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ZAKLADNI POJMY

| jsou stavem, kdy obé
pohlavi mohou svobodne rozvijet své schopnosti a stejnym
zpusobem vyuzivat prilezitosti (rovneé 2002).

(rod) je pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily
mezi muzi a zenami. Tyto rozdily jsou kulturné a socialné
podminéné, konstruované. Socialné konstruovane rozdily
souvisi s obsahem socialnich roli muzu a zen, které jsou
predmetem socializace, tedy nejsou prirozenym,
nemeénnym stavem, spiSe odrazi docasny stupen vyvoje
socialnich vztahli mezi muzi a Zenami (Rovné 2002).



DUVODY ZNEVYHODNENI PODLE GENDERU, RESP. PROC MUZE
BYT GENDER ZDROJEM ZNEVYHODNENI?

duvody se prolinaji

a) (tradi¢ni role muzu a zen,
oCekavani spolecnosti — idea o Zadouci formé
genderovych roli — model male-breadwinner X zeny
aktivne participuji na trhu prace X stale nesou
odpovédnost za péci o dité a domacnost —
napéti/nerovnovahy)

b) (Sance i riziko —
flexibilizace TP, proména kariérnich drah, pretrvavajici
preference tzv. maskulinniho modelu pracovni drahy,
ktery nepocita s rodinnymi zavazky, duraz na
zameéstnatelnost)

TomesSova Bartakova 2008



DOPADY GENDEROVE NEROVNOSTI I.

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

o Genderova segmentace trhu prace (horizontalni a
vertikalni) —

o Odlisné pracovni podminky muzu a zen

o NizSi zamestnanost zen a vyssi riziko
nezamestnanosti apod.

o Mensi sance zen na karierni vzestup
v hierarchickych strukturach

o Rozdily ve mzdovém ohodnoceni muzu a zen
(gender wage gap)

TomesSova Bartakova, 2008




DOPADY GENDEROVE NEROVNOSTI II.

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

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

\/ rozporu s cill Evropy - stoji za hodnotami rovnych prilezitosti
a chce globalizaénim tlakum konkurovat kvalitou (v€etné

kvalitni pracovni sily) — ale paradoxné zensky potencial
dostateCné nevyuziva)

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

Za urcitych podminek mohou profitovat jak zaméestnavatele, tak
zeny

TomesSova Bartakova, 2008



GENDER PAY GAP V EVROPE
(SROVNANI 2010 A 2016)
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GENDER PAY GAP PODLE NEJVYSSIHO
DOKONCENEHO VZDELANI V CR (2016)

Vzdélani Zeny
zakladni a nedokoncené 17 647
stredni bez maturity 18 321
stredni s maturitou 25 197
vysSi odborné a
bakalarské 28 700
vysokoskolské 37 654

Zdroj: CSU. Zaostfeno na muze a zeny 2017
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GENDER PAY GAP PODLE HLAVNICH TRID
ZAMESTNANI V CR (CZ-ISCO 2016)

Zakonodarci a ridici pracovnici
Specialisté

Remeslnici a opravafi

Pomocni a nekvalifikovani pracovnici
Technicti a odborni pracovnici
Urednici

Obsluha stroji a zarizeni, montéri

Kvalifikovani pracovnici v zemeéedélstvi,
lesnictvi a rybarstvi

Pracovnici ve sluzbach a prodeji
Zameéstnanci v ozbrojenych silach

Zdroj: CSU. Zaostfeno na muze a Zzeny 2017
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ROZDILY V ODMENOVANI NA MINISTERSTVECH
CR VYJADRENE V GPG V ROCE 2016

