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Uvod

Twmnmgove partnerstvi mezi 3védskou Narodni radou trhu prace a Ministerstvem
préce a socialnich véci Ceské republiky (M PSV)

Twinningové partnerstvi mezi Ceskou republikou a Svédskem vyustilo v projekt s nazvem ,Zlepseni
verejného instituciondlniho mechanismu pro aplikaci, prosazeni a kontrolu rovného zachazeni
s muZ a zenami”. Cilem tohoto twinningového projektu je umoznit Ceské republice provadét
acquis EU tykajici se politiky rovnych pfrilezitosti pro zeny a muze a spinit narodni strategii pro rovné
zachazeni s zenami a muzi (2002-2003). Tato prirucka byla vypracovana jako soucast projektu.

Tato prirucka sleduje cil usnadnit vypracovani pland rovnosti zen a muzd. Je uréena socidlnim
partnerdim se zamérenim na odbory a sdruzeni zaméstnavateld, podnikim a verejnému sektoru.
Predklada vyhody plynouci z prace pro rovnost zen a muzd pro spole¢nost a podniky a predstavuje
konkrétni navod pro vypracovani planu rovnosti Zzen a muz0. Prirucka se soustreduje na lidi
v organizaci, nikoliv na vyrobky nebo sluzby.

Douféme, Ze umoznime zaméstnanclim a zaméstnavateldm, aby porozuméli rovnosti mezi muzi
a zenami ve spolecnosti a pri praci a aby ziskali naméty pro rozvijeni interni prace smé&rujici
k rovnosti obou pohlavi. Pro zaméstnavatele je dilezité, aby dostali informace o pravnim stavu,
ktery se jich a jejich zaméstnancl v soucasné dobé tykd. Narodni organizace zamé&stnavatelll by
mely uc¢inné reagovat na pozadavky svych ¢lenl tykajici se pomoci a informaci. KdyZ jde o otézku
rovnosti zen a muzl na pracovisti, je také dilezité posilit roli odbord.

Prirucka byla vypracovana v Uzké spolupraci s oddélenim MPSV pro rovnost Zzen a muzd

Organizace prirucky

Uvodni kapitola stru¢né popisuje hlavni rysy situace Zen a muzi na ¢eském trhu prace. Po ni
nésledujici kapitola predklada vyhody, které prinasi dobre promysleny plan rovnosti Zzen a muzd.
Treti kapitola nabizi prehled zadkladnich dokumentd, legislativy a priklady iniciativ v kolektivnim
vyjednavani tykajicich se rovnosti obou pohlavi. Ve ctvrté kapitole predkladame posledni vyzkum
tykajici se provadéni pland rovnosti zen a muzd a v zavérecné kapitole vysveétlujeme jak vypracovat
plan rovnosti zen a muzd.

Priklady plant rovnosti zen a muzl uvedené v této prirucce jsou redlné priklady prevzaté z plant
rovnosti zen a muzl vypracovanych firmami ve Svédsku. Tyto priklady vybrala Svédska odborova
konfederace (LO) a predlozila je svym ¢lenskym organizacim.

Prirucka si neklade cil predlozit konecna reSeni problémd, které si zaslouzi hlubsi zkoumani.
Posuzuje koncepce a problémy cild a Ukoll a ma na zreteli skutecnost, ze se maji udé€lat jen



takové zmény, které prinesou prospéch vsem. Zameéstnavatelské organizace mohou tuto prirucku
vyuZit jako referenéni dokument a jako material pro skolenf, aby prosazovali povédomi mezi svymi
clenskymi podniky.

Praha, ¢erven 2003

Zeny a muzi na trhu prace v Ceské
republice

Tato kapitola je pfispévkem oddéleni pro rovnost Zen a muzd na Ministerstvu prace
a socialnich véci Ceské republiky.

