¢ti po
navratu do prace jsou také nové zaclenény do hodnoceni vykonu manazeri a

manazerek.* (Bosnicova, 2010: 8)

v

Zendam a muzim je mozné v prib&hu trvani rodi¢ovské (matefské) dovolené
nabidnout sebevzdélavani a doplilovani kvalifikace, které je nejenom udrzuji aktivni

a v kontaktu s ,business svétem®, ale také zvySuje jejich ,hodnotu pro firmu.

Vzdélavani je mozné nabidnout bud’ formou dochazky na klasické Skolici programy
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nebo formou distanéniho vzd€lavani za pomoci e-learningovych programu.

Spolecnost UniCredit Bank napiiklad zavedla e-learningové programy, které mohou
rodi¢e absolvovat distancné¢ z domova (Bosni¢ova, 2010). Cili tak zdmérné na
skupinu lidskych zdrojl, kterd neni v dané¢ dob¢ Casové a kompetenéné vytizena a

investuje proto do jejich vzdélavani, které zhodnoti po jejich navratu do zaméstnani.

Firma se také muze rozhodnout podporovat vybrana zafizeni predSkolni péce, ktera

by mohla pomoci zaméstnanciim a zaméstnankynim fesit nedostatecnou kapacitu ¢i
nabidku téchto instituci (viz kapitola Specifika ¢eského pracovniho trhu z hlediska
rovnych pfilezitosti zen a muzl a projevy nerovnosti z hlediska pohlavi - Nabidka a

dostupnost predskolni péce). Piipadné se firma miize pokusit zajistit predSkolni péci

o déti vlastnich zaméstnancti skrze ziizeni vlastni matefské Skolky, baby klubu apod.

Firma Robert Bosch (pobocka Ceské Budé&jovice) napiiklad vyfesila nedostate¢né
kapacity v zafizenich péfe o predSkoldky kombinaci spoluprice sjiz existujici
Skolkou a vynalozenim vlastnich prostfedkii. Firma zacala podporovat nejprve
jedenu, poté dvé Skolky, které byly svym umisténim vhodné pro jejich vyuziti
zaméstnanci a zaméstnankynémi firmy a Skolky vySly firmé vstiic flexibilni oteviraci
dobou. Jak uvedla Barbora Schelova, vedouci persondlniho useku: ,, Tato nase
aktivita je vitdna s uznanim. Pfi osobnich pohovorech zaméstnanct je vnimana velmi
pozitivné a piedstavuje jedno z hledisek pii rozhodovani o pfijeti pracovni nabidky u

nasi firmy* (Bosnicova, 2008: 12).

2.4. 3. 7. SLADOVANI PRACOVNIHO A OSOBNIHO ZIVOTA - OPATREN]

Castym zplisobem, kterak se firma snaZzi svym zaméstnancim a zaméstnankynim

pomoci sladit pracovni a osobni povinnosti, je nabizet flexibilni formy pracovnich

uvazkl. Firma muize vytvofit dokument, ktery bude mapovat pracovni pozice a na

zdkladé toho moznosti firmy pro uplatnéni uziti flexibilnich forem pracovnich

uvazkl. V ramci procesu poskytovani flexibilni prace je vhodné standardizovat

postup pro zadosti o flexibilni formu tivazku. Taktéz lze zpiistupnit moznost vyuziti

flexibilni formy prace vS§em zaméstnanym, jejichZ pozice takovou moznost nabizi.
Primarni cilovymi skupinami, vi¢i kterym lze nabidku flexibilnich pracovnich
rezimi komunikovat, jsou studujici lidé, Zeny a muzi pecujici o déti, zaméstnani
sttedniho véku pecujici o staré rodice, pfipadné vSechny dalsi osoby, které maji

odpovédnost za zavislou osobu a dale vSichni, kdo o takovou moznost projevi zajem.
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Vyuziti flexibilniho pracovniho uvazku musi byt dostupné pro vSechny pracujici bez
rozdilu, protoze pouze tak nedojde k podhodnoceni prace osob, které tyto typy
uvazkli vyuzivaji primarné kviali neménnému divodu, napt. kvali péci o déti.
Vsechna opatieni by méla firma efektivné komunikovat.

Existuji rizné formy flexibilnich pracovnich tivazkil a jejich moznost vyuziti
a efektivita zcela zavisi na potfebach konkrétniho podniku. V béznych piipadech
nema zaméstnanec ¢i zaméstnankyné naptiklad na kratsi pracovni dobu ze zakona
narok, ale vyjimkou jsou zaméstnani pecujici o dit€ mladsi patnécti let, kterym musi
zaméstnavatel v ptipadé jejich potieby vyjit vstfic (Wichterlova, Fialova, 2010).
Flexibilni formy prace lze rozliSit podle typu pracovniho tivazku, délky pracovni
doby a mista vykonu zaméstnani. Dle zdkoniku prace Ize uzavftit dojednani ohledné
krat§$i a zménéné pracovni doby, pruzné pracovni doby, prace z domova (home-
office) Castecné nebo Uplné, prace na dalku (distancni spoluprace, tele-working) a
dohody o praci konané mimo pracovni pomer, tj. dohoda o provedeni prace, dohoda
o pracovni Cinnosti a konto pracovni doby (reflektuje miru pracovniho vykonu
v z&vislosti na potfebach zaméstnavatele). Za flexibilni formy prace lze povazovat
sdileni pracovniho mista (job sharing) vice zaméstnanci, vikendovou préci, volnou
pracovni dobu, stlateny pracovni tyden, flexibilni zacatek pracovniho dne a jiné

(Jakeé jsou flexibilni formy, s. d.).

Ceska spofitelna, ktera ziskala v roce 2011 ocenéni Firma roku: Rovné prileZitosti,
zavedla v roce 2008 program Diversitas'®, ktery se stal soucasti strategie firmy.
Z politickych a strategickych diivodu ziskal program vlastniho patrona, kterym se
stal generalni feditel Ceské spofitelny. Jeden z piliiti programu Diversitas — Céap se
zamé&fuje na spolupraci se Zenami a muzi na matetské a rodi¢ovské dovolené skrze
nabidku flexibilnich pracovnich tvazkt z hlediska délky a mista pracovniho vykonu
(Bosni¢ova, 2010). Program Cap je reakci na potiebu zvysit navratnost Zen a muzi
po ukonceni matetské ¢i rodi€ovské dovolené. Fungovani tohoto programu je vSak

podpotfeno dal$imi aktivitami, které maji za cil pracovat s problematikou komplexné.

' Program Diversitas — program na podporu rovnych prileZitosti - vznikl jako iniciativa Zenskych
manazerek zaméstnanych v Ceské spofitelné. Ma 4 zakladni pilite: Cap, Transition (spoluprace
s osobami se zdravotnim postizenim, spoluprace s neziskovym sektorem), Zeny v managementu
(vzdélavaci a mentoringové programy pro zeny) a Sova (age management pomoci zpfistupnéni
flexibilnich Gvazki, mentoringu a vzdélavani). Hlavni pilife programu jsou i stézejnimi cili, které by
mély pomoci Ceské spofitelng Fesit zjisténé nedostatky v danych oblastech.
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Ceska spofitelna proto v oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zivota realizuje
tyto kroky: nabizi v pfipadé¢ potieby moznost flexibilniho pracovniho uvazku,
poskytuje prispévek na péci o dité, poskytuje placené volno pro otce pii narozeni
ditéte, realizuje programy za podpory Evropské unie aj. Sir§i spektrum piistupi
k feSeni problematiky (napiiklad diky podpote zapojeni otcli) umoziuje firmée fesit
vyvoj vV jednotlivych oblastech interaktivné a maximalizovat tak potencial
jednotlivych programt piipadé, kterého by napiiklad nemuselo byt dosazeno

v piipad¢, ze by se na nékterou z ¢asti nahlizelo izolovang.

Spole¢nost SAP BSCE nabizi védomé ¢astecné ivazky nejenom rodictim s détmi, ale
chape potencial téch pracovnich sil, které nemohou nebo nechtéji pracovat na plny
pracovni uvazek (Bosnicova, 2008: 15). Tento posun v chapani moznosti vyuziti
flexibilnich forem prace pfispiva nejenom vyuziti relativné malo vytéZzovanych
talentd (napt. studenti a studentky vysokych skol, seniofi a seniorky, matky a otcové
vracejici se z rodiCovské dovolené, lidé pracujici jiz jinde na polovi¢ni tivazek ad.),
ale také pomahd odstraiiovani stigmatizace rodicti malych déti, ktefi mnohdy nemaji
jinou moznost, nez zkraceny pracovni uvazek volit. Zpfistupnéni flexibilni formy
prace komukoliv dochédzi k maximalni vstficnosti ze strany zaméstnavatele v oblasti

slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota.

Zamgstnavatel mize zaméstnanym umoznit vyuzit prescasy jako ndhradni volno.

Firma Olho-Technik Czech napifiklad umoznila vSem zaméstnancim a
zaméstnankynim vyuzivat tzv. flexikonto, které jim umoznuje uschovavat hodiny
odpracované nad radmec pracovniho Uvazku a vyuzit je v pfipad€ potieby. Kazdy
pracovnik ¢i pracovnice maji na svém flexikontu do zac¢atku automaticky 20 hodin,
které mohou vyuzit i piesto, ze prozatim zadné presCasy nemaji, a které si napracuji
v budoucnu. I novi zaméstnanci a zaméstnankyné tak maji moznost vyuzit pro vlastni

pottebu hned od pocatku moznost urcité formy dovolené. (Bosnicova, 2010)

Programy na podporu sladovani pracovniho a osobniho Zivota lze spojit s dalSimi

cili, které si firma vyty¢i. Piinos prosazenych opatieni na podporu sladéni

pracovniho a osobniho Zivota si ovéfila spolecnost Delloite Czech Republic, které se
takto podafilo cilené¢ navysit po€et Zen na manazerskych postech. Pivodni potieba

vyvstala ze zjiSténi nizkého zastoupeni zen vysokych manazerskych postech (Senior
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Manager, Director a Partner) a z faktu, ze investice, které¢ firma do vzdélavani
zaméstnankyn v priabéhu jejich plsobeni na niz§ich pozicich vlozila nebyly
dostatecné vyuzity. Firma nyni nabizi svym zaméstnancim a zaméstnankynim tzv.
flexitime, coZ je umoznéni pohyblivé pracovni doby, moznost prace z domova az
z 50 % celkového Casu, moznost vyuziti stlacené pracovni doby, piipadné vyuziti
konta pracovni doby, které ma vliv na miru pracovniho vytizeni v pribéhu roku.

(Chudéckova, Suchochlebova Ryntova, 2008)

2. 4. 3. 8. SOUHRNNY PREHLED VYHOD A USPOR PRO ZAMESTNAVATELE:

+ Zvyseni vykonnosti, efektivnosti a konkurenceschopnosti tymi jako smiSenych.

+ Zvyseni osobni i profesni motivace zaméstnanych.

+ ZvySeni loajality zaméstnanych.

+ Sblizeni vizi firmy s ambicemi zamé&stnanych.

+ SniZeni fluktuace zaméstnanych.

+ Dlouhodobé zvyseni efektivity a inovacniho potencialu.

+ ZvySeni piehlednosti a efektivity profesniho vzdélavani.

+ Rozvijeni odborné kvalifikace kompatibilni s dal§im plisobenim ve firmé.

+ Snizeni nakladi na externi ndbor seniornich pracovnikli a pracovnic skrze podporu
interniho néboru zkusenych zaméstnancti a zaméstnankyi.

+ ZvySeni efektivity vyuziti lidskych zdroji.

+ Stiednédoba navratnost investic do lidskych zdroji.

+ Konkurenéni vyhoda a marketingovy nastroj pti naboru novych pracovnich sil.

+ Zvyseni prestize firmy v souladu s predpoklady spoleCenské odpovédnosti.

+ Explicitni vyraz respektu vici vS§em zaméstnanym bez rozdilu pohlavi.

+ Pozitivni krok smérem k naplnéni zasad genderové rovnosti na pracovisti.

+ ZvysSeni dobrého jména firma a podpora kreditu v oblasti prorodinné politiky.
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2. 4. 4. UKONCENiI PRACOVNIHO POMERU - GENDEROVE KOREKTNi PROPOUSTEN] A

ODCHOD ZAMESTNANYCH - OPATRENI

,»Vyzkumy dlouhodobé¢ ukazuji, Ze skupinou nejvice ohrozenou ztratou zaméstnani
byvaji matky malych déti a zeny a muzi nad 50 let. Divodem neni, Ze tyto
zaméstnanecké skupiny byly méné vykonné ¢i loajalni. To, co v tomto sméru ve
skuteCnosti hraje svou roli, jsou genderové a veékové stereotypy* (BosniCova,

2011: 15). Zaméstnavatel by mél proto pfistoupit k vypracovani planu pro piipad

hromadného propousténi, ktery bude inherentné obsahovat zasady nediskriminaéniho

chovani. ,Nezvladnuta strategie odchodu zaméstnanci a zaméstnankyn muze totiz,
v kone¢ném disledku, vést ke zniceni dobrého jména firmy, k pfetahovani
schopnych lidi konkurenci (a s nimi specifického know-how) a v neposledni tadé¢
k drahym a zdlouhavym soudnim sportim s poSkozenymi [v piipadé nedodrZeni

zasad nediskrimina¢niho chovani]” (Bosni¢ova, 2011: 16).

Vytvoreni zdvazného postupu v piipadé potieby hromadného propousténi

zaméstnanych z hlediska socialni solidarity znamend, ze se zaméstnavatel zavaze

k tomu, Ze bude brat v ptipadé¢ hromadného propusténi v potaz socidlni a rodinnou

otdzku pracovnikii a pracovnic. V praxi tedy pujde o prosazeni vysSi miry
zabezpeceni pred ztratou zaméstnani u matek (otcil) — samozivitelek, zen a muzt
v pfeddichodovém véku, u manzelii, pokud jsou oba v podniku zaméstnani, procez
nesmi dat zaméstnavatel vypovéd’ obéma najednou apod. Takové opatieni 1ze po
zaméstnavateli vyzadovat napiiklad na zaklad¢ kolektivni smlouvy prosazené za
pomoci odbori. Kolektivni smlouvu napfiklad prosadili odbory ve vyrobni firmé

Impress Skiivany.

Monitoring odchodii zaméstnanci a zameéstnankyil z hlediska pohlavi mutze

zaméstnavateli pomoci identifikovat ptipadné problémy ¢i rizika na pracovisti.

Firma miize s odchdzejicimi zaméstnanci provést tzv. vystupni rozhovory (exit
interviews). Ty je vhodné provést se zaméstnanci a zaméstnankynémi, ktefi odchazi
na zéklad¢ vlastniho rozhodnuti a neopousti tedy firmu z donuceni. Vystupni
rozhovory mohou firm¢ pfinést zajimavé a podnétné napady na zlepSeni jejiho

fungovani, pfipadné ji pomohou identifikovat kritickd mista.
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Zamgéstnavatel muze pro propousténé zaméstnance a zaméstnankyné vytvofit
program na podporu ziskdni dalSiho zaméstnani. Diky poradenské sluzbé, tzv.

outplacementu, mize stavajici zaméstnavatel napomoci propousténému zaméstnanci
¢1 zaméstnankyni pfipravit se na obdobi hledani dal§iho zaméstnani a vybavit ho
potiebnymi védomostmi a informacemi o jeho pravech a povinnostech. Programy
outplacementu muze realizovat firemni persondlni oddéleni nebo je nechat
v managementu specializovanych konzulta¢nich firem (tyto firmy Casto nabizi také
naborové sluzby, pficemz je bézné, Ze zaméstnance ¢i zaméstnankyni pfedchoziho

zaméstnavatele pfipravi na proces hledani prace a tuto praci mu i zprostiedkuji).

Lze také proaktivné podporovat seniory a seniorky, ktefi zvazuji odchod do dichodu

k ndvazné spolupraci s firmou formou zkriacenych pracovnich tivazku. Firma tak

bude moci stale tézit z know-how zkuSenych zaméstnancli a zaméstnankyn a zaroven
doty¢né podpoti ve vhodném prestupu do dalsi zivotni etapy (napiiklad i pomoci

postupného snizovani tvazku).

Vhodné je také udrzeni kontaktl se seniory a seniorkami i po ukonéeni pracovniho

poméru. Je naptiklad mozné zvat byvalé zaméstnané na firemni akce, plesy apod.
Tento krok podporuje platformu sdileni zkuSenosti a respektu na pracovisti a u
starSich zaméstnanct vytvaii pocit vétsiho docenéni a dileZitosti pro firmu. Obéma

cestami dochazi k prohlubovani loajality a budovani dobrého jména firmy.
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3. EMPIRICKA CAST

V empirické C€asti prace nejprve vysvétlim zvolené vyzkumné metody pomoci
kterych se pokusim zodpoveédét definované vyzkumné otdzky. Nésledné strucné
predstavim spole¢nost RWE CZ, ktera se stala predmétem této prace a jejiz aktivity
jsem zvolila pro realizaci ptipadové studie zkoumani zpiisobii a strategii prosazovani
opatfeni tykajicich se rovnosti zen a muzil. Dale pfedstavim anabazi vzniku
vyzkumného tématu a také zvolené vyzkumné okruhy, na coz navazuje empiricky
vyzkum. V zavéru se zaméiuji na zhodnoceni pribehu vyzkumu a definovani pozitiv

a uskali pfi jeho realizaci.

3. 1. VYZKUMNE TEMA

Spole¢nost RWE CZ projevila zdjem o spolupraci pii realizaci mé diplomové prace
pfes mého vedouciho prace, Ing. Petra Pavlika, PhD. Kontaktni osobou ve
spolecnosti RWE CZ a zaroven hlavnim zprostiedkovatelem informaci byl
zameéstnanec oddéleni lidskych zdroji RWE Transgas, jehoz pracovni néplni je,
mimo jiné, zodpovédnost za navrhovani a prosazovani opatieni tykajicich se
diversity managementu, pod ktery spadé i oblast genderové rovnosti. Dale jej proto
budu nazyvat projektovym manazerem, ptestoze je oficidlni nazev jeho pracovni
pozice jiny.

