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1. Uvod

Ve své zavérecné praci se budu vénovat problematice opatreni
podporujicich rovné pfilezitosti muzl a Zen na trhu prace z pohledu
zahrani¢nich soukromych firem pusobicich v Ceské republice. Zamé&iim se
na zahrani¢ni firmy, které tuto problematikou neprehlizeji, to znamena, ze
zavedly a vyuzivaji metody, které umozfuji zamé&stnancim bud’ sladéni
pracovniho a soukromého Zivota, coz muize taky obnaset péci o rodinu,
nebo se timto tématem zabyvaji v ramci néjakych jinych aktivit.

Zajimad mne, do jaké miry jsou tyto subjekty schopny ovlivnit
firemni kulturu v Ceské republice, jestli jejich aktivity v této oblasti
vznikaji na zakladé iniciativy jejich materskych firem nebo tyto do firemni
kultury svych ceskych pobocdek nezasahuji a mistni vedeni sa zabyva
touto problematikou nezavisle na svych centralach. Také povazuji
za dllezité zjistit, jakd specifika maji jejich aktivity v Ceské republice
v porovnani se zahranicim.

Toto téma povazuji za zajimavé proto, ze zahrani¢ni firmy maji
v této oblasti dlouholeté zkusSenosti, mimo jiné i proto, ze témata jako
jsou gender, diskriminace a rovné pfrilezitosti uz maji v zahranici jistou
tradici. V Ceské republice se o této problematice zacalo mluvit az
po zmeéne rezimu a laicka verejnost jesté neni zvykla na nékteré koncepty
nebo je, hlavné pod vlivem médii, nechape spravné (pojem gender,
feministické hnuti, nerovnosti na trhu prace, ale i v jinych oblastech
spolec¢enského zivota). Z toho pro mne vyplyva, ze soukromé firmy maji
prostfednictvim svych aktivit moZnost ovlivnit vnimani té&chto konceptl
a nastavit takovou Urover firemni kultury, jez je vstficnd vaéi rodiné
a zaméstnancim s rozliénym socidlnim zazemim.

Problém rovnych prilezitosti na trhu prace se také snazim vnimat
v ponékud &ir§im kontextu. RUOznd opatfeni vychazejici vstfic

zamé&stnanclim a zamé&stnankynim umoZfiujici vyuzivat naptiklad flexibilni



pracovni dobu nebo zkracené Gvazky mohou teoreticky prispét ke snizeni
fluktuace a firmam tim nasledné odpada problém neustalého boje s
naborem novych zaméstnancu.! Dalsi problém, ktery bych se nebala dat
do souvislosti se vstficnym pristupem zaméstnavateld, je sou¢asnd nizka
porodnost v Ceské republice. Jedno, ale ne jediné, z moznych tedeni
tohoto problému je moznd zména pfistupu zaméstnavateld ke svym
zaméstnanclm a zamé&stnankynim, kteFi plni nebo budou plnit rodi¢ovské
povinnosti. Zahrani¢ni firmy nabizeji dost inspirace v podobé nabidky
flexibilni pracovni doby nebo péce o déti v misté vykonu prace rodicu.
Tato prace si klade za cil porovnat metody, které pouzivaji firmy
v zahrani¢i pro to, aby vytvafely muzdm a Zendm rovné podminky pro
praci, s témi, které pouzivaji jejich pobocky v Ceské republice a odhalit,
jaka specifika maji jejich aktivity, na jaké prekazky pri tom narazeji.

K tomuto tématu mam velice blizko taky z osobnich divodQ: jiz
nékolik let pracuji na plny Uvazek, takZe je pro mne dilezité v&dét, jak
vstiicny je mij zaméstnavatel vi&i mym studijnim aktivitdm, jak bere
ohled na to, Ze se jako osobnost potrebuji rozvijet nejen na pracovisti, ale
7e mam jesté jiné zavazné aktivity, které jsou pro mne neméné ddleZité
a jejichz plnéni na mne klade speciadlni naroky.

Prace je rozvrzena na teoretickou a praktickou- empirickou c¢ast.
V té prvni se pokusim pfiblizit, co si Ize pfedstavit pod pojmem gender,
pak se budu zabyvat trhem prace, jeho specifiky z genderového hlediska-
horizontalni segregaci a pojmy jako je sklenény strop, sklenény vytah,
tokenismus, sexualni a platova diskriminace. Kromé toho se zamérim na
legislativni ramec, v némz se aktivity souvisejici s politikou rovnych
prilezitosti odehravaji a taky na instituce, které se timto tématem
zabyvaji, jak na centralni Urovni statu, tak na mimovladni Urovni.

Pri praci na teoretické Casti budu vychazet zejména z kapitol na

téma trhu prace v knihdch Zeny, muzi a spole¢nost od autorl Renzetti

"Jak tvrdi Ales Drabek, $éf fetézce s obledenim C&A: ,Mam daleko radsi kvalitniho a pro praci
zaujatého zaméstnance na 20 hodin nez nekvalitniho a demotivovaného zaméstnance na 40 hodin.*
Klimova, Jana, Markové Lucie. 2006. ,Zit jen pro praci uz neleti.“MF Dnes, 4. &ervence. 2006: A/3
(Klimova, Markova, 2006)



a Curran a Gendered Society od Michaela Kimmela v mém vilastnim
piekladu. Pracovala jsem taky s &eskou literaturou k pFislusnym tématdm
a kromé toho jsem vyuZila vysledky Setieni Ceského statistického Gradu.
Primo k tématu aktivit soukromého sektoru v oblasti rovnych prilezitosti
jsem vyuZila tit&nou verzi sbornikd vychazejicich v rdmci projektu EU
Equal ,Pal na pll- rovné pfileZitosti Zen a muzi" koordinovaném Gender
Studies, o. p. s. Cerpala jsem z nasledujicich vyzkumd zabyvajicich se
konceptem rovnych prilezitosti v soukromém  sektoru: Sbornik
z mezinarodni konference a zavére¢nd zprava z prizkumu Role rovnych
prilezitosti pro zeny a muze v prosperité podniku z roku 2005 (Role
rovnych prilezitosti, 2005), ktery se zabyva tématikou spolecenské
odpovédnosti firem, vlivem zahrani¢nich investic na rozvoj rovnych
prilezitosti pro zeny a muze v podnikatelském sektoru a vztahem
podnikatelského a neziskového sektoru. Dal$i ddleZité prispévky k tématu
predstavuji taktéZ Vyzkum potifeb personalistd, limitd a moznosti pro
rozvoj rovnych prilezitosti pro Zeny a muze z roku 2006 (Vyzkum potreb
personalistd, 2006), jejimz cilem bylo zjistit osobni zkuenosti
zaméstnancl personalnich oddéleni a jejich postoje k zavadéni principd
rovnych prfileZitosti muzi a Zen do praxe a Analyza dostupnych informaci
o postojich zaméstnavateld k genderové rovnosti a jejimu praktickému
prosazovani v CR a ve vybranych zemich EU zroku 2006 (Postoje
zamé&stnavatell, 2006), jejiz cilem je popsat postoje zaméstnavateld
v Ceské republice k aplikaci prvkd genderové rovnosti ve vlastnim
podniku.

V praktické ¢&asti budu &erpat z aktudlnich vysledkd soutéze
0 100 nejlepsSich firem kazdoroc¢né vyhlasovanych casopisem Working
Mother- Pracujici matka (Working Mother, 2007) zverejnénych na
internetovych strankach www.workingmother.com. Vypracuji prehled
nejCastéji nabizenych a vyuzivanych opatfeni v zahranici- USA a pak na
zakladé zverejnéného poradi si v obchodnim rejstiiku Ceské republiky

(Obchodni rejstrik, 2007) ovérim existenci mistnich pobocek téchto firem.



Na zaklad& rozhovord s odpovédnymi pracovniky/pracovnicemi provedu

srovnani aktivit téchto firem v zahranici a v Ceské republice.

2. Vymezeni pojmu gender
Kofeny tohoto slova sahaji az do reckého jazyka, v némz toto slovo

oznacuje rod. Pojem gender se do ¢eského jazyka dostal z angli¢tiny, v niz
oznacuje gramaticky rod, ale taky pohlavi a rodinu (v genealogickém
smyslu). Sam pojem ,gender" se jako novy Uhel pohledu na vztahy zen
a muzU zadal pouZivat az na prelomu 60. a 70. let minulého stoleti
v souvislosti s nastupem tzv. druhé viny feminismu. Do Ceské sociologie

a humanitnich véd pronikl teprve po padu komunistického rezimu.

2. 1. Gender jako socialni kategorie
Pojem gender oznacuje socialni kategorii (na rozdil od pohlavi, které je

povazovano predevsim za biologickou kategorii)> a jeho obsahem jsou
rozdily mezi muzem a Zenou neboli mezi maskulinitou a femininitou. Na
tyto rozdily neni nahlizeno jako na vysledek biologickych odliSnosti, nejsou
chapany jako ,apriorné" dané, ale jako socidlné, historicky a kulturné
podminéné. Nasledné je obsah tohoto pojmu proménlivy jednak z hlediska
Casu v ramci jedné kultury, ale taky z prostorového hlediska napfric

rdznymi kulturami.

2. 1. 1. Proménlivost pojmu v jedné kulture
To, ?e gender je kategorie proménlivd v ¢ase, si mUZeme ukazat na

prikladé dvou instituci: vzdélani a trhu prace. Jak uvadi Kimmel (Kimmel,
2000), vzdélavani v Americe bylo od osmnactého stoleti vyhrazeno pro
chlapce a muze z vy$§i tiidy. A jakd je situace dnes? Zeny predbé&hly
muze na vysokoskolské Urovni v roce 1982 a dnes tvori vétSinu studujicich
na univerzitach. Na trhu prace je mozné sledovat vstup zZen do témér
vSech oblasti. Pocet pracujicich zen vzrostl z 20,6 procenta v roce 1900 na

vic nez 76 procent v roce 1995. Na uvedenych prikladech je dobre vidét,

20 pohlavi jako jednoznacéné biologické kategorii Ize pochybovat. Badinter uvadi Ctyfi druhy pohlavi:
gonadické, télesné, pohlavi ur€eno na zakladé druhotné pohlavné télesné charakteristiky a pohlavi
zapsané do matriky.

BADINTER, E. (1999): XY: Identita muza, Aspekt, Bratislava.



Zze to, co bylo kdysi z genderového hlediska povazovano za nevhodné
nebo dokonce Skodlivé- v tomto pripadé pro zZeny, je dnes v jejich

Zivotech povazovano za naprosto samozrejmé.

2. 1. 2. Proménlivost pojmu napric¢ kulturami
Pfredstavu o tom, Ze gender neni univerzadlni kategorie nam nabizeji

napriklad vysledky antropologickych studii Margaret Mead (Mead citovana
in Gjuri¢ovd, 1999:76). Jeden z kmenl, na které byl vyzkum zaméfen
preferoval ve vychové takové vlastnosti, které jsou povazovany za zenske,
jiny naopak vedl jak muze, tak Zeny k agresivité, bojovnosti
a soutézivosti, to znamena k vlastnostem tradicné chapanym jako
muzské. Naproti tomu treti kmen rozezndval zenskou a muzskou roli
podobné jako nase kultura, ale Uplné je obracel: Zeny byly vedeny
k tomu, aby byly energické a dominantni, zatimco muzi byli vedeni

k mirnosti, nesamostatnosti a ke krasleni.

2. 2. Gender jako prvek struktury spolecnosti
Gender je taky mozné chapat jako ,konstruktivni prvek moderni

a postmoderni organizace spole¢nosti® (Siklovd, 1999: 10). Podle Kimmela
(Kimmel, 2000) hraje taky dlleZitou roli ve struktufe mocenskych vztahQ.
To znamena, Ze fungovani a struktura jednotlivych spoleCenskych instituci
(rodina, vzdélavani, trh prace...) ma vliv na postaveni jednotlivce v nich,
a ze struktury téchto instituci jsou navzajem propojeny. Lze to
demonstrovat na nasledujicim prikladu: pro trh prace plati, ze mzdy zen
jsou obecné niz&i nez mzdy muzd, coz ovliviiuje rozhodovani o tom, kdo
zlstane po narozeni ditéte doma. Vé&t&inou tedy peéuji o potomky Zeny,
coz zase ovliviuje to, jak je strukturovana instituce rodiny: otec zastava
roli zivitele a matka roli peCovatelky. Kruh se uzavira tim, ze funkce muze
jakozto zivitele se stava argumentem, pro¢ by méli muzi vydélavat vic nez

zeny.

2. 3. Genderové stereotypizovani
K genderu se vazi oCekavani, predsudky, hodnoceni a taky sebehodnoceni

konkrétnich jedincl. Vysledkem rdznych o&ekavani spolenosti od muzi



a zen je podle Hausena (Hausen citovan in Valdrova 2006) to, ze muzi
jsou vnimani jako predurceni pro verejny Zivot, je jim pripisovana aktivita,
schopnost samostatné konat a prosadit se, schopnost racionalniho
my$leni, abstrakce, vynaseni Gsudkd, dustojnost, ale taky sklony k nasili
a nepratelstvi. Zeny jsou naopak povazovany za preduréené pro domacky
Zivot, je jim dale pFisuzovéna pasivita, zavislost a ptizplsobivost, dale
taky emocionalita, stydlivost a laskavost. Tyto priklady typicky muzskych
a zenskych vlastnosti nevypovidaji nic o tom, jaci jsou jednotlivi lidé:
nékdo je v porovnani s okolim samostatnéjSi, nékdo se snadné&ji
pfizplsobuje. Nemusi to nevyhnutelnd znamenat, Ze ten, kdo je
samostatné&jsi, je muz, a ten, kdo je pfizpusobivéjsi, je Zena.

V zavéru této kapitoly bych chtéla podotknout, ze vyznamny vliv na
postaveni Zzen a muzd v spoledenské hierarchii nema jen jejich gender, ale
Zze ho ovlivAuji i jiné faktory, jako je etnikum, narodnost, zdravotni stav,
nebo sexudlni orientace jedince. Toto vSechno je dileZité pro pozd&jsi
pochopeni struktury pracovniho trhu, problematiky vstupu jednotlivcd do
nékterych jeho odvétvi, tématu profesniho rlstu, dale pak segregace
pracovniho trhu, diskriminace, jak mzdové tak sexualni a dalSich prekazek

(nebo naopak vyhod), se kterymi se muzi a zeny na trhu prace setkavaji.

3. Trh prace

Podle Cerméakové (Cermakova 1999) Ize trh prace definovat jako instituci,
kterd zajistuje, Ze ekonomika muZe disponovat pracovnimi silami
v pozadované strukture, a soucasné, ze i pracovni sila (a na ni zavislé
osoby) ma moznost ziskat prostredky (penézni i socialni) ke své
reprodukci. Lze fict, Ze existuji pfinejmensim dva trhy- primarni
a sekundarni, ale vyskytuji se taky teorie, které tvrdi, Ze existuje tolik
trhd, kolik existuje oblasti, odvétvi, profesi.