Trh prace v Ceské republice je charakteristicky vysokou zaméstnanosti Zen. Postaveni Zen na trhu
prace vsak stale vykazuje zietelné nerovnosti, a to v jejich neprospéch. Pretrvavajici diskriminace
zen spociva zejména v segregaci pracovniho trhu podle pohlavi, nizsich vydé€lcich zen a jejich
mzdovém znevyhodnovéani, v obtizn€jsSim dosahovani fidicich a rozhodovacich pozic jak
v podnikatelské, tak verejné sfére, skryté diskriminaci osob pecujicich o déti (vesmés vsak zen)
a v neposledni rade¢ i v tendenci pri snizovani poctu zameéstnancl propoustét zeny mezi prvnimi.
V ceské spolecnosti bohuzel stale pretrvavaji stereotypy o nizsi schopnosti zenské pracovni sily
v ddsledku pripsanych sociélnich roli (matky, pecovatelky a hospodyné¢), které jsou umocrnovany
tendenci zen k sebepodhodnocovani, k rezignaci na rovnopravné zachazeni a odmitani popisu
vlastni pracovni situace jako nerovné. Nejzreteln€jSim znakem nerovnosti Zen a muzd pfi vykonu
zaméstnani zlstava stale fakticky rozdil v odménovani.

V Ceské spolecnosti stéle prevazuje tradi¢ni model rodiny - muze jako hlavniho zivitele rodiny
a zeny, kterd pecuje o rodinu a déti. Zena je pFitom soucasné zaméstnana k udrzeni Zivotniho
standardu rodiny, ktery vyzaduje dva paralelni prijmy. Nepriznivé socialni dopady vyvolané vykonem
péce o rodinu a déti tedy zasahuji predevsim prave zeny, které museji soucasn€ zvladat rodinné
i pracovni povinnosti. Zena v Ceské republice vénuije praci v domécnosti (véetné péce o déti) témer
trikrat vice ¢asu nez muz. ,Dvoji bfemeno” Ceskych Zen se negativné promité na jejich mzdéch
a piilezitostech k postupu v zaméstnani. Zenska placené prace je totiz v kontextu doméci prace
marginalizovana. Zeny sice mohou byt z formélniho hlediska rovnopravné, ale tim se automaticky
nedostavi také jejich redlna rovnost. Skutec¢nou rovnost prileZitosti obou pohlavi Ize uskutecnit
pouze tehdy, pokud existuji realné zaruky, ze zadné z pohlavi nebude pfi vykonu péce o deti
a rodinu diskriminovano, resp. ze prislusna opatfeni tlumici nepriznivé socialni dopady vykonu této
péce nebudou urcena vylucne Zzenam. Velky vyznam mé proto propojeni role zaméstnankyné s roli



matky, které spocivd v nemalé mire ve zvySeni prestize Zen ve spolecnosti, stejn€ jako v posileni
Ulohy muze v rodiné.

Vzdélanostni Uroven zen je vysokd a vyznamné pfispiva k jejich vysoké zaméstnanosti. Nadale
viak pretrvava tradini orientace na tzv. "Zzenské” a "muzské” obory, neboli tzv. horizontalni
segregace. Spolecenské stereotypy o téchto povolanich se ale rodi a dale reprodukuji jiz v pribéhu
socializace ve vychovném a vzdélavacim procesu. Budouci rozdéleni pracovniho trhu se projevuje
jiz pfi vybéru studijnich obord, ktery ovliviiuje jak rodina, tak i ucitelé a vychovni poradci. Dochazi
k selekci chlapct a divek do rozdilnych vzdélavacich smérd. Na Skolédch a pozdé€ji i v zaméstnani
prevazuji divky v oborech spolecenskovédnich a humanitnich, zatimco chlapci vice sméfuji
k obordm technicky orientovanym. Pro odstranéni vyskytu segregace na pracovnim trhu je nutné
zaméFit pozornost jiz na stadium vybéru Zivotniho povolani. Resenim je zejména vzdélavani
stavajicich i budoucich pedagogl v oblasti nestereotypniho nahlizeni, které nepredurcuje zeny
a muze k vykonu urcitych povolani, a dale vytvareni a rozsirovani variabilnich studijnich moznosti.
V z&djmu potlaceni ddsledkd tohoto stavu je trfeba zvlast podporovat individudini schopnosti
a zajmy, zejména divek, ale i chlapcl o pripravu pro povolani v téch oborech, které jsou z hlediska
jejich pohlavi povazovana za netypicka.