Ministerstvo Gender Pay Gap
%
Ministerstvo zemédélstvi 32,0
Ministerstvo prace a socialnich véci 23,8
Ministerstvo dopravy 21,6
Ministerstvo zdravotnictvi 21,7
Ministerstvo prumyslu a obchodu 20,8
Ministerstvo vnitra 20,7
Ministerstvo zahrani¢nich véci 17,2
Ministerstvo kultury 17,1
Ministerstvo Zivotniho prostredi 16,7
Ministerstvo financi 13,3
Ministerstvo spravedlnosti 11,7
Ufad vlady CR 11,3
Ministerstvo pro mistnirozvoj 10,9
Ministerstvo sSkolstvi, mladeze a té€lovychovy 6,9
Ministerstvo obrany 0,4

Zdroj: CSU. Muzi a Zzeny v datech - 2017



ANALYZA DAT ZASTOUPENI| ZEN A MUZU VE
STATUTARNICH ORGANECH FIREM V CR

Ceské firmy kétované na prazské burze bud nemaji ve
statutarnich organech zeny zadné, nebo maximailné jednu zenu.

Pramérné tvofi zeny 5 % ¢€lent/¢lenek dozorcich rad a 13 %
¢lent/Clenek predstavenstev téchto firem.

0 predsedkyni dozorcCich rad a 1 predsedkyné predstavenstva

Jen necela ¢tvrtina firem ma ve své dozorci radé zenu. V zadné
dozorCi radé ani predstavenstvu nesedi vice nez 1 zena.

Mirna nadpolovina firem ma alespon 1 zenu bud v dozorci radé,
nebo predstavenstvu.

Ze 127 pozic v téechto 26 organech je 9 zastavano zenami a 118
muzi.

Ceska republika je jedna z 12 sledovanych zemi, kde v éele
zadné z dozorc€ich rad zena nesedi (prumér EU je 5 %).

V dozorcich radach Ceskych firem jsou zeny zastoupeny méne,
nez je prumér EU (7 % oproti 19 %).

Zdroj: Oteviena spolecnost 2015



KRITIKA KLASICKYCH TEORIi
ORGANIZACI V PERSPEKTIVE GENDER

Klasické teorie organizace (napf. Weber, Crozier, Taylor) povazuji
organizaci za a priori genderové neutralni a ignoruji gender jako

jednu ze zasadnich struktur, které ovliviiuji fungovani organizaci. X

Podoba formalni organizace vznikala v obdobi, kdy délba prace
byla striktné rozdélena (muzi = vefejna sféra X Zeny = soukroma

sféra) — struktura organizaci odpovida identité a rolim, které
spole¢nost predepisuje muziim —

Maskulinni charakter pracovnich mist - mista na formalnim trhu
prace byla a stale jsou designovana tak, aby odpovidala
pracovnikovi bez rodinnych zavazkul/povinnosti (mytus/norma
idealniho pracovnika), Cemuz se zeny maiji prizpusobit.

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

Kfizkova, A. (ed.), Sloboda, Z., Dudova, R., Mafikova, H. 2007. Podminky rodicovstvi v podnikovem prostfedi
v mezinarodnim srovnani. Sociologické studie/ Sociological Studies 07:09. Praha: Sociologicky ustav AV CR, v.v.i.



GENDER UVNITR ZAMESTNAVATELSKYCH
ORGANIZACI — GENDEROVE TEORIE
ORGANIZACE

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

Pracovni podminky jsou v dusledku nerovnosti pro zeny
odlisne a jinak tvorené nez pro muze.

Definice obsahu muzskych a zenskych svétu vyznamne
ovlivnuji rozdeleni kompetenci v ramci organizaci podle
pohlavi —

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

(Krizkova a Pavlica 2004)



SOUVISEJICI KONCEPTY

— jemny (témér neviditelny) mechanismus
(tradiCni postoje, stereotypy a hodnoty, formalni i neoficialni
zpusoby) branici zenam v profesnim postupu
— popisuje situaci, kdy je muzum

umoznen bez objektivnich pricin rychlejsi kariérni vzestup nez
zenam (zejmeéna ve feminizovanych oborech)

— jev, ktery popisuje vyssi ochotu jmenovat do
vedeni firmy Zeny v pripade Spatné hospodarske situace.