JiZ z minulosti jsem véd¢la, ze firma RWE realizuje urcitad opatteni, které by
bylo mozné klasifikovat jako prosazovani rovnosti Zen a muzl. Védéla jsem
napiiklad z rtznych PR ¢lankt', Ze RWE CZ nabizi svym zaméstnankynim
mentoringovy program Woman to Lead a snazi se podpofit zenské sitovéani za
ucelem zviditelnéni zenskych talentli. Zajimalo mé tedy, v jaké mife je firma aktivni
v prosazovani genderové rovnosti a jaka opatfeni v této oblasti implementovala.
Stejné tak mé zajimalo, zda jsou zvolené programy a konkrétni opatfeni zasazeny do
Sirstho koncepcniho ramce, ktery reflektuje nerovnost zen a muzl na pracovisti a

mimo n¢j, tzn. zda jsou navrzend opatieni soucasti SirSiho ramce politik prosazovani

7 Napt. €lanky: http://www.thebestwoman.cz/interview/judr-jitka-adamkova,

http://www.womenincorporategovernance.eu/cs/TheWomanTol ead/,
http:// www.vsb.cz/info/?reportld=20592
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genderové rovnosti. Na webovych strankach spole¢nosti RWE CZ jsem Zzadné
informace tykajici se dané problematiky nenasla. K mému ptvodnimu zdjmu tak
piibylo 1 to, pro¢ nejsou programy (jako napiiklad vySe zminény mentoringovy
program) externé komunikovany a jakou ma vlastné firma pro zavadéni vybranych
opatfeni motivaci. S tim se poji o otazka, do jaké miry byla zvolena opatieni v oblasti
prosazovani genderové rovnosti vybrana a implementovana na zakladé lokalni
potieby ¢i zajmu a do jaké miry jde o iniciativu matetské spolecnosti v Némecku.
Vice se otazkam, které se staly soufasti mého vyzkumu, vénuji Vv
nasledujici podkapitole Vyzkumné okruhy.

Z prvni schiizky s projektovym manazerem také vyplynulo, Ze ma RWE CZ
definovany Ak¢ni plan pro oblast prosazovani rovnych pftilezitosti zen a muzi pro
roky 2011 a 2012. Vzhledem k tomu, Ze se ve vyzkumné praci zaméfim také na
analyzu a zhodnoceni jiz existujicich opatfeni, bude tato diplomova prace zaroven
slouzit potfebam projektového manazera pti konceptudlnim uchopeni a zformovani
politiky rovnych pftilezitosti zen a muzl pro nasledujici dvouleté obdobi.

K dispozici jsem pro realizaci vyzkumu ziskala interni materidly tykajici se
problematiky prosazovani rovnych pftileZitosti ve spolecnosti RWE AG a RWE CZ.
Tyto materidly byly urené bud stavajicim zaméstnanym, zendm a muzim na
mateiské, respektive rodicovské dovolené nebo firemnimu managementu. V jednom
ptipad¢ byly cilovou skupinou odbory. V né€kolika ptipadech se jednalo o pracovni
dokumenty oddéleni lidskych zdrojii (vice v podkapitole Materidly zahrnuté do
diskurzivni analyzy). Dal$im zdrojem informaci byla dvé formalni setkani
s projektovym manazerem a zaroven jedinou kontaktni osobou v RWE CZ. Béhem
prvniho setkani jsem zjiStovala dopliujici informace o fungovéani spolecnosti a
kompetencich jednotlivych osob, obsahem druhého setkani byla realizace
hloubkového polostrukturovaného rozhovoru, ktery mél poslouzit zejména pro
zodpovézeni otazek tykajicich se motivace a diivodi pro prosazovani konkrétnich
opatfeni a programil na podporu rovnych pfilezitosti v RWE CZ a jejich zasazeni do

SirSiho kontextu (viz dalsi dvé kapitoly).
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3.1. 1. VYZKUMNE OKRUHY

Pro zptehlednéni a definovani oblasti zdjmu jsem rozdélila vyzkum do tii okruhti:

1. Do jaké miry vychazi zajem o implementaci opatrieni podporujici rovné prilezitosti
Zen a muzu z iniciativy ceského managementu a do jaké miry se jedna o iniciativu
zahranicni materské spolecnosti?

(Zodpovézenim této otazky zjistim motivaci ze strany vedeni spole¢nosti RWE CZ a
tedy 1 urcity politicky kontext diivodi pro prosazovani rovnych pftilezitosti zen a
muza v ramci firmy.)

- Kapitola Motivace pro prosazovani rovnych pitilezitosti Zen a muzi v RWE CZ

2. List se a pokud ano v cem vyklad problematiky rovnych prileZitosti Zen a muzu z
pohledu nemecké RWE AG a z pohledu RWE CZ? Jak je problematika definovana a
jak se s ni pracuje v ramci ceskych dokumentii?

(Zodpovézenim téchto otdzek zjistim piistup k problematice prosazovani genderové
rovnosti v ramci RWE CZ a budu moci 1épe pochopit zpiisob prace zodpovédnych
osob v dan¢ oblasti.)

- Kapitola Vyklad problematiky rovnych pfilezitosti Zen a muzii z pohledu RWE CZ

3. Jaka opatreni si spolecnost RWE CZ v oblasti prosazovani rovnych prileZitosti Zen
a muzii (ne)zvolila a jakym zpiisobem k vybranym opatrenim pristupuje? Jaka je jeji
strategie? Jakym zpusobem vybrand opatieni komunikuje a jak je realizuje? Kde
existuje prostor pro zlepseni a v cem jsou naopak opatreni inovativni?

(Diky zodpovézeni téchto otdzek budu moci navrhnout navazné kroky ke zvysSeni
efektivity a zplisobu uplatiiovani stavajicich opatieni v oblasti prosazovani
genderové rovnosti.)

- Kapitola Analyza opatieni prosazovani genderové rovnosti ve spole¢nosti RWE CZ
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3.1.2. METODOLOGIE

Realizace pripadové studie ve spolecnosti RWE CZ byla specificka velikosti
spole¢nosti, strukturou a organizaci persondlniho fizeni a moznostmi, které jsem
z ¢asového a kapacitniho hlediska méla. Abych byla schopna na zéklad¢ dostupnych
podkladli a zdroji ziskat odpovédi na vySe nastinéné otdzky, zvazovala jsem
vhodnost jednotlivych vyzkumnych metod nebo jejich kombinaci. Vzhledem k tomu,
ze hlavni jadro aplikovaného vyzkumu spocivalo na analyze textu a v pochopeni
stavajici situace, rozhodla jsem se vyuzit nékteré postupy kritické diskurzivni
analyzy textl a polostruktorovany rozhovor.

Vzhledem k citlivosti pfedanych informaci jsem v rameci vyzkumné Ccasti
necitovala zjiSténi, kterd vzesla z téchto dvou rozhovort. Stejné tak nebudu uvadeét
jednotlivé studované materidly jako ptilohy této diplomové prace. Pro orientaci a
vétsi prehlednost jsem vSak vytvofila jejich seznam, a konkrétni zjiSténi odkazuji
k textim pouze na zaklad¢ jejich pfesného nézvu v seznamu. Pokud bude mit
kdokoliv zajem do téchto textli nahlédnout nebo ptipadné ziskat prepis rozhovoru
s projektovym manazerem, bude tak mozné ucinit pouze po piredchozi dohodé
s projektovym manazerem RWE CZ. Pokud zvetejnim konkrétni informace, obrazky
apod., ¢inim tak s pfedpokladem toho, Ze nejsou tato data citliva, respektive tajna a

jejich uvetejnéni nemize spolecnost RWE CZ (a potazmo RWE AG) poskodit.

PRIPADOVA STUDIE

Pro realizaci aplikovaného vyzkumu ve spolecnosti RWE CZ jsem vyuzila
kombinaci vyzkumnych metod kritické diskursivni analyzy a polostrukturovaného
rozhovoru. Reinharz definuje ptipadovou studii dle sociologické definice jako
metodu, kterd studuje urcity socidlni fenomén skrze analyzu individudlniho ptipadu,
kterym muze byt jednotliva osoba, skupina, spole¢nost, ale také proces, program ad.
(Reinharz, 1992). Vzhledem k tomu, Ze jsem méla k dispozici obdobny typ zdroju
(textové dokumenty), ale kazdy mél odlisna specifika z hlediska svého plvodu,
divodu vzniku, cilové skupiny apod., studovala jsem relativn¢ nekompatibilni zdroje
v jejich vzajemném kontextu s ohledem na komplexni pochopeni stavajici situace ve
vybrané spolecnosti. Ptipadova studie spole¢nosti RWE CZ je tak vazana na
konkrétni Cas a kontext a piesto muze byt vypovidajicim reprezentantem socidlniho

fenoménu.
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KRITICKA DISKURISVNi ANALYZA

Kriticka diskursivni analyzy se oproti klasické obsahové analyze zamétuje ,,na skryté
ideologické vyznamy jednotlivych texti* a vyznamy nemusi generovat vyzkumnik ¢i
vyzkumnice, ale samotny text, na zdkladé néhoz teprve studované kategorie
proménnych vznikaji (Miessler, 2008: 116). Vzhledem k tomu, ze jsem nechtcla
studovat shodu nebo vyskyt pfipadii v dostupnych materialech, ale jejich ziejmé i
skryté vyznamy, byl zplisob vyuziti kritické diskursivni analyzy textu nejvhodnéjSim.
Analyzovala jsem formy vykladu, sledovala jsem, cemu se text vénuje nebo naopak
nevénuje a jak se vyznamy li§i v zévislosti na kontextu. Zjistovani vztahovosti
s ohledem na okolnosti vzniku a podoby textu vedlo k tomu, Ze text nabyval
odlisSnych vyznamu v zéavislosti na kontextu, ¢imz odhaloval ideologicky ,,podtext*
(Fairclough, 1999). Diky kombinacim, které jsem ziskala na zdklad€ hledani riznych
variacnich propojeni v ramci studovanych textl, jsem postupné odhalovala zajimavé
jevy, které v zavéru ovlivnily samotné studium textu a jeho vyznami. Bylo vSak
zapotiebi reflektovat text z feministické perspektivy a €ist jej subverzivné a kriticky,
abych byla schopnd v textech nepreferovat urcitd témata ¢i urcité zpiisoby c¢teni, ¢cimz
bych podpofila tzv. dominantni ¢teni, tzn. ztotoZznéni se se sdélenim v textu a
pfijmuti myslenky zakodované autorem (Reinharz, 1992).

V analyze jsem také zohlednila, zda se jednalo o cesky dokument C¢i
dokument matetské némecké spole¢nosti a zda byl dokument urcen pro zaméstnané
nebo $lo o pracovni verzi personalniho oddé€leni. Klicovym pro mé byl ,,jazyk coby
forma spolecenské praxe®, jehoz zpusob uziti poskytoval vypovéd o vlozeném

vyznamu sdé€leni a intenci podavatele sdéleni (Miessler, 2008: 117).

POLOSTRUKTUROVANY ROZHOVOR

Pro potieby pochopeni motivace spolecnosti, kompetenci jednotlivych osob a
zpusobti uplatinovani jednotlivych opattfeni a krokt v ramci prosazovani genderové
rovnosti jsem realizovala dva rozhovory s projektovym manazerem. Prvni rozhovor
byl méné formdlni a spiSe poskytoval prvotni vhled do pochopeni formalnich
zavazki RWE CZ viéi strategiim v oblasti diversity managementu mateiské
spolecnosti RWE AG. Druhy hloubkovy polostrukturovany rozhovor byl veden za
ucelem potvrzeni si pochopeni studovanych textd a podkladi a slouzil ke

komplexnimu vysvétleni opatfeni a programu diversity, za jejichz realizaci je

64



projektovy manazer zodpovédny. Druhy rozhovor jsem z divodu budouci reference
nahravala.

Vyhodou polostrukturovaného rozhovoru je pomérné vysoka mira ovétitelnosti
a pochopeni predavanych informaci v aktudlnim case a to diky interakci
s respondetem ¢i respondetkou — tzv. produkce vyznaml v interakci (Reinharz,
1992). Vzhledem k tomu, Ze jsem se rozhodla v této praci neuvadét citace a naopak
zahrnout zjiSténi ze strukturovaného rozhovoru v ramci mych vlastnich zavéri, bylo
pro mé zasadni pochopit situaci ve spolecnosti RWE CZ a to pravé na zakladé
ujisténi se v pochopeni v rozhovoru s projektovym manazerem. Piesto je atraktivita
,dani hlasu®, vyjadieni se vlastnimi slovy a vedeni vyzkumu z perspektivy
respondetky ¢i respondeta jednémi z hlavnich atribut rozhovort (Letherby, 2003).

Béhem rozhovoru také miize dojit k rozSifeni ¢i upravé pluvodniho
vyzkumného tématu o klicové postiehy, a to z divodu odhaleni situaci a jevil, které
dosud nebyly konceptualizovany. (Reinharz, 1992)

Z feministického hlediska je rozhovor velmi oblibenou vyzkumnou metodou
také z dlivodu vétsiho vyrovnani moci mezi badatelem / badatelkou a respondentem /
respondentkou nez u vyzkumnych metod, které maji predem danou strukturu (i
jazykovou strukturu) a mantinely (jako tomu je napiiklad u dotaznikovych Setfeni).

(Letherby, 2003)

3. 1. 2. 1. PODKLADOVE MATERIALY

Dokumenty, které jsem v ramci vyzkumu studovala a analyzovala'®, byly poskytnuté
projektovym manazerem spole¢nosti RWE Transgas zodpovédnym za implementaci
programu tykajicich se podpory diversity. Tyto dokumenty byly bud’ ptivodné urcené
k tisku, anebo byly v elektronické podobé umistény na firemnim intranetu. Pro
potifeby vyzkumné prace jsem vSechny podklady obdrzela v elektronické podobé.

Vsechny dokumenty byly interniho charakteru a bylo je rozdélit podle toho, komu je

jejich obsah urcen:
- Dokumenty uréené pouze zaméstnancim a zaméstnankynim spole¢nosti RWE

v CR (nebo firemnimu managementu)

'8 Seznam podkladovych materiald je uvedeny v Seznamu literatury a zdroja.
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- Pracovni dokumenty HR odd¢€leni (Casovy harmonogram, napady a postichy
apod.)

- Dokumenty urc¢ené pro sdileni informaci mezi RWE CZ a matetskou RWE AG.

- Jeden dokument urc¢eny odbortim.

- Samostatnym typem je studie spolecnosti RWE CZ ,,Women Matter* provedena
spolecnosti McKinsey.

Déle bylo mozné materidly rozdélit podle autora, kterym byla bud’ matetska
polecnost RWE AG nebo ¢esky RWE Transgas. Tyto dokumenty jsem diky fidici
funkci RWE Transgas ostatnich firrm RWE v Ceské republice oznacila jako RWE
CZ (viz. kapitola 3. 1. Stru¢né predstaveni koncernu RWE a RWE CZ).

Vzhledem k tomu, ze jsem méla pfistup pouze k dokumentim dodanym
projektovym manaZerem, povazuji poskytnuty soubor materidlli za reprezentativni
vzorek materidlli spolenosti RWE CZ tykajicich se problematiky prosazovani
rovnych prilezitosti zen a muzl. Nékolik z téchto dokumentl pojednéva o nastaveni
a fungovani webovych stranek, které maji slouzit potfebé zaméstnancti a

zamé&stnankyn RWE CZ (napf. www.rwedoma.cz nebo www.thewomantolead.cz).

Bohuzel jsem tyto webové stranky nemohla do analyzy zahrnout, protoze jsou
pristupné pouze zaméstnancim RWE CZ. Proto jsem pii analyze jednotlivych
programi a opatfeni vychazela z dodanych dokumentt od projektového manazera a

nikoliv ze zdroju pfimo se tykajici daného programu (webové stranky).

3. 2. STRUCNE PREDSTAVENI KONCERNU RWE A RWE CZ

Koncern RWE je tieti nejvétsi evropskou energetickou skupinou se sidlem mateiské
spolecnosti RWE AG v némeckém Essenu. Hlavnimi trhy jeho z&jmu jsou kromé
Némecka zemé stfedni a vychodni Evropy, konkrétng Ceska republika, Polsko,
Mad’arsko a Slovensko. Koncern RWE zaméstnava celosvétové vice nez 70 000
zamestnancl a v hospodaiském roce 2010 piesahly jeho vynosy 53 miliard EUR.
Spole¢nosti RWE' v Ceské republice zaméstnavaji okolo 5 000 lidi a ro¢né

dosahuji obratu vice nez 100 mld. K¢. Prodej zemniho plynu pro vice nez 2,2 mil.

1 Ptehled regionalniho ptsobeni klicovych spoleénosti uvadim v piiloze &. 3.
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koncovych zdkaznikii zajiStuji Ctyfi regiondlni plynarenské spolecnosti - RWE
Energie (ta vznikla k 1. 6. 2009 fuzi spolecnosti SeveroCeska plynarenska,
StiedoCeskd a ZapadocCeskd plynarenska, dale Jihomoravska plynarenska,
Vychodoceskd plynarenskd, Severomoravskd plynarenskd. Dalsi spolecnosti sité
RWE v Ceské republice zabezpetuji: piepravu zemniho plynu plynarenskou
distribu¢ni  siti  (RWE  GasNet), investorsko-inzenyrskou c¢innost (RWE
Plynoprojekt), provozuji podzemni zasobniky (RWE Gas Storage), zajiSt'uji spravu a
udrzbu distribuénich zafizeni zemniho plynu (RWE Distribucni sluzby), zabezpecuji
komplexni obsluhy segmentu nejvétSich odbératelt (RWE Key Account), poskytuji
sluzby pro interni chod skupiny (RWE Interni sluzby) a staraji se o ptfimy kontakt
s koncovymi zékazniky (RWE Zakaznické sluzby). RWE Transgas zalozeny v roce
2001 obchoduje se zemnim plynem a elektrickou energii a zastdva fidici Cinnost

viech spole¢nosti skupiny RWE v Ceské republice.”

3. 2. 1. ODDELENI LIDSKYCH ZDROJU SPOLECNOSTI RWE CZ

RWE Transgas zastava fidici ¢innost vSech spole¢nosti skupiny RWE vcetné oblasti
fizeni lidskych zdroji (dale také jako HR). Od Cervna 2011 funguje v RWE CZ novy
centralizovany systém fizeni lidskych zdroji. Ostatni spole¢nost RWE v Ceské
republice proto vystupuji jako interni klienti RWE Transgas.

Odpovédnost za planovani HR strategii jednotlivych spolecnosti skupiny
RWE v Ceské republice maji tzv. HR Business Partners (ddle HBP), a to z diivodu
ustaveni jedné kontaktni osoby pro stiedni a vy$S§i management kazdé ze spole¢nosti.
V soucasnosti je méné HBP nez spolecnosti, proto mohou mit HBP v kompetenci i
vice svéfenych firem. HBP napliiuji funkci strategického poradce/poradkyné
v oblasti fizeni a rozvoje lidskych zdroji. K implementaci novych HR strategii
(vCetné opatfeni spadajicich do oblasti diversity managementu) tak dochazi
centralizovan¢ - kaskddovitou cestou shora, ¢imz nedochdzi k roztfisténosti politik a

zpiisobll napliiovani stanovenych cilii napfic¢ spole¢nostmi.