Fakticky stav nerovnosti pohlavi v pracovnim Zzivot€ doklada i témé&r Ctvrtinovy rozdil mezi
pracovnimi prijmy muzl a Zen v neprospéch zen. Vyzkumny Ustav prace a sociélnich véci proved|
v roce 2002 podrobnou analyzu pracovnich pifjm& muzd a Zen v Ceské republice s cilem zjistit miru
diskriminacnich faktor( zplsobujici nerovnou distribuci prijmd. Bylo potvrzeno, ze znac¢na c¢ast
nerovnosti prijmu je dana zejména segregaci povolani na tzv. muzska a zenska, pricemz ,zenskd”
povolani vykazovala pravidelné niz$i prijmy nez povolani ,muzskd” (feminizace zdravotnictvi,
skolstvi - tedy oblasti s tradi¢né nizkymi prijmy). Soucasné€ byly nerovnosti v pfijmech pfimo
umerné vzdelani a vysi zastdvané pozice, tzn. ¢im vyssi vzdélani tim vyssi propad platl Zen oproti
muzim, ¢im vyssi zastdvana pozice tim vétSi nerovnost ohodnoceni v neprospéch Zen. | v tomto
ohledu je hlavni pricinou segregace povolani - zeny vysokoskolacky vétSinou pracuji ve Skolstvi i
statni spraveé obecn€&, muzi vysokoskolaci naopak v primyslu &i v informacnich technologiich.

Zeny zastavaji minimum vedoucich pozic - opét plati, ¢im vy$si stuper Fizeni, tim méné zen. Tento
jev se nazyva vertikalni segregace a ma hned nékolik pricin, z nichz vétdina jiz byla zminé€na vyse.
Dulezitym faktorem v neprospéch zen pfi prijiméni na vedouci pozici je obecné rozsireny nespravny
nazor o jejich nekompetentnosti k zastavani ridici pozice, o absenci vlastnosti nutnych k zastavani
této pozice. Vedouci pozice s sebou dale nese mnohdy vyssi naroky na ¢as straveny v zaméstnani
a zeny, které musi soucasné se zamé&stnanim stihat péc¢i o domacnost a ostatni cleny rodiny, castéji
nabizenou pozici odmitaji. Zeny, které uz maji déti odrostlé a mohly by se tedy plné vénovat
své kariére jsou oproti svym muzskym koleglim opét znevyhodnény - péci o déti a domécnost
zpomalily svlj profesni rlst, dlsledkem je potom skute¢né jejich nizsi kvalifikace ¢i predpoklady
pro vykonavani dané pozice.
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2.1

Pro trh prace v Ceské republice je tedy pfizna¢né Ipéni na ustalenych genderovych stereotypech,
kdy jsou jednotlivi pracovnici a pracovnice ve vSech fazich pracovniho procesu a priori segregovani
nikoliv podle svych skutecnych schopnosti, nybrz podle svého pohlavi. Ackoliv je v préavnich
predpisech diskriminace na zéklad€ pohlavi vyslovné zakazéna, nepsana pravidla o nespolehlivosti
¢i nekompetentosti Zenské pracovni sily ovladaji trh prace vzdor nespornym pokrokdm stale.

Proc¢ by méla spole¢nost, podniky
a verejny sektor aktivné prosazovat
rovnost zen a muzu?

Existuje mnoho ddvodd, proc je tfeba realizovat rovnost Zzen a muz0 a proc¢ by zaméstnavatelé této
problematice méli vénovat pozornost. V této Casti prirucky se soustfedime na otazky, které jsou
nejvice relevantni pro firmy a organizace a na spojitost rovnosti obou pohlavi s

e ckonomickym rlstem,
e vyhodami pro podnik, a
e rozdélenim zdrojd ve verejném sektoru.

K dosazeni vetsi jasnosti probereme vyhody rovnosti Zen a muzd ve spolec¢nosti, v podniku a ve
verejném sektoru v samostatnych ¢astech této kapitoly. Ve skute¢nosti nemUzete fici, ze spole¢nost
dosahla rovnosti Zen a muzd, pokud nenf této rovnosti dosazeno jak v podnicich, tak ve verejném
sektoru.

