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Uvod

Puvodni myslenkou projektu Gender management bylo zprosttedkovat pieklady zajimavych
zahrani¢nich studii, které se vénuji aktivnimu uplatilovani politiky rovnych pfilezitosti v organizacich.
Tato idea byla postupné rozsitena o shromazd’ovani zakladnich informaci k tématu a doplnéna snahou
mapovat déni zejména v Ceské republice. Na svét prisel internetovy portal, ktery zajemctim piinasi
mnozstvi informaci vztahujicich se zejména k principim rovnych piilezitosti, podpofe Zzen v zaméstnani
a moznostem slad’ovani rodinného a pracovniho zivota. Obsahuje piipadové studie, teoretické analyzy,
seznam publikaci, internetovych odkazi a slovni¢ek dulezitych pojmu, pti¢emz vSechny vystavené
dokumenty lze prohledavat pomoci klicovych slov. U vétSiny textl je navic aktivovana moznost
diskuse. Prostfednictvim registrace k odbéru zpravodaje je mozno dostavat automaticky informaci

o novinkach na strankéch.

Brozura, ktera se vam pravé dostala do ruky, je malou ochutnavkou toho, co miizete nalézt v online
podobé. Na rozdil od tisténého vystupu projektu je mozné internetové stranky Gender management
neustale flexibilné ménit. A tak vétime, Ze procteni brozury vas bude inspirovat ke spolupraci na dalsim
vytvafeni portalu. Tésime se na vase komentafe, navrhy a zejména osobni zku$enosti.

Projekt Gender management ma internetovou adresu http://management.gendernora.cz a je
koordinovan pod zastitou Gender centra Fakulty socidlnich studii v Brné. Realizace byla umoznéna
diky Nadaci Open Society Fund Praha. Za podporu dékujeme v§em partnerim a partnerkam projektu.
Za tym projektu

Katerina Machovcova

http://management.gendernora.cz
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Rovnost piilezitosti

Vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci upravuje piedevsim Zdkonik prdce. S G¢innosti

od 1. ledna 2001 tento zakon v §1 odst. 3 zaméstnavatelim uklada povinnost zajistovat rovné zachazeni
se vSemi jeho zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odbornou piipravu a ptilezitost
dosahnout v zaméstnani kariérniho postupu. V odst. 4 dale zakazuje ptimou i nepfimou diskriminaci
zam&stnanych z divodu rasy, barvy pleti, pohlavi, sexualni orientace, jazyka, viry a nabozenstvi,
politického nebo jiného smysleni, lenstvi nebo ¢innosti v politickych stranach nebo politickych
hnutich, odborovych organizacich a jinych sdruzenich, narodnosti, etnického nebo socialniho ptivodu,
majetku, rodu, zdravotniho stavu, véku, manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k roding.
Zasady zde zakotvené (§1 odst. 3 a 4 Zdkoniku prdce) jsou zaméstnavatelé povinni dodrzovat

i vuci osobam, které se o pracovni misto teprve uchazeji.

Potiebujete dalsi informace o legislativnich otazkach?
http://management.gendernora.cz/OtazkyOdpovedi

Zasady rovného zachazeni

Vybér zaméstnancii

Inzerce volnych pracovnich mist je zaméfena na muze a zeny, tzn. ze povinnosti je uvadét u vSech
nabizenych profesi tvar pro muzsky i Zensky rod (vyplyva-li to z povahy nabizené prace, je mozné
uvadét pouze pohlavi jedno, napf. "Zena pro roli Kleopatry"). To 1ze ucinit n€kolika zptsoby -

- vyjmenovat oba tvary ("pfijmeme feditele/feditelku") nebo pouzit lomitka ¢i zavorky
("pfijmeme vedouci/ho", "ucitele(ku)"). Genderové citlivé vyjadfovani by mélo byt soucasti vsech
internich materiala (napf. pfi osloveni vzdy oslovovat muze a zeny apod.). Pfi ptijimacich
pohovorech je vhodné zaméfit se na kvalifikaci uchazece ¢i uchazecky, osobni charakteristiky,
praxi a motivaci pro danou praci, ochotu spliiovat pozadavky zaméstnavatele atd.

Kariérni postup

Je vhodné zpracovat konkrétni a jednoznacna kritéria, podle kterych se bude kariérni postup fidit
a ktera budou vefejné k dispozici v§em zaméstnanciim.

Hodnoceni

Interni smérnice pro hodnoceni zaméstnancti maji zarucit, aby srovnatelné (tedy pro firmu stejné
hodnotné pozice) byly i srovnatelné ohodnoceny. Jasna kritéria by méla existovat i pro zvySovani
platu a ptipadné benefity - jejich ¢erpani ma byt zavislé na vykonu a kvalité pracovni ¢innosti

a je nutné zajistit, aby zaméstnanci méli potencialné stejné Sance na benefity ¢i navyseni platu
dosahnout.

Vzdéldavani
Zaméstnavatelé by méli zhodnotit, zda jsou moznosti vzdélavani stejné dostupné pro viechny

zameéstnance, tzn. zda se o nich dozvi vSichni, jestli se konaji v pfijatelnou dobu, i to, zda jsou
v§ichni stejnou mérou vybizeni k Gcasti.
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Rovnost prileitosti

Propousténi

Pfi rozvazovani pracovniho poméru by nemélo dochazet k systematickému znevyhodnovani ur¢ité
skupiny. Dulezité je zhodnotit ptinos jednotlivych zaméstnancti a podle toho uéinit rozhodnuti.

Pracovni atmosféra

Vztahy mezi zaméstnanci by mély byt zcela korektni, pracovni prostfedi by nemélo byt pro nikoho
urazejici ¢i nepiijemné. Plati to zejména pro kontakty se sexualnim podtextem, které se musi
bezpodminec¢né konat za oboustranného souhlasu, pficemz nesmi dochazet ke zneuzivani moci

ze strany nadfizenych.

Spoluprdce

Uplatiiovani rovnych piilezitosti v organizaci je mozné podpofit vhodnou formou interni i externi
spoluprace. V uvahu pfipadaji napt. seminafe konané za casti experti a expertek ze statni spravy
a neziskovych organizaci ¢i vyména zkuSenosti se zastupci organizaci pusobicich ve stejném
sektoru. Dalsim partnerem pro spolupraci mohou byt odborové organizace. Je vhodné urc¢it

v organiyaci osobu, ktera se otazce rovného zachazeni vénuje prioritné. Zaroven je nezbytné,

aby byli do diskuse na souvisejici témata zapojeni zaméstnanci z celé organizace.

Informovanost

Dostupné by mély byt nejen informace tykajici se vnitinich organiza¢nich predpist, ale zaroven
i fakta obecngjsiho charakteru, napt. novinky v legislativé, ktera se tyka pracovné-pravnich vztahu.

Ptipadova studie

Cilem projektu je zvysit pomoci vyskoleni internich "expertii pro rovnost" povédomi manazert
i personalu o moznostech pro zlepSeni rovnych piilezitosti v ramci jednotlivych divizi.

Organizace majici pfiblizné sto dvacet tisic zaméstnancu se dlouhodobé snazi o dosazeni rovnosti

a rovné prilezitosti jsou jeji dulezitou strategii. I pfes mnozstvi realizovanych iniciativ je nutné pfiznat,
ze pohlavi hraje stale dulezitou roli vzhledem k pozici zen a muzl v organiza¢ni hierarchii a v distribuci
funkci. S podporou nejvyssiho managementu ptipravilo oddéleni pro rovnost dvoulety projekt
spocivajici v intenzivnim vzdélavani manazerti pomoci workshopii na témata spojend s dosahovanim
rovnych pfilezitosti. V navazujicim obdobi vSak velmi malo manazeru §ifilo a diskutovalo cile
workshoptl se zaméstnanymi. Vliv projektu byl proto maly a management se rozhodl zvolit jinou
strategii - $koleni tzv. kou¢l rozmanitosti.

Pilotni projekt zahrnoval pfiblizné tficet osob, které se nechali najmout pro trénink a pozdgjsi vykon
funkce tzv. kou¢l rozmanitosti - jednalo se o experty, kteti maji dostatek znalosti a zkuSenosti,

aby mohli poskytovat konzultace manazerim i personalu, iniciovat nejriznéjsi aktivity a pracovat

v ramci mensich oddéleni velké organizace. Pilotni projekt byl velmi dobie pfijat managementem

i personalem a v soucasnosti pracuje v ramci celé organizace pfiblizné sto tficet téchto kou¢u. Vsichni
se pravideln¢ setkavaji, sdileji své zkusenosti a spolecné zpracovavaji nové metody a pfistupy. Pomahaji
zam&stnancum v otazkach kariéry, vzdélavani, harmonizace prace a rodiny a spolupracuji s lokalnimi
manazery v otazkach rovnosti. Organizuji téz vzdélavaci aktivity na témata jako je komunikace,
vyjednavani apod. Kouc¢um se dostalo $iroké podpory, mimo jiné proto, Ze byli zapojeni v ramci
komunity, diskutovali a zlepSovali v§echny aspekty rovnosti.