20 Pro potieby této prace budu nazyvat vsechny spole¢nosti RWE v Ceské republice souhrnné jako
RWE CZ (coz je termin, ktery firma sama interné¢ uziva). VSechny spolecnosti RWE v Ceské
republice patfi organiza¢né pod divizi RWE AG (viz dale).
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Vzhledem ktomu, ze vSechny politiky, opatfeni a dokumenty v ramci
spole¢nosti RWE v Ceské republice vznikaji v RWE Transgas, budu tyto dale pro
potieby vyzkumu oznacovat jako dokumenty RWE CZ (v protikladu k dokumentiim
od némecké matetské spolecnosti RWE AG). V zavislosti na kontextu ale také
nékolikrat pouziji terminu RWE CZ jako zastupného oznaceni pro vSechny
spoleénosti RWE operujici na tizemi Ceské republiky.

V kazdé zemi ustavila RWE tzv. Institute of Diversity Officer (dale 1IDO),
kterym/kterou je osoba, kterd zastieSuje programy a opatfeni v oblasti diversity
managementu. ZajiStuje komunikaci vic¢i dal$im zahrani¢nim skupindm RWE a je
také primarnim kontaktem pro matetskou spole¢nost RWE AG. V ramci némeckého
trhu méa vlastniho IDO kazd4a jednotlivd spolecnost. Mimo Némecko (v RWE
v Ceské republice, Slovensku, Polsku a Madarsku) méa kazdd zemé pouze jednu
osobu zastavajici post IDO. V RWE CZ je IDO zodpovédny/a za zprosttedkovani
myslenek a know-how mezi RWE CZ a RWE AG a ma na starosti dohled nad
napliovanim cili a strategii diversity managementu. Taktéz se pravidelné ucastni
setkani v§ech IDO v matefské spole¢nosti RWE AG, kde reportuje vysledky za RWE
CZ a podili se na planovani dalSich globalnich opatfeni. V soucasnosti tuto funkci
zastava reditelka lidskych zdroji RWE Transgas.

Za lokalizaci navrzenych opatfeni, jejich implementaci a monitorovani
zodpovidaji v soucasnosti dvé osoby zaméstnané v ramci oddé€leni lidskych zdroji,
pfi¢emz jedna naplituje funkci primdrné kontrolni, supervizni a druhd exekutivni.
Ob¢ osoby jsou zaméstnany v oddéleni rozvoje a naboru novych zaméstnancii a
zaméstnankyn (Development and Recruitment Dep.) a ke svym povinnostem v rdmci
oddéleni zodpovidaji za oblast diversity managementu. Zajimavé je, Ze krom¢ IDO
nemaji tyto dvé osoby oficidlné definovany nézev pracovni pozice, ktery by se pojil
s diversity managementem, prestoze je objem prace srovnatelny s dal§imi
povinnostmi z oblasti fizeni lidskych zdrojt. Ze strategického hlediska je ale zahrnuti
této oblasti pracovni ¢innosti do nazvu pozice piinosné (napi. pii ucasti na
konferencich, pfi jednanich se spolupracovniky atd.). Explicitni vyjadieni funkce ma
vliv na miru tsudku okoli o znalosti daného oboru a zvysSuje tak kredibilitu
pracovnika ¢i pracovnice v konkrétni oblasti (Ktizkova, Pavlica, 2004).

Zameéstnanec zodpovédny za exekutivu v oblasti diversity managementu byl
zaroven kontaktni osobou, ktera umoznila vznik diplomové prace (vice o spolupraci

s kontaktni osobou uvadim v nasledujici kapitole).
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3. 3. EMPIRICKY VYZKUM

V nasledujici casti diplomové prace se veénuji postupnému zodpovézeni otdzek
nastinénych v podkapitole Vyzkumné okruhy, a to na zéklad¢ jejich rozdé€leni do tii
hlavnich ¢asti: motivace pro prosazovani rovnych piilezitosti Zen a muzii v RWE CZ,
vyklad problematiky rovnych pftileZitosti Zen a muzl z pohledu RWE CZ a analyza

opatfeni pro prosazovani genderové rovnosti ve spole¢nosti RWE CZ.

3. 3. 1. VYZKUM OKRUH 1: MOTIVACE PRO PROSAZOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTI

ZEN A MUZU v RWE

V ramci prvniho vyzkumného okruhu se vénuji zodpovézeni otazek tykajicich se
miry motivace firrm RWE v Ceské republice v oblasti prosazovani genderové
rovnosti. Zajimalo mé&, do jaké miry jsou stdvajici navrzend opatfeni a programy
vysledkem zavazkli vii¢i matetské némecké spole¢nosti RWE AG a do jaké miry jsou
vysledkem motivace ceského managementu v oblasti prosazovani rovnych
ptilezitosti Zen a muzl. V nasledujicich kapitolach uvadim divody, které podle mych
zjisténi vedly matefskou firmu RWE AG 1 dcefinné spole¢nosti RWE CZ
k implementaci opatieni na podporu rovnych piilezitosti zen a muzi, a pro¢ se firmy

rozhodly k zahrnuti diversity managementu do planovani lidskych zdrojt.

3. 3. 1. 1. KONCEPT DIVERSITY
Koncept, ktery spolecnosti RWE AG a RWE CZ prosazuji a ktery je soucasti jejich
personalni politiky, je koncept firemni diversity. Obecné 1ze koncept diversity (nebo-
li riznorodosti) vyuzivany v personalistice vysvétlit jako ocenéni a docenéni rozdilt
mezi lidmi, nebot’ kazdy cElovék je kombinaci mnoha charakteristik na zakladé
prislusnosti k té¢ které socidlni skuping, a to z hlediska véku, pohlavi, nabozenstvi
nebo viry, sexudlni orientace, zdravi a Zivotniho stylu.

Diversitni tymy mohou byt pro firmy zdrojem lidského potencidlu, ktery
nabizi §iroké spektrum zptsobt feSeni problémi a vysokou miru kreativity. Specifika

konceptu diversity managementu jsou takova, ze se zaméstnavatelé snazi do tvirciho

vvvvvv
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které se zamétovaly na podporu vybrané homogenni skupiny (lidé se zdravotnim
postizenim, Zeny aj.), ddva moznost predejit nevrazivostem mezi socidlnimi
skupinami a usiluje 1 o aktivni zapojeni muzi* (Machovcova In Sinanovi¢ova, 2008:
41). Taktéz miize pro firmy znamenat schopnost zaméstnat rizné socialni skupiny
konkuren¢ni vyhodu, a to s ohledem na schopnost vyuzit potencidlu i pracovnikl a
pracovnic ze socialnich skupin, které ostatni zaméstnavatelé cilené neoslovuyji.

RWE AG i RWE CZ se zamétuji na podporu diversity pouze z hlediska
pohlavi, véku a narodnosti (nadrodnostni rtiznost firmy vnimaji z hlediska kulturnich
specifik jednotliveil). Pokud budu tedy déale hovoftit o strategiich v oblasti diversity
managementu, odviji se tyto strategie od téchto tii sledovanych proménnych
tykajicich se zaméstnanych Zen a muzii. Pokud hovofim o opatienich navrzenych
v ramci prosazovani rovnych piileZitosti Zen a muzl, jednd se o opatfeni vznikla
v ramci managementu diversity spole¢nosti RWE, které diversitu vykladaji pouze
z hlediska tii zminénych kategorii. Nazorné schéma diversity ve svych materidlech

RWE AG i RWE CZ prezentuji takto:

RWE DIVERSITY

Vision & Definition

Cross-culture

Appreciation = Inclusive Corporate Culture

V Ceské republice se programy na podporu diversity tykaji z nejvétsi miry
pilife genderu, v podstatné mens$i mife vékové diversity a minimalné se realizuji

opatfeni na podporu narodnostni / kulturni riznosti.
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3. 3. 1. 2. KONTEXT PROSAZOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTi ZEN A MUZU V RWE AG
Zaméstnanci némecké spolecnosti RWE AG jsou od fijna 2006 vazani ustanovenimi
Zadkona o rovném zachdzeni (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, nebo-li AGG),
ktery zakazuje diskriminaci v pracovné-pravnich vztazich na zakladé rasy nebo
etnika, nabozenstvi ¢i viry, pohlavi, zdravotniho postizeni, véku nebo sexualni
orientace.”’ Dale Zakon o rovném zachdzeni jasné vymezuje pojmy jako piima a
nepiima diskriminace, navadéni k diskriminaci, obtéZovani nebo Sikana a sexudlni
obtéZzovani.

RWE AG v bfeznu 2007 podepsala Listinu za diversitu nemeckych podnikii
(The Diversity Charter of German Businesses), jejiz vznik iniciovala Némecka
spolkova vlada, konkrétné Komisafstvi pro otdzky migrace, uprchlikll a integrace.
Dtivodem bylo v roce 2006 piijeti smérnice Evropské unie, ,,jejimz ukolem bylo
podpofit implementaci dobrovolnych etickych kodext. Firmy kétované na burzach
mély podle téchto pravidel ve svych vyro¢nich zpravach podavat hlaseni o tom, zda
se kodexy fidi a ve vybranych piipadech zdlvodnit, pro¢ tak ne€ini (Wimmer,
2011). Listina za diversitu némeckych podnikid zavazuje signataiské podniky
k dodrzovani spolecnych etickych pravidel chovani a podporuje firmy k vytvareni
takovych podminek, které¢ zajisti ,,prostiedi bez predsudkii. VSichni zaméstnani by se
méli citit ocenéni bez ohledu na jejich pohlavi, rasu, ndrodnost, etnicky plvod,
nabozenstvi nebo viru, zdravotni stav, vék, sexudlni orientaci a identitu“* (RWE
Diversity Brochure, s. d.). V textu neni explicitni zminka zédkazu diskriminace z vyse
vyjmenovanych divodi, ani postih v piipadé poruSeni zavazného chovani, presto
vnimdm tento krok za velmi pozitivni a zésadni z hlediska formovani firemni
kultury. RWE AG se vyjadfilo, Ze k tomuto kroku pfistoupilo nejenom z diivodu
vytvafeni pracovniho prostfedi bez predsudki, ale také z diivodu piesvédceni o
pozitivnim dopadu podporovani diversity v némecké spole¢nosti obecné (RWE

Diversity Brochure. s. d.).

2 Vice knémeckému zdkonu o rovném zachdzeni na: <http:/www.xing.com/net/juristes/vos-

publications-nouvelles-juridiques-your-articles-law-news-28272/german-antidiscrimination-law-the-

general-equal-treatment-act-3146189>.
22 Vlastni pfeklad. Citovano z dokumentu ,,Diversity as Opportunity: The Diversity Charter of German

Businesses* vydaného Komisafstvi némecké spolkové vlady pro otazky migrace, uprchliki a
integrace, ktery je obsazeny v podkladovém dokumentu RWE Diversity Brochure. Vice k pivodnimu

dokumentu na: <http://www.forumintegration.de/>.
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Pocatkem roku 2011 byly némeckou vladou projednavany povinné kvoty na
zastoupeni zen ve vedeni podnikt. Tyto kancléika Angela Merkel odmitla schvalit a
vyjadfila s k tématu s tim, ,,ze némecké firmy dostanou jest¢ jednu Sanci, aby
k vy$S§imu zastoupeni Zen dospé€ly vlastni cestou” (Wimmer, 2011). RWE AG je
jednou z top 30 spolecnosti kdtovanych na némeckém akciovém trhu. HR feditelé a
feditelky téchto 30 spolecnosti se v fijnu 2010 zaméfili na téma miry zastoupeni zen
na manazerskych postech, a to sohledem na navrhy Evropské komise, jejimz
zajmem je piimét velké firmy povinneé dodrzovat narodni etické kodexy (které mimo
jiné zahrnuji pravé pocet Zen ve vedeni podnikll). RWE AG se s ohledem na
doporuceni Evropské komise a vydané smérnice rozhodla k zavaznému navyseni
poctu Zen ve vedeni podnikli koncernu, a to na 22 % Zen v ramci tii nejvysSich
manazerskych trovni do roku 2018 (coz je dvojnasobek oproti stavu z roku 2011).
Cestou k naplnéni tohoto cile méa byt implementace pozitivniho opatfeni v podobé
zavedeni kvot v ramcei ndboru lidskych zdroju, pricemz doporucenim je obsazeni
25 % exekutivnich pozic Zenskymi kandidatkami. PoZadavek nutnosti zahrnuti
zenskych uchazecek do vybérového fizeni byl pfenesen také na externi persondlni
agentury. Toto doporuceni bylo pfeneseno také na podniky mimo Némecko, tedy i na
spoleénosti RWE v Ceské republice (Diversity Management RWE AG, s. d.).

Konkrétni cile ohledn¢ poctu zastoupeni zen ve vedeni podnikd si proto
spole€nosti stanovily samy a tyto cile byly néasledn¢ v bfeznu 2011 diskutovany
s némeckou Ministryni pro Zenské =zalezitosti Kristinou Shroder. Spole¢nosti
k tomuto opatieni pristoupily na zaklad¢ jistého politického natlaku, ale také
s ohledem na demografické zmény, kterymi evropska populace prochazi. Tento
diivod naptiklad uvadi RWE AG jako jeden zkli¢ovych pro prosazovéani zéasad
managementu diversity. Dalsim diivodem jsou také proaktivni ptipravy na budouci
opatfeni Evropské unie, které bude pravdépodobné urity pomér Zen ve vedeni
podnikt vyzadovat od spolecnosti povinné. RWE AG (respektive globalni sit’
spole¢nosti RWE) se rozhodla k 12. 4. 2011 o pfijeti procentudlni kvéty vedouci
k navySeni zastoupeni Zen ve vedeni podnikii na 22 %, a to do roku 2018 (Diversity
Management RWE AG,; s. d.).

RWE ma vlastni Kodex chovani, ktery je platny pro celou skupinu RWE.
Jednotlivé dcefinné spole¢nosti v ném vSak mohou zohlednit vlastni specifika.

Lokalizovanou podobu Kodexu chovani ma i RWE CZ, jehoZz rozboru se vénuji déle.
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3. 3. 1. 3. KONTEXT PROSAZOVANI ROVNYCH PRILEZITOSTI ZEN A MUZU V RWE CZ
Ceské spolenosti v ramci prosazovani rovnych piileZitosti Zen a muzi &asto
uplatituji narazova opatieni nebo vytvaii jednotlivé programy, které ale navrhuji
»instinktivné®, aniz by k celé problematice pfistupovaly strategicky a na zakladé
analyz vychazejicich z uvédoméni si existence genderovych nerovnosti na pracovisti,
resp. na pracovnim trhu (Chudéackova, Suchochlebova Ryntova, 2007). Obecné se ale
spole¢nosti v Ceské republice stile problematikou prosazovani rovnych piileZitosti
zen a muzu piili§ nezabyvaji. Pokud ano, je castym divodem jejich zavazek vuci
matetské spoleCnosti v zahrani¢i, kterd se jiz tématikou dlouhodobéji zabyva
z vlastniho z4jmu anebo ji to nafizuje zakon (napiiklad norské kvota 40 % zastoupeni
zen v predstavenstvech vedoucich podnikli, kterd plati od roku 2003)
(Bosnicova, 2011).

Oba zminéné diivody pro prosazovani rovnych pfilezitosti zen a muza plati
také pro RWE CZ. Spoleénosti RWE v Ceské republice patii organiza¢né pod divizi
RWE AG (viz podkapitola Stru¢né ptedstaveni koncernu RWE a RWE CZ). Z toho
diivodu je RWE CZ do urcité miry zavazana piijimat opatieni vychazejici z podnétt
némecké matetské spolecnosti a tato opatieni nasledné v podminkach ¢eského trhu
implementovat. Nejednd se o direktivni opatieni, jako spiSe o doporuceni, jejichz
implementace je vSak ocekdvdna v maximalné moZzném rozsahu, ale zdroven
s ptihlédnutim k lokalnim specifikim kazdého trhu.

Vroce 2009 byl v Ceské republice po nékolikaleté diskusi pfijat
Antidiskriminacni zakon, ktery se zabyva zakazem diskriminace v soukromopravnich
vztazich z divodu rasy, etnického plivodu ¢i narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace,
véku, zdravotniho postiZzeni, nabozenského vyznani, viry ¢i svétondzoru (viz vice
Teoreticka cast — Legislativni prosazovani rovnych pfilezitosti Zzen a muzt). Firmy
jsou proto jakozto ucastnici pracovnépravnich vztahli povinny zajistit takové
podminky, aby na pracovisti k diskriminaci nedochdzelo a aby bylo dosazeno
rovného piistupu k zaméstnani, jehoz zajisténi uklada Zdakon o zaméstnanosti.

Spoleénosti RWE v Ceské republice se prozatim nepfipojily k zadnému
formalnimu etickému zavazku ¢i nepodepsaly obecné uplatinovany eticky kodex
(narozdil od Némecka), ktery by je dobrovolné ¢i povinné zavazoval k zajiSténi
rovnych podminek a pfileZitosti pro Zeny a muze na pracovisti. V Ceské republice
ani podobnad iniciativa podpoiena ¢eskou vladou, ktera by spojovala komeréni sektor

z hlediska etického pfistupu k zaméstnanym a spoleCnosti obecné, neexistuje.
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V Ceské republice také, narozdil od Némecka, prozatim diskuse na politické tirovni,
ktera by se tykala zavedeni kvot na pocet zen ve vedenich soukromych podnikd,
neprobéhla. RWE CZ ale spole¢né s dal§imi spole¢nosti RWE East (Slovensko,
Mad’arsko, Polsko) letos v ¢ervnu podepsala vyjadieni za podporu prosazovani zasad
diversity managementu ve spole¢nostech RWE.

Alternativou k reflexi snahy o napliovani zdsad rovnych pfilezitosti Zen a
muzi ale mize byt pro firmy provedeni genderového auditu. Taktéz se mohou
podniky Ucastnit soutéze Firma roku: rovné prileZitosti, kterou kazdorocné potada
obecné prospésna spole¢nost Gender Studies. V ramci soutéze maji firmy moznost
ziskat kritickou reflexi vlastnich aktivit realizovanych na poli prosazovani genderové
rovnosti. RWE CZ prozatim genderovy audit nepodstoupila a soutéZze Firma

roku: rovné ptilezitosti se doposud netcastnila.