Rovnost Zen a muzl a spole¢nost

Rovnost Zen a muzl a ekonomicky rast v Evropské unii

Rovnost Zen a muzd je politickym cilem Evropské unie. ZvySujici se rovnost obou pohlavi ma
dtsledky na mnohé aspekty zZivota spolecnosti. Stale vice mladych zen mé pocit, ze mit placenou
praci a vlastni penézni prijem je zcela bézna vec. Vysoka - a rostouci - Gcast zen na trhu prace
je také nesmirné dulezitd pro hospodareni nasi spole¢nosti, abychom byli schopni se vyrovnat,
zpUsobem, ktery odpovida nasi predstaveé sociélniho statu, s explozi starnuti obyvatelstva, ktera
postihne Evropu jiz za nékolik malo let. Proto usilovani o rovnost zen a muzU je také v zajmu muzU
a v obecném zajmu celé spolecnosti.



Avsak jednim z problémd zemi v Evropské unii je, Ze pro mladé lidi je obtizné uvést v soulad
ekonomickou ¢innost s roli Zen rodit déti. Déti jsou prekdzkou pro profesionalni kariéru rodict a pfi
tom odpovidajici a jisté zaméstnani je nutnou podminkou pro to, aby se lidé odhodlali prijmout
dlouhodobé zavazky spojené s vychovou déti. Dalsi faktor v téchto dnech je védomi rizika, ze
rodina se mize rozpadnout dlouho pred tim, nez se déti budou moci samy o sebe postarat. Existuje
nebezpecdi, ze vSe nakonec skonci v problematické situaci, kdy domacnost vede jen jeden rodic.
To zddrazriuje potrebu mit stabilni vlastni zdroj prijmu dfiv, nez se zena odhodla prijmout rizika
spojena s tim, ze bude mit déti.

Pokud jde o ekonomiku jako celek, mame tak pred sebou paradoxni situaci, kdy je nutné dalsi
zvySeni Ucasti Zen v pracovnich silach, abychom v pfiStich 10-20 letech zvladli demografické
problémy, zatimco nizky pocet narozenych déti, ktery se zda byt nevyhnutelnym ddsledkem zvyseni
Ucasti, predstavuje ohrozeni vyhlidek na ekonomicky rdst a nasi schopnost podporovat starnouci
obyvatelstvo. Tim, ze spole¢nost poskytne rozsahlejsi socidlni pojisténi, bude dotovat péci o dité
a prijme dalsi opatreni, bude moci zlepsit financ¢ni situaci rodin s détmi a zejména pomduze zvysit
ekonomickou jistotu Zen. Takovato opatreni by méla byt soucasti obecnéjsi dlouhodobé evropské
politiky zaméstnanosti a rdstu, a navic mohou pusobit jako signal trhu préace, aby organizoval
pracovni podminky a jiné okolnosti, aby bylo snazsi vyresit potize spojené s podporou obyvatelstva,
které demograficky vyvoj v deldi perspektiveé prinese.

(Hans Olsson, prosinec 2000, Socialni zabezpeceni, rovnost zen a muzl a ekonomicky rust,
www.social.regeringen.se/ansvar/ordf/pdf/socialforsakring_en.pdf)

Exploze poctu starSich obyvatel a mira porodnosti

V dusledku vysokého poctu narozenych déti ve valecnych a povéle¢nych letech ma nyni vétsina
zem{ Evropské unie nadprameérné velké skupiny obyvatelstva ve vékové skupin€ kolem 5o let.
Za né&kolik let to budou Sedesatnici, ktefi vétsinou odejdou z pracovniho trhu. Vysledkem bude
celkové vycerpani pracovnich sil, které budou mit tyto ekonomiky k dispozici. Pokud si vibec
budeme schopni poradit s timto vékovym ,hrbem” a s rychle rostoucimi vydaji na starobni déichody
a zdravotni a dlouhodobou péci, je nezbytny zdravy ekonomicky rist. Jeden zpUsob jak prispét
k tomuto rastu, je prodlouzit G¢ast pracovnich sil za soucasny dlchodovy vék pro Zeny i pro muze.
Pak bude vice lidi, kteri se podé€li o bremeno péce o staré lidi a to pak bude v disledku toho leh¢i.