= pocetne vzacny zastupce nejake

kategorie, ktery ,reprezentuje” celou kategorii a jsou mi pfiCitany
(Casto steregtypm’) vlastnosti Ci charakteristiky této kategorie
jako celku. Casto je velmi ostre sledovan a kritizovan.

Zdroje: napf. feminismus.cz, CSU, EIGE apod.



PROBLEMOVE OBLASTI V ORGANIZACI
Z HLEDISKA (NEJEN) GENDEROVE
NEROVNOSTI

platove podminky, systemy odmenovani
rozdil v rozdélovani tzv. bonusu/benefitu
prijimani a propousténi zaméstnancu
pracovni postup (kariera)

dalsi vzdelavani, trenink

sexualni harassment (sexualni obtezovani)
potreba sladit pracovni a rodinny zivot



MOZNA NAPRAVNA OPATRENI

Legislativni opatreni proti diskriminaci (Zakonik prace ¢. 2062/2006
Sb.; tzv. Antidiskriminacni zakon ¢. 198/2009 Sb.)
Verejne politiky statu — a) nastroje harmonizace prace a rodiny

b) politiky trhu prace

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

VétSi aktivita muzu v neplacené praci
Obecné snaha o zménu gender stereotypu



NASTROJE A METODIKY V ORGANIZACI

»(re)organizace, zkvalitnovani, rozvoj a
vyhodnocovani koncepcénich procesu tim, Ze pfi nich
vsechny zucastnéné subjekty budou na vsech urovnich
a ve vsech stadiich vyuzivat hledisko genderové
rovnosti® (Zprava 2002: 29)

- cilem je zhodnotit z genderového
hlediska praktiky, opatreni a programy, které se v
konkrétni firme uplatnuji, a identifikovat silna a slaba
mista ve firemni kulture a personalni politice.

- proces zamereny na
srovnavani organizace se svym okolim a konkurenci.

Pro prehled o dalSich nastrojich/metodach nahlédnéte:


http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools
http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/methods-tools

DOPORUCENI K VYPRACOVANI A IMPLEMENTACI PLANU
(NEJEN) GENDEROVE ROVNOSTI V ORGANIZACI

Ziskavejte informace (sbirejte genderove senzitivni statistiky +
zjistéte potreby zaméstnancu)

Seznamte s programem/koncepci genderové rovnosti kazdého
zaméstnance organizace (komunikaéni kampan pfipravy,
realizace a vysledku i prubéznych)

Vytvorte si akcni plan, vCetne Casoveho harmonogramu a
odpovednymi osobami

Vytvorte pro vypracovani a realizaci pozici, pfip. tym
Medializujte své aktivity
Zacnete hned!



BARIERY IMPLEMENTACE RP V ORGANIZACI

odpor vuéi zménam uvnitr firmy
kliCovym prvkem je informovanost
role odbor(
zmena klimatu organizace
lidé nevi o programech rovnych prilezitosti
zlepsit informacni a komunikacni politiku firmy
mala prichodnost genderové tématiky navenek
napr. marketingove aktivity zamerit na tema RP

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

premyslet o moznych zmeénach, vhodnosti opatreni; sirsi
segmentace TP - otevirat zenam netradicni obory - tzv. career
development decisions

rozdily mezi lokalitami, kde pobocky sidli — v ramci jedneé zeme i
mezinarodne

rozdily v chovani k riznym typlim zenské pracovni sily
melo by byt pro vsechny X priority



A JESTE K TEMATU...