3. 3. 1. 4. STRATEGIE PRO PROSAZOVANI OPATRENIi NA PODPORU ROVNYCH
PRILEZITOSTI ZEN A MUZU V RWE CZ
Na zacatku roku 2011 zacala realizace projektu The Woman to Lead (dadle WTL),
ktery je pilotnim projektem spolecnosti RWE CZ v oblasti diversity managementu
-pilife vénovanému problematice genderu. Piipravy programu WTL ale zacaly jiz
zhruba v poloving roku 2010, coz je doba, kdy zacala spole¢nost RWE CZ aktivnéji
podnikat kroky a navrhovat opatieni tykajici se oblasti prosazovani genderové
rovnosti, a to s védomim piekondvani nerovnych podminek zaméstnanych Zen a
muzti. Do té doby napiiklad existovala evidence piijatych a propusténych
zaméstnancu z hlediska pohlavi, ale nijak se s ni nepracovalo ve smyslu prosazovani
genderové rovnosti. V prvni fadé se tedy myslenka diversity managementu
aplikovala na oblast rozvoje a naboru novych zaméstnancii a zaméstnankyn
(Development and Recruitment), a teprve postupem Casu néktera opatieni presahla i
do dalSich oblasti prace s lidskymi zdroji.

Globalni strategie koncernu RWE v oblasti diversity managementu vznika
v ramci pravidelnych setkani IDO z Némecka a dalSich vychodoevropskych trhi.

Strategie je nasledné upravena podle potieb jednotlivych zemi*, pficemz ale nesmi

2V pifpadé némeckého trhu ma kazda némecka spolecnost vlastni osobu ve funkci IDO, a proto se
jedna o potieby jednotlivych spoleénosti. Trhy mimo Némecko jsou nazyvany jako RWE East, coz
zahrnuje CR, Slovensko, Polsko, Madarsko. V téchto piipadech se pak strategie lokalizuji nikoliv
podle potieb konkrétni spole¢nosti, ale podle potieb konkrétniho regionu.
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dojit k odklonu od ptvodniho cile, ktery je bud’ méfitelny a terminovany (napf.
opatfeni pro zvySeni zastoupeni Zzen ve firemnim managementu) nebo ideové
ukotveny (napft. eticky kodex).

Strategie a zvolena opatfeni v oblasti prosazovani genderové rovnosti jsou
vramci RWE CZ nazyvana jako doporuceni matetské spolecnosti. U takovychto
doporuceni se ocekava, ze budou v maximalné mozném rozsahu uplatnéna. Proto
neéktera opatteni, ktera jiz byla v rdmci RWE CZ realizovana, vznikla primarné na

zakladé doporuceni mateiské spolecnosti RWE AG.

3. 3. 2. VYZKUMNY OKRUH 2: VYKLAD PROBLEMATIKY DIVERSITY A ROVNYCH

PRILEZITOSTI ZEN A MUZU Z POHLEDU RWE

V této kapitole jsem se zameéfila na analyzu a srovnani dokumenti vytvoienych
mateiskou spolecnosti RWE AG a dokumentt, které vznikly bud prevzetim a
naslednym piekladem podkladi od ,matky* nebo jsou zcela pivodnim textem
pochazejicim od spolecnosti RWE CZ. Vybrala jsem pouze ty dokumenty, ve kterych
se hovofti o problematice genderové rovnosti. Ta je ve vétSiné dokumenti vykladana
v kontextu strategie diversity managementu, jejiz je z pohledu RWE AG i RWE CZ
soucasti. Zameéfila jsem se na ty dokumenty, které jsou ve svém sdéleni komplexné;jsi
a netykaji se konkrétniho opatfeni nebo programu v oblasti prosazovani rovnych
ptilezitosti Zen a muzi.

Diversita obecné je spole¢nosti RWE AG vykladana jako ocenéni a pozitivni
ptijeti specifik kazdého z nds, a to z hlediska pohlavi, ndrodnosti, etnického ptvodu,
veku, zdravotni situace, ndbozenského vyznani ¢i viry, sexudlni orientace a identity
(Diversity Management RWE AG, s. d.). Toto komplexni pojeti riznosti jsem
evidovala proto, ze se podkladové materidly spoleCnosti RWE CZ tykajici se
diversity nezminuji napiiklad o etnickém plvodu, vife, sexudlni orientaci ani
zdravotni situaci. Divodem muize byt fakt, ze Ceska republika je stile z hlediska
pfevazujiciho ndbozenského vyznani nebo etnické piisluSnosti oproti Némecku
pomérné kompaktni. Sexualni orientace se ale také jako jeden z dillezitych aspekti
ruznosti jedincli v ¢eskych dokumentech nevyskytuje. Stejné¢ tak se v Ceskych

podkladovych materidlech nehovoii o diversité z hlediska zdravi nebo zdravotniho
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znevyhodnéni.*

Zasady managementu diversity jsou dale v dokumentu RWE AG vykladany
,hejenom jako pfedchazeni diskriminaci, ale jako cesta proaktivniho vytvareni
podminek pro inklusi a upfimného ocenéni vyhod vychazejicich z diference®
(Diversity Management RWE AG, s. d., vlastni pfeklad). Zminku o ,,pfedchdzeni
diskriminaci® a taktéz naslednou referenci na Zakon o rovném zachazeni ve
vnitrofiremnim dokumentu povazuji za dulezitou s ohledem na konsekvence, které
by nedodrzeni zasad rovného zachdzeni piivodilo. V dokumentech tykajicich se
prosazovani diversity v RWE CZ neni Antidiskrimina¢ni zdkon ani samotny pojem
diskriminace zminén.

Program diversity spole¢nosti RWE AG je postaven pouze na tfech
zakladnich pilifich — pohlavi, véku a multikulturalité¢ (v origindle zni pojem ,,cross-
culture®, ¢ili lze vyraz vylozit také jako miSeni nebo pfekonavani hranic riznych
kultur a kulturnich zvykt). Termin ,gender neni v dostupnych dokumentech
problematizovan jakozto socio-kulturni konstrukt, nybrz slouzi jako zéastupny pojem
k méfitelnému zastoupeni Zen a muzi na pracovnich pozicich. Pfipadné je pojem
»gender diversity” diskutovan z hlediska opatieni, kterd maji za cil tento stav ménit
(naptiklad podpora sitovani Zen a podpora aktivit vedoucich ke slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota). Muzi nejsou v ramci strategii prosazovani genderové
rovnosti zminéni.

V Ceskych dokumentech je pilit genderu taktéz vykladan z perspektivy
vyrovnavani vertikdlni genderové segregace a navic jako oblast podpory ,,zen
s malymi détmi“ (Diversita 2011 a 2012 odbory, s. d.). Vzhledem k tomu, Ze se
RWE CZ vyrazné&ji vénuje v ramci opatieni na podporu rovnych pfilezitosti zen a
muzi oblasti sladovani pracovniho a osobniho Zivota, vykladdm si tuto zminku
zejména jako odkaz na dana opatfeni. Zasadni piekazkou v piekonavani genderové
nerovnosti ale je, ze je problematika gender vyklddana pouze ve spojeni se Zenami a
muzi se jakozto cilovd skupina v komunikovanych strategiich genderového pilife

vyskytuji minimalné.*

 Etnicky piivod, vira &i sexudlni orientace jsou ve spojitosti s respektem k diversit€¢ zminény v Kodexu chovani,
ktery byl ale do ¢estiny pielozen z pivodni némecké verze (v zavéru dopisu je uvedeno i misto a datum vzniku —
Essen, 2005). Lze tedy diskutovat o tom, za by viibec n&jaka zminka o téchto individualnich specifikach v ¢estiné
existovala, pokud by se nejednalo o pfevzaty dokument. Kodex chovani uziva krom& prvni strany textu
genderové nekorektni jazyk s ohledem na vétSinové uziti generického maskulina.

2O muzich se hovoii pouze v ramci Ceskych dokumentt tykajicich se konkrétnich opateni na podporu slad’ovani
pracovniho a rodinného zivota.
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Zajimavé je logo, které je pouzité v ramci ¢eskych dokumentt tykajicich se

genderové diversity (napt. Increasing Gender Diversity, s. d.).

Logo pouzité u informaci
tykajicich se opatient
v oblasti prosazovani

genderové rovnosti

Ze sémiotického hlediska miize obrazovy doprovod, stejné jako jiné texty
(kterymi mtize byt cokoliv od psaného textu pies pouzité obrazky az po celkovou
kompozici) pomahat vytvaret znéni vyznamu, ktery podavatel do sdéleni vlozil —
zakodoval. Domnivam se, Ze logo evokuje spiSe znameni stop, nez-li podporu
navrhovanym krokiim a opatfenim. Tim padem je logo v protikladu k diskutovanym
cilam. Takovyto rozpor mize byt zpisobem nahodnou neobezietnosti autora nebo
autorky dokumentii pfi pouziti sémiotickych znakii anebo mulze byt zdmérnou
manipulaci s vyznamem sdéleni.

RWE AG na svych webovych strankach rozsédhle komunikuje vyznam ochrany
zivotniho prostiedi, vyvoje energeticky uspornych a ekologickych zdroji energie a
dlouhodoby zajem o podporu komunity a budovani spolecenské odpovédnosti.
TaktéZ zminuje potrebu udrzitelnosti rozvoje s ohledem na probihajici demografické
zmény. Na tyto zmény chce reagovat implementaci diversity managementu, ktery ma
zajistit kontinudlni pfisun kvalifikované pracovni sily bez ohledu na ptislusnost
k socialni skupin¢ (RWE AG ve svém diversity programu rozliSuje jedince podle
véku, pohlavi a narodnosti / kulturnich specifik).?® V tisténych dokumentech je
diversita vykladdna jako firemni konkuren¢ni vyhoda z hlediska zvySeného
potencidlu kreativity, inovace, motivace a loajality zaméstnanych a jako cesta
k uspokojeni zakaznickych potfeba zvySeni ,,dobrého jména firmy* (Diversity

Management RWE AG; RWE Diversity brochure, s. d.).

26 Vice na: <http://www.rwe.com/web/cms/en/1498202/rwe/responsibility/employees/>.
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RWE CZ na svych vefejné dostupnych webovych strankdch nezmifiuje ani
strategii zapojeni diversity managementu do planovani lidskych zdroji, ani
odpovédnost vici komunité. Spolecenskd odpovédnost, ochrana Zivotniho prostiedi,
zasady rovného zachéazeni ad. jsou zminény v Kodexu chovéani, ale ten je ptistupny
pouze kli¢ovym aktériim a nikoliv Siroké vetejnosti.

Jedinym obsahem, ktery je dostupny veiejnosti a je blizky tématu prace s
lidskymi zdroji je webova zdlozka Kariéra, kde se zdjemci a zdjemkyné mohou
dozvédet vice o volnych pracovnich pozicich a zjistit obecné informace o vzdélavani
a rozvoji zaméstnanych. Tato microsite ale neobsahuje informace o realizovanych
programech na podporu vzdélavani a zaclenovani Zen (program WTL), nezmiiuje
podporu prosazovani rovnych piilezitosti pro zeny a muze, ani ,,obecnou‘ strategii
diversity managementu. Pouzity jazyk je genderové nekorektni, nebot’ je uzito
vyhradné generického maskulina a neni tak nijak reflektovana ptfitomnost a zapojeni
zen — zaméstnankyn. VSechny inzerované pracovni pozice jsou formulovany
v muzském rod¢ (vyjimkou jsou =z lingvistického hlediska pozice inzerované

v angli¢ting).”’

7 Zdroj: <http://www.rwe.jobs.cz/>.
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3. 3. 3. VYZKUMNY OKRUH 3: ANALYZA OPATRENi PROSAZUJICICH ROVNE

PRILEZITOSTI ZEN A MUZU Vv RWE CZ

V nasledujici kapitole jsem analyzovala opatieni a programy, které spole¢nost RWE
CZ implementuje v ramci strategie diversity managementu, konkrétné pilife genderu.
Zamgéfila jsem se zejména na potencial a limity jednotlivych opatfeni s ohledem na
zpuisob jejich nastaveni a prosazovani. Zohlednila jsem také jejich potencionalni
dopad na zaméstnance a zaméstnankyné spole¢nosti RWE CZ. S ohledem na
teoretickou ¢ast diplomové prace jsem se také vénovala zhodnoceni jednotlivych
oblasti, abych zjistila, ve kterych je spolecnost RWE CZ nejaktivnéjsi a které naopak
v souCasnosti  spiSe upozad'uje. Tato zjiSténi jsem nasledné konfrontovala
s teoretickym zakladem, naptiklad textem Aleny Kiizkové a Karla Pavlici, ktefi

definuji kliCové oblasti prosazovani genderové rovnosti v ramci organizace.

3. 3. 3. 1. ZHODNOCENI STAVAJICICH OPATRENI V OBLASTI ROVNYCH PRILEZITOSTi ZEN
AMUZU v RWE CZ

V této kapitole se vénuji rozboru jednotlivych aktivit, které spolecnost RWE CZ
v oblasti prosazovani rovnych pfilezitosti Zen a muzi zavedla. Zaméfila jsem se na
opatfeni, ale také na zhodnoceni jejich potencialu a piipadnych limit. Pro analyzu
jsem vyuzila pouze dokumenty, které jsem ziskala od projektového manaZzera,
v nékolika piipadech mi jsem jako zdroj vyuZila webové stranky RWE CZ.
S ohledem na tyto skutecnosti si jsem védoma mozného rozdilu mezi zhodnocenim a
faktickou situaci uplatiovani jednotlivych opatfeni. Abych byla schopna
v maximalni mozné mife obhajit zavéry této diplomové prace, konfrontovala jsem
jednotliva zjisténi pomoci kombinace ziskdvani a ovéfovani informaci z vice
tisténych zdroji (dokumentt) a z rozhovort.

Nektera opatieni a aktivity jsou na zakladé podkladd spolecnosti RWE CZ
zahrnuty do pilife genderu (napfiklad program The Woman to Lead). Nektera
opatfeni ale firma intern¢ prezentuje jako soucast aktivit pilite vékové diversity
(napft. stipendijni program pro studentky do 30 let veku, studujici ekonomické nebo
technické fakulty vybranych vysokych skol) (Diversita 2011 a 2012_odbory, s. d.).
Dospéla jsem proto k nazoru, ze firemni déleni v ramci jednotlivych pilifa nemuselo

byt vZdy odpovidajici, coz vysvétluji na piikladu stipendijniho programu nize.
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Stipendijni program byl uveden jako soucést pilite vékové diversity, ale nebyl
v dokumentech diskutovany v kontextu cile, ktery by s vékem souvisel (naptiklad na
zaklad¢ zjiSténi, ze zaméstnani na technickych pozicich jsou v soucasné dobé
zejména zeny a muzi nad 30 let). Naopak je program otevieny zenam, ale
s dopliyjici charakteristikou do 30 let. Vzhledem k tomu, Ze je jeden z cilt diversity
managementu spolecnosti RWE CZ ,zvysit poCet zen mezi nové piijatymi
zamestnanci a zametit se na absolventky* (RWE Diversita | Intranet, s. d.) domnivam
se, 7e se jedna spiSe o opatieni tykajici se oblasti diversity z hlediska pohlavi. Proto
jsem pro potieby analyzy nevychéazela z rozdéleni opatieni do jednotlivych pilift
diversity definovanych spolecnosti RWE CZ, ale sama jsem vybrala opatfeni, ktera
se podle mého usudku piimo dotykaji problematiky prosazovéani genderové rovnosti

ve firmé.

o Skoleni a doplitkové aktivity v ramci Diversity days

Spole¢nosti RWE East (Cesko, Slovensko, Mad’arsko, Polsko) uspoiadaly v dervnu
letosniho roku tzv. Dny diversity, které mély za cil zaméstnanym predstavit koncept
diversity managementu, a to skrze perspektivu jeho tfi zdkladnich pilifa
uplatiiovanych v ramci spole¢nosti RWE — gender, vék a multikulturalita. Generalni
feditelé jednotlivych spolecnosti podepsali dopis, kterym vyjadfili podporu pro
prosazovani zéasad diversity managementu. Tato iniciativa byla komunikovana
zamé&stnanym na intranetu, na webovych strankdch RWE CZ nebo v ramci jinych
zdrojl jsem bohuzel dopis nenasla. Jak jsem vSak jiz zminila v ptedchozi kapitole, na
webu RWE CZ neni mozné dohledat zaddné informace tykajici se strategie diversity
managementu, coz povazuji za kontraproduktivni k opatfenim a aktivitdm, které
RWE CZ v oblasti genderové rovnosti vyviji. Sama spole¢nost RWE CZ povazuje
ndiverzitni pfistup za vyznamny nastroj v boji o zaméstnance* (Increasing Gender
Diversity, s. d.) proto se domnivdm, Ze je pro firmu nevyhodné tuto svou
konkurenéni vyhodu déle nekomunikovat.

Zajimavym pocinem bylo setkdni vybranych zaméstnanci a zaméstnankyn
s generalnim feditelem RWE CZ, v ramci kterého skupina diskutovala nad tématem
diversity. Vzhledem k tomu, ze se nejvice otazek tykalo oblasti genderu, nabidla
spolecnost RWE CZ témto zaméstnanym moZnost vystupovat v budoucnu jako tzv.
diversity change agents (Diversity Days | RWE East at RWE CZ, s. d.). Tyto osoby

by mély ve svém okoli §ifit a obhajovat myslenku genderové diversity a podpofit tak
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proces zmény zdola. Prozatim vSak v této oblasti nebyla vypracovana metodika.
Ur¢ité je toto opatfeni vhodné zpracovat koncepcné, zejména s diirazem na diikladné
proskoleni téchto ,,agenti a agentek zmény*. Vzhledem k tomu, ze tzv. Institute of
Diversity Officer zastava ve vSech spole¢nostech RWE v Némecku jedna osoba,
zatimco v Ceské republice zastava jedna osoba kompetence pro cely trh, mize byt
cestou rozsifeni sit¢ kompetentnich osob v ramci vSech spolecnosti RWE CZ
strategickym krokem pii uplatiiovani genderové diversity.