Dualisticka teorie trhu prace vymezuje primarni a sekundarni trh
prace. Plati, Ze primarni trh prace disponuje takovymi pracovnimi misty,

kterd jsou relativné jista, dobre placend, perspektivni, dobre osSetrena



z hlediska péce o pracovniky, zvysSovani kvalifikace, Skoleni apod.,
s moznosti pracovniho postupu.
Pro sekundarni trh prace plati obracena charakteristika, coz znamena, ze
pracovni mista jsou meéné stabilni Ci primo nejista, Spatné placena,
ohrozend propousténim, bez moZnosti kvalifikaéniho rlstu, bez dalSich
moznych socialnich ¢&i platovych vyhod. Mobilita ze sekundarniho trhu do
primarniho je nizka, nékdy i nulova.

Vnitfni trh prace je neverejny segment, ktery uprednostnuje
a zvyhodnuje urcité pracovniky a dava jim Sanci dosahnout vyssich pozic.
Funguje za branami volného trhu, na osobnich oddé&lenich podnikd, firem
¢i instituci. Z jeho existence tézi pracovnici, kteri ziskali mista na

primarnim trhu prace.

3. 1. Segregace trhu prace
PFi zkoumani segregace podle pohlavi na trhu prace je treba rozliSovat

vertikalni a horizontalni segregaci. Vertikalni segregace se vztahuje ke
koncentraci muzd a Zen na rdznych Urovnich organiza&nich hierarchii.
Horizontalni segregace souvisi se zastoupenim muzl a Zen v rlznych
sektorech, povolanich nebo pracovnich mistech. Koncentrace zamé&stnancd
v jednotlivych sférach neni ndhodnd, ale je ovlivnéna tim, jaké hodnoty
spoleCnost uznava a které znich jsou spojovany s maskulinitou
a femininitou. Segregace je Casto doprovazena rozdilnym financnim
ohodnocenim a rozdilnou prestiZi jednotlivych obort a zamé&stnani.

Podle Renzetti a Curran (Renzetti, Curran 2003: 272-280) pracovni
segregace podle pohlavi odkazuje na miru, v jaké jsou muzi a zeny
koncentrovani v jednotlivych zaméstnanich, kde prevladaji zaméstnanci
jednoho ¢i druhého pohlavi. Index diference, taky oznacovan jako index
segregace Ci jednoduse D, je mira, kterou se méri pracovni segregace
podle pohlavi. Udava se jako procentualni mira, ktera udava pomér
pracovniki jednoho pohlavi, ktefi by museli nastoupit do zaméstnani,
v némz je dané pohlavi nedostatecné zastoupeno, aby pracovni distribuce

byla vzhledem k pohlavi rovnocennd. Slabinou indexu diference je, zZe je



citlivy na rlzné klasifikace zamé&stnani. To znamend, Ze &m je kategorie
zameéstnani Sirsi, tim je pravdépodobnéjsi, ze index bude nizSi. DalSim
zplUsobem, jak mé&fit pracovni segregaci podle pohlavi je porovnani
procentudlniho zastoupeni zaméstnancli jednoho a druhého pohlavi
v urcitém zaméstnani.

Je treba zminit jesté dalsi dva druhy segregace: jedna se
0 oborovou segregaci na zakladé pohlavi a podnikovou segregaci na
zakladé pohlavi. Oborova segregace na zakladé pohlavi znamena, ze zeny
a muzi pracuji v urCitém oboru nebo odvétvi na stejné pozici, ale napln
jejich prace je jina. Typicky dochdzi k tomu, Ze Zeny se soustfeduji v hife
placenych specializacich s mensi prestizi. Jako pfriklad Ize uvést oblast
mediciny: vic muzd se specializuje na chirurgii, zatimco Zeny se napftiklad
Castéji specializuji na détské lékarstuvi.

Podnikova segregace na zakladé pohlavi znamend, ze zeny a muzi
pracuji v jednotlivych podnicich nebo spole¢nostech na stejnych
pracovnich pozicich, ale ve skutecnosti je napln jejich prace jina. Podobné
jako v pfipadé oborové segregace je prace zen hife placend a ma mensi
prestiz.

Dulezity je taky jev pracovni resegregace. Dochazi k nému, pokud je
dosazeno urcitého bodu obratu a integrovana zaméstnani se znovu
resegreguji, tzn. ze zaméstnanci jednoho pohlavi nahradi zaméstnance
pohlavi druhého. Ktomuto jevu dochazi zejména, kdyz nedostatek
muzské pracovni sily vede zaméstnavatele ktomu, aby hledali
zameéstnankyné. Jako typicky priklad tohoto jevu lze uvést praci na
bankovnich prepazkach, ktera se zménila z muzské na Zenskou.

Jev segregace souvisi s jiz zminénou stereotypizaci podle pohlavi,
jejiz nasledkem se néktera zameéstnani jevi jako vhodnéjsi pro Zeny,
protoze umoznuji uplatnéni vlastnosti a dovednosti povazovanych za
typicky Zzenské a jina se ze stejnych ddvodi jevi jako vhodné&jsi pro muze.
Je treba dodat, Ze typicky Zzenska zaméstnani jsou casto zaroven
prodlouzenim funkce, kterou zeny zastavaji v domaci sfére: pecuji o déti,

starSi nebo nemocné, vychovavaji déti, reprezentuji rodinu.



3. 2. Disledky segregace trhu prace
Mezi dlsledky segregace na zakladé pohlavi na trhu prace lze zafadit

nasledujici jevy: feminizace jednotlivych oborl, vytvafeni rlznych bariér
v podobé sklenéného stropu, existence sklenéného vytahu, tokenismus,

sexualni obtézovani.

3. 2. 1. Feminizace oboru
Jednim z dUsledkl segregace trhu prace podle pohlavi je feminizace

oboru. Pokud dojde k feminizaci néjakého oboru, vzbudi to dojem, Ze tato
prace neni ndroéna, ani dlleZitd a Ze na ni sta¢i nizsi kvalifikace. Nasledné
dochdzi k poklesu vydélkd a prestize daného oboru, &mz klesd taky
socialni status muzl, ktefi praci vykondvaji, a jejich naslednému odlivu
(Narodni kontaktni centrum, 2002).

O tomto jevu lze podle Krizkové a Pavlici (Krizkova, Pavlica, 2004)
mluvit, pokud Zeny tvori vic nez 70 procent vSech pracujicich. Feminizace
jednotlivych oborl obvykle miva nasledujici disledky: muzi maji vétinou
ztizeny pFistup do té&chto obor{, a pokud se jim do nich podafi proniknout,
jsou vystaveni socidlni kontrole. Casto jsou tito muZi povazovani svym
okolim za ,zzenstilé" nebo ,,homosexualni*, coz souvisi s predpokladem, ze
by se jako spravni muzi méli distancovat od typicky Zenskych &innosti.’
DalsSim rysem je, ze muzi vstupuji ve feminizovanych oborech vétSinou na
ridici mista a jejich mzda byva v ramci téchto odvétvi netypicky vysoka
(mUzZe byt i o 100 procent vy&$i nez mzda zeny). Typické je taky to, Ze
pokud muz nastoupi na néjakou tradi¢né feminizovanou pozici, jeho
chovani se nezméni k obrazu, ktery tato pozice tradicné ma, ale obvykle
se zmeéni napli a charakter nim vykonavané prace. Jeho Ukoly jsou
odpovédnéjsi a zavaznéjsi nez jsou Ukoly Zen pracujicich na stejné pozici.
Neméné dlleZitd je muzskd zkuSenost s tzv. emoéni praci. Tento pojem

oznacuje vytvareni verejné pozorovatelného prijemného vyrazu a vzhledu

®Jak uvadi Badinter, muz ziskava svou identitu na zakladé popfeni nasledujicich tfi véci: neni zena,
neni dité a neni ani homosexual.
BADINTER, E. (1999): XY: Identita muZza, 1. vyd., Aspekt, Bratislava.
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u zZen. Ocekava se vétSinou od zen na pozicich letusky nebo zdravotni

sestry. Od muzl véak neni néco takového vyzadovano.

3. 2. 2. Sklenény strop
Sklenény strop Ize definovat jako existenci systému neviditelnych

strukturalnich prekazek. Krizkova (Krizkova in Gender Studies, 2005) jej
definuje jako soubor bariér nejriznéjdiho typu, pficemz za nejdilezit&jsi
povazuje nasledujici oblasti: spoleCenskou, informacni, tzv. bariéru
odliSnosti, institucionalni bariéry, které zahrnuji segregaci pracovniho
trhu, old boys network, diskriminaci na zakladé pohlavi- pod tuto kategorii
zahrnuje sexualni obtézovani, ale i antidiskriminacni zakony.

Bariéry ve spoleCenské oblast nejCastéji zahrnuji prilezitosti
v pristupu ke vzdélani, zaméstnani, celou genderovou strukturu
spolecnosti, genderové stereotypy. Pod informacni bariérou si Ize
predstavit informovani o tom, jaké je zastoupeni Zzen a muzi na vedoucich
a fidicich pozicich, které muize budit zdani bezproblémovosti a tudiz
nevybizi k aktivité vedouci ke zméné. Tzv. bariéra odliSnosti je tvorena
témi pracovniky, ktefi prijimaji nové zaméstnance a obycejné si vybiraji
takové uchazece, ktefi jsou jim podobni nebo se né&jak vyznamné
neodliSuji od ostatnich. Institucionalni bariéry v podobé segregace
pracovniho trhu predstavuje rozdéleni vedoucich a fidicich pozic, fakt, ze
zeny se cCastéji uplathuji ve feminizovanych, méné prestiznich a méné
financné vyhodnych oborech a pozicich. Old boys network jsou sité
neformalnich vztahd, do kterych velmi &asto Zeny té&Zko pronikaji, jsou to
urCité zajmové skupiny, napriklad orientované na muzské sporty.
K diskriminaci na zdakladé pohlavi autorka zarazuje jednak sexualni
obtéZovani, které charakterizuje jako nezadouci chovani sexualni povahy
nebo jiné chovani, které je zalozeno na sexu a které ma vliv zejména na
distojnost a pozici ¢lovéka v praci a ma dvoji mocensky efekt: jednak jde
o genderovy systém, ktery sdm o sobé je zaloZen na dominanci muzd nad
Zenami a na druhé strané velmi casto o vztah nadrizeny- podrizena.

Kromé toho sem taky zarazuje i antidiskriminacni zakony a nedostatky
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v nich: legislativni opatfeni jsou ¢asto vagni, nesystematicka a nedisponuji
dostatec¢né Ucinnymi sankcemi v praxi.

Jini autofi (Cesky statisticky Urad, 2007) povazuji v porovnani
s vySe uvedenou a pomérné vsSeobjimajici a zaroven detailni definici za
sklen&ny strop spi$ soubor tradi¢nich postojl, predpokladd a hodnot,
které brani posileni pozic Zen v plné Ucasti na zivoté spoleCnosti. Bariéra,
na kterou zeny narazeji pri svém profesnim postupu, zapric¢inuje, ze zeny
jen zridka dosahuji nejvyssich politickych, ekonomickych, akademickych
a profesnich pozic. Sklenény strop spocliva ve znemoznéni pristupu bud
primo na tyto pozice, anebo k cestam, které tento pristup oteviraji, a to
formalnimi i neoficidlnimi a skrytymi zplsoby. Strop je hranice, kam az
jsou Zeny ve svém postupu "vpustény", vyraz sklenény metaforicky
vyjadfuje, ze zena diky jiz dosazenym profesnim kvalitdm na Spickovou
pozici "dohlédne" a dokdZe si predstavit plsobeni v ni. Za&ne-li ovéem
vyvijet snahu do této vrcholové pozice postoupit, narazi na neviditelnou
a tézko definovatelnou prekazku v podobé snah namirenych proti jejimu
postupu.

Druhou uvedenou definici povazuji za vystiznéjsi, protoze se vic
zaméruje na tu skupinu zen, ktera jiz ve své kariéfe diky svym
schopnostem dosahla na urditou pozici a ma potencidl rozvijet svou
kariéru dal a postoupit ve spoleCenském Zebticku vy$, ale z rGznych

dlvodl narazi na ptekazky, které ji v tom brani.

3. 2. 3. Tokenismus
Jako prvni analyzovala tento problém Rosabeth Moss Kanter ve své praci

Men and Women of the Corporation. Podle Krizkové a Pavlici (Krizkova,
Pavlica, 2004) se vSeobecné jedna o takovou situaci, kdy zastupce urcité
skupiny (napr. pohlavi, narodnost, rasa) v urCitém spoleCenstvi
(organizace, pracovni skupina) je jediny, Ci poCetné vzacny. Takovy Clovék
se v oCich vétSiny stava jakymsi symbolem (,token™ v anglic¢tiné znamena
symbol, znameni) ,své" skupiny. V prostfedi managementu se vzhledem

k nizkému pocetnému zastoupeni ocitaji v pozici tokend vétSinou Zeny.
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Tito jedinci nejsou vnimani jako urcitd jedinecnda osobnost, ale jako
ztélesnéni skupiny, kterou zastupuji v oCich vétsiny.

Zakladni jevy, které se vazi k pozici tokenl a jejich vnimani
v organizaci lze shrnout do nasledujicich oblasti: jednak je to problém
pozornosti, kterou lidé v pozicich tokenl pFitahuji, dale je to kontrast mezi
tokenem a jeho okolim, jenZ je zplsoben tim, Ze pozorovatelé maji
tendenci prehanét rozdily mezi zastupci vétSiny a tokeny samotnymi.
Tento kontrast je zpuUsoben prehlizenim vlastnosti, které token sdili
s pfisludniky vétsiny a zdlrazfiovanim jeho/jejich odlisnosti. Dal&im
jevem, s nimz se setkavaji hlavné Zeny, je tlak na vykon, jenz se stava
predmétem kontroly a zaroveri nedivéry. Poslednim jevem provazejicim
zivot token( je snaha o asimilaci: &m vic se snaZi tokeni dokazovat
vétsiné, ze jeji pohled a pristup je nespravny, tim vétsi pozornost na sebe
obvykle pouta.

Snaha tokend podavat extrémni vykony, aby si okoli vdimlo
jeho/jejich vysledkl je podle Kanterové (Kanterovd citovana in
Kimmel, 2000) nasledkem jejich dvoji zkuSenost viditelnosti, jsou
hyperviditelni jako ¢lenové své ,kategorie“, ale jsou Uplné neviditelni jako
jednotlivci.

Podle Williams (Williams citovand in Renzetti, Curran, 2003)
zkudenosti zen a muzl jakozto token( jsou &asto velice rozli¢né. MuZi
vstupujici do prevazné zenskych zaméstnani se vozi v tom, ¢emu Williams
rika ,sklenény vytah", jsou povysovani lehCeji nez Zeny. Jejich zkuSenosti
vdak nejsou jen pozitivni: ¢asto musi Celit riznym stereotypdm, napftiklad,
Ze jsou gayové, nebo jsou vnimani jako ,femininni* nebo ,pasivni". Tyto
stereotypy prispivaji k zesileni efektu ,sklenéného vytahu“, tim, ze jsou
muzi vytlacovani mimo oblasti uréené zenam, a to do takovych, jez jsou
povazovany za prestiznéjSi a vSeobecné uznavané jako vhodnéjsi pro
muze. Pokud jsou tokeni muzi, ti si dokazou udrzet svou genderovou
vyhodu, i kdyz jsou v mensSiné. Naopak zeny se v pracovnim prostredi,

v némz dominuji muzi, citi ponizovany a kontrolovany.
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3. 2. 4. Sexualni obtézovani
Podle Kimmela (Kimmel, 2000) bylo sexualni obtézovani poprvé

identifikovano jako forma sexualni diskriminace a ucinéno predmétem
sporu koncem 70. let. Samotné vymezeni tohoto pojmu je problematické,
protoZe se opird o subjektivni hodnoceni zG¢astné&nych jednotlivcd. Podle
Kfizkové (KFizkova, Marikova, Uhde 2006) se sexudlnim obtézovanim
rozumi jednani, které je jednim z G&astnikl vnimano jako obté&Zujici,
nevhodné a nezadouci.