Dalsi zvySeni ekonomické aktivity mladych zen a zen stfedniho véku by znamenalo vyuzit dalsi
potencial ekonomického rlstu. Tento potenciél je ovsem veétsi v zemich s nizsim procentem Zen
ve vydélecném zaméstnani, vcetné nékterych vetsSich ekonomik, jako je Francie, Némecko, Italie
a Spanélsko. Budou-li pfisti generace mladych Zen v pracovnich silach ve stejném - nebo jesté
vétsim - rozsahu v porovnani s dneSnimi zenami ve v€ku 25-34 let, mZzeme byt v téchto zemich
svédky rlstu vydelecné Cinné Casti obyvatelstva. Naproti tomu v zemich, jako je Dansko, Finsko,
Svédsko a Velké Britanie je tento latentni zdroj jiz z&asti vy&erpan.

11
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2.2

Pokud vsak rodi¢e nebudou mit pristup k odpovidajicim sluzbam denni péce o dit€, mdze byt cena,
kterou bude muset zaplatit ekonomika s vysokou a rostouci Ucasti zen na pracovnim trhu, znacna.
Existuje realné riziko soucasné nizké miry porodnosti, ktera vede k dlouhodobému snizovani poctu
obyvatel. Aby se tomu zabranilo, kazda zena bude muset porodit dveé déti, pokud nebude rozdil
vyrovnan pristéhovalectvim. Avsak v poloviné 8o. let se mira porodnosti snizila v zemich, z nichz se
dnes sklada Evropska unie, na 1,6 déti. Od té doby se toto Cislo kazdym rokem sniZuje a v roce 1999
dosahlo 1,45. Nedostatek pracovnich sil vyvolany timto historicky bezprikladnym vyvojem znamené
vazné ohrozeni rlstu a zdlrazriuje zavaznost problému nabidky pracovnich sil, kterému budeme
v pristi dekadé celit.

(Hans Olsson, prosinec 2000, Sociélni zabezpeceni, rovnost zen a muzd a ekonomicky rUst,
www.social.regeringen.se/ansvar/ordf/pdf/socialforsakring_en.pdf)

Rovnost Zzen a muzd a podniky

Pro¢ by méli zaméstnavatelé prosazovat rovnost zen a muzi?

Pokud chtéji zaméstnavatelé, bez ohledu na velikost jejich podniku, zaméstnavat lidi, musi
dosahovat zisk - jejich hlavni starosti je prosperita podniku. Jakkoli ,spravnd” a potebna je zména,
zména je vzdy nakladnd a tiziva pro kazdého, kdo ji uskutecnuje. Nékteré zmény vznikaji z potreb
podniku: na rovnost Zen a muz{ se vSak musime divat jako na spolec¢enskou zménu, néco, co by
méli podnikatelé akceptovat, nikoliv iniciovat.

O této hypotéze neni tieba pochybovat. Zadny podnik neméiZze byt provozovén v socialnim vakuu.
Pro mnoho lidi je jejich osobni identita Uzce svazana s jejich postavenim v préaci. Identita podniku
spociva nejen v rukou jeho vedeni, ale také v tom, jak zamé&stnanci, potencialni zaméstnanci, byvali
zaméstnanci, zakaznici a sousedé na podnik pohlizeji. Podniky si nemohou dovolit ignorovat
spolecenskou zménu.

Tlak na rovnost Zen a muzd, zejména na rovnost Zzen a muzQ pri praci, roste zvlast proto, ze
tolik tradi¢nich praktik a postojd v podnicich se povazovalo a povazuje za nesnesiteln€ a urazlivé
blahosklonn¢ povysenych vici zendm.

Existuje né€kolik dlvodd, pro¢ se zaméstnavatelé rozhoduji resit otazku rovnosti Zzen a muzd na
pracovisti a provadét podnikovou politiku rovnych prilezitosti. Mohou to délat, protoze:

e zakon to narizuje; nebo
o existuje tlak zaméstnancl (a mozna také ze strany zékaznik( a dodavateld); nebo
e je to dobra podnikatelska praxe.