RWE CZ vyhlasilo v ramci Diversity days soutéZ na téma ,,Co pro m¢ znamena
diversita?*, ale nakonec nebyla cena nikomu udélena (Diversity Days | RWE East at
RWE CZ, s. d.). Nemam bohuzel podklady k dalsi analyze, ale bylo by zajimavé
zjistit, z jakého divodu neméla soutéz ani jednoho vyherce ¢i vyherkyni. Pokud by
byly naptiklad divodem nerelevantni ptispévky nebo nizk4 ucast zdjemct, mulze
spolecnost zvazit dosavadni zplisoby a cesty, kterymi mySlenky diversity
managementu vici zaméstnanym komunikuje.

V ramci Diversity days, konkrétné¢ dne vénovanému genderové diversité, také
probéhl workshop pro 15 ptihlaSenych zaméstnancli a zaméstnankyii. Zvolenym
tématem byla ,,muzské a zenskd komunikace* (Dny Diversity, s. d.). Domnivam se,
ze vhodnéjsim tématem by bylo napfiklad odhalovani mechanismt, které vedou Zeny
a muze k piijeti kulturné definovanych zenskych a muzskych roli, kdy by skute¢né k
problematizaci genderu béhem workshopu mohlo dojit.

Soutézni kviz, ktery byl pro zaméstnance RWE East uspotaddn na intranetu
m¢l za ukol predstavit uspésné zeny a muze z regionu, pii¢emz otazky odkazovaly
naptiklad na téma sportu, politiky a védy. S ohledem na cil, ktery si spole¢nost RWE
CZ vyty¢ila — ,,zviditelnéni Zen a Zenskych tvafi“ (RWE Diversita | Intranet, s. d.)
doporucuji do aktivit obdobného typu zahrnout téma uspésnych zen (resp. muzil) ze
spole¢nosti RWE East (resp. RWE CZ). Denné se kvizu zcastnilo okolo 50
zamestnancl ¢i zaméstnankyn. To je vzhledem k poctu zaméstnanci RWE CZ pouze
cca 1 % denné (za dobu trvani maximalné 4 %), pfi¢emz je vysoce pravdépodobné,
ze se kvizii Uc€astnili n¢ktefi lidé vicekrat. Bylo by proto vhodné provést monitoring
efektivity realizovanych opatfeni s ohledem na jejich cil, kterym bylo v tomto
piipadé€ ,,zvyseni povédomi o vSech aspektech diversity ve vSech spolecnostech RWE
East ve stejném ¢asovém horizontu* (Diversity Days | RWE East at RWE CZ, vlastni
pteklad, s. d.).
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V ramci Dni diverzity byla pro management spolecnosti RWE East uspofadana
debata s Ing. Petrem Pavlikem, PhD. a nasledné¢ mohli vSichni zaméstnanci a
zaméstnankyné s panem Pavlikem diskutovat na téma genderové rovnosti. Vzhledem
k tomu, Ze byl do diskuse cilen¢ ptizvan expert na problematiku rovnych pfilezitosti
zen a muzl, byl vramci této aktivity zohlednén kriticky pfistup k genderové
tématice. Spoluprace s odborniky a odbornice v genderové oblasti mize byt pro
firmu piinosem z hlediska ziskané expertizy a vybrana opatieni na podporu rovnych
ptilezitosti Zen a muzii ve spolecnost tak mohou skrze genderovou optiku ziskat novy
rozmér (Asklof, Strandberg, Wenander, 2003).

Organizace Diversity Days ma velky pfinos vtom, ze pomahd positivné
formovat vztah zaméstnanych vi¢i danému tématu a otevird prostor pro diskusi na

téma rovnych pftilezitosti Zen a muza.

o E-learningovy kurz na téma diversity

Bohuzel jsem k tomuto programu neziskala konkrétni podklady. Hodnotim pozitivné,
ze firma poskytla zaméstnancim a zaméstnankynim moznost samostudia v oblasti
diversity. Na druhou stranu se jedna o dobrovolné Skoleni, které je realizovano
formou e-learningu, tedy jde o jednostrannou vyukovou metodu. Bylo by zajimavé
vyhodnotit miru zajmu ze strany zaméstnanych a taktéz uspéSnost predavani

informaci a jejich vyuziti v praxi.

o Téma diversity jako soulast vstupniho Skoleni pro nové zaméstnance a

zaméstnankyné

Jako pozitivni vnimam zahrnuti tématu diversity jako soucast vstupného Skoleni pro
vSechny nové zaméstnance a zaméstnankyné, coz muze ¢astecné suplovat minimum
informaci tykajicich se problematiky genderové rovnosti v ramci etického kodexu
(viz nize). Obsah samotného Skoleni jsem vSak neziskala, proto nemohu analyzovat

rozsah a zplisob zahrnuti genderové problematiky do ivodniho §koleni.
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o Spoluorganizace konference Zen na téma ..Nebojme se networkingu!“ a ucast

na konferenci ..Women in Corporate Governance*

Konference ,,Nebojme se networkingu!“, jejiz usporaddani se planuje na listopad
letosniho roku, ma za cil spojit subjekty na ceském trhu, které se problematikou
rovnych pfilezitosti zen a muzi blize zabyvaji a mohou v této oblasti podpofit sdileni
dobré praxe. Tim, Zze se spolecnost RWE CZ aktivné zapojuje do organizovéani a
prezentovani v ramci profilové zaméfenych konferenci napomaha budovani dobrého
jména firmy a podporuje i ostatni podnikatelské subjekty v positivnim piistupu
k problematice rovnych ptilezitosti Zen a muZza.

Ucasti a piispévkem na konferenci ,,Women in Corporate Governance®
spolecnost RWE CZ taktéZz pomaha formovat spoleCenské klima tykajici se
genderové problematiky a obdobnymi aktivitami positivné plisobi na vSechny

klicové aktéry se kterymi v rdmci svého podnikani ptichdzi do styku.

e Eticky kodex

Eticky kodex, nebo-li kodex chovani, pfejala spolecnost RWE CZ od mateiské
spolecnosti RWE AG. Kodex se netyka tolik firemni kultury a vnitfnich vztaht a
pravidel jako externiho jednani spolecnosti zejména vuci zakaznikiim, dodavatelim
ad. Domnivam se, ze vétsi lokalizaci kodexu chovani a explicitnim vyjadienim zésad
a pravidel tykajicich se rovného zachdzeni z hlediska pohlavi by bylo mozné dospét
vétsi udernosti obsazenych sdéleni. Dobrou praxi by mohlo byt i vyjadieni zakazu
diskriminace z hlediska pohlavi a zdkazu sexualniho obtéZovani (naptiklad také za
podpory odkazu na Antidiskriminacni zékon).

Problematika sexudlniho obtéZzovani je tématem, které jsem nikde
v dokumentech oSetiené nenalezla. V kodexu chovéani je zminka o povéfenych
pracovnicich a pracovnicich tzv. Compliance, kteti by méli v ptipadé potteby slouzit
jako mediatofi €1 aktivni aktéfi pii feSeni problémii. Vzhledem k tomu, Ze jsem o této
funkci v ramci spole¢nosti RWE CZ neméla k dispozici vice informaci, nemohu
hodnotit Uroven a zpisob feSeni konfliktd, pod coz by problematika sexualniho
obtézovani na pracovisti spadala.

Jako limit etického kodexu vnimam to, ze uzivd genderové nekorektniho
jazyka. Zeny - zaméstnankyné jsou vzpomenuty v ramci dokumentu pouze jednou,
jinak je uzito generického maskulina. S ohledem na symboliku jazyka by mélo

genderove citlivé vyjadieni smysl. Naptiklad zasadni véta kodexu, kterd se jako
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jedna zmala pfimo tyka wvnitinich vztahl, implicitné vylucuje Zeny: ,,Zadni
zaméstnanci nebo uchaze¢i nejsou znevyhodiiovani na zdkladé jejich pohlavi,
rodinného stavu, rasy, narodnosti, stari, ndbozenstvi nebo sexualni orientace* (Kodex

RWE CZ, s. d.).

e Inzerce veSkervch pracovnich pozic genderové korektnim jazvkem

Jednim z cili spolecnostti RWE CZ je ,,zvysit poCet zen mezi nov¢ piijatymi
zaméstnanci [...] a zahrnout Zeny do veskerého externiho vyhledavani kandidata*
(RWE Diversita | Intranet, s. d.). Nastrojem k dosaZeni tohoto cile miize byt i inzerce
pracovnich pozic genderové korektnim jazykem. S ohledem na sledovanou aktudlni
naborovou inzerci spole¢nosti RWE CZ vsak toto opatieni nebylo realizovano, nebot’
je vétsina pozic inzerovdna v muzském rod¢.

Samotny popis prace na webovych strankach RWE CZ je sdélovan rodové
indiferentnim zptisobem (ve tfetim rod¢), proto se tyka ptipadnad naprava nedodrzeni
jazykové korektnosti ndzvli pracovnich pozic. Proto pokud by chtéla spolecnost
RWE CZ naplnit konkrétni definici opatfeni, ktera fika, Ze ,,upravujeme a zadavame
veskeré nabidky prace tak, aby bylo jasné, Ze stojime o zeny“ (RWE Diversita |
Intranet, s. d.), bylo by mozné pieformulovat ndborovou inzerci zptisobem: Hledame
zenu ¢1 muze na pozici Technik provozu — Praha. Zptisobem, kterak je mozné zajistit
maximalni genderovou korektnost jazyka, je vypracovat popis kazdé pozice, ktery
budou osoby zodpovédné za nabor genericky vyuzivat.

Dalsi obsah stranek tykajicich se kariéry v RWE CZ je taktéz genderové
nekorektni. Stavajici zaméstnankyné RWE jsou ptfedstaveny na svych pozicich jako
,Reditel tseku call centra, Personalista nebo Referent komunikace®. Takovéto
pouziti jazyka vzbuzuje dojem, Ze Zeny, jejichz obrazek je umistény hned vedle
popisku, jsou na pozici nedopatienim, protoze pozici by mél podle oznaceni zastavat
muz. Zalozka ,,Vzdélavani a rozvoj v RWE® taktéz vyuziva pouze generického

maskulina.

e Duraz na podporu zviditelnéni Zen

Spole¢nost RWE CZ ma jako jeden z cilii uziti genderové korektniho HR marketingu
v rdmci intranetu, internetu, jobs.cz, plakati ad. (RWE Diversita | Intranet, s. d.).

Jedinym zdrojem, ktery jsem pro analyzu implementace opatfeni méla k dispozici,
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byly internetové stranky rwe.cz a jobs.cz, které ma RWE CZ pro svoji potifebu
personalizované (Kariéra v RWE, s. d.).

Na domovskych strankach RWE CZ je obrazovy doprovod genderové
vyvazeny, zeny a muzi jsou zobrazovani v obdobné mife a v podobnych ¢innostech a
funkcich (Domovska stranka, s. d.). Na strankach tykajicich se kariéry v. RWE CZ
jsem nasla pouze dva obrazky jako doprovodnou vizualizaci. Domnivam se, Ze jsou
oba z genderové perspektivy diskutabilni a ani jeden neboura genderové stereotypy.

Vzhledem k tomu, Ze jde o podklady z vetfejného zdroje, rozhodla jsem se je

zahrnout do analyzy.

Obrazek 1?8 Obrazek 2%

Obrazek 1 je montdzi mladého muze, ktery mé odhodlany az svefepy vyraz,
ktery mutze symbolizovat soustfedéni na zavod, do jehoz napodobeni jsou obé¢
postavy stylizovany. Naproti tomu Zena, kterd nema boty a zavod bere podle vyrazu
obliceje mén¢ vazn¢ nez jeji kolega, muze vysilat signal o vlastnich ambicich
tykajicich se ,,zavodu®“. Podle obleCeni lze usuzovat, Ze oba mladi lidé pracuji
v kancelafi.

Obrazek 2 zobrazuje tfi postavy, kterym je podle obleCeni a pomtcek mozné
pritknout urcitou pracovni pozici. Muz vlevo predstavuje Clovéka na technické
pozici, ktery podle pomiicek pracuje manualné. Muze ve stfedu je diky helmé také
mozné odhadnout na pracovnika technického zaméteni a podle kuffiku a plant mu

lze pfitknout planovaci, strategickou pozici. Zena nemd obleceni,

8 Zdroj: Studenti a absolventi, s. d.

¥ Zdroj: Nasi zaméstnanci, s. d.
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které by znacilo technickou profesi a nema ani pomiicky, na zaklad¢ kterych by ji
bylo mozné piitknout specializaci. Zena je tedy vyobrazena jako zaméstnankyné na
libovolném, nekonkrétnim postu, kterd ale urcit€¢ nevykonava technickou profesi.
Slouzi tedy spiSe jako ur€ity zastupny symbol prezence Zeny (potazmo Zen) bez
dirazu na jeji konkrétni profesni zapojeni. Zvolend personifikace zeny ma
stereotypni atributy mladi a atraktivity.

S urcitou nadsazkou lze fici, ze prvni obrazek umistény v internetové sekci
»otudenti a absolventi* muze symbolizovat vertikalni segregaci a druhy obrazek

v sekei ,,Nasi zaméstnanci‘ horizontalni segregaci z hlediska pohlavi.

o HR marekting zaméreny na zeny

S ohledem na zminény cil zvySeni intenzity vizualizace Zen a zvySeni poctu Zen mezi
nové piijatymi zaméstnanci se snazi spolecnost RWE CZ uplatiiovat zasady HR
marketingu takovym zplsobem, ktery oslovi Zeny (s diirazem na cilovou skupinu
absolventek a studentek) (Shrnuti Diversity 2011 a 2012 RWE CZ. s. d.). Jako
nejzasadnéj$i limity stdvajictho uziti vybranych opatfeni vnimam casté pouziti
genderove necitlivého jazyka a vyskyt stereotypni obrazové dokumentace.

Prikladem je jejich pouziti v rdmci programu, ktery je jako jeden z mala
absolventskych programu cileny pouze na Zeny — SoutéZ pro studentky vybranych
vysokoskolskych oborii. Doprovodné fotografie predstavuje 10 vyherkyi, které spolu
spole¢né pozuji, ale obrazek spise evokuje soutéz krasy, nez-li setkani budoucich
profesionalek. Taktéz ¢ast ivodniho textu je protimluvem a neopira se o dolozitelna
fakta. ,,Nedostatek technicky vzdélanych Zen je celoevropskym problémem, jednim z
naSich cili proto bylo podpofit rozhodnuti mladych studentek o jejich budouci
kariéfe touto kampani spojenou se soutézi“ (V RWE maji Zeny zelenou, s. d.).

Vramei jiné HR marketingové aktivity — oteviené on-line diskuse se
zaméstnancem a zaméstnankyni RWE CZ na jobs.cz — je ale k problematice nizkého
zastoupeni Zen na technickych pozicich pfistupovano z ¢astecné kritické perspektivy.
,Zen, které studuji technické obory, neni malo. Malo je téch, které se potom v
technickych oborech uplatiiuji a snazi se prorazit vySe na kariérnim zebfticku.
Diivodt, pro¢ tomu tak je, je urcité vice, jednim z nich muaze byt napi. rozhodnuti, ze
se zena bude vice nez kariéte vénovat rodin¢€ nebo zjisti, ze pro ni z valné ¢asti zcela

muzské pracovni prostiedi neni to pravé® (Nebojme se Diversity, s. d.). Bohuzel ale

86



chybi zminka mechanismil a procest, které ve spole¢nostech mohou existovat a které
zendm postup na technické pozice komplikuji ¢i znemoziiuji.

Spolecnost RWE CZ delegovala na n¢kolik vybranych osob zodpovédnost za
prosazovani diversity managementu a zdroven za prosazovani zasad rovnych
ptilezitosti Zen a muzii. Tyto osoby by mohly fungovat jako tzv. kontaktni osoby
(point of contact) a dohlizet na genderovou korektnost v ramci vSech komunikaéné —
marketingovych materiali. S ohledem na tuto kompetenci je samoziejme nezbytné,
aby byly zodpovédné osoby dukladné¢ proSkolené v problematice prosazovani
genderové rovnosti, a to také z hlediska kritického pfistupu k genderu jako ke
kulturné podminénému konstruktu. V idedlnim piipadé¢ by vSak méli byt v dané
problematice proSkoleni vSichni zaméstnani, ktefi maji v rdmci spoleCnosti fidici a

rozhodovaci funkci.

o Monitoring procesu naboru z hlediska pohlavi uchazeée / uchazecky,

konkrétné pocet Zen icéastnych vvbérového rizeni

RWE CZ ctvrtletné monitoruje, vyhodnocuje a reportuje vysledky ndborového
procesu z hlediska pohlavi, konkrétné¢ se zaméfuje na ,,pocet pozvanych zen do
vybérového tizeni“ (RWE Diversita | Intranet, s. d.). Toto opatieni bylo zavedeno za
ucelem dosahovéani cile zvySeni zastoupeni zen ve spolecnostech RWE CZ na vSech
a pozicich a vSech urovnich fizeni. Na zaklad¢ takovéhoto pribézného monitoringu
lze navazat dal§imi analyzami, napftiklad jaké jsou nejcastéjsi divody pro zamitnuti
kandidatky? V jaké fazi vybérového fizeni jsou kandidatky nejcastéji zamitnuty?
Diky dalsi analyze sledovanych proménnych je mozné identifikovat vnitrofiremni
procesy nebo formalni ptekazky, které Zendm postup do zaméstnaneckych pozic
znemoznuji.

Vzhledem k tomu, ze jsem neméla vice informaci ¢i podkladli k samotnému
vyhodnocovani statistik, nejsem schopnd provést dalsi rozbor. Piesto je pozitivnim
zjiSténim, ze se spolecnost RWE CZ monitoringem zabyva a bude tak moci zjiSténa
data k efektivizaci procest vyuZit.

V ramci opatieni na podporu zvyseni poctu zaméstnanych zen dba spolecnost
RWE CZ na zajisténi ucasti Zen v assesment centru pii vybéru kandidatt / kandidatek
na pozici Trainee v technickém oboru (Diversita 2011 a 2012 odbory, s. d.). Na

webovych strankach tykajicich se kariéry ale neni zadna zminka o tomto opatieni,
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naopak jsou zahrnuté informace komunikovany pouze v generickém maskulinu a
zeny jsou proto tak implicitné vylouceny.