Rovnost prilefitosti

Zodpovédnost za tento a jemu podobné projekty lezi na hlavni komisi, kterou tvofi dvanact manazert
jednotlivych divizi. Evaluace projektu a planovani dalsiho postupu probiha v ramci setkani konanych
Ctytikrat rocné. Tento tym téz zodpovida za komunikaci postupti vici celé organizaci. Mnozstvi
zkusenosti ukazuje, ze projekty ¢asto neuspé&ji, nebot’ nemaji dostate¢nou podporu. Diive se to stalo
iv ptipade této organizace - projekty mély velmi §patny interni marketing. Lokalni vedeni soucasné
iniciativy vedené kou¢i rozmanitosti je nadéjné, protoze zaméstnanci jednotlivych divizi jsou pfimymi
pfijemeci sluzeb poskytovanych kouci. Zaroven jsou vSak divizni manazefi povinni dokazovat (pomoci
ro¢nich personalnich a finan¢nich zdznamu), Ze podpofili ur¢ité iniciativy a dosahli konkrétnich cilt
prospésnych pro celou organizaci.

Hledate dalsi ptipadové studie?
http://management.gendernora.cz/Praxe

Podpora profesniho uplatnéni Zen

V praxi se miize stat, Ze i pfes zdjem Zen o postup v ramci organizace, jsou povysovani pfevazné muzi.
Roli hraje mnozstvi faktort. Z hlediska efektivity prace je potieba zvazit, zda kapital, ktery mohou zeny
organizaci poskytnout, timto neztistdva nevyuzit.

Metody pro podporu profesniho zapojeni Zen

Supervize

Jedna se o techniku, ktera najde vyuziti i bez ohledu na problematiku rovnosti. Velmi G¢inna mize
byt zejména v situaci, kdy se rodi¢ - v nasich pomérech vétsinou matka - vraci po rodi¢ovské
dovolené a je potieba, aby se rychle zapracoval. Supervize je vyuzitelna také k podpoie mladych
zen, které jsou pro organizaci perspektivni a planuji dalsi kariérni postup.

Mentoring

Umoziuje (nejen) zenam predavat si zkuSenosti a znalosti a ptispiva k podpote profesniho rozvoje
zen 1 vzajemné zenské solidarity.

Vzhledem k pfetrvavajici pfimé i nepiimé diskriminaci na zakladé pohlavi jsou supervize
¢i mentoring mezi zenami vhodné téz proto, ze jim umoznuji sdilet zkusenosti, piekonavat spole¢né
prekazky a fesit obdobné problémy.

Koucovani
Tuto stale ¢astéji pouzivanou metodu pro rozvoj manazerskych schopnosti je mozné specificky

vyuzit v ramci aktivni politiky rovnych pfilezitosti a nabidnout ji manazerkam, které chtéji dale
pracovat na svém rozvoji a maji zajem se v ramci firmy vice angazovat.
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Podpora profesniho uplatnéni Zen

Networking

Tzv. sitovanim se rozumi spoluprace riznych zenskych skupin, realizovana vétsinou mezi riznymi
organizacemi s podobnym zamétfenim. Soucasti networkingu se stavaji interni podptrné Zenské
skupiny, které sdruzuji zaméstnankyné jedné organizace. V ramci networkingu je mozné poradat
spole¢na diskusni setkani, specifické vzdélavani, formulovat spole¢né cile a navrhovat nejrizngjsi
opatieni podporujici rovnost pfilezitosti.

Specificky zaméiené vzdélavani

ale s vyssi pozici jich ubyva, a ve vrcholném managementu nejsou zastoupeny vibec. V takovém
ptipadé se nabizi manazerské kursy, které budou vychazet z potieb a moznosti zen.

Zajimaji vas vysvétleni dalsich pojma?
http://management.gendernora.cz/Slovnicek

Ptipadova studie

Dnes ¢aste¢né privatizovana zahrani¢ni firma je dlouhodobé povazovana za organizaci, ktera se zajima
o politiku fizeni lidskych zdroji a na vSech trovnich do ni zahrnuje i otazku rovnosti (jejich tficet tisic
zamé&stnanct tvoii pfiblizné ze Etyficeti procent zeny). I piesto pretrvava nizké zastoupeni zen

na manazerskych pozicich. Toto zjisténi se stalo vychodiskem pro analyzu bariér, které zabranuji zendam
v dosahovani manazerskych pozic.

Nasledujici zprava z roku 1990 je zalozena na rozhovorech s osmi sty zaméstnanci, i dnes jsou mnohé
z uéinénych zavéru relevantni:

®  Nizky pocet zadosti 0 manazerské pozice je zplisoben tim, Ze Zeny Casto nejsou soucasti
neformalni manazerské kultury.

e Mnoho Zen se aktivné nesnazi mit podil na neformalni manazerské kultufe, nejsou k tomu
vedeny, nikdo je nevybizi, aby se zapojily.

o Mnoho zen by se rado stalo manazerkami, nejsou v§ak schopné prorazit v souc¢asné kultuie
fizeni a manaZzerskych profila.

®  Soucasny management je tvofen muzskymi prikopniky a je udrzovan pii zivoté pozitivnim
zachazenim s muzi a neformalnim povySovanim.

e Oficialné maji muzi i zeny rovné piilezitosti, ale pfesto mezi nimi existuje povédomi,

ze v praxi tomu tak zcela neni - ¢asto kvili neformalni kultufe a povySovani, které jsou
vytvofeny a udrzovany muzi "vychovanymi" uvnitf organizace.

Na zaklad¢ téchto zjisténi je mozné pojmenovat konkrétnéjsi motivy pro soucasné a budouci aktivity:
®  Nedostatek potencialnich viid¢ich osobnosti mezi zaméstnankynémi,
®  nedostatek zen na vSech manazerskych pozicich,

e snaha pfiblizit pomér muzi a Zen mezi zaméstnanci k poméru mezi zakazniky.
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Podpora profesniho uplatnéni Zen

nedostatek potencialnich viidéich osobnosti mezi zaméstnankynémi,
nedostatek zen na vSech manazerskych pozicich,
snaha pfiblizit pomér muzi a Zen mezi zaméstnanci k poméru mezi zékazniky,

obecné zaujmout kompetentni osoby - existuje pfedpoklad, ze v budoucnu bude kvili
demografickym trendiim nedostatek kvalifikovanych zaméstnanct,

oziveni otazky rovnosti, v posledni dob¢ se tomuto tématu nevénovalo piili§ pozornosti.

Hlavnim cilem je podpofit zeny pfi obsazovani manazerskych pozic s pomoci

upfednostnéni metod vedoucich ke zméné soucasné situace

analyzy kultury povySovani - motivovat Zeny k prosazeni i v ramci stavajiciho systému
kariérniho postupu

Obsah iniciativy je mozné rozdélit na nékolik kroku:

Pomoci dotazniku zjistit, jak zaméstnanci pohlizi na svou kariéru.

Realizovat vyzkum, ktery by podpofil pfedpoklad, ze manazerky jsou podfizenymi pfijimany
stejné dobie jako manazefi. Vyzkum by mohl muzim ukézat, ze zeny dokazi byt stejné
schopné v manazerskych funkcich, pro zeny by mohl byt kladny vysledek dobrym diivodem

k vyssi sebedtivéie a impulsem pro dalsi postup.

Vytvofit kariérni koncept: Pro zeny muize byt napf. zajimavéjsi pozice projektové manazerky
nez tradi¢ni manazerky uprostfed hierarchie. Pozice project manazera/ky poskytuje vice
flexibility ve vztahu k ¢asu i k rozloZeni pracovnich ukolti.

Vytvofit manazerské programy pro Zeny, které byly na matetské dovolené.

Zvat zeny k ucasti na internim manazerském programu pro zeny i muze.

Zveiejnit piehledné informace o kritériich pro postup a standardizovat je v ramci organizace.
Meéla by reflektovat hodnoty ocenlované organizaci.

Organizacni opatfeni:

V organizaci je snaha zacilit se na praci v samostatnych skupinkach, které davaji
projektovym (nebo tymovym) manazerim vice moznosti vyuzit delegovani tikolt
a zodpovédnosti - ponechat vice zodpovédnosti za rozhodovani na zaméstnancich.

Dalsi dilezita ¢ast projektu je koucovani jako metoda, ktera mize inspirovat zeny,
aby se stavaly manazerkami; koucovani pravdépodobné hraje velmi dilezitou roli
v zapojeni zen na kariérnim rozvoji.

Implementace vSech iniciativ je koordinovana osobou, ktera je v ramci oddé€leni fizeni lidskych zdroja
zodpovédna za personalni a manazersky rozvoj. Uzce spolupracuje téz se strategickym managementem.

Chcete se dozvedét vice o zenach a pracovnim zZivoté?
http://management.gendernora.cz/Dokumenty/PodporaZen



Opatfeni na podporu
sladovani rodiCovstvi a zameéstnani

Zména charakteru pracovni doby

Nabizi se napt. moznost zkraceného tvazku, flexibilni pracovni doba, stlaéeny pracovni tyden
(Ctyfi pracovni dny po deseti pracovnich hodinach), komplikovanéj$i moznosti je tzv. sdileni
uvazku, kdy se o jednu pozici déli dva lidé (Etyfi a ¢tyfi hodiny nebo v praxi osvédcengjsi systém
Sest a dvé hodiny denné). Dale je mozné smluvit volnou pracovni dobu - zaméstnanec si na zaklade
tydenniho, mési¢niho ¢i roéniho rezimu sam uréuje, kolik hodin v daném obdobi odpracuje.

Prdace na dalku

Jinou moznosti je tzv. home office, resp. teleworking, kdy zaméstnanec pracuje ¢aste¢né ¢i zcela
doma, a to obvykle s vyuzitim internetu a telefonu.