Mohou byt dostate¢né proziravi aby rozpoznali, Ze kdyZ k této problematice pristoupi iniciativné
a uspé€ji, bude to krok k lepsimu a vykonnéjsimu rizeni. Ve skute¢nosti opravdu zdrava a kompetentni
praxe Fizeni automaticky vylouci diskriminaci, protoze vybér lidi bude vzdy zalozen na relevantni
kompetenci a schopnosti.

(MOP, ,Kdyz se jeden zaméstnavatel vyptava druhého ....... Co to vée mé spole¢ného s ROVNOSTI?”.
Kontakt: www.ilo.org)

Protoze rovnost Zzen a muzi je dobra praxe podniku

Z&sadni rozdil mezi UspéSnym podnikem a podnikem, ktery se sotva drzi nad vodou spocivéa casto
v tom, jak kvalitn€ podnik zachazi se svymi zaméstnanci. Proces vybéru, vycviku, motivace a prace
velikosti a typu podniku, ale pokud se vedeni podniku t€émto otdzkam nebude vénovat, budou se
mozna po dlouhou dobu pouzivat nevhodné a skodlivé politiky a postupy pri zamé&stnavani lidi.

Politika rovnych prilezitosti neni jen pouhy doplnék k existujici podnikové praxi. Vyzaduje zménu
mnoha stavajicich systémU a bude cenna zejména z toho ddvodu, ze bude vyzadovat prezkoumani
a zlepSeni né€kterych téchto ddlezitych systéma.

Kdykoli nastane potieba vybrat uchazece o zamé&stnani, musi byt v zajmu podniku vénovat veskeré
usili tomu, aby to byli ti nejlepsi z nich na zéklad€ jejich kompetence. Je zapotrebi vzit zretel na
vSechny relevantni okolnosti: princip rovnosti Zen a muz{ pri praci vyzaduje, aby se uznalo, ze
pohlavi uchazece je za normalnich okolnosti nepodstatné.

Pohlavi jednotlivce je Spatnd, tj. nedcinna zdkladna pro predvidani Uspéchu. DUlezité neni, zda
WVét8ina” muzd by pro dané misto byla lepsi nez ,vétsina” Zen - dulezité je, ktery z jednotlivych
uchazecd o dané pracovni misto by je vykonaval nejlépe. Zaméstnavatelé mohou, a ve skutec¢nosti
musi, vzdy vyzadovat kompetenci: platné standardy tykajici se povinnosti a odpovédnosti
vyzadovanych pro dané pracovni misto. Jak by mohlo byt pro zaméstnavatele vyhodné, kdyby
jmenoval méné kompetentniho uchazece?

U nékterych pracovnich mist prace mize vyzadovat, aby zaméstnanci jednoho pohlavi chréanili
osobni soukromi nebo slusné vystupovali ,dosahli ,autenti¢nosti”, atd. Na podporu vylouéeni nebo
vyjimek z rovného zachazeni mohou byt uvedeny argumenty zalozené na ,prijatelnosti s ohledem
na danou kulturu”. Nékteré takové argumenty vznikaji z presvédceni, Zze Zeny by nemély byt
jmenovany do nékterych pozic, ,protoze se to nikdy nedélalo”. Z tohoto postoje je patrna obava
z destabiliza¢niho Ucinku spole¢enské zmeény. Koncepce rovnosti zen a muzd predstavuje zasadni
zménu, zménu, kterd neni kazdému jednotlivci pfijatelna. AvSak kdyz nastane cas k provedeni této
zmény, musi byt aplikovana objektivné a zvlast to plati pro pfipady, kdy se navrhuji odchylky nebo
vyjimky. O téchto otdzkdch nemize rozhodovat zaméstnavatel: obvykle budou soucéasti zdkonnych
definic.
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Rozvijeni a prijeti skute¢né efektivni politiky rovnych prileZitosti méa potencialni schopnost dosahnout
0 mnoho vic nez pouze se podilet na spolecenské zméné, nebo nez pouze reagovat na pozadavek
zékona. Je zapotrebi to udélat dobre a dikladné z dobrych ddvodd pro podnik. Vyhody z takové
politiky se budou ovSem liSit podle velikosti a komplexnosti podniku a podle péce, s kterou bude
tato politika pripravena a provadéna, ale v zasadé je mozné rozumné ocekavat urcité prinosy.