Dva druhy sexualniho obtézovani definuji Krizkova a Pavlica
(Krizkova, Pavlica, 2004) nasledovné: prvni predstavuje ,obtézovani pro
néco", kdy sexualni ,sluzba" & uspokojeni jsou pozadovany za Uplatek
(napriklad za pristup k urcité pracovni pozici ¢i zdroji), nebo jako ,cena"
za udrzeni soucasného stavu (pracovniho mista, urcitych vyhod). Tento
typ obtézovani je nejvic rozsireny ve vztahu nadrizeny- podfizena.
Druhym typem je sexuadlni obtézovani jakozto soucast vytvareni
,nepratelského prostiedi®, jeZ zahrnuje vSechny typy chovani a projevu
sexudlni povahy, které znepfijemnuji a znesnadnuji pracovni vykon nebo
vytvareji urazejici, zastrasujici a ofenzivni podminky na pracovisti. Tento
typ obtéZovani se vyskytuje Castéji mezi spolupracovniky.

Lze popsat nékolik disledk( sexudlniho obt&Zovani- jednak se jim
udrzuje symbolickd nadvldda muzl nad Zenami, a to prostiednictvim
systematického snizovani jejich profesniho postaveni, k ¢emuz dochazi
hlavné prostiednictvim zddrazfiovani jejich genderové role a sexudlni
atraktivity. Kromé toho do jisté miry odrazuje zeny od vstupu do tradi¢né
muzskych odvétvi a profesi, coz je zplsobeno faktem, Ze Zeny, které
vstupuji a pracuji ve spiSe muzském kolektivu, jsou s vétsi
pravdépodobnosti vystaveny obtézujicimu chovani. Sexualni obtézovani
tim podporuje rozdéleni pracovniho trhu na méné placené femininni obory
s nizSim statusem a vysSe financné hodnocené a statusové postavené
obory maskulinni.

Bez ohledu na to, o jakém typu obtézovani mluvime, jen zfidka se

jednd o projev sexudlniho zajmu mezi zaméstnanci. Muzi obvinéni
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z obtézovani jsou zridkavé nesikovni pfi ,baleni* Zen nebo neobycejné
7adostivi. Cilem sexualniho obt&Zovani je zplsobit, aby se zamé&stnankyné
necitily vitany na pracovisti, a pfipomenout jim, Ze tam nepatfi, protoze

pracovisté je muzskou oblasti (Kimmel, 2000).

3. 3. Situace na trhu préce v Ceské republice
Podle publikace Zeny a muZi v datech vydané Ceskym statistickym

Uradem (Zeny a muZi v datech, 2005) je pro Ceskou republiku
charakteristicka vyrazna segregace Zenské a muzské pracovni sily podle
hospodarskych odvétvi, kdy dochazi k jejimu soustfedéni do urcitych

ekonomickych segmentd, coz ovliviiuje mzdové Grovné a vztahy.

3. 3. 1. Zaméstnani podle sfér ekonomiky v Ceské republice
Sféry ekonomiky se déli nasledovné: primarni sféra je zastoupena

zemeédeélstvim, lesnictvim a rybolovem, sekundarni dobyvanim nerostnych
surovin, primyslem a stavebnictvim a terciarni sektor pfedstavuji sluzby.
V tomto sektoru pracuje taky nejvice ekonomicky aktivnich osob (56,5%),
méneé ve sfére sekundarni (39,2%) a nejméné ve sfére primarni (4,3%).

Podle Udaji Ceského statistického Ufadu z vybérového Setfeni
pracovnich sil (priméry za rok 2004) ekonomicky aktivni Zeny nachazeji
uplatnéni predevSim v terciarni sfére, kam jich spadalo celych 70,4%,
v sekundarni sfére je zameéstnanych 26,6% Zen a pouze 3,0% zen pracuje
ve sfére primarni. Z celkového hlediska je nejvysSsi zastoupeni Zen v
terciarni sfére, kde podilem 54,1% dokonce nad muzi prevazuji.
V sekundarni a v primarni sfére je Zen méné nez tretina: jejich podil je ve
sféfe sekundarni 29,5% a ve sfére primarni to je 30,6.%. Ekonomicky
aktivni muzi jsou rovnomérnéji zastoupeni v sekundarni a terciarni sfére:
nejCastéji pracuji ve sfére sekundarni (48,9%) a také ve sfére terciarni,
kde jich pracuje 45,8%. Pouze 5,3% muzi je zaméstnano ve sféfe
primarni.

Zeny nejcastéji pracuji jako technicky, zdravotnice a pedagozky,
tato povolani ma celd ctvrtina z nich, zaméstnany jsou také casto ve

sluzbach a obchodu, kde pracuje 18,2% z nich. 14,7 % jich je zaméstnano
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v Urednickych profesich a jako védecké nebo odborné dusevni pracovnice
jich pracuje 12,5%. Vice jak 10% (10,3%) zen vSak také vykonava
pomocné, nekvalifikované prace (z muzu je to dvakrat méné, jen 5,2%).
Nejvétsi skupina zaméstnanych muzl (29,8% z nich) pracuje jako
remeslnici, vyrobci nebo zpracovatelé. Dale pak muzi Casto nachazeji
uplatnéni jako technici, zdravotnici a pedagogové (17,4%) nebo obsluhuji

néjaké stroje a zarizeni (také 17,4%).

Tabulka 1. Zastoupeni Zen a muzl v jednotlivych sférach

ekonomiky

Sféra Zeny |MuZi

Primarni 62,0 140,3

Sekundarni|543,3 |1301,4

Terciarni 1437,8/1220,7

Zdroj: Zeny a muZi v datech- Vybérové Setfeni pracovnich sil CSU

(priméry za rok 2004)

Nejvice zen najdeme mezi nizSimi administrativnimi pracovniky
a Uredniky, kde tvofi celych 80,4%. Zeny také prevazuiji v provozu sluzeb
a obchodu (64,3%) nebo mezi pomocnymi a nekvalifikovanymi silami
(60,5%). Zhruba polovina Zen je mezi techniky, zdravotniky (52,4%)
a pedagogy a také mezi dusevnimi a védeckymi pracovniky (51,3%).
O néco vice nez tretinu (39,9%) tvorily zeny mezi délniky v zemédélstvi,
lesnictvi a pribuznych oborech, vice nez ctvrtina, 27,8%, je jich mezi
zdkonodarci, vedoucimi a fidicimi pracovniky a také mezi obsluhou strojd
a zarizeni (26,4%). NejnizSi zastoupeni zen je mezi prislusniky armady

(5,3%) a mezi remeslniky, vyrobci a zpracovateli (12,5%).

3. 3. 2. Zaméstnani s nejvyssim, nejvyrovnanéjsim
a nejnizsim podilem Zen
Nasledujici Udaje jsou uvadény pouze za zaméstnani spadajici pod

¢tyrmistné kody klasifikace zaméstnani (KZAM) s 500 a vice zaméstnanci

ve vybé&rovém vzorku (bez dopoctd). Mezi typicky ,Zenské" profese patfi
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podle CSU jiz tradi¢né povoldni souvisejici s vychovou a pédi o predevsim
malé (predskolni) déti. Kromé toho sem patfi také zdravotnické profese na
stfedni Urovni a kancelarské prace stredné-technického razu. Do prvni
desitky zaméstnani s nejvySsim podilem zen se kromé vysSe
vyjmenovanych jesté zaradily profese zajistujici obsluhu strojd v textilnim
primyslu. Ve v8ech té&chto profesich prakticky nenajdeme muze,
zastoupeni zen je zde témér stoprocentni.

Rozmanita je skladba deseti zaméstnani s nejvice vyrovnanym
podilem muzd a Zen. Patfi sem vdak vétSinou profese nevyZadujici
vysokoskolské vzdélani. Vyjimku tvori pouze dvé skupiny zaméstnani:
vedouci pracovnici v dopravé, skladovani, telekomunikacich a na postach
a také bakteriologové, biologové, ekologové a zoologové. Témeér vyluéné
muzi jsou reprezentovana povolani, souvisejici s obsluhou a Frizenim
technickych zafizeni a stroji v&etn& motorovych vozidel. Do prvni desitky
zamé&stnani s nejvy$dim podilem muzd se zaradily také délnické profese

z oboru stavebnictvi, tézby dreva a hornici nebo lamacdi.

3. 3. 3. Mzdy
Rovnost v odmériovani je garantovand v Ceské republice na zakladé

zakona ¢. 262/2006 Sb., Zakoniku prace, a v Evropské unii na zakladé
smérnice 2000/78/EC.* Nerovnosti v odmé&fiovani se i pfesto projevuji.
Zdrojem nasledujicich dat je Strukturalni statistika mezd- Informacni
systém o primérném vydélku a Informaéni systém Plat Ceského
statistického Gradu za rok 2004 (Zeny a muZi v datech, 2005).

* Dal&i prameny predstavuji nasledujici zakony:

Zakon o zaméstnanosti (zakon &. 435/2004 Sb., ve znéni pozdé&j&ich predpisl)

Zakon ¢&. 1/1992 Sb., o mzdé&, odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydélku
Zakon ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych
a nékterych dalsich organizacich a organech

Nafizeni vlady 333/1993 Sb.,0 stanoveni minimalnich mzdovych tarifd a mzdového
zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostfedi a za praci
Vv noci, ve znéni pozdé&jsich predpisi

Nafizeni vlady 469/2002 Sb., kterym se stanovi katalog praci a kvalifikacni predpoklady
a kterym se méni nafizeni vlddy o platovych pomérech zaméstnancl ve vefejnych
sluzbach a spravé, ve znéni pozdé&jsich predpisi

Nafizeni vlady 469/2002 Sb., kterym se stanovi katalog praci a kvalifikacni pfedpoklady

a kterym se méni nafizeni vlady o platovych pomé&rech zaméstnanct ve vefejnych
sluzbach a spravé, ve znéni pozdéjsich predpisi.
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3. 3. 4. Medianové mzdy
Medidnova hruba meési¢ni mzda predstavuje prostredni hodnotu vzestupné

sefazené rady mezd, jedna se tedy o presnéjsi, realny a extrémnimi
hodnotami nezkresleny ukazatel mzdové uUrovné. Hrubd mési¢ni mzda
zameéstnance se vypocte jako podil, v némz je citatel kumulace mésicni
hrubé mzdy (v&etné prémii a 13. a 14. platd) od pocatku roku do konce
sledovaného obdobi a jmenovatel pocet mésicl od poc¢atku roku do konce
sledovaného obdobi. Aby zjiStovand medidanova hruba mési¢ni mzda
nebyla ovlivnéna zaméstnanci, kteri pracovali na kratSi Uvazky, zahrnuji
se do vypoctu jen zaméstnanci s tydennim Uvazkem 30 a vice hodin za
tyden.

Pojem Gender Pay Gap (GPG) oznacuje relativni rozdil medidnu
mzdy muzi a Zen (vztazeny k medidnu mzdy muzd) a vyjadfuje se
v procentech. Vyssi GPG v nékteré z kategorii nemusi nutné znamenat
existenci diskriminace. Z vé&tsi &asti Ize rozdil vysvétlit pdsobenim dalsich
faktord s odlidnou strukturou u muzi a Zen (kromé& vzdélani se jedna

napr. o odvétvi zaméstnani, pocet odpracovanych hodin ad.)

3. 3. 5. Mediany mezd podle Grovné vzdélani

Zeny vydélavaji méné (jejich medianova mzda je nizSi mésicné o témer
3700,-K¢) nez muzi, a to bez ohledu na skuteCnost, Ze maji stejné
vzdélani. Medianova mzda Ceskych zen v roce 2004 dosahovala pouze
80,9% Urovné vy$e medidnové mzdy muzi (GPG= 19,1%). Nejvétsi
diskrepance byly zjisté€ny u stfedoskoldkd bez maturity (GPG= 29,5%)
a u vysokogkolakl s magisterskym a vy&&im neZ magisterskym vzdé&lanim
(GPG=25,9%). Naopak nejmen$i byly u stfedodkoldki s maturitou
(GPG= 19,5%) a u lidi s vyssim odbornym nebo bakalarskym vzdélanim
(GPG= 23,6%).

3. 3. 6. Medianové mzdy podle vékovych skupin
Do 29 let véku vé&etné jsou rozdily v platech muzd a Zen nejniz$i. Zlom

nastava ve vékové skupiné 30- 39 let, kdy medianové mzdy zen dosahuji

pouze 74,4% vys$e platd muzd (tj. GPG= 25,6%). Je to zfejmé& z&asti tim,
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Zze zeny v tomto véku nejCastéji voli takové zaméstnani, které jim nejlépe
umozni sladit profesni Zivot s rodinnym. V nasledujicich vékovych
skupindch se zaénou medidnové platy zen medidnovym platdm muzd
priblizovat, az ve vékové skupiné 50-59 let dosahuji 84,2% jejich Urovné.
V kategorii 60 a vice let predstavuji medidnové mzdy zen jesté 82,7%
medianovych mezd muz{, v kategorii 65 a vice let je to v3ak uZ jenom
73,9%, coz je vibec nejvy$si rozdil v neprospéch Zen. Zeny, které
v tomto v&ku pracuji, si ¢astdji pouze pFivydélavaji k ddchodu, zatimco
pro muze je obvykle zaméstnani i v tomto véku hlavnim zdrojem prijmu.
V disledku toho je struktura zaméstnani a jeji ohodnoceni v tomto véku
u Zen a muzl odlisna.

3. 3. 7. Mediany mezd podle skupin odvétvi

Zeny i muzi si nejvice vydélaji v odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi, kde
v roce 2004 medidnovd mésiéni mzda u muzl byla 37.717 K&, u Zen
24.087 KC. Nejmensi platy jsou v odvétvi pohostinstvi a ubytovani, kde
medidnova mzda muzy &ini 13. 281 K&, Zen 10. 361 K&.

Ve vdech odvétvich jsou platy Zen niz&i neZ platy muzd. Nejvétsi
rozdil mezi platem Zen a muz{ najdeme v odvétvi, kde mzdy jak Zen tak
muzd jsou nejvyssi, to je v pené&Znictvi a pojistovnictvi (GPG= 36,1%). Je
to predevsim kvali tomu, ?e v rdmci tohoto odvétvi je zcela odlidna
Eetnost jednotlivych zaméstnani u muzd a u Zzen (Zeny napfiklad mnohem
Castéji pracuji jako Urednice na prepazkach, muzi pracuji cCastéji jako
analytici, poradci, atp.). Relativné nizké mzdy oproti muzim vydé&lavaji
zeny také v obchodu a opravach motorovych vozidel (GPG= 33,2%)
a v primyslu (GPG= 29,0%). Zde vSude nedosahuje mzda Zen ani tfi
étvrtin mzdy muzi. Nejmendi rozdily ve mzdach Zen a muzd jsou
v odvétvi ostatnich verejnych, socidlnich a osobnich sluzeb (GPG= 4,2%)
a také ve stavebnictvi (GPG= 5,4%).