Ufad vlady CR. 2016. Akéni plan pro vyrovnané
zastoupeni zen a muzu v rozhodovacich pozicich na

léta 2016 — 2018.
Gender pay gap jako kumulace faktort

Jak muize vypadat diskriminacni argumentace ve firmeé
nebo

The Business of Gender Balanced Leadership


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=2ahUKEwjk1tO7stDaAhWF_ywKHQ-aBqgQFjABegQIABAx&url=https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/vyrovnane_zastoupeni_v_politice_a_rozhodovani/Akcni-plan-pro-vyrovnane-zastoupeni-zen-a-muzu-v-rozhodovacich-pozicich-na-leta-2016-_-2018.doc&usg=AOvVaw2qN5g2yZrlluaLUFzaXIJT
https://vimeo.com/162935324
https://www.youtube.com/watch?v=PQnyoeWilGM&feature=BFa&list=UUWjuzMotnte6jvpwhCfuwLA
https://www.youtube.com/watch?v=Lp5XBI1Xixk&index=48&list=UUWjuzMotnte6jvpwhCfuwLA
https://www.youtube.com/watch?v=OG55-hw2Y0s

(NE)ROVNOVAHA MEZI
PRACI A RODINOU - NA
UROVNI ORGANIZACE




KONCEPT ROVNOVAHY MEZI
PRACOVNIM A RODINNYM ZIVOTEM

Rodi¢dim (jako primarnim aktértim) mlze v tomto procesu
na|:>omahat rada formalnich (narodni/verejne a firemni
politiky) i neformalnich opatreni/nastrojti (pomoc v ramci
rodiny, neformalnich siti).

Hledani a zajisteni harmonizace prace a rodiny je
spoluutvareno Ci urceno:

1. prileZitostmi, které jsou rodi¢im dostupné
2. jejich schopnostmi tyto prilezitosti vyuzit a
3. shodou mezi témito prilezitostmi a preferencemi



LEGITIMITA Z RUZNYCH UHLU — STAT
A RODINY

Stat Rodiny
Demografické Zmeny rodinného
duvody chovani
Udrzitelnost Zmeny hodnotového
socialniho systemu systemu
Spoluzodpovédnost Nutnost dvou pfijmu
pfi vychove deti Naroky trhu prace
Snizeni rizika
nezamestnanosti

zen s détmi



ZAMESTNAVATELE JAKO AKTERI

Proc by se zamestnavatele meli/mohli
podilet na reseni problemu nerovnovahy
mezi praci a rodinou svych
zamestnancu s detmi?




JAK SE FIRMY ROZHODUJI O ZAVADENI
PRORODINNYCH OPATRENI?

o Neni mozné vysvétlit chovani zaméstnavatell pouze v
ramci jedné teorie (rtzné vysledky empirickych Setfeni pro
ruzné typy firem a rtzné typy opatreni)

olnstitucionalni teorie a teorie
ekonomicke racionality

oKomplementarita oduvodnéni nebo
rozporuplne tlaky?




EKONOMICKA RACIONALITA

~Zameéstnavatelé budou zavadet opatreni pratelska
rodiné pouze v tom rozsahu, ve kterém tato opatreni
zvysuji zisk organizace”

Ph’nosy (napf. nizsi fluktuace, udrzeni a pfilakani kvalifikované
pracovni sily, vysSi flexibilita v ramci internich TP, vysSi produktivita apod.)

Néklady (pfimé finan¢ni naklady, naklady na vedeni a fizeni pracovni
sily, administrativni naklady apod.)

Limity ekonomické racionality:
Omezena racionalita (omezené schopnosti, Casu, vliv emoci)
Metodologicky individualismus (propojeni makro-mikro roviny)
Existence situace nepoméfitelnosti riznych variant a moznosti



INSTITUCIONALNI TEORIE

o ,Zamestnavatelé implementuji opatreni
harmonizace prace a rodiny pod natlakem
legislativnich pravidel a/nebo pokud opatreni
vnimaji jako socialné akceptované (Uspésné) a
legitimni praktiky.*

o Institucionalni tlaky = socialni normy a legislativni
pravidla (zdroje: stat, profesni i soukromé zajmové skupiny, vefejné
minéni)

Limity institucionalni teorie:

1. PriliSna koncentrace na proces prizpusobeni se

2. Prehlizeni aktivniho jednani a moznost strategické reakce jako
odpovéd na institucionalni tlaky

3. Prehlizeni vlastnich zajmu organizace vs. konformita ‘




LEGITIMITA Z HLEDISKA
ZAMESTNAVATELU

Pozadavky zaméstnancu
Legislativnhe-institucionalni
tlaky

Kulturni a socialni normy
(hodnoty)

