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ZAKLADNIi POJMY

ORovné prilezitosti pro muze a Zzeny jsou stavem, kdy obé
pohlavi mohou svobodné rozvijet své schopnosti a
stejnym zplsobem vyuzivat prilezitosti.

OGender jako socialni aspekt nerovnosti na trhu prace av
organizaci

OGender (rod) je pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily
mezi muzi a Zzenami. Tyto rozdily jsou kulturné a
socialné podminéné, konstruované. Socialné
konstruované rozdily souvisi s obsahem socialnich roli
muzl a Zen, které jsou predmétem socializace, tedy
nejsou prirozenym, neménnym stavem, spise odrazi
doCasny stupen vyvoje socialnich vztahi mezi muzi a
Zenami.



PROC MUZE BYT GENDER ZDROJEM

ZNEVYHODNENI?

duvody se prolinaji

a) Gender-specificka délba prace
(kulturni rovina)

b) Souc¢asné zmény na trhu prace
(strukturalni rovina)

Pfednaska PhDr.Heleny TomeSové Bartakove, PhD. na dané téma



A) GENDEROVE SPECIFICKA DELBA PRACE

(KULTURNI ROVINA PROBLEMU)

m socialni/genderové role souvisi s délbou prace

" muzské a zenské role = ,tradicni délba prace*

® ocekavani spolecnosti (kulturni ideal, kulturni ramec, jednotna
idea o zadouci forme genderovych roli)

" zmény: nejen muzi, ale i Zeny aktivné participuji na pracovnim
trhu:

asi od 70. let minulého stoleti

spojeno s hospodarskym rozvojem, emancipaci, rozvojem
obcanskych, politickych a socialnich prav

" vyzkumy: vstup zen do placené prace znamenal jen mirné
shizeni objemu prace v domacnosti

= dvoji zatizeni Zen




B) SOUCASNE ZMENY NA TRHU PRACE

(STRUKTURALNI ROVINA PROBLEMU)

1) promeéna soucasnych trhu
kompetitivnost, globalizace, dynamizace ekonomiky

tlak na vyssSi produktivitu, flexibilitu (nominalni a
funkcni)

2) promeéna kariérnich trajektorii

de-stabilita kariér, promeény kariérnich drah (Sance pro
zeny)
omezeni sily hierarchickych struktur organizaci

3) tlak na promeénu pracovni sily
tlak na pripravenost pracovni sily podavat pracovni vykon

dlraz na zameéstnatelnost




DOPADY GENDEROVE NEROVNOSTI I.

a) NA POSTAVENI ZEN A MUZU NA PRACOVNIM TRHU
(dopady dvojiho zatizeni zen)

OGenderova segmentace trhu prace (horizontalni
a vertikalni) —

OO0dlisné pracovni podminky muzu a Zen

ONizsi zameéstnanost zen a vyssSi riziko
nhezameéstnanosti apod.

OMensi Sance Zzen na kariérni vzestup
v hierarchickych strukturach

ORozdily ve mzdovém ohodnoceni muzu a zen
(Eender wage gap)