Rozdily niz8i neZ je rozdil celkovych mediand mezd (tzn. GPG niz&i
nez 19,1%) najdeme v zemédélstvi, lesnim hospodarstvi, rybolovu, ve

stavebnictvi, dopraveé, skladovani, postach a v telekomunikacich, ve

19



vefejné spravé, obrang, socialnim pojistovnictvi, ve $kolstvi, zdravotnictvi,
veterinarni a socialni cinnosti a v ostatnich verejnych, osobnich
a socialnich sluzbach. Rozdily vyssi nez celkové GPG byly v roce 2004
v primyslu, obchodu, opravdch motorovych vozidel, v pohostinstvi
a ubytovani, v penéznictvi a pojistovnictvi, v nemovitostech, sluzbach pro

podnikatele a ve vyzkumu.

3. 3. 8. Mediany mezd podle hlavnich zaméstnani
Nejvyssi vydélky méli v roce 2004- jak mezi Zenami, tak mezi muzi-

zdkonodarci, vedouci a fidici pracovnici: median mezd muzi zde byl
35. 047 K&, median mezd zen 24. 256 K. Na druhém misté byly mzdy
védeckych a odbornych duevnich pracovnikl, tfeti byli technici,
zdravotnici a pedagogicti pracovnici (opét poradi nezdlezelo na pohlavi).
Nejméné vydélavali pomocni a nekvalifikovani délnici i délnice. Nejvétsi
rozdil mezi platy Zen a muz{ Ize pozorovat u femesinikl a kvalifikovanych
vyrobcl, zpracovatell a opravafd (kromé obsluhy stroji a zafizeni), kde
mediany mezd zen v roce 2004 dosahovaly 68,3% (tj. GPG= 31,7%)
medidnd mezd muzd a u zakonodarcl, vedoucich a Fidicich pracovnikd
(69,2%). Nejvétsi platova rovnost je mezi délniky v zemédélstvi, lesnictvi
a v pribuznych oborech, zeny zde pobiraji 87,8% medianového platu
muzd, a také mezi niz&imi administrativnimi pracovniky (Gfedniky), kde je

podil medidnu mezd Zen 84,8% z medidnu mezd muZzd.

4. Rovnost muzil a Zzen v Ceské republice
Koncept rovnosti 2en a muzl lze definovat nasledovné: ,Pojem rovnost

prileZitosti Zen a muzld znamend absenci bariér pro UGcéast na
ekonomickém, politickém a socidlnim Zivoté bez ohledu na pohlavi.
Pfedpoklada rovné zachazeni se zZenami i muzi a zajiSténi neexistence
primé nebo nepfimé diskriminace na zakladé pohlavi. Tento koncept
vyjadruje, ze vSichni lidé bez ohledu na pohlavi maji moznost svobodné
rozvijet své osobni schopnosti a Cinit rozhodnuti bez omezeni, ktera jsou

dana genderovymi stereotypy ve spolecnosti. Vyjadruje také, Ze rozdilné
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chovani, aspirace a potfeby Zen a muzl budou povaZovdny za rovné,
budou stejné hodnoceny a budou stejné podporovany.">

Podle publikace Prosazovani rovnosti muzl a Zen na trhu prace
v Ceské republice (Prosazovani rovnosti, 2002) Ceska republika jako
nastupnicky stat Ceskoslovenska prevzala do svého pravniho fadu
19. ledna 1993 Umluvu OSN o odstranéni véech forem diskriminace proti
zenam (CEDAW) podepsanou v Kodani 17. ¢ervence 1980. Princip rovného
zachdzeni je v Ceské republice zabezpeden ze dvou zdrojl. Prvni
predstavuji vnitrostatni predpisy a druhy jsou zavazky vyplyvajici jednak
z mezinarodnich smluv a taky z judikatury Evropského soudniho dvora.
Vnitrostatni pramen predstavuje Ustava (zdkon €& 1/1993 Sb., ve znéni
pozdé&jdich predpisl) a jeji ¢lanky &islo 3 a 10.

Novy zakonik prace nabyl Uclinnosti 1. ledna 2001 (jeho posledni
novelizace probéhla v roce 2006- pozn. autorky) a predstavuje aplikaci
smeérnic Evropské rady. Prinesl vyznamnou zmeénu na poli rovnych
prilezitosti, zvlasté pak s ohledem na zakladni zasady rovnopravného
zachazeni pro muze a zeny, pokud jde o pfistup k zaméstnani, odborné
vzdélavani a postup v zaméstnani, pracovni podminky a zakaz jakéhokoli
druhu primé ¢&i neprimé diskriminace na zakladé pohlavi. Zavadi pojem
odmény za prdci, vyrovnani postaveni obou rodi¢l, zdkaz neZaddouciho
sexudlniho chovani na pracoviéti a druhy individudlnich narokd
zaméstnancl pro pfipad porudeni zdsady rovného zachazeni. Obecné
principy zasady rovného odméniovani muzd a Zen za stejnou praci ¢&i praci
stejné hodnoty jsou formulovany v Listiné zakladnich prav a svobod, ktera

zarucuje zakladni prava.

® Souhrnna zprava o plnéni ,Priorit a postupl vlady pFi prosazovani rovnosti zen a muzg®,
dostupné z: <http://www.mpsv.cz/files/clanky/4463/zprava_2006.pdf> [citovano
12. 10. 2007]

21



4. 1. Politika rovnych pFileZitosti muzi a Zen v statnim
sektoru

Ve statnim sektoru existuje nékolik instituci zabyvajicich se politikou
rovnych pfrileZitosti pro Zzeny a muze. Podle Stinové zpravy (Pavlik, 2004)
je narodnim koordinatorem téchto aktivit Ministerstvo prace a socialnich

v 7 s 4 4 4 v 7 . . o 4
veci, ktere zpracovava souhrnnou zpravu o plnéni ,Priorit a postupu viady
pfi prosazovani rovnosti muzi a zen“ z pozice ,koordindtora® vnitrostatni
agendy tykajici se postaveni zen ve spolecnosti* podle usneseni vlady ¢. 6
ze 7. ledna 1998. Priority a postupy vlady pfi prosazovani rovnosti Zzen a
muzd pfijala vldda v dubnu 1998 jako narodni akéni plan pro vytvareni
rovnych pfilezitosti 2en a muzi. Ten byl od prvopo&atku vytvofen v
souladu s naplfiovanim zavérd IV. svétové konference OSN o Zendch,
konané v zari 1995 v Pekingu. Vysledkem jednani konference bylo pfrijeti
Pekingské akéni platformy, ktera se zaméruje na odstranéni diskriminace
Zzen ve 12 problémovych oblastech. Narodni akcéni plan pri prosazovani
rovnosti Yen a muzd se zaméfuje na sedm aktudlnich pro Ceskou

- 4 V4 . . . v O v . a4 g .

republiku: prosazovani principu rovnosti muzu a zen jako soucast politiky

V4 7 V4 v V4 \ o] . v O v v 7 V4
vlady, pravni zabezpeceni predpokladu rovnosti muzu a zen a zvysovani
Urovné pravniho pové&domi, zajist&ni rovnych pfileZitosti en a muzd v
pristupu k ekonomické aktivit€, vyrovnani socidlniho postaveni zen a
muzd pelujicich o déti a potfebné ¢&leny rodiny, zohledfiovani Zen z
hlediska jejich reprodukéni funkce a fyziologickych odliSnosti, potlacovani
nasili pachaného na zenach, sledovani a vyhodnocovani ucinnosti

uplatfiovani principu rovného postaveni zen a muzd.

4. 1. 1. Rada vlady pro rovné prilezitosti muza a zen
Podle Ministerstva prace a socidlnich véci (MPSV CR, 2007) bude pod toto

ministerstvo az do 1. ledna 2008 patfit Rada vlady pro rovné prilezitosti
muzl a Zen (Rada), od nového roku bude patfit pod Ufad vlady. Rada
sdruzuje pracovniky na nejvyssi Urovni statni spravy, byla zfizena
usnesenim vlady Ceské Republiky ze dne 10. Fijna 2001. Jeji soucasnou

predsedkyni je Dzamila Stehlikova. Je to staly poradni organ viady Ceské
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republiky. Rada pfipravuje navrhy smérujici k prosazovani a dosazeni
rovnych prilezitosti pro Zeny a muze. Zejména projednava a doporucuje
vladé zakladni koncepcni sméry postupu viady pri prosazovani rovnych
prilezitosti pro zeny a muze, dale koordinuje zakladni sméry resortnich
koncepci v oblasti rovnych prilezitosti pro Zeny a muze, stanovuje okruh
priorit pro projekty resortd na podporu realizace rovnych pFileZitosti pro
zeny a muze, kromé toho identifikuje ve spolecnosti aktualni problémy
v rovnych prilezitostech pro Zeny a muze, a nasledné hodnoti efektivitu

naplfiovani principu rovnosti Zen a muzd.

4. 1. 2. Ministerstvo prace a socialnich véci- Oddéleni pro
rovné prilezitosti muzl a zen

Pod Ministerstvo prace a socialnich véci dale patfi Oddéleni pro rovné
ptileZitosti muzl a Zen, jez bylo pové&Feno koordinaci vnitrostatni politiky
souvisejici s touto problematikou na zakladé usneseni viady ¢. 6/98. Bylo
zfizeno jesté v roce 1998 a jeho Ukolem v té dobé bylo sladéni ceské
legislativy s legislativou Evropské unie v oblasti rovného zachazeni s muzi
a se zenami. Po vstupu do Evropské unie se je jeho napli prace zménila
a v soutasnosti je jeho Ukolem vydavani relevantnich dokumentd

4 v v s s V4 . s vO v r 7 V4 . V4

a prirucek, poradani seminaru a skoleni pro vybrane pracovniky jinych
resortd a zadavani vyzkumu vefejného minéni tykajicich se vnimani

genderovych otazek Ceskou verejnosti.

4. 1. 3. Pracovnice/ici povéreni genderovou problematikou
v jednotlivych resortech

Usnesenim vlady & 456 ze dne 9. kvétna 2001 bylo uloZeno resortim
zridit od 1. ledna 2002 jedno pracovni misto, nejméné na polovicni
pracovni Uvazek, tzv. "gender focal point". Ulohou koordinatora je plné se
vénovat agendé rovnych prilezitosti pro muze a zeny. Pristup jednotlivych
rezortd sahd od aktivhiho a samostatného aZ po témé&F naprostou
rezignovanost. (Prosazovani rovnosti muz{ a zen na trhu prace v Ceské
republice, 2002).
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4. 1. 4. Rada vlady pro lidska prava- Vybor pro odstranéni
vsech forem diskriminace

Tato instituce sleduje dodrzovani a naplfiovani Ustavy Ceské republiky,
Listiny zakladnich prav a svobod a dalSich pravnich norem upravujicich
ochranu a dodrzovani lidskych prav a zakladnich svobod. Rada sleduje
vnitrostatni plnéni mezinarodnich zévazkd Ceské republiky v oblasti
ochrany lidskych prav a zakladnich svobod, zejména zavazkd plynoucich
z Mezinarodniho paktu o obcdanskych a politickych pravech, Mezinarodniho
paktu o hospodaiskych, socidlnich a kulturnich préavech, Umluvy o ochrané
zakladnich lidskych prav a zakladnich svobod, Mezinarodni Umluvy
o odstranéni viech forem rasové diskriminace, Umluvy o pravech ditéte,
Umluvy o odstranéni vech forem diskriminace Zen, Umluvy proti muéeni
a jinému krutému, nelidskému ¢i ponizujicimu zachazeni nebo trestani,
Ramcové Umluvy o ochrané narodnostnich mensin. V oblasti genderové
rovnosti se jednd zejména o zavazky plynouci z Umluvy o odstranéni
vSech forem diskriminace Zen. V této souvislosti zridila Rada jako kontrolni

mechanismus Vybor pro odstranéni vSech forem diskriminace zen.

4. 2. Politika rovnych pFileZitosti muzd a Zen
v neziskovém sektoru
Podle publikace Priority a postupy vlady (Priority a postupy vlady, 2006)

maji vyznamné postaveni v prosazovani rovnych pfileZitosti Zen a muzd ve
spoleCnosti také nestatni neziskové organizace, které pokryvaji oblasti
mimo pusobnost statni spravy a které jsou obvykle jako prvni schopny
identifikovat nové vznikly problém ve spolecnosti. Spektrum jejich Cinnosti
je Siroké, kromé charitativni a socialni cCinnosti vyvijeji taky vzdélavaci
a osvetové aktivity jak pro laickou verejnost, tak pro odborniky. Je tfeba
podotknout, *e problematika prosazovani rovnosti *en a muzl neni
prosazovana pouze zenskymi nestatnimi neziskovymi organizacemi, nybrz
také organizacemi lidskopravnimi. Mezi nejaktivnéjSi organizace patfi
Forum 50%, proFem, Bily kruh bezpeéi, Gender Studies, Cesky helsinsky

vybor, Zaba na prameni, Cesky svaz zen, Aperio—- Spolecnost pro zdravé
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rodiCovstvi, Rosa, Otevienad spolecnost o. p. s, Asociace podnikatelek
a manazerek a Moravska asociace podnikatelek a manazerek.

Problematikou rovnych pfilezitosti muzi a Zen na trhu prace se
intenzivné zabyva organizace Gender studies. Tato od roku 2004
organizuje SoutéZ o nejlepsi firmu s rovnymi piilezitostmi v Ceské
republice. Nulty rocnik soutéZze se obecné zaméril na programy na
podporu rovnych prilezitosti pro zeny a muze, jeho cilem bylo i zjistit, zda
firmy vibec o podobnou soutéZ? budou mit zajem. V nasledujicim roce se
hodnotilo, jakym zpdsobem firmy podporuji kariérni rist Zzen. V roce 2006
a 2007 se hlavnim tématem soutéZe stalo sladovani soukromého
a profesniho Zivota. Soutéz je rozdélena do dvou kategorii: velké a malé
nebo stredni firmy.

V poslednim ro¢niku soutéze obsadila prvni misto firma IBM Ceska
republika, nasledoval Mediatel a o treti misto se déli firmy Microsoft
v roce 2006. Zvlastni cenu Gender studies za vyrazny pokrok ziskala firma
CSA. Firma IBM se umistnila jiz v predchazejicich ro¢nicich soutéze: v roce

2005 a 2006 obsadila druhé misto a ocenéna byla taky v nultém rocniku.