Nasleduiji priklady realnych vyhod plynoucich z pfijeti politiky rovnosti Zen a muzd pfi praci:

o Nektefi vyjimecni uchazeci mohou hledat nediskriminujici zamé&stnani

o VEtsi vérohodnost vybéru vzhledem k pouziti jasnych, otevienych a predem stanovenych kritérii
e VWhody pro podnik plynouci z rliznych pristupt, zkusenosti a priorit

e Nediskriminacni vybér zlepsuje rovnéz procesy skoleni a postupu v zaméstnani

e Dobré postaveni podniku pokud jde o soucasné a budouci pravni povinnosti

(MOP, ,Kdyz se jeden zaméstnavatel vyptava druhého ....... Co to vée mé spole¢ného s ROVNOSTI?”.
Kontakt: www.ilo.org)

ProtozZe rovnost odménovani pridava hodnotu
s rovnosti Zzen a muzl v podniku, uvedeme pét dlvodl, pro¢ rovné odmeénovani pridava
hodnotu.

Hledisko zakaznika

Je dobre dokumentovana skutecnost, ze Zeny jsou odpovédné za vétSinu rozhodnuti tykajicich
se nakupovani v soukromé sfére. V dlsledku toho sloZeni persondlu, které odréazi trh kupujiciho
na vsech Urovnich, spolu s pracovni kariérou a progresi odmeénovani, které jsou neutralni vici
pohlavi, pomaha podnikdm pfri vyvoji vhodnych vyrobkl a sluzeb, tzn. k tomu, aby Iépe uspély
v konkurenci.

Hledani lidského kapitdlu

Zeny predstavuji nevyuZitou rezervu dovednosti. V nékterych zemich absolvuje univerzitni studium
vice Zen nez muzl a tato skutecnost se neodrazi v jejich platu ani v pozicich, které zaujimaji na trhu
prace. Lepsi vyuziti lidského kapitalu vede k vétsi ziskovosti.

UdrzZeni kvalifikovanych pracovnik(
Nezéadouci fluktuace pracovnik vyzadujici investice do zauceni a vyskoleni je nakladna. Rozumna
personalni a mzdova politika snizuje naklady a umoznuje produktivnéji vyuzit disponibilni ¢as.



Moderni pobidkové systémy

Pracovni Zivot se vyvijel rychleji neZz podnikové pobidkové systémy. Mnohé podniky chté&ji zlepsit své
programy, aby se bral ohled na skute¢né urovné odpovédnosti, dovednosti a dosazeného vykonu
zameéstnancl. Programy rovného odmeénovani jsou dobrym zplsobem, jak stanovit pozadavky na
pracovni ¢innost pokud jde o dovednosti a odpovédnost.

SniZeni rizika

Podniky, které jsou znamy tim, Ze postupuji diskriminacné vaci Zenédm, pravdépodobn¢ ztrati
dbvéru investorl, akcionard, personalu a zékaznikd a riskuji také Zaloby u soudu nebo projednavani
v institucich Fesicich stiznosti na poruseni rovnych pfrilezitosti.

Shora uvedené argumenty byly vypracovany a pouzity v rdmci evropského projektu rovnosti
odménovani. (www.equalpay.nu/docs/en/Five_reasons_sveng.pdf)

2.2.1 Tri studie

Nedavny vyzkum ukazuje, Ze politiky rovnosti Zen a muzd nebo politiky pozitivni akce v podnicich
jsou ziskové. Je k dispozici nasledujici vyzkum:

e Vyzkum v Evropské unii: ,Zeny v podnicich. U¢inek politiky pozitivni akce na tGroveri podniku,
2001, DG Zamé&stnanost”.

e Vyzkum v USA: ,Zeny v Fidicich funkcich v pozitivni korelaci k vysokym zisk&im®, 1980-1998,
autor: Roy D. Adler, Pepperdine University.

o Vyzkum ve Svédsku: Jamstalldhet och I6nsamhet (Rovnost zen a muzll a ziskovost), 2000,
NUTEK, Svédské agentura pro rozvoj podnikani.