Navrat do zaméstnani

Stale Castéji se setkavame s rodici, ktefi se chtéji do pracovniho procesu zapojit diive nez za bézné
ti1 roky matefské/rodicovské dovolené a jiz dobu stravenou mimo zaméstnani vyuzivaji

k prohloubeni kvalifikace. Zamé&stnavatelé mohou nabidnout rodi¢tim plan postupného navratu

do zaméstnani, kdy je po individualni dohod¢ pfijat scénat, podle kterého se rodi¢ vraci na
pracovisté. V uvahu pfipada napt. dohoda, kdy je prvni pulrok rodi¢ zcela vazan péci o potomka,
ale dostavuje se na pravidelné organizaéni porady, v druhém pulroce pracuje na polovi¢ni uvazek
a od druhého roku pracuje na plny tvazek s flexibilni pracovni dobou.

Zapojovdni osob na rodic¢ovské dovolené

Je vhodné pravidelné rodi¢e informovat o déni na pracovisti, napt. formou e-mailového zpravodaje.
Plné zapojeni rodice mize byt té¢Z podpofeno intenzivnéjsim vzdélavanim po navratu
do zamé&stnani nebo nabidkou supervize, ktera rovnéz rychlejsimu zapracovani napomaha.

Déti na pracovisti

Na néekterych pracovistich je zcela bézné, ze zde déti s rodici travi urcity Cas, i kdyz nebyla
zavedena zadna specialni opatieni. Prostupnost rodinného a pracovniho prostredi lze u velké ¢asti
pracovist zvysit vyclenénim prostoru pro kojeni a pfebalovani, zavedenim détskych koutka

nebo provozem firemni $kolky. Nejméné naro¢nou moznosti je uspotradani jednorazovych akei
pro rodice a déti.

Chcete védét vice o opatienich podporujicich slad’ovani rodinného a pracovniho zivota?
http://management.gendernora.cz/Dokumenty/PodporaRodiny

Riziko: Velky zajem o flexibilni pracovni opatieni

Doposud uskuteénéné studie naznacuji, Ze i pies pocetné nabidky flexibilnich opatieni ze strany
zameéstnavatelll o né zada relativné nizky pocet zaméstnancti. Je v§ak mozné, ze v urcitych sektorech
bude pozadavki na flexibilni opatfeni vice nez je pro firmu uskutecnitelné. Problémum pfi uplatiiovani
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Opati'eni na podporu slad’ovadni rodi¢ovstvi a zaméstnani

opatieni je vhodné ptedejit zavedenim kritérii pro vybér zaméstnanct, ktefi mohou flexibilni opatieni
ziskat. Takova formalni kritéria je vhodné zaclenit pfimo do internich pfedpisti organizace, jejich znéni
by mélo byt diskutovano se zastupci odbort ¢i reprezentace zaméstnancii. Moznost uzivat flexibilnich
opatieni mize byt omezena na urcité typy prace ¢i ur¢ité typy vykontl. Doporuduje se opatieni
konzultovat také s pfimym nadfizenym zameéstnance, ktery o opatieni zada. Pro riizna flexibilni opatfeni
(napt. ¢astecny Gvazek, flexibilni pracovni doba, stlaceny pracovni tyden, prace na dalku aj.) mohou
byt vyzadovana jina kritéria. O nich by vSak méli byt vSichni zaméstnanci informovani s dostate¢nym
predstihem.

Politiky ptatelské k rodin€ a konkurenceschopnost

Zavedeni flexibilnich opatfeni, ktera budou pfijimana na zakladé dohody mezi zaméstnavateli
a zamé&stnanci, muze ptinést podstatné vyhody podporujici chod podniku.

Zlep$eni ndboru zaméstnancu

Vyssi flexibilita muze prilakat zajemce/kyné v obdobich, kdy je o urcitou profesi vysoky zajem
a vhodni uchazec¢i/ky zvazuji vyhodnost vice nabidek.

Udrzeni zaméstnanci

Lze ptedpokladat, ze zaméstnanci ziistanou u firmy déle, pokud existuje moznost flexibilnich
opatfeni.

ZvySend produktivita

Zaméstnanci se vice soustiedi na praci, pokud vi, Ze v pfipadé potfeby jim bude umoznéno pfijmout
flexibilni opatfeni, zaroven muze dojit i ke snizeni frekvence pracovnich neschopnosti.

ZlepSeni mordlky a zvySeni motivace

Vstiicné a rozmanité pracovni prostiedi podporuje moralni chovani, kreativitu a tymovou
spolupraci.

ZlepSeni sluzeb

Flexibilni pfistup k rozlozeni pracovnich hodin otvira prostor k rozsifeni poskytovanych sluzeb,
zlepSuje vztahy s klienty ¢i se napf. vyrovnava s rozdily v ¢asovych pasmech.

SniZeni ndkladu
Vsechna navrhovana opatieni ve svém disledku vedou ke snizeni fluktuace zaméstnancti, snizeni

nakladi na vzdélavani novack ¢i na pronajem prostor a zafizeni apod.

Chcete vice informaci?
http://management.gendernora.cz/Navody
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Opati‘eni na podporu slad’ovdni rodi¢ovstvi a zaméstnani

Ptipadova studie

Cilem pfijatych opatieni bylo aktivni uplatiovani politiky rovnych ptilezitosti pro zeny a muze, a to
zvySenim podilu Zen na manazerské Girovni prostfednictvim programi, které¢ pomahaji zaméstnanctim
dosahnout rovnovahy prace a osobniho Zivota, resp. osobniho Zivota a rodiny (tzv. life - work - balance,
resp. life - family - balance). Dale pomoci specialniho vzdélavani a tréninku pro Zeny a zménou firemni
kultury smérem k lepsi spolupraci mezi Zenami a muzi na pracovisti. Kromé zvySeni zastoupeni zen

v managementu se organizace rozhodla pfedchazet znevyhodiiovani zaméstnanct s rodi¢ovskou
zodpovédnosti a v neposledni fadé zvysit produktivitu diky lepsi komunikaci, flexibilnimu uspofadani
prace a podpofe rovnovahy mezi rodinou a praci.

Realizované projekty

Reintegrace rodici
S cilem umoznéni rychlé reintegrace po rodi¢ovské dovolené byl zaveden program "Ndvrat plus":

i Kazdy zaméstnanec na rodi¢ovské dovolené, i pokud nepodepsal dohodu o reintegraci,
ma pristup k vyhodnym zaméstnaneckym podilim. Organizace dale zajist'uje penzijni
pfispévky nejméné na tfi a pul roku.

° Rozhodne-li se n¢kdo rychle vratit, existuje nabidka individualni reintegrace. Plan
navratu je vytvoien béhem schiizky, ktera se kona devét mésicti po narozeni ditéte.
Zaméstnanec obvykle odpracuje v druhém roce rodicovské dovolené minimalné
sto Sedesat hodin, ve tfetim roce dvé sté. Uspofadani pracovni doby je flexibilni
v zavislosti na potfebach organizace. V urcitych piipadech se zaméstnanec Gicastni
zaroven dalsiho vzdélavani. Organizace hradi polovinu vydajii spojenych s hlidanim
ditéte v dobé, kdy zaméstnanec pracuje. Je vydavan specidlni zpravodaj "Info - navrat",
ktery poskytuje informace o nejnovéj$im vyvoji v organizaci pro zaméstnance
na rodi¢ovské dovolené.

Péce o deti

Organizace neprovozuje vlastni $kolku. Zaméstnanci maji moznost vybrat si mezi rodinnou péci,
zatizenim na hlidani déti nebo finan¢ni podporou. Je-li dit€ nemocné, je mozné Cerpat dny volna
navic. Program Kids and Co. je organizaci poskytovana péce o déti, kterou je mozné vyuzit

v ptipadé nutnosti, napf. pokud neni mozné dat dit¢ do bézného zafizeni (prazdniny, nemoc
personalu). Tato sluzba je poskytovana zdarma. Podle moznosti organizace a v zavislosti

na konkrétni pozici jsou umoznény "prace na telefon" a ¢aste¢né tivazky (s moznosti navratu

k plnému uvazku).

Motivace formou soutéZe

Com - time je interni soutéz pro jednotliva oddéleni vybizejici je, aby pfichazela s vlastnimi navrhy
na harmonizaci prace a rodiny, které pak budou na zakladné zhodnoceni moznosti realizovany.
Vseobecné je kladen diiraz na spolupraci zen a muzii v organizaci, pofadaji se odborna symposia,
workshopy, podporuje se komunikace v ramci organizace a ¢estné jednani na pracovisti.
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Realizace podobnych programt je zajistovana oddélenim pro fizeni lidskych zdroja, hlavni
zodpovédnost viak lezi na ¢lenovi spravni rady zodpovédném za lidské zdroje. Vykonny tym sestava
z expertl, kteti bézné pracuji v oblasti osobnostniho rozvoje, hodnoceni a kontroly apod., pouze
vedouci programu se jeho fungovani vénuje na plny uvazek. Program je rozsifovan po celé organizaci
pomoci operacnich jednotek oddéleni fizeni lidskych zdroju, tzv. personalnich center zaméstnavajicich
personalni konzultanty, ktefi multiplikuji a rozsifuji mys$lenky programu a pomahaji vést toto téma

v povédomi napfi¢ celou organizaci. Zajist'uji téz seminare a jsou zodpoveédni za PR v regionalnich
pobockach organizace. Byly zorganizovany mnohé firemni kampané, publikovany letaky a informacéni
materialy.