4. 3. Politika rovnych pFilezitosti muzii a Zen
v soukromém sektoru
Téma rovnych prilezitosti pro muze a Zeny nestoji jen v centru zajmu

statnich a nevladnich organizaci, z trochu jiného Uhlu pohledu se na ni
taky divaji subjekty soukromého sektoru. V této oblasti je problematika
rovnych prilezitosti soucasti konceptu spolec¢ensky odpovédného chovani
(Corporate Social Responsibility). Ten se podle Nejedla (Nejedlo, 2005)
vytvarel od zacdatku sedmdesatych let 20. stol. a navazuje predevsSim na
koncept Fddného obc&anstvi podnikl (Good Corporate Citizenship), ktery
byl rozvinut od pasivniho dodrZzovani zakonl k aktivni angaZovanosti
v rozvoji spolecnosti a zlepsovani kvality ,zivota®.

Kromé toho Ize na koncept Corporate Social Responsibility nahlizet
jako na integraci pozitivnich postojl, praktik a programt do podnikatelské

strategie firem na Urovni nejvy&$iho vedeni. Dlraz je kladen paralelné na
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environmentalni a socidlni aspekty podnikani tzv. Tripple- Bottom- Line.
Témito tremi pilifi jsou: ekonomicka, socialni a ekologicka oblast. Do
socialni oblasti patfi podpora rovnych pfilezitosti, pravidla pro dodrzovani
zdravi a bezpe&nosti zaméstnancl, rozvoj lidského kapitélu, dodrZovani
pracovnich standardd, vyvaZenost pracovniho a osobniho Zivota
zaméstnancd  (work- life balance), rozmanitost lidskych zdrojd
na pracovisti (etnické minority, handicapovani a starsi lidé), zajisténi
daldiho uplatnéni propusténych zaméstnancl, podpora lidskych prav,
firemni filantropie, dialog se stakeholders.

Kromé toho podle Trnkové (Trnkova, 2007) spoleCensky odpovédné
chovani predstavuje dlouhodobou investici firmy do jejiho celkového
rozvoje, zménu orientace firem z kratkodobych na dlouhodobé cile

a preferovani optimalniho zisku nad maximalnim.

5. Prehled opatreni na podporu rovnych
prilezitosti ve firmach

Podle Wichterlové (Wichterlova, 2006) lze rozliSovat dva zakladni typy
flexibility: kvantitativni a kvalitativni. NejCastéjsi typy kvantitativni
flexibility jsou prace na cZasteCny Uvazek, prace na sménu, pruzna
pracovni doba, nepravidelnd a nerovnomérnd pracovni doba, sdileni
pracovniho mista, stlateny pracovni tyden. Kvalitativni flexibilitu
predstavuje prace doma, teleworking, prace na Zzivnostensky list,
dealerstvi, multi- level marketing.

Opatreni podporujici rovné prilezitosti Ize obecné rozdélit do nékolika
nasledujicich skupin: nastaveni pracovni doby (flexibilni pracovni doba,
c¢astecné pracovni Uvazky, prace z domova, prace po telefonu, stlaceny
pracovni tyden, sdileni pracovniho Uvazku- job- sharing), formy hlidani
déti (nahradni péce o déti- hlidani déti, prispévek na hlidani déti, provoz
podnikového zarizeni péce o déti nebo jeho podpora v blizkém okoli), péce
o seniory (nahradni péce o stardi rodi¢e zaméstnancl, paklize s nimi

zameéstnanci Ziji a staraji se o né), podpora volnocasovych aktivit déti a
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mladeze, rodi¢h s détmi (letni programy pro déti, podnikové akce pro déti
zaméstnanct, existence zajmovych krouzkl nebo sportovnich tymd pro
déti zaméstnancid), volno pro otce pfi narozeni ditéte, podpora Zen ve
vedeni (zeny jsou ve vedeni podporovany napriklad prostrednictvim
networkingu, seminafd, konferenci, mentorovacich programi, $koleni
apod), networking (jedna se o vytvareni zpravidla tématickych siti mezi
zaméstnanci- napf. rodi¢d malych déti, Zen na matefské dovolené, Zen na
kariérnim vzestupu a zen, které jiz plsobi na vysokych pozicich,
zaméstnanct, ktefi peluji o své stardi rodi¢e atd.), dale jsou to
mentorovaci programy, vnitropodnikové poradny (bezplatné poradny pro
rodinu, psychologické, pravni atd.), pé¢e o zdravi zamé&stnancd (napf.
hrazeni predplatného do fitcenter, hrazeni nadstandardnich preventivnich

|ékarskych prohlidek- napf. pravidelné vysetifeni mamografem, atd.).

5. 1. Metoda vybéru 100 nejlepsich firem podle casopisu
Working Mother

Seznam firem vyhodnocenych jako 100 nejlepsich podle ¢asopisu Working
Mother- Pracujici matka (Working Mother, 2007) je zaloZzeny na
vyhodnoceni rozsahlé prihlasky, kterou musi vyplnit kazda firma.
Obsahem prihlasky jsou detailni otdzky o zaméstnancich, kompenzacich,
péci o déti a programech flexibility, pravidlech umoznujicich vyuzivani
volna a mnoho dalSich. Taky je kontrolovano uzivani, dostupnost
a sledovani cild programd, stejné jako odpovédnost manazerd, ktefi na né
dohlizeji.

Nasledné se méfi a vyhodnocuje sedm oblasti: profil zamé&stnancd,
kompenzace, péce o déti, flexibilita, ¢as na oddech a dovolené, programy
vstiicné vici roding, firemni kultura. Po vytvofeni seznamu 100 nejlepsich
firem pripravi redaktofi report o vSech firmach umisténych na tomto
seznamu, pri¢emz pouzivaji prihlasku, doplinkovy materidl zaslany firmami
a vysledky rozhovortd s predstaviteli firem. Ovéfovatelé informaci verifikuji
s danymi firmami vSechny informace uvedené v profilech. IJména
prihlasenych, ktefi se neumistni v prvni stovce se nezverejnuji. VSechny

firmy, vcéetné téch, které se do prvni stovky neprobojuji, dostanou
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zpétnou vazbu ukazujici, jak si vedly v porovnani s ostatnimi
prihlasenymi. Firemni profily sestavené z prihlasek reflektuji data z roku
2006. S pomoci nezavislé vyzkumné firmy casopis validuje prihlasky
z hlediska jejich Uplnosti a nasledné sestavuje tabulku. V letoSnim poradi
(za rok 2007- pozn. autorky) nejlep$ich firem byl kladen specidlni diraz
na flexibilitu a programy vstticné k rodiné.®

Podle Dolezelové (Dolezelova, 2006) jsou hlavni oblasti hodnoceni
nasledujici: z hlediska profilu firmy se hodnoti, kolik let je jiz spolecnost
na seznamu a poclet jejich zamé&stnancl ve Spojenych statech véetné
procentualniho zastoupeni zZen ve spolecCnosti. Kritérium flexibility se
zaméruje na moznosti vyuziti flexibilni pracovni doby, stlaceného
pracovniho tydne, prace z domova a sdileni pracovniho Uvazku. Kategorie
volna pro Cerstvé rodiCe se zaméruje na navyseni rodiCovské dovolené
o nékolik tydnl, na plné a &aste¢né hrazenou matefskou a otcovskou
dovolenou a taky na pIné Ci ¢astecné hrazenou rodicovskou dovolenou pfi
adopci ditéte. V oblasti péle o déti se hodnoceni soustfedi na spoleCnosti
podporované zafrizeni celodenni péce o déti a taky pred- a po- Skolni péce.
Hodnoti se taky moznost vyuziti ndhradniho zarizeni péce o nemocné déti,
vyClenéni mistnosti pro kojici matky, moznost vyuziti sportovniho

stfediska a jidlo s sebou.’

5. 2. Vysledky za rok 2007
Vysledky za rok 2007 ukazuje tabulka €. 2. (zdroj Working Mother, 2007).

Nasledujici firmy byly vyhlasené jako deset nejlepsSich (tlusté vyznacené
jsou firmy s poboc¢kou v Ceské republice): Baptist Health South Florida,
Booz Allen Hamilton, Ernst & Young, General Mills, IBM, KPMG, The
McGraw-Hill Companies, Pricewaterhouse-Coopers, UBS, Wachovia.
Jen pro porovnani: v roce 2005 se na prvnich deseti mistech umistily

nasledujici firmy: Bristol-Myers Squibb Company, Eli Lilly and Company,

6Dostupné P
<http://www.workingmother.com/web;jsessionid=BBB07890523DE1C4DF613FE7AD63858B.tomcat2?
service=direct/1/ViewArticlePage/dlinkFullArticle&sp=S616&sp=94> [citovano 6. 3. 2007]

Preklad autorky.

"Dostupné z: <http://rovneprilezitosti.ecn.cz/rovne-prilezitosti-v-praxi.shtml?x=1940850> [citovano
24. 3. 2007]
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General Mills,

Hewlett-Packard Company,

IBM, JFK Medical Center,

PricewaterhouseCoopers Llp, Prudential Financial, S. C. Johnson & Son

a Schering-Plough Corporation.

Tabulka 2: 100 nejlepsich firem za rok 2007

Zdroj: Working Mother, 2007

Abbott

Accenture

Allstate

American Electric Power

Arnold and Porter LLP

Arnold Worldwide
AstraZeneca

Bank of America

Baptist Health South of Florida
Bayer Corp

Blue Cross and Blue Shield of
North Carolina

Bon Secours Richmond Health
System

Booz Allen Hamilton

Boston Consulting Group
Bristol Myers Squibb Co.
Bronson Healthcare Group Inc.
Carlson

Childrens "Healthcare of Atlanta
Childrens "Memorial Hospital
Chrysler

Cisco Systems Inc.

CITI

CJW Medical Centre

Colgate Palmolive
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Cornell University
Covington and Burling LLP
Credit Suisse

Daszkal Bolton LLP
Deloitte&Touch USA LLP
Discovery Communications
Dow Chemical CO.

Dow Corning Corp.
Dupont

Eli Lilly&Co.

Ernst and Young LLP
Fannie Mae

First Horizon National Corp.
First National Bank

Ford Motor Co.
Genentech

General Electric Co.
General Mills
Glaxosmithkline
Goldman, Sachs &Co.
Grant Thorton LLP

Harvard University
Hewlett Packard Co.
IBM Corp.

Inova Health System

Intel Corp.




Johnson and Johnson
JPMorgan Chase

Katten Muchin Rosenman LLP
KPMG LLP

Kraft Foods LLP

Lehman Brothers

Marriott International Inc.
Massachusetts General Hospital
Massachusetts Mutual Life
Insurance Co.

The McGraw Hill Companies
McKinsey&Company
Merck&Co.Inc

Mercy Health System

Merrill Lynch&Co. Inc.

Metlife Inc.

Microsoft Corp

Morgan Stanley

Nothern Michigan Regional Health
System

Nothern Trust

Nortwestern Memorial Healthcare
Novartis Pharmaceuticals Corp
Patagonia Inc.

Pearson Inc.

Pfizer Inc.

The Phoenix Companies

Pillsbury Winthrop Shaw Pittmann
LLP

Pitt Country Memorial Hospital
The PNC Financial Services Group

Inc.
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Pricewaterhouse-Coopers LLP
Principal Financial Group
Prudential Financial

Rodale Inc.

RSM McGladrey Inc.

S. C. Johnson& Son Inc.

Sanofi Aventis U. S.

Schering Plough

Scripps Health

Texas Instruments Inc.

The Timberland Company
Trihealth

Turner Broadcasting System Inc.
UBS

University of Wisconsin Hospital
and Clinics

Verizon Communications

Virginia Commonwealth University
Health System

Wachovia Corp.

West Virginia University Hospitals
Wyeth

Yale/ New Heaven Hospital




6. Prehled zahranicnich opatreni
Jako prvni &ast vyzkumu jsem na zakladé profild jednotlivych firem

zverejnénych na internetovych strankach casopisu Working Mother
vypracovala prehled opatfeni v oblasti rovnych pfilezitosti muzi a Zen,
jenz nabizi predstavu o tom, jaké praktiky zavadéji firmy v jednotlivych
oblastech péce o své zaméstnance v zahranici. Vybrala jsem jen ty firmy,
jejichz &eskou pobocku jsem nasla v Obchodnim rejstfiku CR (Obchodni
rejstfik, 2007). Z této analyzy pak budu vychazet pfi srovnani firemnich

aktivit v zahrani¢i a v Ceské republice.

6. 1. Formy flexibility
Do této kategorie lze zaradit nasledujici moznosti: zaméstnanci mohou

vyuzivat flexibilni pracovni dobu, nebo si mohou svij pracovni tyden
zkratit na méné nez je tradiCnich pét dni, pripadné vyuzit moznost
pracovat na dcastecny Uvazek. Pomérné rozSifené je taky sdileni
pracovniho mista dvéma zameéstnanci/kynémi nebo prace na dalku
(z domova, béhem pracovnich cest nebo od klienta), pricemz v nékterych
pripadech firma hradi naklady na porizeni domaciho internetového
pfipojeni. N&které firmy dokonce nabizi moznost upravit si svdj pracovni
rozvrh v prib&hu roku, coZ znamend, Ze v ase $kolnich prazdnin maji

zameéstnanci moznost stravit vic ¢asu se svymi détmi.

6. 1. 1. Flexibilni pracovni doba
Flexibilni pracovni doba je pomé&rné rozsifeny zplsob flexibility. Nabidka

této moznosti usporadani pracovni doby je uvedena v profilech
nasledujicich firem: Astrazeneca, Bristol Myers Squibb Co., Cisco, Dupont,
Eli Lilly, Ernst and Young, Ford Motor, Glaxonsmithkline, Hewlett-Packard,
KPMG, Kraft Foods, McKinsey, Microsoft, Pricewaterhouse- Coopers (dale
jen PWC), Pfizer, Sanofi Aventis. Z uvedenych struénych profild viak neni
jasné, zda se jedna o naprostou svobodu v organizaci pracovniho casu,

nebo jestli je zamé&stnanclim nabizend moZnosti tzv. core business hours,
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coz znamena, ze je pevné stanovena Cast dne, po dobu které musi byt
zameéstnanci pritomni na pracovisti, ale zacatky a konce si mohou volit

individualné podle svych potreb.

6. 1. 2. Stlaceny pracovni tyden
Tato moznost Uzce souvisi s nabidkou vyuziti flexibilni pracovni doby, kdy

se objem pracovnich hodin, které ma zaméstnanec odpracovat rozvrhne
tak, aby pracovni tyden byl napriklad o den kratSi. Pravé tuto formu
flexibility mohou vyzit zaméstnanci a zaméstnankyné nasledujicich firem:
Accenture, Astrazeneca, Chrysler, Dupont, Eli Lilly, Ford Motor, KPMG,

McKinsey, Microsoft, Sanofi Aventis.

6. 1. 3. Castecné uvazky
Dalsi pomérné rozsirenou formou flexibility jsou ¢aste¢né Uvazky. Nabizi je

Accenture, Astrazeneca, Bristol Myers Squibb Co., Colgate Palmolive,
Dupont, Eli Lilly, Ford Motor, Hewlett Packard, Kraft Foods, PWC, Sanofi
Aventis. Z uvedenych profild neni jasné, na jaky pocet hodin jsou tyto

Uvazky zkracené

6. 1. 4. Sdileni pracovniho mista
Sdileni pracovniho mista (job-sharing) je pomérné bezné rozSirenou

a vyuzivanou metodou v zahranici (Accenture, Astrazeneca, Bristol Myers
Squibb Co., Chrysler, Dupont, Eli Lilly, Hewlett Packard, Kraft Foods,
Microsoft, Pfizer, PWC, Sanofi Aventis). Ve firmé Eli Lilly dokonce funguje
emailovy seznam umozfiujici zdjemcdm o sdileni pracovniho mista najit si
vhodného partnera/ku a taky poskytuje rady, jak co nejlépe vyuzit vyhody
této formy flexibility.