Obdobnou situaci jsem evidovala také u opatieni, ktera se tykaji stipendijniho
programu pro studentky technickych obori na vybranych vysokych Skoléch.
Spole¢nost RWE CZ toto opatieni prezentuje jako soucast diversitniho pilife genderu
(Diversita 2011 a 2012_odbory, s. d.), ktery ma za cil zvysit heterogenitu pracovnich
tymu. Dalsi informaci o tom, jak specidlné se vychdzi zendm vstfic jsem vSak
neziskala. Domnivdm se, Ze v pfipadé naboru na pozice Trainee 1 v ramci
stipendijniho programu by bylo mozné vytvorit kvoty na pocet zastoupeni Zen a
muzli. Ty by byly v téchto pifipadech z hlediska obdobné kvalifikace 1 vzdélani
uchazect a uchazecCek snadné obhdjit a zaroven by pomohly podpoiit jeden z cili
genderové diversity — horizontdln€é vyrovnané zastoupeni Zen a muzi na pracovnich

pozicich.

e Pravidlo +1 pro vSechny volné pozice trovné stiedniho a vySSiho
managementu a zlaté pravidlo

Tato dvé pravidla, nebo také doporuceni, vyuziva oddéleni lidskych zdroji pfi
naboru zaméstnanc a zaméstnankyn do vSech pozic stiedniho a vysSiho
managementu. Pravidla byla spolecnosti RWE CZ zvolena jako nastroje podpory
dosahovani vertikdln€¢ vyrovnaného zastoupeni Zen a muzii na manazerskych
postech.

Pravidlo +1 znamenda, ze spole¢nost RWE CZ zaméstna na manazerskych
postech kazdoro¢né o jednu Zenu navic. Pokud v daném roce odejde z tohoto typu
pozic Zena, méni se pravidlo na +2 zeny. Zlaté pravidlo znamena, Ze pokud se
spolecnosti RWE CZ nepodaii manaZersky post Zenou obsadit, musi byt
zodpovédnymi osobami podano vysvétleni, pro¢ se tomu tak nestalo. Pravidlo +1 ale
neni zavazné, pokud dokaze zlaté pravidlo obhgjit davody, pro¢ nebyla pozice zenou
obsazena. TaktéZz ,zGstavd hlavni zdsadou pro obsazovani veSkerych pozic vybér
nejvhodnéjsiho uchazece, tedy takového, ktery nejlépe splituje pozadavky dané
pozice® (RWE Diversita | Intranet, s. d.). Co to znamena nejvhodnéjsi uchaze¢ neni
dale jasn¢ specifikovano a volnym piekladem jej 1ze vylozit naptiklad z perspektivy
udrzovani homogenity skupiny, tedy aby byl uchaze¢ dobte piijaty tymem a zapadl.

Muze tak k udrzovani a obhdjeni existence tzv. sklenéného stropu.
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Z pohledu nastaveného cile — kazdy rok o jednu Zenu na manazerském postu
vice (respektive o relevantni pocet zen vice) — by bylo mozné definovat opatieni jako
pozitivni opatfeni, které by zenam vyclenovalo urcité procentudlni zastoupeni ve
vedeni podniku. Vzhledem ktomu, ze ale existuje zlaté pravidlo, nesplituje
pravidlo +1 parametry opatfeni pro dosazeni terminovaného cile, ale méni se na
snahu o dosazeni vytyCené mety.

Na =zaklad¢ podklad, které jsem vramci vyzkumu shromézdila, se
domnivam, ze spolecnost RWE CZ neni obecné implementaci pozitivnich opatieni
ptili§ naklonénd. Pfesto je zavedeni pozitivnich opatieni jednou z cest, kterak
dosahnout cile navySeni poctu Zen na manazerskych postech, ktery si RWE AG i
RWE CZ ptedsevzalo. Zopakuji proto argument obsazeny v dokumentu Rady
Evropy: ,,Strukturalni stereotypy podle pohlavi brani tomu, aby vybér kandidata byl
zalozen na kvalifikaci. Argument ve zkratce zni, Ze na rozdilné zachdzeni nelze vzdy
nahlizet jako na diskriminaci, protoze takové zachdzeni muze byt oprdvnéné v
piipadech, kdy odstranuje skrytou diskriminaci [...]* (Rada Evropy: Pozitivni akce,
2000: 22).

Momentalné ale pfi prosazovani opatieni na podporu genderové rovnosti
existuji ve spolecnosti RWE CZ spiSe opacné tendence. Jiz existujici programy pro
zeny (napiiklad snidan¢ a workshopy) se oteviraji 1 muzskym zajemcim, a to prave

s ohledem na to aby nedochézelo k ,,pozitivni diskriminaci®.

® Program The Woman to Lead

Program The Woman to Lead, oficidln¢ spustény zacatkem roku 2011, je ,,zamé&feny
pfedev§im na Zeny manazerky a Zeny s vysokym potencidlem* (RWE Diversita |
Intranet, s. d.). WTL zahrnuje vice aktivit, které maji rizné cile. Jedna se o program
zaméfeny na ,prohlubovani vud¢ich dovednosti [MENTORWE], vyvazenost
pracovniho a osobniho zivota [on-line poradna]l a na piedavani zkuSenosti a
pozitivnich vzorct chovani seniornich kolegyni kolegynim juniornim [workshopy,
snidané] a to formou prace na filantropnim projektu a mentoringem* (WTL |
Zakladni informace, s. d.). Program WTL je soucasti Womens netWORK, coz je
program matefské spolecnosti RWE AG, ktery ma za cil napomoci sitovani Zen
napti¢ vSemi zahrani¢nimi trhy.

Program MENTORWE vychézi z premisy, ze mentoring je ,,nejefektivnéjsi a

nejlevnéjsi formou rozvoje jednotlivell a zaroven organizace (Mentoring WTL.
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s. d.). V definovani vychoziho diivodu pro vznik mentoringového programu pro Zeny
chybi jasny odkaz na aspekt nerovnosti pracovniho trhu a znevyhodnéné postaveni
zen vném. Z programu se proto podle mého nazoru vytraci kriticka genderova
perspektiva. Tento piedpoklad doklada i uzity odkaz na obdobny program Ceské
spofitelny, ktery RWE CZ pouzila v ramci prezentace MENTORWE a na jehoz
priklad¢ chtéla predpokladam dolozit pozitiva mentoringového programu pro zeny
(Mentoring WTL. s. d.).

Diky tomu, Ze se jedné o piejaty zdroj a neobsahuje zadné diveérné informace,

zahrnula jsem jej pro podporu argumentu jako soucast prace.

\t‘!!
MENTORWE progr: o
program R

Zkusenost odjinud: Pomaha vam program (tj. mentee) resit specifickeé
problémy, kterym celi pravé Zeny?:*

ANO
Mentoring pomaha zvysit sebevédomi viéi muzskym kolegim
Ano, vidim obéas i muzsky uhel pohledu

Ano, problematika rovnych piileZitosti v €S existuje, obéas jsme se i pfi mentorovani dotkli

L WA

Myslim, Ze ANO, vedlo mé to vice k naslouchani

MNE

Resime spise obecné manazerské zileZitosti

Reseni nemaji co délat s tim, zda jde o muze nebo Zeny
MNenasli jsme specifika, ktera jsou typicka pouze pro Zeny
Otazku pohlavi nefesime

L

Vramei spoleénych setkani jsme na tento problém nenarazili

* Zhufenost odinud [best practi=e £ Ceské spofitelny]

Z jednotlivych argumentl zahrnutych pouzitych je patrné, ze pravé jakakoliv
specifika ,,Zenského zplisobu prace jsou v ramci programu potlacena a zcela chybi
kriticky pfistup k tomu, jak se naopak mohou genderova specifika ,,zenského a
muzského zplsobu prace do vzdjemné interakce promitnout. Popirdni jakychkoliv
specifik, zvlastnich potieb nebo jinakosti je Casty praveé u zenskych pracovnic, které
si nepieji ziskavat ,,privilegia“ oproti muzskym kolegim, piestoZe to jsou ony, které
strukturalni stereotypy znevyhodiuji a proto maji na rozdilné zachdzeni, které jim
rovné podminky a ptilezitosti zajisti, narok.

Domnivam se, ze byl tento pfiklad externi praxe pouzit zamérn¢, aby bylo

poukéazéano na to, Ze béhem mentoringu nedochézi ke vzniku ,,ddmskych klubti* a ze
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zeny nepotfebuji jiné zachdzeni. Prosazovani tohoto piesvédceni je vsSak
z feministického hlediska kontraproduktivni, nebot’ pravé tradi¢ni fungovani podnikti
je zalozeno na pravidlech, kterd definovali muzi a tato pravidla byla nasledné
univerzalizovana (Rao, Kelleher, 2005). Zeny jsou tak stale nuceny ,hrat podle
pravidel muzské hry*, pokud chtéji v zaméstnani uspét. Na jednu stranu tak hraje ve
zvoleném pfistupu roli diplomatické vyjednavani ve snaze program vibec prosadit,
na druhé stran¢ je ale jeho potencidl omezovan pravé diky upozadéni konfliktu
genderovych stereotypt a roli, ke kterému bézné dochézi.

Letos probihd prvni pilotni ro¢nich interniho mentoringového programu
MENTORWE, k jehoz vyhodnoceni a evaluaci dojde na konci roku. Do dalsiho
roc¢niku bych za sebe navrhla do Skoliciho programu pro mentorky zahrnout i1 Skoleni
na téma genderové rovnosti, kterého se budou widastnit i mentees. Skoleni by pak
bylo mozné opakovat formou workshopit v prub¢hu trvani celého projektu, a to
s periodicitou jednou za Ctvrt roku.

Velmi zajimavym napadem je budouci pfedstava spole¢nosti RWE CZ, kdy
by se z interniho mentoringu mohl stat externi, a to formou spoluprace se Zenami —
manazerkami z dalSich spolecnosti na Ceském trhu. TaktéZ planovand setkani
s vyznamnymi zenami a muzi ¢eského podnikdni s nazvem ,,Women in Business*
podpofi sdileni dobré praxe v oblasti prosazovani rovnych pfilezitosti Zen a muza a
sitovani jednotlivch napfic podniky.

Program WTL mé& mimo mentoringu pro ¢lenky sit¢ WTL pfipravené i dalsi
aktivity, jako naptiklad workshopy a snidané, v rdmci kterych se Zzeny setkavaji se
zajimavymi osobnosti a uspéSnymi zenskymi vzory nebo diskutuji nad vybranymi
tématy. Periodicita téchto setkani je pomérné vysokd (v roce 2011 probé&hlo 10
setkani) a kapacita mist pro ucastnice je cca 12 — 30 osob. V ramci setkani je né€kolik
mist rezervovano i muziim. Osobné to povazuji z hlediska dynamiky skupinové
diskuse za omezujici, nebot’ ptfedpokladdm, Ze se budou chtit setkani ucastnit spise
muzi se zdjmem o konfrontaci ndzorti. Ta je samoziejmé také zapotiebi, ale bylo by
vhodné ji vyclenit misto v ramci diskusnich setkdni nad zvolenymi tématy, nez-li
b&hem dnti uréenych k zenskému sitovani.

Spole¢na dlouhodobéjsi prace na filantropnim projektu je dalSi ze soucasti
napln€é programu WTL. Zapojeni do komunity a napiiklad dobrovolna c¢innost
zamé&stnancl a zaméstnankyn spolec¢nosti je zasluznou ¢innosti (nékteré spolecnosti

dokonce od svych zaméstnanci vyzaduji dobrovolnickou praci pro komunitu ve
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stanoveném rozsahu, na kterou jim poskytuji ,,dny volna®). Povazuji vSak za
stereotypni spojovat Zeny a charitativni ¢innost v ramei programu, ktery ma za cil
podpoftit sitovani Zen manaZerek a Zen s potencidlem. Soucasti programu RWE AG
,Women’s netWORK* je naptiklad spole€ny workshop zahrani¢nich ucastnic,
vramci kterého zeny feSi ukoly spojené s podnikdnim - ,,annual workshop on
specific business issues™ (Senior Women’s Network, s. d.). Domnivam se, ze i na
ceské stran€ by bylo mozné za Gcelem zvysSeni profesionalni prestize programu WTL
zahrnout tkoly ptimo spojené s podnikanim.

On-line poradna, kterd byla spuSténa pocatkem letoSniho roku, mé za cil
pomoci zaméstnankynim a zaméstnanctim v oblasti slad’ovani pracovniho a osobniho
zivota. V dokumentech tykajici se poradny se hovoti o tom, Ze je tato sluzby urcena
,primarné vSem Zenam [...], samoziejm¢ nic nebrani tomu, aby v pfipadé potieby
vyuzili poradenskych sluzeb i nasi kolegové* (On-line poradna | Text na intranet, s.
d.). Opatieni je ale dale v ramci dokumentd tykajicich se prosazovani genderové
diversity prezentovano jako ,,e-mailova on-line poradna pro zeny* (Shrnuti Diversity
2011 a 2012 RWE CZ, s. d.) nebo je zahrnuto do sekce ,.cilova skupina: zeny ve
firmé*“ (RWE Diversita | Intranet, s. d.). Poradna méa podpofit primarné Zeny pfi
feSeni otdzek tykajicich se napt. skloubeni pracovniho a rodinného zivota, starosti o
starnouci rodice, vychovy déti ad. (RWE Diversita | Intranet, s. d.), ¢imz ale dochézi
k podpote genderovych stereotypti. Muziim — koleglim se sice ve vyuziti poradny
nebrani, ale také se to od nich ani apriori neocekava, respektive muZzi nejsou
explicitné ani implicitné podporovéani ve vyuziti poradny, potazmo v zapojeni do
péce o domacnost a jeji Cleny.

Poradna mé4 kromé& vysSe zminénych oblasti poskytovat poradenské sluzby
tykajici se pracovnich vztahd. Podtitulem on-line poradny je ale ,,psychologické
poradenstvi pro zivot i praci® (On-line poradna | HR news, s. d.) a sluzby poskytuji
fundovani psychologové a psycholozky. Pracovni vztahy jsou tak pravdépodobné
feSeny z psychologického hlediska, pfestoze si myslim, Ze by bylo na misté spiSe
pracovné-pravni poradenstvi. Domnivam se také, ze miize spojeni on-line poradny s
psychologickych poradenstvim vytvaiet u Zen pocit neschopnosti nebo
nedostatecnosti, nebot’ Clovek fesi a pristupuje k problému jinak, pokud se vyda pro

radu k psychologovi, poradci nebo koucovi. Proto spojeni oblasti slad’ovani
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pracovniho a rodinného Zivota a psychologické poradny povazuji za nevhodné.*
Vzhledem k tomu, Ze je zdjem o sluzby poradny ze strany zaméstnanych
spolecnosti RWE CZ relativné velky, doporucila bych oddé¢lit feSeni osobnich a
pracovnich problémt. Stavajici on-line poradna muize 1 nadale poskytovat
psychologické poradenstvi ve slozitych zivotnich situacich, ale poradenstvi v oblasti
sladovani pracovniho a osobniho Zivota by méli fesit poradci a poradkyné, ktefi maji

odpovidajici kvalifikaci, nebot” se nejedna o oblast psychologickou, ale pravni.

e Motivational talks

Motivacéni rozhovory jsou opatfenim, jehoz vystupem je syntéza zjisténych potieb a
pozadavka vybranych zenskych manazerek. Nejedna se tedy o nastaveni
individualnich potteb, jako spiSe o prizkum potieb spolecnych pro Zenské
manazerky v RWE CZ pracujicich na L-trovni. Periodické zjistovani specifickych
potfeb Zen — manazerek je v ramci cile zvySovani zastoupeni Zen na manazerskych
postech zapotiebi. Bohuzel jsem k danému opatfeni neméla vice podkladl, na
zaklad¢ kterych bych mohla provést hlubsi analyzu opatteni. Pouze se domnivam, ze
oznaeni ,,Motivational talks* mtize byt zavadéjici, nebot’ se podle mych zjisténi

spise jedna o pruzkum spokojenosti a potieb.

o Zachovani puvodniho pracovniho mista po dobu 12 mésica

Za ucelem ,,zvySeni motivace matek a otcii s potencidlem k diivéjSimu navratu do
RWE v CR* (Diversity | Motivace matek a otcti, s. d.) nabizi spole¢nost Zendm a
muzim na vybranych manazerskych postech zachovani ptivodniho pracovniho mista
po dobu 12 mésict (pfi¢emz zékon uklad4d zaméstnavatelim povinnost 28 tydnt).
Jednd se o proaktivni krok zaméstnavatele motivovat Zeny (resp. muZze)
k diivéjsimu navratu na své piivodni misto a je zajimavym piikladem dobré praxe. Je
otazka, do jaké miry bude pecujici rodi¢ schopen takto brzkého navratu v ptipadé
pretrvavajici nepfiznivé situace v oblasti nabidky ptedSkolni péce (viz teoretickd Cast

diplomové prace).

3V rozhovoru s garantkou on-line poradny se také piSe, Ze jsou poradci a poradkyné diskrétni, nebot
jsou vazani lékarskym tajemstvim. To celou debatu pfesouva zcela mimo urovei toho, na co maji Zeny
dle ¢eského zakona pravo a jaka legislativni opatfeni jim mohou pomoci pracovni a osobni zivot
sladit.
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® 5 dni volna navic pro rodic¢e s détmi do véku 3 let

Podplirnym opatienim ve snaze zajistit brzky navrat Zen a muzi zpét do zaméstnani
po mateiské Ci rodiCovské dovolené je nabidka péti dni volna nad ramec standardni
zaméstnanecké dovolené pro rodice s détmi do véku 3 let. Toto opatfeni je v rdmci
vSech dokumentii komunikovano genderové korektnim zplisobem a implicitné
o¢ekava zajem pii péci o nemocné dit¢ od Zen i muzi bez rozdilu. Volno si ale miize
vzit zaméstnanec ¢i zaméstnankyné pouze v piipadé, ze je druhy rodi¢ také
zamé&stnan (ale mimo RWE CZ), coZ je v pfipad¢ vySe zminéné situace s vefejné
dostupnou predskolni péci spiSe méné pravdépodobné.

V ptipadé, ze jsou oba rodiCe ,,zaméstnani ve skupiné RWE CZ, nalezi volno
pouze jednomu z nich* (Diversita | Intranet, s. d.). Toto pravidlo nijak nenabourava
genderové stereotypy. Zeny v Ceské republice diky vlivu vychovy a nizkému zajmu
muzu stale ve vétSinové mife zodpovidaji za péci o déti (Sokacova, 2006). V piipadé,
ze jsou oba rodice zaméstnani v RWE CZ, Ize toto opatfeni nestereotypné uplatnit
tak, Ze se rozd¢li dovolena mezi oba rodi¢e rovnym dilem. Tzn., Ze kazdy rodi¢ by
mél narok na 2,5 dne dovolené navic nad ramec standardni zaméstnanecké dovolené.