Zajimaji vas dalsi pfipadové studie?
http://management.gendernora.cz/Praxe

Podle http://www.familyfriendly.ie a materialti poskytnutych Lotte Valjborn
zpracovala Katerina Machovcova.
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Otcove na rodicovske dovolenc
- jedina cesta k rovnosti?

Lucie Jarkovskad

Znamé ptislovi fika, ze muz je hlavou rodiny a zena krkem, ktery ji ota¢i. Nékdy se také mizeme setkat
s nazorem, ze nase spole¢nost neni patriarchalni, ale matriarchalni, protoze zeny maji zasadni vliv

na vychovu déti, a tak formuji budoucnost spole¢nosti, stejné tak vefejny zivot ovliviiuji
prostiednictvim svych muzi (hybaji jimi jako krk hlavou). Tato tvrzeni jsou vSak demagogicka.

Pravé takové uspotadani, kde zeny nemaji pfimou moc, pokud chté&ji né¢eho dosahnout a musi to délat
prostfednictvim svych muzii a je jim vyhrazena sféra soukroma (tedy péce o déti a domacnost),

se nazyva patriarchat.

Pouzili jsme zde koncept rozdéleni zivotnich sfér na soukromou a vetejnou. Je nutné dodat, ze takové
rozdéleni je pouze analytické, nesmime opomenout, Ze tyto sféry jsou od sebe neoddélitelné a vzajemné
se prolinaji. Jejich oddélovani totiz muze vést k piedstave, ze zeny a muzi jsou si rovni v tom, ze kazdy
ma své uzemi, kterému dominuje. Pro muze je to svét vefejny - politika, zaméstnani, uméni apod.

Pro zeny pak domécnost - vychova déti, vytvafeni piijemné atmosféry v roding, péce o chod
domacnosti. Toto chapani rovnosti je ale znacné problematické. Prvni obtiz pfichdzi jiz s tim,

ze ne kazda zena a kazdy muz budou §t’astni na poli, které jim toto rozdéleni vymezuje. Dal§im
problémem je fakt, ze pokud by tyto sféry byly rovnocenné, mély by mit srovnatelnou také prestiz

a finan¢ni ohodnoceni. A dilezitym faktem, ktery jsme jiz zminili, je neoddé€litelnost téchto dvou sfér.
Muzi i zeny participuji ve sféfe soukromé i vetejné a v obou té€chto sférach vstupuji do ur¢itych vztaht.
Jsou-li to muzi, kdo disponuje vétsim dilem politické (méfitelné napt. zastoupenim v politice)

i ekonomické moci (vys$si majetek a piijmy), promitne se tato moc do vztahli mezi nimi a Zenami

na vSech urovnich. Smutnym piikladem moci ve sféfe soukromé je fakt, Zze ob&t'mi domaciho nasili jsou
z osmadevadesati procent zeny. Nebudou-li naopak muzi vnimat jako samoziejmost sviij podil

na povinnostech ve sféfe soukromé (péce o déti a prace v domacnosti), je pochopitelné, ze jim
zameéstnavatelé - v domnéni, ze muzi mohou veskeré své sily investovat do vlastni profese -

- budou davat ptednost ped Zenami.

V diskusich o rovnych pfilezitostech zen a muzi na trhu prace a ve vetejné sfére viibec se muzeme
setkat se zajimavym argumentem, Ze rovnosti nemtze byt dosazeno, dokud muzi nepfevezmou podil

na péci o své potomky - a to tak, ze zistanou po uréitou dobu na rodi¢ovské dovolené. Je otazkou,
nakolik se muize tato vize stat skutecnosti, avsak vyty¢i-li si nékdo rovnost muzii a zen jako svij cil,
méla by se stat soucasti tohoto snaZeni i podpora pravé zminéného modelu. Dé&ti a péce o né se musi stat
také muzskym tématem. Otazky jako "Mate déti?", "Planujete rodinu?", "Kdo se o né postard, az budou
nemocné?", které Casto (pfesto Ze je to nezakonné) kladou zaméstnavatelé zenam, se pak stanou
bezptedmétné, budou se totiz tykat Zen stejné jako muzi. Zaméstnavatelé, ktefi dali pfednost muzi

pred zenou v domnéni, ze je z tohoto hlediska "jist&jsim" zaméstnancem, se jiz mohli podivit, kdyz

po nékolika mésicich tento muz odesel na rodi¢ovskou dovolenou.

Odchod otce na rodicovskou dovolenou jiz zdkony v Ceské republice umoziiuji, nicmén& postoj
Ceskych firem k této skutec¢nosti je neziidka odmitavy. Zvlasté v nestatnich podnicich se setkavame

s piipady, kdy zaméstnavatelé muzim odchod na rodi¢ovskou dovolenou neumoznili a neformalné
jim naznadili, at’ s ndvratem na stejné dobte ohodnocenou pracovni pozici ¢i s ptipadnym kariérnim
postupem v budoucnu nepocitaji. Otcové byvaji nékdy za toto rozhodnuti vystaveni posméchu

a mobbingu ze strany kolegu. Je to pravdépodobngjsi ve firmach, kde se vedeni k aktivnimu otcovstvi
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nestavi piiznivé a v podstaté nepratelsky postoj vici netradi¢nimu rodinnému usporadani mlcky
schvaluje. Miizeme to vnimat jako dusledek stale nedostate¢né propagovaného obrazu pecujiciho otce,
ktery je ve spolec¢nosti vniman jako néco podezielého.

Naopak bylo zjisténo, ze podpora alternativnich modeli péce o dité je pro firmy vyhodna. Zaméstnanci
se nerozdéli na ty, ktefi musi zUstat po narozeni ditéte nékolik let doma (a i po navratu z rodicovské
dovolené se maximalné angazovat v domacnosti a zstavat napt. s nemocnymi détmi) a na ty,

kteti nemusi (obvykle podle klice Zeny - muzi), bez ohledu na schopnosti a vykon. Zaméstnancim

a zamé&stnankynim se naopak oteviou nové cesty, jak skloubit kariéru a rodinu. Dopomuize-li jim
zamg&stnavatel tyto nové modely realizovat, budou vic¢i nému loajalngjsi a obé strany budou tézit

z vyhod, které tyto modely nabizi. Zeny budou moci energii uietienou na praci v roding vénovat vlastni
realizaci ve vlastni profesi, muzi zase mohou vétsi spjatosti s rodinou ziskat novy pohled na svét

i feSeni pracovnich ukold a vétsi psychickou pohodu.



Rodicovska dovolena
- Ceska a skandinavska legislativa

Kldra Kubickova

V souvislosti s napliiovanim politiky rovnych pfilezitosti byvaji obvykle v centru pozornosti naroky zen
- zrovnopravnéni postaveni zZen vzhledem k muzim (zvyseni platii, odstranéni diskriminace na
pracovisti atd.). Rovné ptilezitosti ale plati pro vSechny a existuji oblasti, kde je naopak tieba dosahnout
rovnopravnosti muzi vzhledem k zenam, tedy oteviit domény tradi¢né pfipisované zenam také

pro muze. Sem patii zejména vSeobecné uznani otcovstvi jako plnohodnotné formy rodi¢ovstvi.
Moznost muze pecovat o malé dité se v minulosti pfili§ neptipoustéla, zakon ji definoval teprve v roce
2000. Od 1. ledna 2001 jsou tak diky tzv. harmonizacni novele (zakon ¢. 155/2000 Sb.) muzi oficialné
uznani zptsobilymi pecovat plné a celodenné o své dit¢ a mohou nastoupit na rodi¢ovskou dovolenou.
Institut rodicovské dovolené nahradil pfedchazejici matef'skou dovolenou, ktera byla ur¢ena vyhradné
matkam.

V této oblasti se jedna se o vyrazny posun. Prvni vlastovkou byly v tomto sméru dva zakony ptijaté

uz v osmdesatych letech (zakon ¢. 51/1987 Sb. a zékon ¢. 103/1988 Sb.), které se tykaly poskytovani
penézité pomoci muzi - zaméstnanci z davek nemocenského pojisténi. Tato pomoc viak byla otctim
pfiznana pouze ve vyjime¢nych piipadech (smrt ¢i zavazné onemocnéni manzelky). V roce 1990 vznikl
institut rodi¢ovského piispévku, ktery nahradil matefsky ptispévek. K uplnému zrovnopravnéni na poli
legislativy potom doslo az v roce 2001 vySe zminénym zakonem o rodicovské dovolené. Ackoliv muzi
maji uz vice nez ¢tyii roky stejnou moznost pecovat o své dité jako jejich Zeny, v praxi ji vyuzivaji

jen minimalné.

Podle dostupnych informaci Ceského statistického viFadu pobira rodi¢ovsky piispévek pouze jedno
procento muzil, pocet muzi Cerpajicich rodi¢ovskou dovolenou se pohybuje mezi pil a jednim
procentem.

Skandinavské kvéty

Mezi odborniky a odbornicemi se rodi diskuse o zavedeni kvt pro otce, podobné jako je tomu
napiiklad ve skandinavskych zemich. Otec je tam systémem socialnich davek "donucen" zlstat

po ur¢ity ¢as s ditétem doma a plné se o né&j starat, jinak rodina o statni finanéni podporu ptijde.