6. 1. 5. Prace na dalku
Tuto moznost nabizi Astrazeneca, Bristol Myers Squibb Co, Cisco, Colgate

Palmolive, Deloitte and Touch, Dupont, Eli Lilly, Ernst and Young, Ford
Motor, Glaxonsmithkline, Hewlett Packard, KPMG, Kraft Foods, McKinsey,
Pfizer, PWC, Sanofi Aventis. Prace na dalku Uzce souvisi s moznosti zrizeni

domaci kancelare. Vyslovené uvedenou ma tuto moznost jenom
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Accenture. Neni vSak jasné, zda se jedna jen o vybaveni zaméstnance
pocitaCem a prisluSenstvim, nebo je soucasti této moznosti taky zrfizeni
domaciho internetového pripojeni (jinak si ho zaméstnanec porizuje sam).
Pripojeni zdarma pro své zaméstnance vyslovené uvadi firma Cisco. Neni

vSak specificky uvedeno, pro které pozice se toto nabizi.

6. 1. 6. Alternativni rozvrh v pribéhu roku
Né&které firmy nabizeji zamé&stnancim moZnost pracovat jen &ast roku, coz

obnasi tfi nebo Ctyri mésice zejména v Case nejvyssi sezony (Ernst and
Young). Jinou moznosti pro ty zaméstnance, ktefi chtéji stravit vic Casu se
svymi détmi v Case jejich letnich prazdnin je Zadat o redukovanou letni
pracovni dobu v prib&hu &ervna, &ervence a srpna (Glaxonsmithkline).
Podobnou moznost nabizi taky Sanofi- Aventis, ale bez jakékoli
specifikace.

Dulezité je zminit se o tom, Ze popsané formy nabizené flexibility,
zejména casteCné Uvazky a sdileni pracovniho mista, neznevyhodnuji
zameéstnance, kteri je vyuzivaji, oproti tém, kteri pracuji na plny Uvazek.
Jejich opravnéni vyuzivat zaméstnanecké benefity nebo narok na
zdravotni pojisténi tim neni ohrozen. Minimalni vykon, ktery
zameéstnanec/kyné musi odvést, aby tento narok nezanikl, si firmy
stanovuji individualné: nékde staci odpracovat hodinu tydné (Accenture),
jinde 14 hodin tydné (Bristol Myers Squibb Co.), 16 hodin tydné (Ford
Motor), 17,5 hodiny tydné (Colgate Palmolive), 18, 75 hodin tydné
(General Mills), nejcastéji vSak 20 hodin tydné (Dupont, Hewlett Packard,
Kraft Foods).

6. 2. Péce o déti
V oblasti péfe o dé&ti zaméstnancl je nabidka opatfeni opravdu S$iroka.

Zameéstnanci maji k dispozici bud’ moznost vyuziti péle o dité v misté
jejich pracovi$té nebo v jeho blizkosti. Firma muZe mit bud sjednanou
slevu v téchto zafizenich nebo svym zaméstnancdm prispivd na naklady
spojené s umisténim ditéte do takového zafizeni. Casto se objevuje

moznost nahradni péde o dité& nebo pokryti nakladl v ptipad&, Ze je dité
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nemocné, nebo odpadne moznost hlidani, které maji rodice predem
individualné domluvené, nebo pokud rodice pracuji prescas, pripadné maji
pred sebou pracovni cestu. Nabidka letnich, sportovnich nebo vzdélavacich
tadborl taky neni neobvykla. V rdmci téchto opatieni se taky mysli na ty

zameéstnance, jez doma pecuji o néjakého starsiho rodinného pfislusnika.

6. 2. 1. Centralni nebo domaci péce o déti
Vzhledem k tomu, Ze nabidka péce o déti zaméstnanci jak v mist& vykonu

prace, tak ve firmami sponzorovanych zarizenich je Siroka, uvadim jen
priklady jednotlivych moznosti. Firma Dupont plati naklady na hlidani
ditéte pres noc v plné vysi, pokud rodiCe musi cestovat. Nahradni péce
béhem skolnich prazdnin a v pripadé, kdyz selze bézna péce se nabizi
zaméstnancim McKinsey. Nahradni pédi o déti 64 zafizenich nabizi
Deloitte v ¢ase prazdnin nebo v pripadé pracovni cesty nebo nemoci déti.
Firma Chrysler nabizi jako bonus pro své zaméstnance moznost pouzit
5000 dolarl na péc&i o déti nebo o starsi, pokryti vydeji spojenych
s adopci. 40 hodin dotované domaci nebo centralni péce roc¢né, v cené od
2- 4 dolard na hodinu a k tomu 5000 sponzorovanych zaFizeni nabizi
Accenture. Pro zameéstnance Ford Motor je k dispozici nahradni denni péce
o dité, a to ve firmou sponzorovanych zafizenich pobliz sedmi z firemnich
lokaci. Firma KPMG vyjednala slevu v nékolika narodnich centrech péce
o dité a poskytuje 20 dni pIné dotované domaci a centralni nahradni péce.
Microsoft poskytuje celodenni péci o déti béhem celého roku. Firma
Pricewaterhouse- Coopers plati zaméstnancim babysitting v pfipadé

pracovni cesty nebo prescasq.

6. 2. 2. Specialni aktivity pro déti
Aktivity firem pro Skolou povinné déti lze rozdélit na zabezpeceni aktivit

probihajicich mimo Skolni vyuCovani a na prazdninové aktivity. Zabavné
letni firemni programy nabizi Cisco, zaméstnanci IBM mohou umistnit
svoje dé&ti v jednom =z firemnich letnich programl, véetné tabord
zamérenych na védu, inzenyrstvi a technologie. Program provozovany

instituci YMCA se stara o program béhem letnich prazdnin ve firemnim
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rekreaCnim centru pro zaméstnance firmy Eli Lilly. Sportovni kurty,
internetova kavarna, vecCere a vychovatelé jsou jenom nékteré z vyhod
dostupnych ve firemnim zafizeni pro Skolou povinné déti. Kromé toho
mistni sportovni tabory nabizeji trénink basketbalu, fotbalu a tenisu pro

déti zaméstnanct firmy Glaxonsmithkline.

6. 2. 3. Péce o rodinné prislusniky ve vyssim véku

Nékteré firmy mysli specialné taky na ty zaméstnance, jez doma pecuji
nejen o své déti, ale taky o rodi¢e ve vysSim véku. Patfi mezi né treba
Dupont nebo IBM, jez dokonce spustila existenci virtualni skupiny na

podporu lidi peCujicich o své starsi pribuzné.

6. 3. Volno
Tato kategorie opatfeni zahrnuje moznost vyuziti volna pro matky a otce

v pripadé narozeni nebo adopce ditéte. Do této kategorie patfi taky
moznost postupného ndvratu do prace, pfi¢emZ je mozné v pribé&hu
stanovené doby vyuzit nékterou z flexibilnich forem, nejCastéji praci na
casteCni Uvazek nebo z domova. Patfi sem taky opatfeni na udrzeni
kontaktu zaméstnance s firmou béhem tohoto volna a taky moznost
vyuziti az nékolik let trvajiciho personalniho volna.

DlleZité je zde zminit existenci Zakona o naroku na volno
z rodinnych a zdravotnich dlvodu, jeZ vstoupil do platnosti v roce 1993
(DeLaat, 1999). Vyzaduje od firem zameéstnavajicich 50 nebo vic
pracovnik( v oblasti 75 mil, aby poskytly az 12 tydnd neplaceného volna,
v jehoz prib&hu ma zaméstnanec narok na udrzeni svého mista, a to
véem oprdvnénym zaméstnancim, v piipadé zadvaznych rodinnych nebo
zdravotnich ddvodd. Narok na toto volno vznikd, pokud zaméstnanec/kyné
pracoval/a pro daného zaméstnavatele alespon jeden rok a vic nez 1250
hodin v prib&hu poslednich 12 mésicl. Zamé&stnavatel musi poskytnout
volno opravnénému zameéstnanci z jednoho nebo vice nasledujicich
divodli: z ddvodu péle o dité (narozeni, adopce, pé&stounskd péce),
z ddvodu péée o partnera, syna nebo dceru nebo rodi¢e v piipadé

zavaznych zdravotnich problémd, nebo v pfipadé, Ze zaméstnanec/kyné
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trpi zavaznymi zdravotnimi problémy, jez mu/ji brani ve vykonavani jeho
prace. Vyuziti tohoto volna nesmi mit za nasledek ztratu jakéhokoli
zameéstnaneckého benefitu, na ktery mél/a zaméstnanec/kyné pred

odchodem narok®.

6. 3. 1. Volno pro matky
Dva tydny plné placené pred-materské dovolené, po narozeni ditéte narok

na devét tydnd plné placené dovolené, pfi¢emZ tfi z nich mohou byt
vyuzity stridavé- tuto moznost nabizi Colgate Palmolive. VétSina Cerstvych
matek mdZe vyuzit Sest tydnU c&astedné placeného volna (ve vysi 90%
primérné mzdy (Chrysler), Sest tydnd pIné& placeného volna, (Dupont,
Glaxonsmithkline, Hewlett Packard, IBM), osm tydn{ pIné placeného volna
(Accenture, Bristol Myers Squibb Co., Ford Motor, KPMG), devét plné
placenych tydnU a dvanact tydnl neplaceného volna b&hem prvniho roku
ditété pro matky i otce (Deloitte), deset plné placenych tydn( volna z toho
Etyti pred porodem a $est po ném (Eli Lilly), dvanact tydnd plné placeného
volna, coz je o Ctyri vice nez tomu bylo v roce 2005 (Ernst and Young,
Sanofi Aventis), 12 tydnd volna, ztoho 9 pIné placenych v pfipadé
dvojicek nebo trojicek vznika narok dva tydny navic (Pricewaterhouse
Coopers), 20 tydnd volna, z nichZz osm je plné placenych (Cisco), 20 tydnd
volna, z toho 12 plné placenych (Microsoft), 26 tydn{ volna, z nichz sedm
je placeno (Astrazeneca). Cerstvé matky, které odpracovaly minimalné
jeden rok maji narok na dva plné placené a Sest ¢asté&&né placenych tydnd
volna a k dispozici maji taky dva tydny predrodicovského placeného volna
(Kraft Foods). 35 tydnd volna, z nichz 15 je plné placeno nabizi Pfizer

a 48 tydnd volna dostavaji konzultanti/ky v McKinsey.

6. 3. 2. Volno pro otce
Zameéstnavatelé mysli v pripadé narozeni ditéte taky na podporu Cerstvych

otcl. Ti ziskavaji narok na volno v rozsahu stanoveném zaméstnavatelem
od tfi dni placeného volna (Hewlett Packard), jednoho tydne placeného

volna (Accenture, Astrazeneca, Bristol Myers Squibb Co., Eli Lilly), dvou

® Preklad autorky.
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tydnU placeného volna (Deloitte and Touch, IBM, KPMG, McKinsey). Pokud
otec je primarnim pecovatelem o dit&, tak ma narok na Sest tydn( plné
placeného volna, jinak ma narok na dva (Ernst and Young), tii mésicd,
z nichz jeden je plné hrazen (Microsoft), 12 tydni neplaceného volna
navic k 12 tydndm nafizenych FMLA. 26 tydnd volna, z nichZ Sest je plné

placeno nabizi Pfizer, jeden rok nad ramec zakona FMLA nabizi Eli Lilly.

6. 3. 3. Volno v pripadé adopce
V pripadé adopce maji rodie narok na volno v nasledujicim rozsahu: tfi

dny placeného volna (Hewlett Packard), tyden placeného volna (Bristol
Myers Squibb Co., Eli Lilly), dva tydny placeného volna (Deloitte and
Touch, IBM), Ctyri tydny (Accenture). Adoptivni matky (nebo otcové, jez
jsou primarné pecujicimi o dité) dostavaji Ctyfi tydny placeného volna ve
firm& Dupont. Jiné firmy nabizi osm tydnl pIné placeného volna matkam
a dva tydny adoptivnim otcidm (KPMG) nebo osm tydnl placeného volna
primarnim pecujicim a Sest sekundarnim pecujicim, k tomu prispévek
10 000 dolard na pokryti nakladd spojenych s adopci (McKinsey), tfi
mésice volna, z nichZ jeden je plné hrazen (Microsoft), 26 tydn( volna,
z nichZ je plné hrazeno &est (Pfizer), nebo sedm tydn( (Astrazeneca).
Primarni adoptivni peovatelé maji ndrok na $est tydnl volna a sekundarni
pecovatelé na dva (Ernst and Young). 12 tydn( volna z toho devét piné
placenych nabizi primarnim adoptivnim pe&ovateldm Pricewaterhouse-

Coopers.

6. 3. 4. Moznost postupného navratu do prace
V pripadé narozeni ditéte a vyuziti rodiCovského volna maji rodice

moznost zvolit si postupny navrat do prace. Nabizi se nasledujici varianty:
moznost postupného navratu do prace- bez Zzadné blizsi specifikace
(Dupont, Hewlett Packard, Pfizer s limitem osmi tydn{), navrat do prace
na casteCni Uvazek nebo moznost odpracovat cast hodin z domova
(Chrysler, Glaxonsmithkline), snizeni uGvazku a vyuziti stridavych
prestavek v obdobi tri let (IBM), prace na c¢astec¢ni Uvazek az v rozmezi

90 dni (Kraft Foods). Jak pfirozeni, tak adoptivni rodice se mohou vratit
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do prace fazované s ¢tyrdennim pracovnim tydnem za 80% jejich vydélku
az po dobu tfi mésici (Sanofi Aventis), matky se mohou vratit do prace
bud’ pomoci redukovaného poctu hodin nebo praci od dvou do ¢&tyi dnu
v tydnu (KPMG). Navrat do firmy prostrednictvim redukovaného poctu
hodin az na 24 tydnU nabizi Deloitte and Touch. Kromé& toho umoziiuje
svym zaméstnancim pedujicim o dité nepretrzité aktualizovat svoje
schopnosti a zarover zdstat v kontaktu s firmou diky mnoZstvi zdrojd,
véetné kariérniho koacovani, kurzt, malych akci, kde se mohou sejit se
svymi partnery ze svych osobnich siti a diky plnéni kratkodobych tkoldm.
Zaméstnancim Pricewaterhouse- Coopers, ktefi na jisty ¢as odesli z firmy,
aby se plné vénovali péci o déti, ale planuji vratit se do prace, je nabizen
program, jehoz soucasti je trénink, coaching a Ucast na akcich pro cleny
jejich osobnich siti v trvani az pét let. Ro¢ni hodnota nabizeného tréninku

je pét tisic dolardy.