Pfednaska PhDr.Heleny TomeSové Bartakove, PhD. na dané téma



VYVOJ PODILU PRUMERNYCH HRUBYCH MESICNIiCH

MEZD ZEN NA MZDACH MUZU V LETECH 2002 -
2014 PODLE VEKU

;’keukg’i‘r’]z 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Celkem 74,60% | 74,60% | 74,90% | 75,10% | 75,40% | 75,20% | 74,10% | 74,80% | 75,10% | 77,85% | 78,44% | 78,50% | 78,44%
R 89,10% | 89,10% | 85,30% | 86,70% | 87,10% | 87,20% | 82,90% | 86,40% | 86,60% | 85,12% | 87,65% | 87,62% | 87,10%
H— 88,20% | 90,60% | 89,70% | 90,10% | 90,30% | 87,50% | 86,70% | 88,90% | 88,30% | 90,54% | 89,72% | 88,44% | 88,36%
M 83,70% | 85,40% [ 87,00% | 88,20% | 88,80% | 89,10% | 87,10% | 89,10% | 89,70% | 92,39% | 93,28% | 92,88% | 92,37%
R— 69,90% | 71,60% [ 70,40% | 71,10% | 73,30% | 74,90% | 74,30% | 76,70% | 77,40% | 80,78% | 82,47% | 84,07% | 84,73%
. 66,80% | 66,40% | 66,30% | 67,30% | 66,40% | 66,30% | 65,20% | 65,90% | 66,20% | 68,85% | 69,84% | 70,47% | 70,83%
P 71,00% | 70,40% | 70,30% | 69,40% | 69,10% | 68,10% | 67,30% | 67,20% | 67,00% | 69,32% | 70,25% | 69,62% | 69,36%
e 72,90% | 72,00% | 72,60% | 71,90% | 71,60% | 71,50% | 69,90% | 70,00% | 70,50% | 73,67% | 73,86% | 74,29% | 73,68%
o~ 74,20% | 73,20% | 73,80% | 74,10% | 74,90% | 74,20% | 73,80% | 74,50% | 74,90% | 78,72% | 78,45% | 78,13% | 77,83%
o 84,30% | 83,40% | 83,40% [ 82,90% | 80,30% | 79,90% | 78,30% | 80,40% | 80,50% | 82,46% | 82,20% | 82,07% | 82,02%

Zdroj: CSU, Statistické rogenky 2003-2015



PRUMERNE HRUBE MESICNI MZDY A
MEDIANY MEZD V TRIDENI PODLE VZDELANI

V ROCE 2010

Primérné hrubé meési¢ni mzdy
zeny/ muzi

celkem zeny MUZi vV %
zakladni a
nedokonéené 17657 15897 19449 81,74
stifedni bez maturity 20635 16750 22671 73,88
stredni s maturitou 26 603 23 661 29 711 79,64
vysSsi odborné a

bakalarske 30 984 27 312 36 069 75,72

vysokoskolske 44 219 35 853 50 838 70,52

Zdroj: CSU, Zaostfeno na Zeny a muze 2015



HLAVNI TRIDY ZAMESTNANI PODLE PODILU ZEN,

PODILU MEZD ZEN NA MZDACH MUZU A POMERU K
PRUMERNE MZDE V NH (2009)

| I
NizsSi administrativni pracownici
(Ufednici)

. l

Provozni pracownici ve sluzbach
a obchodé

1 l

Pomocni a nekvalifikovani
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Techn., zdravot. a pedagog.
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. l
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pracownici
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O podil mezd Zen na mzdach muzd v dané tifidé
B podil priumérné mzdy v dané tridé na celkové pridmérné mzdé v NH

O podil zen vdaném sektoru




SPECIFICKE MIiRY ZAMESTNANOSTI A NEZAMESTNANOSTI A MIRA
EKONOMICKE NEAKTIVITY RODIGU V ZAVISLOSTI NA VEKU

NEJMLADSIHO DITETE A RODINNE SITUACI (VSPS 2009, VLASTNI
VYPOCTY)

Osamélé matky

Matky Zijici s partnerem

do3let [4-7 let 8-151let |do3let |4-7 let 8-15 let
Mira zaméstnanosti 70,6% 76,5,3% |85,3% 90,3% 85,0% 93,4%
Mira nezaméstnanosti 29,4% 23,5% 14,7% 9,7% 15,0% 6,6%
Mira eko-neaktivity 71,6% 17,9% 27,1% 71,3% 16,5% 25,9%
Osaméli otcové Otcové Zijici s partnerkou
do3let |4-7 let 8-151let [do3let |4-7 let 8-15 let
Mira zaméstnanosti 87,1% 74,6% 91,4% 95,8% 96,4% 95,0%
Mira nezaméstnanosti 12,9 25,4% 8,6% 4,2% 3,6% 0,0%
19,9% 47,9 55,2% 4,4% 8,7% 22, 1%