Tim by doslo k rovnomérné podpote zapojeni Zen i muza v péci o nemocné déti.

e Webova stranka RWEdoma.cz

Webovy portdl RWEdoma ma za cil zajistit komunikaci se zaméstnanci v pribéhu
trvani matetské nebo rodicovské dovolené. Jedna se o nastroj, ktery ma za cil zajistit
kontakt s otci a matkami i mimo zaméstnanecky pomér a informovat je napiiklad o
déni ve firm¢, o aktudlni legislativé tykajici se doby matetské a rodi¢ovské dovolené
a také jim poskytovat informace o aktualn€ volnych pracovnich pozicich. Jedna se o
opatfeni, kter¢ mize firm¢é¢ pomoci podpofit Sance néavratu zaméstnanych po
rodicovské dovolené, ptipadné je motivovat k diivéjSimu néavratu z materské c¢i
rodicovské dovolené.

Bohuzel jsem neméla pfistup na samotné stranky RWEdoma.cz (ten je
umoznén pouze zaméstnancim a zaméstnankynim RWE CZ), proto nejsem schopna

analyzovat implementaci opatieni v praxi.

o Nabidka flexibilnich forem prace

RWE CZ nabizi mozZnost spoluprace s matkami a otci na matefské ¢i rodiCovské

dovolené, pticemz se také zavazuje k zajisténi pottebného technického zazemi. Jedna
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se tak o vstficny krok vii¢i zaméstnanym a navic tak zaméstnavatel pribézné zvySuje
potencial dané osoby a zvySuje také Sance na jeji navrat zpét do zaméstnani po
skonceni matetské ¢i rodi¢ovské dovolené.

Skalu nabidky flexibilnich forem prace v RWE CZ jsem bohuZel nezjistila, ale
z dostupnych informaci vyplynulo, Ze pracovni flexibilita neni nabizena v ptipadé
potfeby vSem zaméstnanym (piestoze to charakter pracovni pozice umoznuje). Kdo
ze zaméstnanych ndrok na flexibilni upravu prace ziska rozhoduje zaméstnavatel na
zaklad¢ vlastniho uvéazeni. Timto zpiisobem se domnivam, ze mulze dochéazet ke
znevyhodnéni nékterych skupin zameéstnanych, nebot’ o udé¢leni ¢i neudé€leni
flexibilni prace rozhoduje fyzicka osoba a nikoliv smérnice urcujici ptesnd pravidla.

Z dostupnych dokumentt, které jsem meéla k dispozici, se pouze jeden tykal
flexibilni formy prace, konkrétné prace z domova. S ohledem na cil spolecnosti RWE
CZ, kterym je navysit pocet zastoupeni Zen na vedoucich postech, je ale dilezité
poskytnout zaméstnanym pomérné Sirokou skalu flexibility, napiiklad pohyblivou

pracovni dobu, konto pracovni doby, stlaceny pracovni tyden aj. (viz teoreticka cast).

o Priruc¢ka pro snazSi a rvchlej§i integraci pri navratu po materské C¢i

rodi¢ovské dovolené

Pro rychlejsi adaptaci rodich po navratu z mateifské ¢i rodiCovské dovolené
vypracovala spole¢nost RWE CZ pfirucku s tipy, které maji tento proces nejen
urychlit, ale zaméstnanym také zjednodusit. K samotné pfiru¢ce jsem bohuzel

nem¢la piistup, proto jsem nemohla provést analyzu tohoto opatieni.
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3. 3. 3. 2. MirA AKTIVITY RWE CZ VvV OBLASTECH PROSAZOVANI ROVNYCH
PRILEZITOSTI ZEN A MUZU

Na zéaklad¢ seskupeni realizovanych opatfeni do jednotlivych oblasti tykajicich se
rovnych piilezitosti Zen a muzli mam zato, Ze oblastmi, ve kterych je spolecnost
RWE CZ nejaktivnéjsi, je ,,prosazovani vertikalné korektni struktury pracovnich sil*
a ,,sladovani pracovniho a osobniho Zivota“. Dale se spolecnost aktivné vénuje
,vytvaifeni zenskych center a siti“. ,,Sladovani pracovniho a osobniho Zivota“ a
,vytvateni Zenskych center a siti“ jsou pfitom oblastmi, bez kterych neni mozné
docilit zastteSujiciho cile vyrovnavani vertikalni genderové segregace.

Vyse zminéné oblasti se shoduji s témi, které za kliCové v prosazovani
genderové rovnosti oznacila A. Kiizkova a K. Pavlica: ,,V souCasnosti jsou za
nejucinnéjsi praktiky zlepSovani postaveni Zen v organizacich [...] povaZovany
pfistupy zamétené na nasledujici oblasti: rozvoj a povySovani Zen do manazerskych
funkei, aktivity harmonizujici rodinny a pracovni zivot [...] a vytvafeni Zenskych
center a siti (K¥izkova, Pavlica, 2004: 50). Ctvrtou kli¢ovou oblasti je podle nich
trénink a vzd&lavani v oblasti genderové problematiky. Vzdélavani na téma
genderové rovnosti se v ramci spole¢nosti RWE CZ realizuje spiSe narazové, a to
vramci meetingd a konferenci. Kontinudlné probihajici aktivitou je nabidka
dobrovolného e-learningového programu pro zaméstnané, ktery se ale tyka diversity
obecné. S ohledem na zhodnoceni Uspé&S$nosti zvoleného opatieni by bylo vhodné
monitorovat zajem ze strany zaméstnanych a tento vyhodnotit. K takovym datim
jsem bohuzel neméla piistup.

Ve tfech zminénych oblastech vyviji spolecnost RWE CZ aktivity a
implementovala opatieni dlouhodobého rdzu, jejichz vystupem by mél byt positivni
dopad na chovani a osobni i profesni kompetence Zen zapojené cilové skupiny.
Piikladem jsou program The Woman to Lead, pravidelné a relativné Casto se
opakujici snidan¢ a debaty s zenskymi vzory, workshopy na vybrana témata, on-line
poradna ad. Tyto programy jsou - narozdil od ndrazovych opatfeni jako napt. vstupni
Skoleni pro nové zaméstnance - uplatilovany v del§im ¢asovém horizontu a mohou
reagovat na aktudlni situaci a podporovat tak dynamicky vyvoj vztahi tykajicich se
oblasti prosazovani rovnych pftilezitosti zen a muzi (Bosni¢ova, 2010). Podobny
potencidl by napfiklad zminéné vstupni Skoleni pro nové zaméstnance ziskalo
v piipad€, ze by se jednalo o pravidelné a dlouhodobéji probihajici Skoleni idealné

interaktivni formou.
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Dal8imi oblastmi, ve kterych je spolecnost RWE CZ vyraznéji aktivni jsou
oblasti ,,prosazovani horizontaln¢ korektni struktury pracovnich sil®, kterou
podporuji aktivity ,,genderové korektni inzerce volnych pracovnich mist“ a
»genderove korektni vybér a piijimani pracovnich sil“. Opatfeni v oblastech ,,naboru
pfijimani zaméstnancii* a ,,inzerce pracovnich mist maji ale taktéz piimy vliv na
oblast vertikaln¢ vyvazeného zastoupeni zen a muzl na pracovnich postech. V ramci
oblasti ,,managementu matetské a rodiCovské dovolené* také spole¢nost RWE CZ
aktivnéji prosazuje vybrand opatieni.

Zajimavy je vycet oblasti, ve kterych je firma aktivni méné. Témito oblastmi
jsou totiz ty, které by bylo mozné oznacit za tzv. horizontalni témata. Jedna se o
oblasti, které lze uplatnit napii¢ spolecnosti a které maji vliv na vSechna vybrana
opatfeni a firemni politiky. Spole¢nost RWE CZ podle mych zjisténi vyviji nejméné
aktivit v oblasti ,,Skoleni na téma genderové rovnosti®, , koncepce a pravidla firemni
kultury®, ,pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti“ a ,uplatnéni pozitivnich
opatfeni®.

Aktivity, které do méné exponovanych oblasti spadaji, jako napiiklad Skoleni
v ramci Diversity days a spoluorganizace konference ,,Nebojme se networkingu!*
jsou velmi dulezité, ale podle mych zjisténi nedochézi k zadnym navaznym kroktm,
které by zajistily prosazovani zasad genderové diversity v dlouhodobéjsim métitku.
Positivné hodnotim existenci firemniho etického kodexu, ale vzhledem k tomu, Ze se
jeho obsah zaméfuje primdrn€ na vztahy mezi zaméstnanymi a dodavateli ¢i
zakazniky, ztraci potencial, ktery by mohl pii prosazovani genderové rovnosti
v ramci firemni kultury a vztahti na pracovisti mit.

Oblastmi, ve kterych je firma na zdkladé¢ mych zjiSténi aktivni minimalné,
jsou: ,,zajisténi genderové korektni koncepce profesniho vzdelavani a kariérni
politiky*, ,,zajisténi genderové korektniho hodnoceni prace a transparentniho
odménovani®, ,,zajisténi genderove korektni skladby zaméstnaneckych vyhod a jejich
rovné dostupnosti®, ,,genderové korektni propousténi a odchod zaméstnanych®.

Zejména ,,genderové korektniho hodnoceni prace* povazuji za zésadni, ale
neziskala jsem zadné informace, které by indikovaly aktivitu RWE AG ¢i RWE CZ
v dané oblasti. V dokumentech diversity managementu matetské spole¢nosti se
hovoti o potiebé k respektu a docenéni zkusenosti jednotlivei bez ohledu na pohlavi

a také se odkazuje na zajiSt€ni rovného pfistupu k zaméstnani. Nikde ale neni
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v némeckych ani ceskych dokumentech explicitni zminka o zdkazu platové
diskriminace z hlediska pohlavi.

Je pravdépodobné, ze prozatim spolecnost RWE CZ data tykajici se
odménovani zaméstnanct z hlediska pohlavi v rdmci politiky prosazovani genderové
rovnosti nevyuzila. K obdobnému zavéru jsem dospéla i v oblasti ,,zajisténi
genderové korektni skladby zaméstnaneckych vyhod a jejich rovné dostupnosti‘.
RWE CZ v ramci systému tzv. cafeterie nabizi Sirokou Skalu benefitl (mimo jiné 1
benefity pro rodice), ale neziskala jsem informace, Ze by bylo jejich vyuziti a
dostupnost monitorovana z hlediska rovnych pfilezitosti Zen a muzi. Tzn. Ze bylo
strukturalné zajisténo, ze nedochdzi k zpfistupnéni urCitych typt benefitd pouze
vybranym skupindm zameéstnanych.

S ohledem na divérné informace ohledn& persondlni strategie propousténi
zameéstnanych ve spole¢nosti RWE CZ jsem neziskala zadné podklady tykajici se

zpusobu a metodiky vybéru propousténych pro pripad hromadného propousténi.
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4. ZAVER

V zéavéru prace bych rada jesté jednou podekovala spolecnosti RWE CZ za jeji
vstiicny pfistup pii poskytovani materiall, které se staly zakladem empirické Casti
této diplomové prace. Velice ocenuji, Ze se spoleCnost rozhodla jit cestou
prosazovani genderové rovnosti a postupné implementuje opatfeni, kterd ji maji k
naplnéni tohoto cile dopomoci.

Rozsah vyzkumné c¢asti této prace je vSak bohuzel ¢asteéné limitovany
nedostupnosti citlivych informaci a podklada, které nebylo mozné v prvni fazi pro
vyzkum ziskat. Pfesto véfim, ze bude do budoucna spolecnost RWE CZ souhlasit s
pokracovanim reflexe vlastnich opatfeni, nebo se pfimo rozhodne pro podstoupeni
genderového auditu. Vzhledem ke zjisténim se totiz domnivam, ze by vétsi diiraz na
genderovou perspektivu mohl firmé€ pomoci prosazovani rovnosti zen a muzd v
ramci zvolenych opatieni zefektivnit. V soucasné dob€ jsou sice nékterd opatieni
koncipovana za ucelem podpory zaméstnanych Zen a muzu, ale nejsou vystavena na
zaklad¢ kritického pristupu, ¢imz nebouraji genderové stereotypy a v nekterych
piipadech naopak jejich existenci implicitné reprodukuyji.

S ohledem na velikost a sloZitost struktury spole¢nosti RWE CZ by proto bylo
mozné v budoucnu realizovat konkrétnéj$i a ve svém rozsahu detailngjs$i analyzy
existujicich opatieni. Tak by mohla spole¢nost precizovat jiz implementovana
opatieni za vyuziti genderové kritického pfistupu a dalSimi opatfenimi by v tomto
duchu navézala. V soucasnosti bych proto nedoporucila rozSifeni opatieni ¢i
programt bez revidovani téch stavajicich.

Pii sestavovani akéniho planu prosazovani rovnych prilezitosti zen a muzii na
nasledujici obdobi mitize firma do jeho obsahu zahrnout vice konkrétnich,
terminovanych a méfitelnych cilti. Pro podporu prosazovani rovnych pitilezitosti zen
a muzil se také miZe spole¢nost rozhodnout dikladné¢ uplatiovat strategii
genderového manistreamingu, a to ve vSech rozhodovacich procesech na vsech
urovnich fizeni a nejenom v ramci programu diversity. To by pro firmu znamenalo
zaCit vytvaret vSechna navrzena opatieni a kroky z hlediska dodrzeni zasad rovnych
ptilezitosti Zen a muzl a analyzovat, zda z daného rozhodnuti budou profitovat muzi

1 zeny stejné.
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S ohledem na zjiSténi v empirické Casti bych také doporucila zapojit do
vybranych programii a aoptieni muze, nebot’ bez jejich spolupodileni se na
prosazovani genderové rovnosti nebude této rovnosti nikdy dosazeno. Firma muze
zacCit motivovat jak pracujici muze, tak muze na rodicovské dovolené, a to minimalné
tim, Ze je do komunikace tykajici se prosazovani genderové rovnosti zahrne.
Doposud tak bylo ¢inéno spiSe minimalné a problematika rovnych pftilezitosti zen a
muza byla vykladana z perspektivy ,,zenské otazky* a ,,zenského zajmu* a nikoliv z
perspektivy positivnich dopadi, které budou stejnou mérou piinosné jak pro Zeny,
tak pro muze.

Taktéz mulze firma zacit s bouranim genderovych stereotypti nepfilis
nakladnou, a pifesto zasadni cestou — za pomoci uziti genderové korektniho jazyka,
protoze moc symboliky jazyka je mozné vyuZzit k nastartovani zmén v uvazovani
jednotlivell, potazmo celé spolecnosti.

Prosazovani zasad genderové rovnosti je prozatim v ramci soukromych
podnikli ve vétSinové mife zavislé na dobré vife a piistupu managementu
spole¢nosti. Vzhledem k tomu, Ze RWE CZ je jednou z firem, které v této dobré vite
vytvaii a implementuji opatieni na podporu zajisténi rovnych pfilezitosti Zen a muzi,
je spole¢nost dobrym piikladem pro ostatni subjekty na ¢eském trhu. I presto, ze
vzdy existuje prostor pro zlepSeni jiz realizovanych krokii a opatfeni, je jiz nyni
spolecnost RWE CZ oproti konkurenci v oblasti prosazovani genderové rovnosti

napted.
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Ptiloha 1 | Slovnik pojmu

Afirmativni akce (Pozitivni opatieni)

Afirmativni akce neboli tzv. pozitivni opatieni (diive také pozitivni diskriminace)
jsou opatieni, které maji za cil vyrovnat nizké zastoupeni osob z hlediska pohlavi,
veéku, rasy, etnického piivodu aj. Pro oblast zaméstnavani se miize afirmativni akce
realizovat napf. formou snahy o navySeni zastoupeni muzid ¢i Zen v urcitych
profesich nebo na manazerskych postech. Aby nebyla afirmativni akce povazovana
za diskriminujici akt, musi byt jeji zavedeni zaloZeno na obhajitelné a prokazatelné
objektivni potfebé. Také musi byt opatieni pouze doasné¢ho charakteru a mit pfesné

definované cile (Skalova, 2010).

Gender

Gender je pojem, ktery odkazuje na socidlni konstrukt, ,.ktery vyjadiuje, Ze vlastnosti
a chovani spojované s obrazem muze a zeny jsou formovany kulturou a spolecnosti.
[...] Ukazuje, ze uréeni roli, chovani a norem vztahujicich se k zenam a muzim je v
riznych spole¢nostech, v raznych obcodbich ¢i riznych socidlnich skupinach
rozdilné. [...] Neni tedy pfirozenym, neménnym stavem, ale doCasnym stupném

vyvoje socidlnich vztahli mezi muzi a Zenami.” (Kralikova, Sokacova, 2006)

Gender mainstreaming

Gender mainstreaming znamena, ,,Zze genderové hledisko musi byt integrovano do
béznych kazdodennich zalezitosti, na vSech urovnich rozhodovani a ve vSech
oblastech politiky. To [v praxi] znamend, ze navrhy musi byt posuzovany ve svétle
moznosti, postaveni a potieb zen a muzli s ohledem na prosazovani genderové

rovnosti.“ (Asklof et al., 2003: 21)

Gender pay gap

Rozdil v platovém ohodnoceni zen a muzi za stejnou praci.
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Genderova horizontalni segregace
Pojmem horizontalni genderova segregace oznacujeme tendence pracovni trhu
k feminizaci a maskulinizaci jednotlivych profesnich odvétvi ¢i obort. (Reskin,

1993)

Genderova vertikalni segregace
Pojmem vertikdlni genderova segregace oznacujeme hierarchickou disproporci

zastoupeni zen a muzl na urcitych Grovnich firemniho fizeni. (Kimmel, 2000)

Genderové stereotypy

Genderové stereotypy jsou stereotypy zaloZzené na predstave, Ze urcité vlastnosti,
chovani, preference a ambice jsou jedincim ,pfirozené*, a to na zaklad¢ jejich
pohlavi. Genderové stereotypy se také promitaji do automaticky pfisuzovanych
zivotnich roli Zen a muzi v pracovnim i osobnim zivoté. Na pracovisti se tyto
stereotypy promitaji napiiklad do pfedstavy o odlisSném zplsobu manazerského
vedeni Zen a muzd, do predstav o vlohdch zaméstnancli k vykonu urcitych

pracovnich funkci a profesi atd. (Renzetti, Curran, 2003)

Kvéty (viz Afirmativni akce)

»Opatfeni scilem napravit predchazejici nerovnost obvykle ve vztahu
k rozhodovacim pozicim nebo k pfistupu ke Skoleni ¢i zaméstnani, které definuje
uréity podil mist pro uréitou skupinu. Jednd se o jednu z forem afirmativnich

opatteni.” (Kralikova, Sokacova, 2006)

Nasobna diskriminace

Nésobnou diskriminaci mohou byt postizeni jedinci, u kterych se kombinuje vice
faktori, které jsou v daném case a mist¢ povazovany mocenskou skupinou
(mocenskymi skupinami) za nezadouci. Zena muZe byt napiiklad na pracoviiti
diskriminovana nejenom na zaklad¢ pfislusnosti k Zenskému biologickému pohlavi,
ale také naptiklad na zakladé ptislusnosti k etnické mensing, na zakladé své sexualni

orientace apod. (Skalova, 2010)
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Neprima diskriminace

,Nepiimou diskriminaci se rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na zakladé
zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nckterého z divodu
uvedenych v § 2 odst. 3 [Antidiskrimina¢iho zdkona] osoba znevyhodnéna oproti
ostatnim. Nepifimou diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe
je objektivné odivodnéno legitimnim cilem a prostfedky k jeho dosazeni jsou

piimétené a nezbytné.” (Zakon 198/2009)

Neprima diskriminace na zakladé pohlavi

K nepfimé diskriminace na zdkladé pohlavi dochazi, pokud jsou podminky u
zaméstnavatele ureny zdanlivé neutrdlnim pravidlem, v jehoz disledku je ale s
jednou skupinou zaméstnanych zachdzeno méné vyhodné nez s jinou, a pokud jsou
v této znevyhodnéné skupiné¢ zaméstnancl v pfevdzné mife zastoupeni piislusnici
jednoho pohlavi (Bouckova, P., Hubalek, M., Ktistek, 2007). Vyjimkou je situace,
kdy jsou stanovené podminky ,objektivné odivodnény legitimnim cilem a
prostiedky k dosazeni uvedeného cile jsou pifiméfené a nezbytné* (Skalova,
2010: 18).