Ekonomickeé duvody/efekty



OPATRENI HARMONIZACE PRACE A RODINY -
OBECNE

Opatreni umoznujici opusteni trhu
prace z duvodu rodic¢ovstvi
Flexibilni opatreni v zameéstnani
Sluzby zajisteni péce o dite
Legislativni ochrana rodi¢u na TP

Politiky zamestnanosti zohlednujici
zhorsené postaveni pecujicich rodi¢u na
TP



PRIKLADY OPATRENI HARMONIZACE PRACE A RODINY V

ORGANIZACI

l. Flexibilni pracovni rezimy

Il.Dovolené

Céstedné uvazky

\olna pracovni doba
Pruzné pracovni "hodiny"
Sdileni pracovniho mista
Prace z domu

Konto pracovni doby

Materska, otcovska, rodiCovska
dovolena (nad zakonny ramec)
Dovolena ¢i volno navic z
rodinnych davodu

Osetfovné (nad zakonny
ramec)

lll. Opatreni na zajisténi péce o
deéti/seniory

IV. DalSi podpurna opatreni

Firemni Skolka/détska skupina

Firemni peCovatel/ka (i pro doléCeni
nemocnych ¢lenu rodiny)

Smluvni zarizeni pé€e o déti pro firemni
zam-ce

Prispevky na zajisténi pece o deti
Organizace letnich/prazdninovych tabort
Zpfistupnéni pracovisté détem zam-cu

Komplexni management
MD/RD

AsistenCni pomoc a
poradenstvi, poskytovani info
Prazkum rodinnych potreb
zam-cU

\VSechna dalSi firemne-
specificka opatfeni

Inspirovano den Dulk 2001 a dopInéno pfiklady z praxe



DALSI FAKTORY OVLIVNUJICiI ZAVADENI OPATRENI

Hospodarska situace

Velikost a typ organizace (verejna vs. soukroma,
mnozstvi zahraniCniho kapitalu, velka vs. mala firma
apod.)

(Ne)dostatek informaci

Stereotypy a predsudky ve spoleCnosti

Motivace zaméstnancu a zaméstnankyn

Lidsky kapital a struktura podle genderu zaméstnancu a
zameéstnankyn v dané organizaci

Narocnost zavadeni opatreni na organizaci praci
Nastaveni verejnych politik

Ale i mnoho dalsich....



NASTROJE A METODIKY ZAVADENI
PROGRAMU HPR V ORGANIZACI

— mySlenka: efektivni
personalni politika musi vedle zajmu podniku
zohlednovat i potfeby zaméstnancu sladit

rodiCovskou a profesni roli (pro CR a roli MPSV
nahlednéte: )

nastroj
pro systematickou evaluaci toho, jak nejrizné;sSi
programy a iniciativy na podporu HPR funguiji a jak
(efektivne) naplnuji sve cile.


http://auditrodina.mpsv.cz/

PRIKLADY DOBRE PRAXE

1. IBM

2. Commerzbank — ,Kids and Company"*

3. dolnorakouska sporitelna SPARKASSE - ,baby-brunch®
4. IKEA

Rodi¢ovsky kompas (pravni témata, praktickeé tipy pfi nastupu po RD)
Dvakrat rocné zve IKEA Rakousko svoje zaméstnance a zaméstnankyne
na RD ke spoleénému setkani (pracovni snidané €i vanocni a
prazdninové setkani).
5. FIRMA EGERER (Rodinny pivovar a sodovkarna, dolni
Bavorsko)

spolecnost umoznuje rodicum, kteri rozvazeji vyrobky zakaznikum, mit u
sebe behem skolnich prazdnln deéti, vychovava si tak mozné budouci
spolupracovniky,

pokud se manzel/ka chce vzdélavat, firma umozni manzelovi/ce zménu
pracovni doby,

Teleworking — pri vaznych nemocich