Mira eko-neaktivity

Specificka mira zaméstnanosti = poCet zaméstnanych v dané kategorii/pracovni sila (jako sou€et po¢tu zaméstnanych a
nezaméstnanych) v dané kategorii bez starobnich dichodcu.
Specificka mira nezaméstnanosti = po€et nezaméstnanych v dané kategorii/ pracovni sila (jako soucet po¢tu zaméstnanych a
nezaméstnanych) v dané kategorii bez starobnich dichodcu.
Mira ekonomické neaktivity = poCet ekonomicky neaktivnich 15+ v dané kategorii/ po€et osob 15+ v dané kategorii bez

starobnich ddchodcu.




DOPADY GENDEROVE NEROVNOSTI II.

b) PRO ZAMESTNAVATELE/ ORGANIZACE

O Stereotypni chapani genderové role — Zena rizikova
pracovni sila — (statisticka) diskriminace

O Brani organizacim byt efektivni - dochazi k masivnimu
pod-vyuzivani dovednosti zenské pracovni sily a plytvani
s jejich schopnostmi

O V rozporu s cili Evropy - stoji za hodnotami rovnych
prilezitosti a chce globalizacnim tlakim konkurovat
kvalitou (véetné kvalitni pracovni sily) — ale paradoxné
zensky potencial dostatecné nevyuziva)

O Podpora novych forem pracovni organizace a
modernizace prace — kompetitivni vyhody - dodrzovani
zasady rovnych prilezitosti —

O Za urcitych podminek mohou profitovat jak
zameéstnavatelé, tak zeny

Pfednaska PhDr.Heleny TomeSové Bartakove, PhD. na dané téma



PROGRAMOVE DOKUMENTY

(LEGITIMITA A ZAVAZNOST TEMATU)

" Jegislativni opatreni proti diskriminaci (Zakonik prace ¢.
2062/2006 Sb.; Antidiskriminacni zakon ¢. 198/2009 Sb.)

" témata sladovani prace a rodiny a rovnych prilezitosti muzu
a zen jsou pokryta v nejruznéjsich dokumentech v ramci EU
agendy i agendy CR

problematiku resi:
= Evropska strategie zameéstnanosti

a) sladovani prace a rodinného zivota (zejména formou sluzeb
o zavislé osoby a podporou sdileni rodinnych a profesnich
povinnosti mezi partnery)

b) usnadnovani navratu zen do zameéstnani
— Ndrodni akcni plany zaméstnanosti

= Evropské strategie socialni inkluze a boje proti chudobé




MOZNA NAPRAVNA OPATRENI - OBECNE

FORMALNI

O Legislativni opatreni proti diskriminaci (Zakonik prace ¢.
2062/2006 Sb.; tzv. Antidiskriminacni zakon ¢. 198/2009
Sb.)

OVerejné politiky statu - a) nastroje harmonizace prace a
rodiny

b) politiky trhu prace

O Zamestnavatelske politiky - prosazovani principu rovnych
prilezitosti napric organizaci, firemni opatreni na podporu
harmonizace prace a rodiny

NEFORMALNI
OVetsi aktivita muzu v neplacené praci
OObecné snaha o zménu gender stereotypl



GENDER UVNITR ZAMESTNAVATELSKYCH

ORGANIZACI - KRITIKA KLASICKYCH TEORII

" Klasické teorie organizace (napr. Weber, Crozier, Taylor) povazuji
organizaci za a priori genderové neutralni a ignoruji gender jako
jednu ze zasadnich struktur, které ovlivauji fungovani organizaci.