Na Islandu je délka rodicovské dovolené rozdélena do tii tiiméesicnich etap. Tii mésice o dité pecuje
povinné matka, dalsi tfi mésice otec, posledni etapa ziistava na vybér pro kteréhokoli rodice. Jeste vice
je pe¢ujicim otctim naklonéna legislativa Svédska, kde z celkového podtu patnacti mésicti rodi¢ovské
dovolené musi s ditétem mésic stravit Zena, tii otec a zbyvajicich jedenact mésicti maji rodice opét
na vybranou. V Norsku pfipada otci jeden mésic, matce dva mésice a na vybér ziistava sedm mésicti
z desetimési¢ni rodi¢ovské dovolené. Finsko a Dansko kvotami tohoto typu nedisponuji - a vykazuji
mensi pocet otct, kteti pecuji o své déti nez zemé, kde kvoty pro otce plati. Nesmime vSak pfitom
zapominat, ze jakkoli se zda byt skandinavsky model genderové rovny, jsou to porad zeny,

které ze zakona Cerpaji vetsi ¢ast rodicovské dovolené. Velmi patrné je to naptiklad na Islandu,

kde se na prvni pohled zda byt pomér muzského a zenského elementu pii vychové nejvyrovnang;si.
O. G. Holter ' nicméné zdiiraziiuje, Ze ve vétsing rodin stravi muz s ditétem doma povinné ti mésice,
matka rovnéz, a kdyz se par rozhoduje, kdo z rodi¢t zistane doma po zbyvajici tfi mésice, byva to
nakonec obvykle matka.

1 Holter, O. G. (2003): Can Men Do It? Men and Gender Equality - the Nordic Experience. Copenhagen. Temanord.
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Socidlni a ekonomické bariéry

Bariéry, které muzim brani zapojit se aktivné do kazdodenni péce o déti, jsou jednak socialniho

a jednak ekonomického charakteru. Jako socialni bariéry je mozno chapat stereotypy spojené s
genderem, o¢ekavani kladena na Zeny a na muze, potazmo na matky a na otce. Argument "délam to
tak proto, protoZe se to tak déla" se zda byt v tomto ohledu velmi silny. Jak piSe Bourdieu,” hlavni role
v uchovani muzské nadvlady a muzského pohledu pfipada roding, kterd je pfimo podiizena
patriarchalnim hodnotam. Jakkoli se alespon ¢astecné dafi nabourat tyto hodnoty v ostatnich sférach
lidské ¢innosti (vzdélani, zaméstnani, volny ¢as apod.), je zména uvnitf rodiny nejtézsi

a nejzdlouhavéjsi. Jednoduse tedy miizeme fict, ze muzi se aktivné nepodileji na péci o déti proto,

ze to od nich neni oc¢ekavano.

Dalsi prekazky, které brani otciim pedovat aktivng o své déti, jsou ekonomického charakteru. Zeny stale
vydé€lavaji méné nez muzi, a proto stoji rodina pii diskusi o strategiich péce o déti pred nasledujicim
dilematem: bud’ se bude chovat genderové rovné a zvysi se ¢ast rodinnych ptijmd, o které piijde

nebo bude sledovat tradiéni model, a pfijde o méné penéz. Nutno konstatovat, ze jen malo mladych
rodin je v takové finanéni situaci, aby si mohlo dovolit nebrat ekonomickou strankou véci v uvahu.
Jakkoli neni ekonomicky aspekt jediny, ktery hraje pfi rozhodovani roli, je pravdépodobné tim
nejdulezitéjsim. Na neptilis§ piiznivé situaci maji nejvetsi vliv pretrvavajici socialni stereotypy tykajici
se genderového rozdéleni roli v rodiné a rozdéleni pracovni sféry podporujici ve vydélecné aktivité

a pracovnim postupu stéle spise muZe neZ Zeny. Podle Maiikové * se genderovym stereotyptiim

ve strategii péce o malé dité rozhodné nevyhnou ani skandinavské rodiny.

T¥i modely rodicovské strategie

Vyse zminéné doklada i Holterovo rozdéleni na tii hlavni modely, podle kterych klasicka skandinavska
rodina o¢ekavajici narozeni prvniho potomka mtize jednat: a) egalitarni model, b) model jednoho
plného a jednoho castecného pracovniho vivazku a c) tzv. chleboddrcovsky model.

Model uplné rovnosti je nejspravedlivéjsi a z ekonomického hlediska nejvyhodnéjsi. Oba partneti
budou pracovat a dité svéii na hlidani nékomu tietimu. Cast jejich pifjmu ptjde na placené hlidani

a pravdépodobné ptijdou o statni prispévky. Presto je tento model vyhodny, zejména pro rodice,

ktefi se oba chtéji dal vénovat vlastni kariéfe. Nevyhody jsou jasné - rodi¢e nebudou mit dostatek ¢asu
vénovat se svému ditéti, sobé navzajem a ani domacnosti. Model jednoho plného a jednoho ¢astecného
pracovniho uvazku je méné spravedlivy, stale ale umoziuje jednomu z rodi¢l pracovat na plny uvazek
a druhému na uvazek polovicni. Proc¢ je to ¢astéji zena, kdo pfijme praci na ¢astecny uvazek,

zatimco muZ zdstane pracovat naplno? Zensky plat je obvykle nizsi neZ plat muzsky, proto je

pro rodinny rozpocet vyhodné&jsi snizit jiz tak nizky piijem Zeny nez zit z jejiho nizkého piijmu

a jes§té niz§iho muzova poloviéniho uvazku. Ruku v ruce s tim jde ale zpétné posileni stereotypu.

Pfi praci na ¢astecny uvazek je mnohem méné pravdépodobny kariérni postup a profesni rtist.

Je to tedy opét zena, kdo je v pracovnim postaveni v nevyhodg. I zde ptitom plati, ze rodina
pravdépodobné ptijde o statni piispévky a stejné bude muset platit hlidani pro dité.

Vétsina rodin proto stale s narozenim ditéte voli chlebodarcovsky model, tedy model, kdy jeden

z rodict zlstava s ditétem doma a druhy zajistuje rodinu finanéné. Pro¢ se chlebodarcem ve vétsiné
pripadu stava otec? Z vyzkumi vyplyva, Ze plat muze roste, pokud ma Zenu a déti. Oproti tomu plat
zeny se v piipadé rodicovstvi zmensuje. Dokonce i ve Skandinavii zeny s détmi vydélavaji o sedm
procent méné nez zeny bezdétné, zatimco muzi s rodinou vydélavaji o pét procent vice nez jejich
bezdétni kolegové. Zenati muzi s détmi se zaméstnavateltim/zaméstnavatelkam jevi jako mnohem
stabilngjsi pracovni sila.

2 Bourdieu, P. (2000): Nadvidda muzi. Praha. Karolinum.
3 Marikova, H. (2003): Rodicovska dovolend a muzi. IN Gender, rovné pfilezitosti, vyzkum. 1-2/2003.s. 6 - 7.
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Pecovatel - chlebodarkyné

Prestoze mnoho skandindvskych rodin sklouzne oproti ptivodnim planim a pfanim od prvniho

¢i druhého modelu k modelu muze chlebodarce, spolu se spole¢enskymi zménami a vyvojem zakon
smérem k genderové rovnosti se méni i tato tendence. Jakkoli neni ani ve skandindvské spolecnosti
uplna genderova rovnost, jsou tyto zemé ve srovnani s ¢eskou spolecnosti mnohem vice naklonény
zméné v oblasti muzské péce o déti a zenské chlebodarcovské roli.

V Ceské republice prob&hly v letech 2003 a 2004 minimalng dva vyzkumy pe&ujicich otcti a rodin,
které funguji "opacné" nez je obvyklé (tedy nikoli pecovatelka - chlebodarce, nybrz pecovatel -

- chlebodarkyné). Po zvefejnéni vyzkumnych zprav bude nutné oteviit v politické roviné diskusi prave
o zvyhodnéni rodin s timto opa¢nym modelem ¢i dokonce o zavedeni kvot, podobné jako je tomu

ve skandinavskych zemich. Legislativni zmény jsou jisté dulezité, na skute¢nou rovnost ptilezitosti

mezi muzi a Zenami v§ak samy o sobé& nestaci.

Souvisejici literatura:

Halitova, G. (2002): Zabezpeceni muze béhem péce o dité. Pravo a rodina. 8/2002.
Zeny a muzi v datech. CSU. 2003.



SoutéZ o nejlepsi frrmu
s rovnymi pilezitostmi pro Zeny a muze
Alexandra Dolezelova, Linda Sokacova

V srpnu 2004 vyhlasila obecné prospésna spolecnost Gender Studies (GS) ve spolupraci

s Ministerstvem primyslu a obchodu CR nulty roénik Soutéze o nejlepsi firmu s rovaymi prileZitostmi
v CR*. V &eském prostiedi zatim nejsou podobné soutéze piili§ znamé a stale si hledaji své misto

na slunci (za podobnou aktivitu miizeme povazovat projekty "Zaméstnavatel roku" &i "Stejnd sance",
ktery se soustiedi na zaméstnavani handicapovanych osob), v zemich zapadni Evropy a v USA

se vsak t&si pomérné velké pozornosti a prestizi.