6. 3. 5. Osobni volno
MozZnost vyuziti az nékolikaletého volna nad ramec zakona neni Uplné

ojedinéla, i kdyZ na druhou stranu ne zcela ¢astd moznost. Sest mésic(
volna mohou vyuzit zaméstnanci Cisca. Rocni absenci se zarucenou
moznosti vratit se na stejné nebo ekvivalentni misto maji lidé ve Ford
Motor a Eli Lilly. Pokud rodiCe pozaduji volno nad zdkonem stanoveny
ramec, mohou vyzZit az tfi roky neplaceného volna ve firmé IBM a az pét
let volna pred navratem do prace mohou vyuzit zameéstnanci Deloitte and
Touche. Future Leave, program pilotovany firmou Accenture v roce 2006,
umoznuje jakémukoli zaméstnanci odlozit si bokem néjakou castku,

kterou pak mdZe pouzit v pripadé vyuZiti osobniho volna.

6. 4. Jiné firemni aktivity v oblasti rovnych prileZitosti
Spektrum firemnich aktivit podporujicich rovné prilezitost je Siroké, proto

nékteré z nich nelze zaradit do zadné z vySe uvedenych kategorii. Kromé
podpory pracovni flexibility, pé¢e o déti zamé&stnancd a rdznych moZnosti
vyuziti volna pri vychové déti nebo péci o starSi se firmy snazi vychazet

svym zamé&stnanctm vstfic i jinymi zpUsoby.
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Kulturu pratelskou vi¢i Zendm podporuje WISE (Women Inspiring Sanofi-
Aventis Excellence), Zenska sit, jeZ propaguje jak naplnéni kariérnich cild,
tak osobni a profesionalni rozvoj. Jeji aktivity zahrnuji jak formalni
mentoringovy program, tak knizni klub a priib&zné kariérni workshopy.

MozZnost vyuziti laktaéni poradny nabizi kojicim matkam firma Pfizer.
E-learning zaméreny na dosazeni work-life balance nabizi Hewlett-
Packard. Bristol-Myers Squibb zaved| Executive mentoring program, jehoz
soucasti je 15 procent zen.

Firemni Office for Gender Equity Strategy v Ernst and Young posunul
inkluzi na dalsi Uroven tim, Ze aktivhé angazuje muze jakozto Sampidny
genderové rovnosti. Stovky muzskych zaméstnancl z pobodek v celé
krajiné se setkavaji ve focus groups, aby mluvili o problémech, které je
nejvic trapi. Pak se setkavaji muzsti partneri, vyssi vedeni a zenské
leaderky, aby prodiskutovali vysledky anasli feseni pomoci
brainstormingu.

Program People Oriented Work Redesign (POWR) firmy IBM uci své
zaméstnance jak sniZit ¢as, ktery stravi Fedenim kol s nizkou prioritou
a zvysit jejich produktivitu. Jeho cilem je pomoct zaméstnancim, aby
mohli byt co nejdriv se svymi rodinami.

Teenagersky program Chrysleru pomahd détem zaméstnancl stat
se zodpov&dnymi Fidi¢i/kami. Vzdé&lava je proto pomoci nastroji vhodnych
pro déti, jako jsou treba online video hry, v nichz si mohou vyzkouset
rizeni automobilu.

Zameéstnanci Microsoftu, ktefi by byli radi, kdyby jejich dcery
nasledovaly jejich stopy, je mohou zapsat do programu DigiGirlz. Jde
o program, ktery pripravuje dévcata na kariéru v oblasti technologii a to
diky praktickému tréninku a informacim primo od zen pracujicich v tomto

odveétvi.
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7. Prehled firemnich opatieni v CR a jejich
srovnani se zahranicim
Druhou ¢ast vyzkumu- prehled opatieni na podporu rovnych prilezitosti

v Ceské republice, jsem provedla na zakladé polostrukturovanych
rozhovor(® s odpov&dnymi zaméstnanci/kynémi ¢&eskych  pobodek
zahranic¢nich firem. Jednalo se vétSinou o zaméstnance oddéleni Human
Resources, (lidskych zdrojl), aZ na jednu vyjimku v podobé&
zameéstnankyné oddéleni Public Relations (komunikace s verejnosti).
Oslovovala jsem je telefonickou cestou, a nasledné je pripadné pres email
trochu detailnéji informovala o obsahu a cili mého vyzkumu. Bohuzel,
nepovedlo se mi zapojit do vyzkumu zastupce vSech firem ze seznamu,
velka cast z nich to omlouvala c¢asovou vytizenosti, nebo nedostatkem
pracovnikl, jeZ by se mohli vyzkumu zG¢&astnit- hlavné v pfipadé malych
oddéleni HR (Human Resources) v malych pobockach. V jednom pripadé
se jednalo o zaméstnankyni, jez pravé nastoupila na svou pozici, cituji jeji
slova: “omlouvam se, ale v soucasné dobé nemam dostatek casu ani
informaci, abych Vam podala kompletni informace o dané
problematice.“[respondentka KV.], v dalsim pripadé zaméstnankyné
zodpovédna za tuto oblast ve firmé pracovala vétsinu cCasu v Budapesti
a do Prahy prijizdéla jen na nékolik dni v mésici. Nakonec se mi povedlo
provést osm rozhovort, v nichZ respondenti/ky projevili/y kolisavou miru
porozumeéni problematice genderu a pracovniho ZzZivota. Byla jsem
pozadana, abych neuvadéla nazvy firem, ani jednotlivych jimi zavedenych
programl, coZ jsem respektovala a proto uvadim jen inicidly

respondentek/a.

7. 1. Flexibilita
V pripadé zahrani¢nich firem se v této oblasti jedna o dodrzovani jak

vnitfnich globalnich norem, tak o lokalni modifikace, které se jevi jako

vhodné pro danou pobocku s ohledem na pracovni zarazeni jejich

¥k metodologii vyzkumu: Hopf, Christel. s.d. Qualitative Interviews: An Overview.S.I: s. n.
a Deacon, David. s. d. Asking the questions. S. |.: s. n.
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zamestnancu. Lze rict, ze se projevuje ochota prizpusobit se poptavce
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vychazejici od zamestnancu. Flexibilni formy prace jsou pomeérne
rozsirenou formou opatreni v ¢eskych pobockach zahranic¢nich firem. Prace
zdomova a sni spojend moznost zfizeni domaci kancelare pro
zaméstnance na nékterych pozicich nebo za urcitych domluvenych
podminek neni ojedinéla. Naproti tomu nékteré formy flexibility jako je
naptiklad job-sharing se v ¢eskych pobockach témé&F vibec nenabizeji.
Obecné Ize Fict, Zze programy umoznujici flexibilni usporadani prace jsou

pristupné vSude tam, kde to umozniuje povaha vykonavané prace.

7. 1. 1. Flexibilni pracovni doba
Nejéast&ji se zamé&stnancdm nabizi moZnost tzv. core business hours, co?

znamena, ze zacatky a konce pracovni doby si voli zaméstnanci sami,
zameéstnavatel stanovi Casové rozmezi, v jehoz trvani musi byt
zameéstnanci pritomni na pracovisti. Moznost individualniho FeSeni pracovni
doby je Casté na oddélenich marketingu, prodeje a v Uctarnach: ,kdyz ta
Zena potrebuje prijit rano v sedm, aby mohla odpoledne vyzvednout dité
ze Skolky, tak to neni problém [respondentka A. H.]“. Jako trochu
nevyhodnou vnima tuto moZnost respondentka I. P.: ,muZe dojit
k neefektivhimu vyuZiti pracovniho mista, stold v kanceldfi...hdfe se
koordinuje obsazenost takového mista...vhodnym resenim by mohlo byt
nastaveni systému sdileni stolG."

Jedna ze zkoumanych firem nabizi pomérné propracované moznosti
flexibility, jedna se o konzultantskou firmu, nabizené moznosti zahrnuji
moznost redukovaného poctu hodin za den nebo v pribé&hu pracovniho
tydne, docasné zarazeni zaméstnance/kyné na méné casové narocnou
pozici tésné pred odchodem z prace na delsi dobu nebo tésné po navratu
z néj, dale pak nabizi doCasné zarazeni na pozici, ktera nevyzaduje primy
kontakt s klientem, nebo zarazeni na pozici poskytujici podporu ostatnim
Clendm tymu. Vyuziti flexibilnich forem organizace prace obecné
neznamena zastaveni vyvoje kariéry zaméstnancui/kyni, lze vSak pocitat

4 o v
s pomalejsim prubehem.
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7. 1. 2. Stlaceny pracovni tyden
Tuto moznost- pracovat normalni pocet hodin za den, ale travit pritom

v praci méné dni v tydnu, vyslovené nabizi jen jedna, vySe uvedena
konzultantska firma. Tato moznost vsSak vychazi z principu kombinace
prace na dalku a flexibilni pracovni doby. ,Pokud jsou zaméstnanci schopni
vyresit dany ukol za kratSi dobu, nez je cely pracovni tyden, nikdo jim
nemuze zabranit mit den volna navic® [respondentka V. P.]. Pokud
zaméstnavatel umozfiuje svym pracovnikim pracovat na dalku- tfeba
v pohodli domova, je jen na zaméstnanci, jak si rozvrhne svou pracovni

dobu a za jaky Cas poda adekvatni pracovni vykon.

7. 1. 3. Castecné Gvazky
Moznost pracovat na Castecny Uvazek je nabizend kromé jediné ze vsech

dotazovanych firem. Tyto Uvazky jsou casto vyuzivany na pozicich
administrativni podpory nebo v uc¢tarnach. Za jednu z jejich vyhod
oznacila jedna respondentka ,pokryti takové formy cinnosti, ktera nezaplni
celé jedno pracovni misto... neni tedy nutné vytvaret dodatecnou napln
prace. Jejich nevyhodou je, ze je treba znacné flexibility ze strany
zaméstnance izaméstnavatele prizpQsobit si pracovni kalendafe
planovanym schiizkam"“[respondentka I. P.].

Tento typ flexibility se kromé toho cCasto vyuziva tésné po navratu
Zzen z materské dovolené, a to i na specializovanych pozicich. Na do¢asnou
dobu pro né predstavuji moznost navratu do pracovniho procesu
a zarovel mozZnost zvlddat vychovu ditéte, coz mize byt, vétsinou
v pripadé prvniho ditéte, docela narocné. Ze strany zaméstnavatele se
casto jedna o projev snahy o usnadnéni navratu matek do firmy a do

pracovniho procesu.

7. 1. 4. Sdileni pracovniho mista
Tato forma flexibility se v Ceské republice vétdinou nepouzivd, nenabizi

se, ani se o této moznosti ve firmach zarazenych do vyzkumu neuvazuje.
Prilezitostné vyuziva tuto formu flexibility jen jedna firma, a to

v pripadech, kdy dochazi k nedostatecnému pokryti pracovni pozice.
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Nevyhodnd je tato forma z dlvodd zvydenych narokd na spolupraci
a informovanost pri prerozdélovani a vykonavani pracovnich povinnosti
nékolika zamé&stnanci. Dlvody toho, Ze se tato forma flexibility vé&tsinou
nenabizi, lze ilustrovat také nasledujicim vyrokem: ,pracovni napln
jednotlivych zaméstnancl, Ukoly, které pIni a znalosti, které k FeSeni
té&chto Ukold potfebuji jsou tak naro¢né, Ze neni mozné je rozdélit mezi
dva lidi."[respondentka V. J.]. DalsSi respondentka [M. Q.] projevila
nepochopeni tohoto problému tim, ze Castecné oznacila za job- sharing
praci na recepci. Povaha prace na recepci, kde se v drtivé mire resi ukoly
kratkodobého charakteru nedovoluje oznaéit stfidani zaméstnancl/kyf na
recepci za job-sharing, jedna se jednoducho o praci na smény. Pod
pojmem job- sharing rozumim sdileni a koordinaci plnéni dlouhodobéjsich
Ukoll, nez jsou ty, které nabizi tfeba prace na recepci. Tato respondentka
zaroveri odUvodnila neexistenci nabidky této formy flexibility pro
zameéstnance na jinych- specializovanych pozicich ,celosvétovou politikou

headcountu®(v této firmé- pozn. autorky).

7. 1. 5. Prace na dalku
Moznost pracovat na dalku vyplyva casto z naplné prace konkrétniho

zaméstnance/kyné. Pro pracovniky na obchodnich pozicich pracujicich
¢asto v terénu je tato moznost samoziejmosti. Ostatnim zamé&stnancim je
mozné poskytnout tuto formu flexibility po individualni domluvé, treba
v pripadé péce o dité nebo nemocného clena rodiny. Zalezi vSak na
pracovnim zarazeni zaméstnance.

V pripadé vyuziti této moznosti existuje v jedné ze zkoumanych
firem az nékolik Urovni mobility, pocinaje uUrovni sporadické prace na
dalku az po regulérni praci z domova. V nékterych firmach vyuziva tuto
moznost az 30 procent zamé&stnancd.

Dulezité je zminit, Ze finanéni podpora tohoto opatfeni ma rizné
urovné: firma bud ,plné pokryva naklady souvisejici s internetovym
pripojenim" [respondent M. S.], firma hradi naklady jen Castecné, nebo si

pripojeni plati zaméstnanci zcela sami. Kromé toho, tato forma
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predstavuje pro zaméstnavatele vyhodu v podobé usetifeného pracovniho
mista v budové. Nevyhodou vsSak nékdy je fyzickda nepritomnost
zameéstnance v kancelari.

Tato forma flexibility se také jevi jako vhodna v pripadé péce
o nemocné dité nebo starSiho c¢lena domacnosti: zaméstnanec nemusi
vyjednavat nebo vyuzivat néjaké specidlni volno, nevypadne z pracovniho
procesu, jen presune svoje pracovni aktivity do své domacnosti. Pro
zameéstnance, jez pracuji z domova regulérné, se tim taky otvira moznost
obrovské flexibility a svobody planovani casu. Jedna z dotazovanych
pracovnic si uvédomuje, Ze tento zplsob pomaha efektivnéji plnit Ukoly,

tfeba t&m zamé&stnancim, jez podavaji vyssi vykony v noci.

7. 1. 6. Alternativni rozvrh v pribéhu roku
MoZnost alternativniho pracovniho rozvrhu v prib&hu roku nabizi jenom

jedna firma. V rdmci svych flexibilnich opatifeni umozfiuje zaméstnancim
vyuziti delSich prestdvek mezi plnénim jednotlivych Ukold. Jednd se
vesmeés o konzultantské pozice. Jinak tuto moZznost nenabizi ani jedna

z oslovenych firem.

7. 2. Péce o déti
Tato oblast se v porovnani se zahranic¢im jevi jako méné rozvinuta nez

jsou napriklad jednotlivé formy pracovni flexibility. Jesle, Skolky- az na
jednu vyjimku, zajmové nebo sportovni krouzky, moznost nahradni péce
o nemocné dité nebo v pripadé prescasi nebo pracovnich cest rodicd
jednoduse neexistuje.