X

= Podoba formalni organizace vznikala v obdobi, kdy délba prace byla
striktné rozdélena (muzi = verejna sféra X zeny = soukroma sféra)
— struktura organizaci odpovida identité a rolim, které spole¢nost
predepisuje muzim —

= Maskulinni charakter pracovnich mist - mista na formalnim trhu
prace byla a stale jsou designovana tak, aby odpovidala
pracovnikovi bez rodinnych zavazkl/povinnosti (mytus/norma
idealniho pracovnika), cemuz se Zzeny maji prizpuasobit.

" Vyzkumy potvrzuji vyznam genderu pro délbu prace, obsah a popis
pozic, procesy prijimani, hodnoceni a povySovani a alokaci prijmia —
rozvoj genderovych teorii organizaci.

Zdroj: Krizkova 2007



GENDER UVNITR ZAMESTNAVATELSKYCH

ORGANIZACI - GENDEROVE TEORIE
ORGANIZACE

" Moderni organizace predstavuji prostredi, které
nejenze neni genderové neutralni, ale je na existenci
genderovych nerovnosti principialne zalozeno.

" Pracovni podminky jsou v disledku nerovnosti pro
zeny odlisné a jinak tvorené nez pro muze.
® Definice obsahu muzskych a zenskych svétu

vyznamné ovlivauji rozdéleni kompetenci v ramci
organizaci podle pohlavi —

" Genderové rezimy (Connell 2002) = , historicky
konstruované vzorce mocenskych vztahu mezi
pohlavimi, které v sobé obsahuji definice
maskulinniho a femininniho vychazejici
z genderového radu spolecnosti.”

® Genderované organizace X genderové integrované
organizace (Krizkova a Pavlica 2004)



PROBLEMOVE OBLASTI V ORGANIZACI

Z HLEDISKA (NEJEN) GENDEROVE NEROVNOSTI

Oplatové podminky, systémy odmeénovani
Orozdil v rozdélovani tzv. bonusu/benefitu
Oprijimani a propousténi zaméstnancu
Opracovni postup (kariéra)

Odalsi vzdelavani, trénink

Osexualni harassment (sexualni obtézovani)
Opotreba sladit pracovni a rodinny zivot



NASTROJE A METODIKY RESENI V
ORGANIZACI

EGenderovy audit
mGenderovy benchmarking

Pro prehled o dalSich nastrojich/metodikach

nahlédnete:
http://www.gendertoolbox.org/toolbox/toolboxCZ/toolr

otCZ.htm



http://www.gendertoolbox.org/toolbox/toolboxCZ/toolrotCZ.htm
http://www.gendertoolbox.org/toolbox/toolboxCZ/toolrotCZ.htm

GENDEROVY AUDIT FIRMY

mGenderovy audit firmy je jednim z praktickych
nastroju prosazovani genderové rovnosti.

®Jeho cilem je zhodnotit z tohoto hlediska
praktiky, opatreni a programy, které se v
konkrétni firmé uplatnuji, a identifikovat silna a
slaba mista ve firemni kulture a personalni
politice.

m Participativni genderovy audit a externi
genderovy audit

m|ndividualni aroven a institucionalni aroven

Metodika genderového auditu firem (online). Praha : Aperio, o.s., 2008. Projekt Prolomit viny.



CiLE A PRINOSY GENDEROVEHO AUDITU

Genderovy audit firem ma primarné tyto cile:

= Navrhnout firmam konkrétni realizovatelné zmeény, které jim umozni
dosahnout pokroku v oblasti prosazovani genderové rovnosti v praxi

m |dentifikovat dobré praktiky

= Motivovat zaméstnavatele v CR k uplatiiovani principu genderové
rovhosti

= Prosazovat genderovou rovnost na trhu prace

Pfinos procesu GA pro zaméstnavatele

ZlepsSeni spokojenosti a loajality zaméstnanych
Zvyseni vykonnosti a efektivity prace

Pozitivhi atmosféru v pracovnim tymu

ZlepSeni motivace zaméstnanych

Pozitivni vliv na stabilitu zaméstnancl a zaméstnankyn (snizeni
fluktuace)

Snizovani nakladu na nabor novych pracovniku a pracovnic
Ztotoznéni zaméstnance Ci zameéstnankyné s vykonavanou praci
Integraci zivotnich roli zameéstnanych

LepsSi pozici v oblasti ziskavani lidskych zdroju

Spolecenskou prestiz, dobrou povést firmy v dlouhodobém horizontu
zvyseni zisku

Metodika genderového auditu firem (online). Praha : Aperio, o.s., 2008. Projekt Prolomit viny.