Soutéz by se do budoucna méla podobné jako v jinych zemich stat nastrojem propagace rovnych
prilezitosti a zaroven formou ocenéni a zviditelnéni firem, pro které neni princip socialni odpovédnosti
(Corporate Social Responsibility - CSR) prazdnou nalepkou. Pojmy jako socialni odpovédnost firmy
¢i rovné prilezitosti pro zeny a muze jsou v ¢eském prostiedi stale na okraji zajmu a Ceské firmy

&i zastoupeni zahraniénich korporaci v CR s etickymi kodexy vétsinou nepracuji. Jednim z déivodt

je fakt, ze podobné principy nejsou piili§ vyzadovany ze strany ¢eské vetejnosti. Zkusenosti amerického
Casopisu Working Mother, ktery vyhlasuje soutéz 100 Best Companies for Working Mothers

(100 nejlepsich spolecnosti pro pracujici matky), ukazuji, ze od prvniho vyhlaseni této soutéze

se podminky pro pracujici matky pomémé vyznamné rozvinuly. A to pravé i diky zminéné soutézi.
Firmy se s n¢kterymi pojmy, které se tykaji flexibilni pracovni doby ¢i kariérniho postupu zen,

setkaly viibec poprvé.

Soutéze, které se zamétuji na zaméstnavatelskou a firemni politiku, vychazi z pfistupu $ifeni dobrych
praxi v riznych odvétvich zaméstnanecké politiky (napf. rovné prilezitosti pro zeny a muze, postaveni
minoritnich skupin ¢i handicapovanych atd.). Podobné soutéze nepiimo ovliviiuji chovani firem k jejich
zaméstnanclim a za jejich aktivity je odménuji. Na rozdil od riznych zékoni ¢i statnich opatieni nejsou
firmy k opatfenim zaméstnaneckych politik vedeny shora, ale jsou k jejich pfijeti motivovany formou
publicity a vytvarenim tzv. social label. Tuto "znac¢ku" pak mohou vyuzivat pfi vefejné prezentaci své
firmy. Firmy uplatiiujici dobrou praxi v oblasti rovnych ptilezitosti pro zeny a muze (&i uzeji

ve slad’ovani rodinného a pracovniho zivota) si uvédomuji, ze investice a rozvoj kapitalu jejich
zam&stnancti a zamé&stnankyn se netyka pouze téchto osob, ale pozitivni efekt pfinasi také celkové
produktivité firmy. Podle studie Global CSR Monitor z roku 2003 se vice nez polovina akcionait
domniva, ze odpovédné spolecnosti jsou vice ziskové. Diverzita, ktera znamena pochopeni a vyuziti
rozdili mezi lidmi, se tak stava ned¢litelnou souéasti CSR.

Ekonomické efekty politik pro rozvoj rovnych prilezitosti Zen a muZza

Jednim z dtivod, pro¢ se firemni personalni management zabyva rozvojem politik slad’ovani rodinného
a pracovniho zivota, rozvojem rovnych pfilezitosti pro zeny a muze a rozvojem lidskych zdroji obecné,
je samoziejmé efekt ekonomicky. The Great Place to Work® Institute uvadi, ze podobné programy
pfinasi snizeni nemocnosti ¢i fluktuace zameéstnanct, inovativni a kreativni pfistupy, zvysuji loajalitu
zameéstnanci i zakaznikt k firme a ovliviuji jeji produktivitu a ziskovost. Zjednodusené feceno,
investuje-li firma do svych zaméstnanct, investuje do svého Gspéchu. Podle studie profesora D. Simona
z Cornell University (USA) vykazuji firmy v Top 100 ¢asopisu WM lepsi zakaznickou spokojenost
(index spokojenosti 4SCI) nez ostatni firmy, a to pfinasi vyssi hodnotu akeii (studie Happy Employees,
Happy Customers: Understanding the Relationship Between Human Resource Management Practices,
Labour Market Opportunities and Customer Satisfaction).

4 SoutéZ je podpoiena z programu EU Phare 2002 a Heinrich Boll Stiftung zastoupenym ve Varsavé.



Souté? o nejlepsi firmu s rovnymi piileZitostmi pro Zeny a muze

Soutéz o nejlepi firmu s rovnymi piilezitostmi v CR

Soutéz si klade za cil propagovat rovné pfilezitosti pro zeny a muze u nejsirsi spolecnosti a zaroven
chce ocenit firmy, které maji programy pro jejich prosazovani. Nulty ro¢nik v ¢eskych podminkach

je pilotnim projektem, ktery ji ma uvést a v ramci kterého se také vytvari kritéria a pravidla pro budouci
podobu soutéze. Prvnim krokem k ucasti ze strany firmy je vyplnéni dotazniku, ktery zkouma celkové
firemni prostiedi, zabyva se odpovédnym chovanim spole¢nosti vi¢i zaméstnancum, ale i viéi
prostiedi, ve kterém plsobi. Zkouma, jaka je podoba socialniho dialogu, zda existuji programy

pro sladovéani soukromého a pracovniho zivota (napf. flexibilni pracovni uspotadani, programy

a zafizeni pro rodice) a programy pro kariérni uplatnéni zeny. Mezi zjistovanymi skute¢nostmi

je ito, zda spole¢nost spolupracuje s nékterymi ze subjekta aktivnich v prosazovani rovnych piilezitosti
¢i zda sama podobny projekt nerealizuje. Mimo oblast zajmu nestoji ani programy na podporu
rodinného zivota otct. Opatieni jako flexibilni pracovni doba, vzdélavaci programy a informacéni

a komunikacni nastroje usnadiujici harmonizaci soukromého a rodinného Zivota by se neméla tykat
pouze Zen. I pfesto je dulezité upozornit na potiebu specifickych programt podporujicich pracovni
uplatnéni Zzen a bourani stereotypu souvisejicich s zenskou pracovni silou.

Vyplnit dotaznik pochopitelné neni jedinou podminkou, od firmy se o¢ekava, ze poskytne dalsi
informace, at’ uz prostfednictvim rozhovoru ¢i dalsich firemnich materiala. U nadnarodnich korporaci
jsou dulezitou slozkou také jejich aktivity a chovani ve svété. Hodnoceni spole¢nosti je komplexni.
Kvalitu vitéze ¢i vitéza soutéze zajistuje odborna porota, ktera vitéze vybira bodovym hodnocenim

a posouzenim vsech dostupnych informaci. Porota by méla byt vzdy tvofena odborniky

z rozli¢nych obort.

Porota nultého ro¢niku soutéze:

Lenka Simerska, Gender Studies, o. p. s., vedouci prﬁzkumu mezi zahrani¢nimi investory
Jakub Jufi¢ek, Agentura Czech Invest, teditel odboru rozvoje lidskych zdroji

Marie Cermakova, Sociologicky iistav AV CR, feditelka

Béla Hejna, Ministerstvo priimyslu a obchodu CR, poradkyné ministra

Anna Curdova, Rada viady pro rovné prilezitosti Zen a muzu

Milan Stéch, Ceskomoravskd konfederace odborovych svazii, predseda

Eva St&pankova, Ryor; a. s., feditelka

Porota a organizator soutéze vyhlasili cenu také ve specialnich kategoriich - pro mensi firmy
¢i pro spolecnost, ktera vykazuje skvélé vysledky v ur€ité oblasti (napt. podporuje program
pro odstranéni diskriminace, realizuje specialni program pro rodice atd.).

V budoucnu by se méla soutéz skladat ze tii ¢asti: hodnoceni firemnich politik uvedenych
zameéstnavatelem, hodnoceni firemniho prostfedi tvofeného samotnymi zaméstnanci a piipadného
dalsiho kvalitativniho zjistovani v managementu firem, u zaméstnanci apod.

Vitéz nultého ro¢niku bude vyhlasen na mezinarodni konferenci Role rovnych prilezitosti pro zeny

a muze v prosperité podniku, ktera se uskute¢ni 23. listopadu 2004 v Praze. Tato konference

je organizovana ve spolupraci se spolecnosti Zentiva, nadaci Friedrich Ebert Stiftung a je podpofena

z programu EU Phare 2002 - Dlouhodobd udrZitelnost obéanské spolecnosti. Zajemci o ucast v soutézi
se mohou hlasit piimo v Gender Studies.
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Inspirace ze zahranici

The Top 30 Companies for Executive Women

Americky ¢asopis Working Mother vyhlasil v roce 1985 soutéz o pétadvacet nejlepsich firem

pro zeny na vedoucich pozicich (The Top 25 Companies for Executive Women). V roce 2003

se soutéz rozsifila na tficet nejlepsich firem. V dnesni dob¢ je soutéZ organizovana asociaci

NAFE (The National Association for Women Executives). Na rozdil od roku 1998 nebyl v roce 2003
problém najit tficet spole¢nosti, které spliiuji dané podminky. Soutéz ukazuje, jakym zptisobem
spole¢nost uplatiiuje zeny na vedoucich pozicich.

Do soutéze se firma piihlasuje vyplnénim dotazniku, postup do prvniho kola predpoklada splnéni
fady kritérii (napf. vice nez dvanact procent zen v fidicich pozicich). Organizatofi soutéze tvrdi,

ze ¢im vice je zen v fidicich pozicich, tim seriéznéji je zena vnimana také jako zdkaznik. Dotaznik
se mimo jiné zabyva poc¢tem zen spolumajitelek ¢i zda ma firma rtizné programy, které podporuji
zeny v obsazovani manazerskych pozic atd. K ustfednim otdzkam patii: "Jak vazné je ve vasi firme
brano sladéni pracovniho a soukromého zivota?"

V roce 2004 byla v prvni tficitce firma Avon, ktera realizuje rozsahly vzdélavaci program

pro posileni zen v fidicich pozicich. Jako druhd se umistila firma Scholastic (jedina z tficitky firem
ma tfi Zeny na pozici spolumajitelek). Na dalsich mistech jsou Liz Claiborne, Wellpoint, Fannie
Mae a Galden West, islo osm ma New York Times. Na internetovych strankach organizace NAFE
mohou zaméstnanci detailné posoudit, jak by si v soutézi vedl jejich zaméstnavatel.