Piikladem je situace, kdy firma poskytuje ptispévek na penzijni pripojisténi
pouze zaméstnanctim, ktefi jsou v pracovnim poméru urcitou dobu, ale navic musi
byt zaméstndni na plny pracovni uvazek. Pokud z analyzy vyplyne, Ze ve firmé¢ jsou
na jiny nez plny pracovni Gvazek zaméstnany z vEtSiny zeny a neni jim poskytnut
prispévek na penzijni pripojisténi piestoze jiz ve firm¢ pozadovanou dobu pracuji,
muze se jednat o nepfimou diskriminaci na zaklad¢ pohlavi. Pivodné neutralni
pravidlo se totiz ukdzalo byt znevyhodiiujicim pouze pro urcitou skupinu

zaméstnancu.

Piima diskriminace

,Piimou diskriminaci se rozumi takové jednani, v€etné¢ opomenuti, kdy se s jednou
osobou zachdzi méné pfiznivé, nez se zachazi nebo zachdzelo nebo by se zachazelo s
jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu rasy, etnického ptvodu,
narodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, véku, zdravotniho postizeni, ndbozenského

vyznani, viry ¢i svétového nazoru.* (Zakon 198/2009)
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Pfima diskriminace na zakladé pohlavi

K ptimé diskriminaci na zakladé pohlavi dochazi, pokud se s jednou osobou ,,zachazi
méné piiznivé nez s jinou osobou ve srovnatelné situaci z divodu jejiho pohlavi®
(Skalova, 2010: 18). Pfikladem pfimé diskriminace je napiiklad neopodstatnéné
upiednostnéni muzského kandidata ptfed zenskou kandidatkou na pracovni misto,
pri¢emz rozhodujicim faktorem pro zamitnuti kandidatky bylo jeji pohlavi. K tomu,
aby na pracovisti nedochdzelo k pfimé (¢i nepiimé) diskriminaci z hlediska pohlavi,
je mozné zapojit odborové organizace do politik prosazovani rovnych pfilezitosti pro
zeny a muze. Na zakladé¢ kolektivni smlouvy mohou napiiklad odbory
zameéstnavatele primét k pfijeti takovych opatfeni, kterd povedou k zamezeni
moznosti vyskytu ptimé a nepiimé diskriminace z hlediska pohlavi a tim ke zvySeni
zbezpeCeni zameéstnanych, zejména ohroZenych skupin, kterymi jsou naptiklad

matky s détmi, zeny v pfeddiichodovém véku ad.

Rovné odménovani za praci stejné hodnoty

Pokud zaméstnanci a zaméstnankyné zastavaji pracovni pozici se srovnatelnymi
povinnostmi, ukoly a odpovédnosti, nalezi jim v idealnim ptipadé¢ odména v obdobné
vysi. Zaméstnavatel vSak miize dolozit, Ze je pro jeho obor Cinnosti urCity typ
pracovni pozice hodnotnéjsi, nez jiny. Pokud se vSak prokaze, ze jsou na urcitém
pracovnim postu cilené zaméstnavany majoritné Zeny a na jiném muzi, piestoze se
jednd o praci se srovnatelnymi povinnostmi a odpovédnosti, mize se jednat o tzv.

neptimou diskriminaci na zaklad¢ pohlavi. (Bouckova, Hubalek, Kiistek, 2007)

Rovné odménovani za stejnou praci

Pokud zamé&stnanec ¢i zaméstnankyné zastavaji stejnou pracovni pozici se shodnymi
povinnostmi, tkoly a odpovédnosti, nalezi jim odmeéna ve stejné vysi. Odména muiize
byt zaméstnanci ¢i zaméstnankyni navySena napiiklad na zaklad¢ delSi praxe,
vyssiho dosazené¢ho vzdélani atd. Divody pro ziskani vysSiho platu vSak musi byt
zaméstnavatelem objektivné dolozitelné a mély by byt zajistény stejné podminky pro

platovy rist pro vSechny zaméstnané. (Bouckova, Hubalek, Kiistek, 2007)

Rovné prilezitosti Zen a muzi
Koncept rovnych pftilezitosti zen a muzi predpokladd neexistenci faktickych ¢i

psychologickych piekazek, které by znemoznovaly zendm ¢i muztim pln€ rozvinout
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svij profesni i osobni potencial a mohli se tak uplatnit v libovolné sféfe Cinnosti dle
vlastniho uvazeni a zajmu. Koncept rovnych piilezitosti je mozné vztdhnout
k ptredchazeni jakékoliv form¢ diskriminace na zakladé¢ odliSnosti (viz
Antidiskrimina¢ni zakon). (Krélikova, Sokacova, 2006)

V anglickém jazyce se pro definovani rovnych pfilezitosti Zen a muZzl
pouziva pojmi dvou riznych pojmi, pficemz jeden implicitné odkazuje na proces
piiblizovani se genderové rovnosti a druhy na stav, kdy bylo existence rovnych
podminek Zen a muzl dosazeno. Gender equity tedy znamena vytvofeni takovych
podminek, které zajisti rovny pfistup Zen a muzii k ¢erpani vyhod, moznosti, zdrojt a
odmén. Koncept stoji na zakladech uvédomeéni si kulturné a socialné¢ podminénych
rozdili mezi muzi a Zenami, které je potifeba prekonavat, a to védomé za pouziti
patfiénych strategii. Pojem lze také chépat jako zplisob dosazni rovnosti vysledki, ve
smyslu do¢asného a obhajitelného zvyhodnéni podreprezentované skupiny, naptiklad
zavedenim nize diskutovanych pozitivnich opatieni. Do cesStiny bychom tedy tento
koncept mohli prelozit jako prosazovani rovnych pftilezitosti pro Zeny a muze.

Pojem gender equality oznaCuje stav neexistence faktickych ani
psychologickych ptekazek, které by limitovaly zeny ¢i muze v profesni ¢i osobni
realizaci (Strategy for Equality, 2011). Jedna se v podstaté o dosazeni cile, kdy bude
socialni prostfedi fungovat na zaklad¢ individualnich rozhodnuti jedinct a nikoliv na
zaklad¢ princip fungovani genderovych stereotypll a predsudkl. V ¢eském jazyce

bychom tedy tuto kone¢nou metu mohli nazvat rovnosti Zen a muzi.

Sklenény strop

Zeny se &asto potykaji s abstraktni existenci tzv. sklenéného stropu. Tento pojem
oznaCuje situaci, kdy je pro Zeny téméf nemozné postoupit na urcitou uroven
firemniho managementu, okupovanou primarné muzskymi pracovniky. Zeny tedy
mohou v ramci organiza¢ni hierarchie postupovat pomérné stabilné a vytrvale, ale
pouze do zlomové urovné, nad kterou se dostane pouze zlomek z manazersky
zdatnych Zen. Dlivodl pro tento jev je mnoho: stereotypy a nedocenéni Zenskych
kvalifikaci na vysokych manazerskych funkcich a neochota povySovat Zeny na urcité
urovné vedeni, neschopnost firmy poskytnout Zendm dostatecnou moznost sladéni
pracovniho a osobniho Zivota, nezdjem Zen o postup na vysoké manazerské funkce

kvtli vysoké mife kompetitivnosti a dravosti, protoZze bylo mnohokrat dokdzano, ze
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zeny musi prokazovat vysS§i miru kvalifikace a kompetenci nez jejich muzsti

kolegové, aby byly povazovany za schopné funkci vykonavat, ad. (Bosnicova, 2010)

Sklenény vytah

Pojem oznacuje situaci, kdy je pohlavi pracovnika ¢i pracovnice v daném firemnim
prostiedi vyhodou a usnadiiuje mu (nebo ji) rychlejsi kariérni postup. Casto se viak
takova situace vyskytuje v pfipadé muzského pracovnika fungujiciho ve

feminizovaném pracovnim sektoru. (Skélova, 2010)

Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Slad’ovanim pracovniho a osobniho zZivota rozumim pro potieby této prace vSechny
aktivity vyvijené¢ zamé&stnavatelem, majici za cil pomoci zaméstnanym skloubit své
pracovni a osobni povinnosti. Takovymi aktivitami mize byt naptiklad systematicky
management a nabidka flexibilnich forem pracovnich uvazkt, nabidka specifickych
sluzeb pro rodi¢e a zaméstnance pecCujici o zavislé osoby, péstovani prorodinné

kultury apod. (Sokacova, Kolarova, 2010)

Zakon ¢. 198/2009 o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred
diskriminaci a 0 zméné nékterych zakonu

Zakon ¢. 198/2009 o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pied
diskriminaci a o zméné nékterych zédkond, nebo-li Antidiskrimina¢ni zdkon, nabyl
ucinnosti 1. zari 2009. Zakon vyzaduje povinnost rovného zachazeni a zakazuje
diskriminaci z hlediska pohlavi, v€ku, sexualni orientace, rasy (etnického pivodu ¢i
narodnosti), zdravotniho postiZzeni a ndbozenského vyznéni (viry ¢i svétondzoru). Za
diskriminaci z hlediska pohlavi se povazuje také diskriminace na zakladé
rodicovstvi, kdy nesmi byt dana osoba pfimo ani nepfimo diskriminovéana z hlediska
svych matefskych ¢i otcovskych povinnosti. Antidiskrimina¢ni zékon také zakotvil

Vetejného ochrance prav (tzv. ombudsmana) jako antidiskriminacni orgédn. (Zakon

198/2009)
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PRILOHA 2 | SROVNANI EVROPSKYCH

ROVNYCH PRILEZITOSTI ZEN A MUZU

A CESKYCH PRIORIT V OBLASTI PROSAZOVANI

Piehled kli¢ovych oblasti tykajicich se prosazovani rovnych prilezitosti Zzen a muza

na Grovni Evropské unie a na trovni Ceské republiky. Potadi zakladnich pil

rvo o

ifd jsem

zamérn¢ zachovala podle plvodnich dokumenti, aby bylo moZzné sledovat

prioritizaci dle jejich sestupného umisténi. V ¢asti vénované prioritim Ceské

republiky jsou uvedla vSechny Priority bez ohledu na cilovy resort, resp. urad, ktery

byl exekutivou povéten.

Evropska unie (Strategy, 2011)

Ceska republika (Ministerstvo prace, 2012)

1. Rovni ekonomické nezavislost:

- zvySeni primérné zaméstnanosti Zen
(zvyseni zaméstnanosti matek, zen

s fyzickym ¢i mentalnim znevyhodnénim,
zen v pfeddichodovém véku, Zen

z etnickych mensin a zen migrantek)

- podpora slad’ovani pracovniho a
rodinného zivota

- zvyseni dostupnosti a kvality predskolni
péce

- zkvalitnéni legislativni podpory v pfipadé
odchodu muze na rodi¢ovskou, respektive
otcovskou dovolenou

- podpora Zen v podnikani

1. Institucionalni zabezpeceni rovnych prileZitosti
Zen a muzi:

- terminované vyhodnoceni plnéni resortnich priorit za
uplynuly rok a jejich predlozeni pfedsedovi Rady, a to
do 31. ledna daného roku

- terminované zpracovani resortnich priorit na
nasledujici rok a jejich predlozeni pfedsedovi Rady, a
to do 31. ledna toho roku

- pokraCovani ¢innosti ustavenych pracovnich skupin
- uplatinovani medialni politiky daného resortu o
otazkach a problematice genderové rovnosti

- zohlednovat v ramci dotacnich programi
problematiku genderové rovnosti

- monitorovat relevantni ukazatele pro implementaci
Pekingské akéni platformy

- zabezpecit statisticky monitoring ucasti Zen na
rozhodujicich spolecenskych aktivitach (ikol s

terminem plnéni do 31. 12. 2011)

2. Rovni odména za stejnou praci a za

2. Rovné prilezZitosti Zen a muzi v mocenskych

praci stejné hodnoty:

- zvySeni transparentnosti odménovani

- spravedlivé odménovani a pfistup ke
vzdélavani v pripadé flexibilnich uvazki

- podpora snizovani genderové horizontalni

segregace pracovniho trhu

a rozhodovacich pozicich:

- aktivn€ podporovat vyrovnané zastoupeni zen a muzi
ve vladnich organech, na vedoucich pozicich v
jednotlivych resortech a jimi ztizenych institucich

- sledovat ve vybranych statnich podnicich a akciovych
spolecnostech s vlastnickym podilem statu zastoupeni
Zen a muzu v predstavenstvech a spravnich a dozorc¢ich
radach (dvoulety ukol s terminem plnéni do 31. 12.

2011)
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3. Rovnost v rozhodovacich
pravomocich:
- podpora vyssiho zastoupeni Zen ve
vedoucich pozicich v:
a) soukromé sfére
b) statni sféfe
¢) ve vyzkumu (25 %)
d) v politice (40 % zastoupeni zen
v ramci expertnich skupin
Evropské komise a procentualné
nevyjadiené zvyseni aktivity a
zastoupeni zen v Evropském

parlamentu)

3. Rovné prilezitosti Zen a muZi na trhu prace

a v podnikéni:

- provést dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanymi

v ramci vlastniho resortu, tykajici se oblasti slad’ovani
pracovniho, soukromého a rodinného Zivota

- provést statistiku odménovani zaméstnanych zen a
muzi v ramci vlastniho resortu

- podpora rekvalifikace ohrozenych skupin Zen na trhu
prace - zenam zijici na venkové, Zeny starsi 55 let,
samozivitelky, Zeny z minorit véetné Zen migrantek
(dvoulety ukol s terminem plnéni do 31. 12. 2011)

- vyhodnoceni ekonomickych duasledkt / dopadi

rozvodil na Zeny a muze

4. Diistojnost, integrita a boj proti
genderové motivovanému nasili:
- boj proti:
a) domacimu nasili
b) sexualnimu obtézovani
¢) znasilnéni
d) Zenské obtizce
e) sexualnimu nasili pfi konfliktech
f) skodlivym tradi¢énim praktiky
- vyrovnavani finan¢nich toka,
plynoucich do vyzkumu
a zdravotnické péce orientované
na specificky muzské ¢i zenské

choroby

4. Sladéni pracovniho a soukromého Zivota:

- informacni brozura pro zaméstnavatele a rodice na
matefské, resp. rodicovské dovolené, tykajici se
moznosti sladovani pracovniho, soukromého a
rodinného Zivota

- podpora aktivniho otcovstvi

- podpora dostupnosti a irovné pedskolni péce a
socialni péce (dvoulety ukol s terminem plnéni

do 31.12.2011)

- podpora vyuziti flexibilnich forem Givazkl v ramci
resortnich nabidek zaméstnani (dvoulety ukol

s terminem plnéni do 31. 12. 2011)

- podpora vyuziti a dostupnosti pfedskolni péce

zaméstnanymi na vSech ministerstvech

5. Genderova rovnost ve vnéjSich

vztazich:

- genderové korektni politika mimo ramec
EU

- podpora spoluprace s NNO

5. Dustojnost a integrita Zen:

- podpora prevence:

a) nasili zalozeného na pohlavi

b) domaéciho nasili

¢) obchodovani s lidmi
- medializace této problematiky
- zohlednéni této problematiky pfi koncepci migracni
politiky
- monitorovat situaci sexualniho obtézovani na
jednotlivych resortech
- analyzovat a medializovat poruchy piijmu potravy
- analyzovat problematiku a pravni pozadi
nezakonnych sterilizaci

- analyzovat stavajici standardy piedporodni a porodni
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éce
6. Horizontalni otizky: I(; DalSi aktudlni ukoly:
- nabouravani stereotypnich genderovych |- analyzovat problematické oblasti tykajici se zen-
roli migrantek
- podpora prosazeni zasad gender - monitorovat ptipady diskriminace na zaklad¢ pohlavi
mainstreamingu - zohlediovat problematiku zen a muzli v otazkach
- zvyseni participace muzl na otazkach tykajicich se zivotniho prostiedi
prosazovani genderové rovnosti
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PiRiLOHA 3 | REGIONALNi PUSOBENi RWE v CESKE REPUBLICE A SiDLA

JEDNOTLIVYCH SPOLECNOSTI

Praha 4, Vyskocilova 1481/4 Brno, Plynarenska 499/1
- RWE Interni sluzby, s.r.o. - RWE Distribu¢ni sluzby, s.r.0.
- Jihomoravska plynarenska, a.s.
Praha 4, U Plynarny 223/42 Ostrava, Plynarni 2748/6
- RWE Plynoprojekt, s.r.o. - RWE Zakaznické sluzby, s.r.o.
- Severomoravska plynarensk4, a.s.
Praha 9, Prosecka 855/68 Usti nad Labem, Kli§ska 940
- RWE Gas Storage, s.r.o. - RWE GasNet, s.t.0.
Praha 10, Limuzska 12/3135 Hradec Kralové, Prazska tiida 702/17
- RWE Transgas, a.s. - Vychodoceska plynarenska, a.s.

- RWE Key Account CZ, s.t.0.
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