GENDEROVY BENCHMARKING

EProces zaméreny na srovhavani organizace se
svym okolim a konkurenci.

" Metodicky postup slouzici k cilené a
systematické proméné organizace na
genderove integrovanou.

BZmeéna organizacni kultury (musi jit shora)
m 3 zakladni kroky:

= Reflexe a vyzkum stavajici situace v organizaci

= Pruzkum postupt a praktik uplathovanych v jinych
podnicich

= Implementace potrebnych zmén

KFizkova a Pavlica 2004. Management genderovych vztahu: postaveni Zen a muz(d v organizaci. Praha: Management Press.



INTERNI BENCHMARKING

u|dentifikace pozitiv i nedostatku v oblasti
postaveni a uplatnéni zen a muzu uvnitr
organizace.

mPoskytuje kvantitativni i kvalitativni
udaje/ukazatele odhalujici vnitrni disproporce
a nesrovnalosti.

#Nasledné Ize navrhnout kratkodobé i
dlouhodobé cile v oblasti genderové integrace.

KFizkova a Pavlica 2004. Management genderovych vztaht: postaveni Zen a muzd v organizaci. Praha: Management Press.



EXTERNI BENCHMARKING

uldentifikace a vybér organizaci vhodnych
pro srovnani.

uSbeér, analyza a vyhodnoceni udaju o téchto
podnicich.

#Posuzovani moznosti prenosu postupu a
praktik z jinych organizaci (hodnoty,
kultura, strategie, pozice na trhu, lidsky
potencial, finanéni moznosti apod.)

5 Prizpusobeni vybranych pristupu a praktik
specifickym potrebam organizace.

Kfizkova a Pavlica 2004. Management genderovych vztaht: postaveni Zen a muzd v organizaci. Praha: Management Press.



BARIERY IMPLEMENTACE RP V ORGANIZACI

odpor vuéi zménam uvnitf firmy

O klicovym prvkem je informovanost

O role odboru

O zmeéna klimatu organizace

lidé nevi o programech rovnych pfrilezitosti

O zlepsSit informacni a komunikacni politiku firmy
mala priuchodnost genderové tématiky navenek

O napr. marketingové aktivity zamérit na téma RP

segmentace pracovni sily - naddimenzovani nebo
poddimenzovani zen/muzu v jednotlivych pracovistich

O premyslet o moznych zménach, vhodnosti opatreni; Sirsi
segmentace TP - otevirat zenam netradicni obory - tzv.
career development decisions

rozdily mezi lokalitami, kde pobocCky sidli - v ramci jedné zemé
i mezinarodné

rozdily v chovani k riznym typum Zenské pracovni sily
O meéelo by byt pro vSechny X priority



&

DOPORUCENI K VYPRACOVANI A IMPLEMENTACI

ZMEN

Ziskavejte informace (sbirejte genderové senzitivni
statistiky + zjistéte potreby zameéstnanct)

Seznamte s programem/koncepci genderové rovnosti
kazdého zameéstnance organizace (komunikacni kampan
pripravy, realizace a vysledkl i prubéznych)

Vytvorte si akéni plan, vcetné ¢asového harmonogramu a
odpovednymi osobami

Vytvorte pro vypracovani a realizaci pozici, prip. tym
Medializujte své aktivity
Zacnéte hned!

Odpovédnost za implementaci zmény a jeji
Fizeni by stale mélo drzet vedeni!