Vice informaci: http://www.nafe.com

Work & Family Audit ©

Audit Prace a rodina (Beruf & Familie gGmbH), ktery je garantovan statem, se zacal organizovat
v Némecku v roce 1996 a déle se rozsitil do Rakouska a Mad’arska. Work & Family Audit™

je nastrojem podporujicim podniky v zavadéni prorodinnych opatieni. Zi¢astnit se jej mize kazda
soukroma firma, jednotka statni spravy ¢i neziskova organizace, ktera rozviji firemni kulturu
smérem ke stabilni prorodinné zaméstnanecké politice a ma zajem ji mit ohodnocenu certifikatem.
Prihlasené spole¢nosti jsou navrzena rtizna opatfeni. Po tiech letech externi auditor zkouma,

zda se spolecnosti podafilo navrzena opatfeni uskute¢nit.

Audit zkouma devét oblasti: pracovni dobu, pracovni postupy a napli prace, pracovisté, informaéni
a komunikac¢ni politiku, kvality fidicich pracovnikil, personéalni vyvoj, naturalni a finan¢ni davky,
sluzby rodinam a podnikova specifika. Navrzena opatfeni se vétsinou tykaji vytvareni flexibilni
pracovni doby, flexibilni organizace prace, moznosti flexibilniho pracovniho mista, vnitini
informovanosti o prorodinnych aktivitach v podniku, vzdélavani, finan¢ni podpory zaméstnanciim
s rodinami a pofizovanim rodinnych center. V jinych evropskych zemich mize byt audit provadén
pod ndzvem European Work & Family Audit® .

Vice informaci: http://www.beruf-und-familie.de


http://www.nafe.com
http://www.beruf-und-familie.de
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100 Best Companies for Working Mothers

Soutéz vyhlasovana americkym ¢asopisem Working Mother (WM) je organizovana s pomoci firmy
pusobici v oblasti primyslového vyzkumu eXpert Survey Systems. Mohou se do ni ptihlasit
soukromé ¢i vefejné firmy jakékoliv velikosti z libovolného sektoru s vyjimkou téch, které piisobi
v oblasti poskytovani sluzeb rodi¢tim nebo v oblasti slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota.
Firma vyplni komplexni pfihlasku, ktera zahrnuje otazky tykajici se firemni kultury,
zameéstnaneckych statistik, programu pro slad’'ovani rodinného a pracovniho zivota a postupu zen.
Komise pozaduje také dokumenty z internich zaméstnaneckych Setfeni a zada o dal$i pomocné
informace. Kazdy rok je kladen zvlastni diraz na urc¢ité komponenty. Po vyhodnoceni

je sestavena tabulka sta nejlepsich firem a viechny zi¢astnéné jsou informovany

o svém vysledku a umisténi.

Casopis WM dosel k paradoxnimu zjisténi, Ze programy pro sladovéani rodinného a pracovniho
zivota nékterym pracujicim matkam zpomalily pokrok. Novinkou je fakt, ze flexibilitu

v zaméstnani vyzaduji také muzi. V roce 2003 vyhlasila WM ceny v n€kolika specialnich
kategoriich: flexibilita, zeny v fidicich pozicich, péce o déti, pracovni postup zen, rodiné pratelska
firemni kultura nebo volno pro rodice. WM také sestavuje zebticek nejlepsich firem pro zeny

z ruznych etnickych skupin (Best Companies for Women of Colour). V roce 2003 se na prvnich
deseti pozicich umistily Abbott Laboratories, American Express, Bank of America, Booz Allen
Hamlton, Bristo-Myers-Squibb, Colgate-Palmolive, Computer Associates, Fannie Mae,

General Mills a IBM. V soutézi Best Companies for Women of Colour ptedni mista zaujimaji
Allstate, American Express a IBM.

Vice informaci: http://www.workingmother.com

Best Workplaces - EU

Na ocenéni ud€lovaném Evropskou komisi spolupracuje také Great Place to Work® Institute.

V ramci této soutéze byly v roce 2003 udéleny specialni ceny v oblastech: Diverzita, Genderova
rovnost a Celozivotni vzdélavani. Pracovisté jsou oceriovana za kvalitu pracovniho prostiedi,
které se hodnoti vyzkumnym procesem a v ramci kterého jsou analyzovany korporatni politiky
a nazory zamé&stnancu na vlastni organizaci.

V roce 2003 se vitézné spolecnosti vybiraly z téméf tisicovky zicastnénych (neziskové organizace,
vefejné instituce, soukromé firmy atd.). Cleny vyb&rové komise v tomto roce byli napt. Mr: Pehr
Gyllenhammer (Volvo) ¢i Mier Smet (Evropsky parlament, byvala ministryné prace). Aktivita Best
Workplaces byla iniciovana Zelenou knihou o socialni odpovédnosti firem (publikovana EU

v roce 2001). Smyslem udé€lovani specialnich cen je snaha obratit pozornost k dilezitym oblastem.
Cenu Best Workplace v oblasti Genderova rovnost ziskaly v roce 2003 Eli Lilly (Belgie),

Esy (Finsko), Sara LeeE (Holandsko) a Schering (Némecko).

Vice informaci: http://greatplacetowork-europe.com

Dalsi zdroj informaci: http://www.bitc.org.uk


http://www.workingmother.com
http://greatplacetowork-europe.com
http://www.bitc.org.uk

Slovnicek souvisejicich poymu

afirmativni/pozitivni akce
opatieni zamétena na uréitou skupinu maji za cil vyloucit a pfedchazet diskriminaci nebo napomoci vyrovnat
znevyhodnéni vychazejici z tradi¢nich postoji, chovani a struktur (nespravné oznac¢ovano jako "pozitivni
diskriminace")

anualizované pracovni hodiny

se zaméstnancem je uzaviena dohoda o hodinach odpracovanych béhem urcitého roéniho obdobi, pracovni doba
muize byt naplanovana tak, ze koresponduje se sezonnimi vlivy a zménami potieb firmy béhem roku
(napf. delsi pracovni doba v ur¢ité ¢asti roku a kratsi v jiné)

atypickd prdce

napf. prace na ¢asteény uvazek, vecerni nebo vikendova prace, prace na dobu neurcitou, docasna
nebo sub-dodavatelska prace vykonavana doma, prace po telefonu, prace na omezeny podet hodin apod.

desegregace trhu prdce
politiky majici za cil omezit nebo odstranit vertikalni a horizontalni segregaci pracovniho trhu

diskriminace

rozliSovani lidi na zaklad¢ urcité charakteristiky (pohlavi, barva pleti, nabozenska piislusnost, citova orientace)

diitkazni bifemeno

v souvislosti s pracovni diskriminaci (Zdkonik prdce §7) se dikazni bfemeno piesouva na zalovaného, ktery musi
dokazat, ze nebyla porusena zasada rovného zachazeni (Direktiva Rady z 15. 12. 1997 o diikaznim bfemenu
v piipadech diskriminace na zakladé pohlavi)

dustojnost lidské prdce

pravo na respekt a zejména osvobozeni od sexualniho obtézovani ¢i jinych forem obtézovani na pracovisti
(Rozhodnuti Rady 92/ EC 157/ 02 z roku 1990)

Sfeminismus/feminismy
riznorodé hnuti majici po¢atky na pfelomu 18. a 19. stoleti vychazi z pfesvéd¢eni o nerovném postaveni Zen
ve spolec¢nosti; feministky prvni viny usilovaly pfedevsim o dosazeni zakladnich ob&anskych prav (volebni pravo,
pravo na vzdélani a na majetek); v druhé viné se feminismus rozvijel v 60. letech 20. stoleti v USA, kdy byl tizce
spojen zejména s obecnym bojem za lidska prava; feministky poukazuji na fakt, Ze Zeny jsou ve spole¢nosti
podcenovany, nemaji rovnopravné zastoupeni v politice ¢i odborech, jejich prace v domacnosti a pii vychové déti
neni nijak hodnocena a nema dostate¢nou prestiz; v dne$ni dob&é mluvime o teti viné feminismu, jejimz cilem je
rozvijet dosazena Zzenska prava, feministky tfeti viny nevidi v muzich nepfatele, naopak usiluji o spole¢ny dialog;
feministky se zabyvaji Sirokou $kalou oblasti a vychazeji z riznych teorii, neni tedy mozné mluvit o feminismu
jako uceleném hnuti, n€které pozadavky jsou vSak spole¢né: 1. stejné mzdy zen a muzi za stejnou praci, 2. stejné
prilezitosti a stejny piistup ke vzdélani, 3. moznost antikoncepce a interrupce, 4. spoleéné formy péce o déti,
5. pravni a finan¢ni nezavislost vSech Zen, 6. ukonceni diskriminace lesbicek, 7. ochrana vSech Zen bez ohledu
na jejich status pied jakymikoliv formami nasili, 8. pfeformulovani vSech zakoni a postupna zména struktury
instituci, které zvyraziuji muzskou dominanci a umoziiuji agresi muzi vii¢i Zenam

flexibilni opatieni

uprava pracovni doby ¢i rezimu prace, ktera zaméstnanciim zjednodusuje slad’ovani osobniho/rodinného
a pracovniho Zivota; typicky mezi né patii snizeny pracovni uvazek, flexibilni pracovni doba, prace z domova aj.