Jedna z dotazovanych firem momentalné v ramci dlouhodobého cile
uvazuje o zrizeni détského centra, priCemz na jeho vyuziti by svym
zamé&stnanciim finanéné pfispivala. Vzhledem k tomu, Ze firma sidli ve
velkém komplexu sdileném s mnoha jinymi firmami, nabizi se moznost, Ze
toto centrum bude spole¢né pro déti zaméstnanci vice firem. Takové
reseni se vSak nenabizi v téch firmach, jez nemaji své sidlo v obrovskych

kancelarskych komplexech.
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Lze fict, ze se objevili dva navzajem souvisejici faktory, které ovlivauji
uvazovani zaméstnavatell nad zfizenim détského centra: jednim z nich je
velikost pobocky a pocet jejich zaméstnancd. Cim mensi je pobocka, tim
mensi je pravdépodobnost, Ze v ni bude pracovat takovy pocet lidi, jejichz
déti bez problémd naplini kapacitu firemniho détského centra. Tento
argument se objevoval u zastupcl firem, jejichz pocet zaméstnancd
kolisal od 50 do 250. Zaroven se objevil jeden projev, jez povazuji za
prikladné neporozuméni dané problematice: respondentka G. C: uvedla
jako signifikantni faktor pro otevieni détského centra pomér Zen a muzd
na pracovidti: ,nejen pocet zaméstnancl v pobodce, ale taky zastoupeni
muzd hraje dulezitou roli...kdyZ je jich hodné&, tak asi nema smysl otvirat
détské centrum". Jednostranné chapani rodiCovstvi jakozto zenské
zalezitosti vnimam jako alarmujici, v pripadé clovéka zabyvajiciho se touto
problematikou. Nelze prece automaticky predpokladat, ze manzelky,
partnerky té&chto zaméstnanct budou mit na svém pracovisti pravé tuto
moznost. Je to dost pravdépodobné vzhledem k tomu, Ze firemni Skolky
u nas jesté opravdu nejsou rozSirenou zalezitosti. Kromé toho existence
Skolky a jeji vyuziti nepredpoklada nevyhnutné, ze v ni dité stravit cely
svlj den. Né&kolik hodin by matce nebo otci mohlo stacdit k vyFizeni
néjakych nutnych zalezitosti nebo oddechu.

Naproti tomu, Ze détska centra nejsou v porovnani se zahranic¢im
nijak rozsirena, lze vyzvednout to, Ze firmy vnimaji své zaméstnance taky
v roli rodi¢d a spektrum jejich aktivit je pomé&rné Siroké. B&Znou praxi je
proto organizace détského programu v pripadé nékterych firemnich akci,
v 1ét&, nebo na Mikuldse, pfipadné organizace détskych dnl. Jind z firem
se systematicky zaméruje na podporu rozvoje technickych dovednosti déti
a nezapomind ani na sportovni aktivity- organizuje lyzarské zajezdy pro
déti zamé&stnancd. Pistup jiné firmy predstavuje snaha dat détem svych
zaméstnancl $anci privydélat si a stravit pracovni letni brigadu
pravé v jejich firmé. Dovolim si opét zacitovat respondentku G. C., ktera
firemni aktivity v této oblasti okomentovala nasledujicim zpldsobem: ,kdyz

jsou spokojené déti, tak jsou prece spokojené taky maminky." Tady se
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opétovné objevuje vnimani rodicovské role jakozto Cisté nebo témér
vylucné Zenské. Nebo tatinci snad nejsou spokojeni, kdyz jsou spokojené
jejich ratolesti?

V pripadé narozeni ditéte neni vyjimkou, Ze firmy nabizeji svym
zaméstnanclim moznost vybé&ru darku nebo je vybavuji tzv. baby kitem.
Jedna z firem poskytuje svym zamé&stnancdim moZnost finanéni vypomoci
pfi odchodu na mateFskou dovolenou v podobé pljcky, jejiz vyde zavisi na

dobé, kterou dany zaméstnanec ve spolecnosti odpracoval.

7. 3. Volno
V dotazovanych firmach je pomérné béznou snahou udrzeni kontaktu se

zaméstnankyn&mi v prib&hu jejich matefské dovolené a taky o jejich
rychly navrat do prace- mnohem driv nez uplyne oficidlni doba jejich
materské dovolené, nékdy uz béhem prvniho roku ditéte. Neni vyjimkou,
ze kdyz zaméstnankyné odejde na materskou dovolenou, ma moznost
ponechat si laptop, mobil, nezanikne ji pristup do firemniho intranetu
ama tak moznost udrzet kontakt s firmou a nevypadnout Uplné
z pracovniho procesu. U&ast na firmou organizovanych akcich v dobé
dlouhodobé absence na pracovisti taky neni neobvykla.

Navrat z materské dovolené je Casto postupny, k ¢emuz je mozné
vyuzit jednak dolasného zkraceni Uvazku a zaroven prace z domova.
Tento pFistup ma dva priznivé aspekty: na jedné strané umoznuje zenam
vratit se do prace v zavislosti na jejich individualni situaci-v dobé, kdy si
uz jsou jisté, ze zvladnou péci o dité a zaroven praci alespon na nékolik
hodin tydné a firmy tim maji vyreSenou otazku udrzeni kvalitnich
pracovnic. Udrzeni zaméstnance a zvySeni loajality se objevovaly jako
motivy téchto opatreni, pricemz tyto Casto funguji na bazi individualni
dohody. Firmy nemaji striktné stanovena kriteria, kdy by méla zena zacit
pracovat alespon na Castecni Uvazek a jak dlouho by mél trvat prechod na
plny Uvazek.

Muzi pecujici o dité jsou vzacni, jeden pripad se vsak

v dotazovanych firmach vyskytl. Jedna ze zkoumanych firem nabizi otcim
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v pfipadé narozeni ditéte 10 dnd otcovského volna. V této souvislosti Ize
jako dalsi priklad jednostranného chapani sladéni rodinného a pracovniho
Zivota uvést nasledujici vyrok: ,(Ceska pobocka firmy- pozn. autorky)
v souCasné dobé nemusi resit otazku zameéstnanych matek, protoze
v podstaté takova situace v soucCasné dobé neni aktualni a zatim se ani
nejevi, ze by brzy aktualni byt meéla." [respondent M. S.]. Uvedeny
zodpovédny pracovnik opét pristupuje k tématu se stereotypnim chapanim
fungovani rodiny. Svym vyrokem ani nepripousti moznost, Zze by vznikla
potfeba reSeni takové situace, a to v pripadé, Ze by se néktery
z muzskych zaméstnancu rozhodl z(stat del&i dobu doma a pe&ovat o dité.

Kromé zakonem stanoveného volna za Ulelem péce o dité se
v nékolika firmach nabizi mozZnost dlouhodobéjsiho preruseni kariéry az do
dvou let z osobnich divodd zaméstnance (naptiklad z dlvodu péce
o nemocné dité, starSiho prislusnika rodiny, studia nebo jinych osobnich
divodl). V nékterych je tato moznost oficialné zakotvena, jinde zavisi na
individualni domluvé mezi zaméstnancem a vedenim firmy. ,Je tady
moznost si po dohodé vzit osobni volno..na zakladé individualniho
pristupu...normalné to neni zakotveno nikde, zalezi to od pozice"
[respondentka M. Q.].

Jiné firmy maji zavedené programy, které davaji zamé&stnancim,
pokud na kratSi dobu onemocni, moznost Cerpat placené pracovni volno.
Tyto programy je mozné také vyuzit v pripadé kratkodobého oSetrovani
ditéte, Ci Clena rodiny po dobu jeho/jeji nemoci. ,"V pripadé péce o dité
nebo starSiho nemocného...to Ize reSit dorovnavanim neschopenky...az po

dobu tfi mésicG*[respondentka S. B.].

7. 4. Jiné firemni aktivity v oblasti rovnych prileZitosti
Do této kategorie lIze zahrnout metody jako je networking nebo

mentoring, rozvijeni potencidalu Zen pomoci specialnich Skoleni nebo
aktivity, jejichz cilem je snaha prilakat zeny do netypického oboru.
Praktiky, jako jsou networking zaméstnanct a mentoring s ohledem

na gender zaméstnance jsou v zahrani& relativné rozsitené zplsoby
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sdileni poznatkl a pFfedavani zku$enosti mezi zaméstnanci se stejnym
nebo podobnym socialnim zazemim. Jen v jedné z firem je kromé jinych
druht networkingu zavedeny taky na ¢eské poméry neobvykly druh,- je
totiz zameéren na GLBT subkulturu. Mentoring jako metoda vzdélavani neni
v Ceskych pobockach zahranicnich firem neobvyklda, gender mentora/ky
a menteeho tady nehraje roli. DalSi z uvedenych aktivit v jedné z firem je
organizace &kolicich cykld pro Zeny a manazerky na vy$$ich pozicich.
Snaha o diverzitu z hlediska narodnosti, nabozenstvi, genderu, sexualni
orientace a vytvareni pratelské atmosféry je cilem jiné firemni pobocky

Pro dalSi firmu predstavuje genderova problematika jednu z priorit
strategie Fizeni lidi, coZz potvrzuje skutecCnost, ze je na nejvyssi globalni
arovni vytvorena specidlni role, jez zastrfeSuje konkrétni projekty
a aktivity v genderové oblasti. I presto je mnoho aktivit v oblasti
prosazovani rovnych prilezitosti utvarenych prevazné na lokalni Urovni.
V ramci globalni sité pak dochazi k predavani znalosti, zkuSenosti
a informaci napric¢ jednotlivymi zemémi.

Jedna ze zkoumanych firem se jevi jako spokojena se situaci, jez
panuje v jeji ceské poboCce a nevypadd, Zze by planovala stavajici stav
zménit, jak Ize pochopit z nasledujicich slov: ,SpiSe je to tedy v pripadé
Ceské republiky otdzka atraktivnosti pracovnich pozic (v dané firmé- pozn.
autorky) pro ZzZeny, jedna se totiz hlavné o pozice obchodnické nebo
technické a ty, zda se, zeny priliS neoslovuji, rozhodné ne tak, jako

A\Y

muze.“ Nebylo by vhodné polozit si otdazku, pro¢ tomu tak je a jak to

Zmenit?

8. Zaver

Tento vyzkum si neklade za cil dospét k n&jakym zobechujicim zavérim.
Témata, jez byla pro mne na zacatku zajimava: vztah zahranicnich
a Ceskych pobocek, téma fluktuace, teoretickd moznost, Ze nabidka
opatfeni podporujicich rovné pftileZitosti by mohla byt jednim z faktord

podilejicich se na zvys$eni porodnosti v Ceské republice a specifika
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firemnich aktivit v Cechdch se mi povedlo v mém drobném vyzkumu
pokryt.

Je tézko Fict, jestli nabidka opatrfeni podporujicich rovné prilezitosti
ma potencial ovlivnit porodnost. Zaméstnavatelé se jevi jako pomérné
flexibilni a ochotni/schopni se ptizplsobit poptdvce svych zaméstnancd.
Dovolim si tvrdit, Ze je to spiS zvySena porodnost a s ni spojena poptavka
po rlznych forméach opatieni ulehéujicich Zivot rodindm s d&tmi, jez ma
potencidl podepsat se pod rlznorodosti jednotlivych forem péce
0 zameéstnance a jejich déti.

Ukazalo se, ze néktera z opatfeni- hlavné tykajici se flexibility
vznikaji jako vysledek kombinace globalnich vnitfnich narizeni, ale berou
v potaz lokalni specifika. Obecné v oblasti flexibility je nabidka jejich
jednotlivych forem pomérné vyrovnand v porovnani se zahrani¢im. Ceské
pobocCky zahrani¢nich firem nezaostavaji v nabidce flexibilni pracovni
doby, zkracenych Uvazk( a prace na dalku. Méné rozsifend je moznost
stlaCeného pracovniho tydne, sdileni pracovniho mista a moznosti
alternativniho pracovniho rozvrhu béhem roku. Moznosti vyuziti
jednotlivych forem flexibility vSak zavisi bud" na charakteru vykonavané
prace, na pozici, na niz zaméstnanec pracuje, a Casto taky na individualni
dohodé. S touto kategorii opatreni se taky nejcastéji sklonuji slova jako je
fluktuace, loajalita, stabilita a konkurencni vyhoda. Firmy jsou ochotné
vyjit vstiic svym zaméstnanciim, protoze si dobfe uvédomuji, ze hledani
nahrady by nebylo Uplné nejjednodussi: jednak predstavuje naklady navic
a firma tak ztraci vzdélaného odbornika/ci do néhoz/ni uz néco
investovala. Zaroven zaméstnanci s rodinnym zazemim vic oceni moznost
stability.

Firemni aktivity v oblasti péfe o déti nelze zrdznych ddvodd
porovnavat. Pé&e o déti v mist& vykonu prace rodi¢l nebo v blizkosti
prace, nahradni péce v pripadé nemoci nebo nahlého vypadku
domluveného hlidani neexistuji. Jako zasadni faktory se jevi velikost
pobocky, jeji sidlo, a pofet zaméstnancl s détmi v pfislusném véku. Jen

jedna firma nabizi svym zaméstnancim vyuziti $kolky v kanceldifském

49



komplexu a dalSi o né¢em podobném uvazuje z dlouhodobého hlediska.
Naproti tomu je vidét velkou snahu firem o zapojeni déti v pripadé
firemnich akci, organizovani zajmovych nebo sportovnich aktivit
a vypomoc ¢&erstvym rodi¢im v podobé finanéni pujéky nebo nabidnuti
darku.

Téma flexibility a péce o déti se sluCuje v opatfenich vychazejicich
vstfic t8m zaméstnancim/kynim, jeZ pecuji o déti, ale maji taky zajem
udrzet kontakt s firmou a o navrat do prace. Tady jde o zajem obou stran:
matky se mohou postupné zapojovat do prace a firmy mohou vyuzivat
jejich potencial. VSe je na individualni dohodé zuc¢astnénych stran. Vhodné
je vyuziti prace z domova a zkracenych Gvazka.

Porovnatelné jsou taky moznosti vyuziti osobniho volna v pripadé,
7e zaméstnanci se chté&ji vic vénovat détem, star$im rodi¢lim, studiu nebo
z jinych osobnich ddvodd. Vtomto pfipadé Ize bud vyuzit globalné
zavedené programy umoznujici za urcitych podminek vyuziti tohoto volna
nebo se Ize individualné domluvit s vedenim. Existuje i moznost
kratkodobého vyuziti volna v pripadé nemoci zaméstnance, nebo v pripadé
potreby péce o jeho/jeji rodinné prislusniky: déti, starsi rodice.

Aktivity jako networking a mentoring s ohledem na gender, nejsou
rozSirené az tak jako v zahrani¢i. Jen jedind z Ceskych pobocek
zahrani¢nich  firem podporuje vytvareni tematickych siti svych
zaméstnancd- dikazem jejiho progresivniho pfistupu je existence GLBT
sité. Mentoring jako takovy je rozsireny, ale nebere se v potaz gender
zUCastnénych stran. Kromé toho firmy poradaji pro svoje
zameéstnance/kyné Skoleni na rozvoj jejich potencialu.

Zjisténi, ke kterym jsem v prib&hu vyzkumu do$la nejsou nijak
prekvapujici: jak jsem jiz uvadéla v Uvodu, v zahrani¢i ma toto téma svou
dlouholetou tradici a vyhody, jez plynou obéma stranam- jak
zaméstnavatelim, tak izaméstnancim jsou nezanedbatelné. MoZnda by
mohlo bylo zajimavé provést podobné zaméreny vyzkum v Cisté Ceskych

firmach...
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