gender

koncept odkazujici na socialni rozdily a role (v protikladu k biologickym rozdilim) mezi muzi a Zenami;
genderové postaveni je naucené a proménlivé v ¢ase, miize existovat v riznych variantach i v ramci jedné kultury,
Casto se ale lisi zejména mezi kulturami; gender je konstruovan jako kategorie asymetricka; vse, co je spojovano
s maskulinitou (napf. objektivita, racionalita, aktivita apod.) je v nasi kultufe vnimano jako odli$né, hodnotné&;si

a nadfazené tomu, co je feminni; gender napf. strukturuje i nasi individualni identitu - kazda a kazdy z nas
reprodukuje vlastni feminitu nebo maskulinitu v tom, jak chodime, jak sedime, jak drzime télo, jak se oblékame;
do cestiny nejcastéji prekladan jako rod



Slovniéek souvisejicich pojmii

gender mainstreaming

systematické prosazovani priorit a potieb Zen a muzli ve vSech oblastech politik a opatfeni s cilem dosahnout
rovnosti zen a muzi (napf. pfi planovani spoji hromadné dopravy je tfeba posoudit, jakym zptsobem ji vyuzivaji
muzi a jakym Zeny, nebot’ tento zptsob byva velmi rozdilny, teprve po takovém posouzeni 1ze rozhodnout tak,

ze neni poskozeno ani jedno pohlavi)

gender(ovad) analyza
studium rozdilt v potfebach, podminkach, piistupu ke zdrojim, kontrole majetku, rozhodovacich pravomocich
atd. mezi Zenami a muzi

gender(ova) identita
subjektivni v Case pietrvavajici védomi sebe sama jako muze nebo zeny

gender(ova) role

soubor zjevnych i skrytych ptedpist platnych pro chovéni a jednani Zen a muzi a vztahi mezi nimi; Zenam

a muzam jsou v ramci genderovych roli pfipisovany rizné prace, hodnoty, povinnosti a odpovédnosti; genderové
role se vytvafeji a utvrzuji zejména v oblasti rodiny, vzdélavaciho systému, zaméstnani a celospole¢enskych
norem a hodnot

gender(ovd) smlouva

soubor pravidel tykajicich se genderovych vztaha, které Zenam a muzim pfipisuji rizné povinnosti, hodnotu,
praci; tato pravidla se definuji na tfech irovnich: v ramci norem a hodnot celé spole¢nosti, na trovni instituci
(j. v systému zaméstnani, vzdélani apod.) a v ramci rodiny

koucovani

@

dlouhodoby interaktivni partnersky vztah mezi klientem a $kolenym koucem; cilem je zlepSovat pracovni
vysledky; pomoci koucovani dochazi k intenzivnimu profesnimu ristu, a to naptiklad koncentraci na procesy
rozhodovani a vybéru a zkvalitnénim procesu uceni

lidskd prdva Zen
prava zen a divek jsou neoddélitelnou soucasti vieobecnych lidskych prav, zahrnuji téz koncept reprodukénich
prav

mentoring
princip predavani zkuSenosti a znalosti zkusengjsi Zenou (mentorkou) zajemkyni bez praktickych zkusenosti
(mentee); po ur¢itou smluvenou dobu ptedava mentorka mentee své zkusenosti z konkrétni oblasti, mentee
pomaha s praci na mentor¢inych projektech

nepiimd diskriminace na zdkladé pohlavi
situace, ve které ma neutralni zakon, politika nebo praxe v kone¢ném dusledku neadekvatni negativni vliv
na pifslusniky jednoho pohlavi

ohodnoceni neplacené prdace
kvantitativni mira zahrnujici odhad hodnoty neplacené prace, coZ je napiiklad prace v domacnosti, péce o déti
nebo jiné zavislé osoby, prace ve vlastni komunité ¢i jina dobro¢inna prace; neplacenou praci v tomto smyslu
Cast&ji vykonavaji zeny

pohlavi
zahrnuje zékladni fyziologické rozdily mezi muZi a Zenami, zejména tedy odlisnosti tykajici se pohlavnich organt
a reprodukénich dispozic

pFimd diskriminace na zdakladé pohlavi

s osobou ¢i osobami je zachazeno hiife nez s ostatnimi, a to na zakladé pfislusnosti k ur¢itému pohlavi

regulace prdce na Cdstecny uvazek
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zavedeni pravidel, kterd definuji rozsah a podminky prace na ¢astecny tvazek; kladou si za cil pfedchazet
diskriminaci vii¢i zaméstnanctim pracujicim na ¢asteny tuvazek, zlepsit kvalitu prace na ¢aste¢ny tvazek
a umoznit vyvoj této prace jako moznosti volby
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Slovnic¢ek souvisejicich pojmu
sdileni zaméstndni

jedno pracovni misto, jeden plat za vykon dané prace a jedny pracovni podminky jsou sdileny zpravidla dvéma
nebo i vice lidmi, ktefi pracuji podle dohodnutého rozpisu nebo vzoru

segregace pracovniho trhu horizontdlni
koncentrace zen a muzi ve specifickych sektorech a zaméstnanich, pfi¢emz moznosti Zen byvaji omezengjsi
nez muzi; Casté je napi. odlisné finanéni ohodnoceni jednotlivych zaméstnani a sektorti; genderové typicka
pracovni mista a odvétvi vznikaji ¢asto na zakladé vychovy a zvyklosti ve vzdélavacim systému

segregace pracovniho trhu vertikdlni
koncentrace zen a muzi na odlisnych stupnich zaméstnani ve smyslu urovné odpovédnosti a pozice (¢im vyssi
a odpovédnéjsi pozice, tim méné Zen)

sexudlni obtéZovini
nezadouci chovani sexualni povahy ovliviiujici diistojnost Zen a muzi

sklenény strop

neviditelna bariéra znemoziujici Zendm postup na vyssi pozice; vznika v diisledku komplexniho souboru struktur
a pravidel postupu v organizacich, kde dominuji pfevazné muzi; bariéry pracovniho postupu zen mohou byt riizné
povahy: spoledenské (nerovnost v piistupu k zaméstnani ¢i vzdélavani), tzv. bariéra odlisnosti (stereotypni vybér
uchaze¢, ktefi se pfili§ neodlisuji), institucionalni (neni zajistovana informovanost o pozici zen na vedoucich

a fidicich funkcich), segregace pracovniho trhu (mensi prosazovani zen na vyssich funkcich, ¢astéji

ve feminizovanych odvétvich), tzv. old-boy's network (sité neformalnich vztahtt mezi muzi), diskriminace

na zakladé pohlavi, sexuélni obtéZovani, antidiskriminaéni zakony (nedostate¢né mechanismy postihu
diskriminace)

sladéni prdce a rodinného Zivota (work-life-balance)
systematické zavadéni takového pracovniho prostiedi, které umoziiuje kombinaci pracovnich
a rodinnych/domacich povinnosti pro muze a zeny (rodi¢ovské dovolené, odpovidajici struktura a organizace
pracovniho prostiedi apod.)

stejnd odména za prdci stejné hodnoty
stejna odmeéna za préci, které je ptipisovana srovnatelna hodnota bez diskriminace podle pohlavi nebo stavu,
a to ve vztahu ke v§em aspektim odmény a platovych podminek

stlaceny pracovni tyden
zaméstnanec pracuje napi. namisto obvyklych osmi hodin béhem péti dnii deset hodin béhem ¢tyt dnii (tydné)
supervize
obvykle spojovana spiSe s pomahajicimi profesemi, mtize vSak byt velmi efektivné vyuzita v jakékoliv profesi;
intervence, kterou poskytuje zkusen&j$im odbornik/odbornice mlad$imu ¢lenu/¢lence tymu; vztah je zalozen
na hodnoceni, obvykle trva dels$i dobu a ma za cil pozvednout schopnosti zaméstnance v juniorské pozici,
monitorovat kvalitu provadénych ¢innosti a zaroveri umoziuje planovani dal§iho profesniho postupu

teleworking

prace z domova, resp. prace na dalku; zaméstnavatel umozni, aby byla ¢ast ivazku (piipadné cely) vykonavana
z domova; obvykle za vyuziti telefonu, faxu ¢i poc¢itace s pfipojenim k internetu

volnd pracovni doba

aa

nékdy oznacovano jako tzv. konto pracovni doby; umoziiuje volit poet pracovnich hodin a pruzné uspofadani
rozpisu sluzeb ¢i smén (na dennim, tydennim, mési¢nim nebo ro¢nim zaklade)



Kontakty

Gender centrum Fakulty socidlnich studii Masarykovy univerzity
Gorkého 7

602 00 Brno

telefon: 549 497 090

e-mail: gender@fss.muni.cz

http://fss.muni.cz/gender

Gender studies o.p.s.
Gorazdova 20

120 00 Praha 2

telefon/fax: 224 915 666
e-mail: gender.office@ecn.cz
http://www.feminismus.cz

Tym "Gender v sociologii"

Sociologicky ustav AV CR

Jilska 1

110 00 Praha 1

telefon: 222 221 753

e-mail: cermako(@soc.cas.cz
http://www.genderonline.cz

Vybor pro rovnost CMKOS
nam.W.Churchilla 2

113 59 Praha 3

telefon: 222 548 855

e-mail: machatova.dana@cmkos.cz
http://www.cmkos.cz

Oddéleni rovnosti muzi a 7en pii MPSV CR
Na Pofi¢nim pravu 1

128 01 Praha 2

telefon: 221 921 111

e-mail: gabriela.mateova@mpsv.cz
http://www.mpsv.cz
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