Zeny v podnicich. Ucinek politiky pozitivni akce na troveri podniku, 2001, DG Zaméstnanost”.

Jak stimuluji soukromé podniky rovnost prilezitosti na pracovistich a jak tato opatreni prispivaji
k reSenf problémd rovnosti? To jsou Ustifedni otazky studie o efektivnosti politiky pozitivni akce
v soukromych podnicich. Studie probéhla v ramci stfednédobého akéniho programu Spolecenstvi
zaméreného na rovné prilezitosti Zen a muzd.
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K identifikaci vysledk politiky pozitivni akce na Urovni podniku, bylo provedeno nékolik
pripadovych studii zamérenych na tzv. ,dobrou praxi” podniku. Jednalo se o podniky, které maiji
jiz nékolik let zkuSenosti s politikou pozitivni akce. To umoznilo zkoumat Ucinky téchto politik.
Analyzovano bylo celkem 23 podnikd v 7 réznych evropskych zemich.

Sledované podniky se zameérovaly spiSe na kvalitativni Gcinky opatreni vedoucich k rovnosti.
Kvalitativni monitorovaci systémy pouzivané samotnymi podniky prokazaly zvySenou uUroven
spokojenosti zaméstnanct a lepsi zaclenéni hodnot rovnosti v ramci podniku. K dalsim vysledkdm
této politiky patri podle sdéleni podnikd:

o Lepsi zaméstnatelnost a kariérni perspektivy vzhledem k podnikovym Skolicim programdm
a restrukturalizaci popisu funkcf;

e Vlysoka Uroven motivace a loajalita k podniku;
o Vyssi uveédomeélost manazerl podniku a organizace jako celek pokud jde o otézku rovnosti;
o Vice prilezitosti k dosazeni lepsi rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym zivotem

e Pozitivni zména v kulture organizace;

e Pruzn€jsi organizace prace.

Zajimavy je pozitivni Uc¢inek opatreni k dosazeni rovnosti na spokojenost zaméestnanct. Vyplyva ze
skutecnosti, ze opatreni k dosazeni rovnosti obvykle zahrnuji lepsi pracovni podminky a zvysenou
pozornost k rozvoji lidského kapitalu v podniku. Provadéni politik rovnosti zen a muzd skutecné
vyustilo v nizsi miry fluktuace u zen i muz@. Za druhé, podniky uvade€ji, ze vyvazené¢jsi pracovni sila
privodi otevienéjsi podnikovou kulturu komunikace, ktera prispéje k lepsi pracovni atmosfére.
(Kontakt: http://europa.eu.int/comm/dgs/employmentsocial /index_en.htm)



2 eny v Fidicich funkcich v pozitivni korelaci k vysokym ziskiim”, autor Roy D. Adler, Pepperdine
University, USA.

Rozsdhla studie trvajici 19 let tykajici se firem Fortune 500 (500 nejvyznamnéjSich firem ve
Spojenych statech) vykazuje silnou pozitivni korelaci mezi védomym prosazovdnim Zen do ridicich
funkci a vysokou ziskovosti podniku.

Univerzita hodnotila zaznamy o 215 firméach ze souboru Fortune 5oo s ohledem na zarazeni Zen
do vedoucich funkci v obdobi 1980-1998. Byl zkonstruovan systém bodd a 25 podnikl nejvice
nakloné€nych Zenadm bylo hodnoceno na zaklad€ tri riznych méritek ziskovosti ve vztahu k medianu
podnikd Fortune 5oo v prislusnych odvétvich k roku 1998.

Vysledky ukazaly jasny vzor. Firmy Fortune 500 s vysokym poctem Zen ve vedoucich funkcich
vykézaly vyssi vykonnost, nez median firem v odvétvi, podle vSech tfi meritek. Kromé toho firmy,
které dosahly nejlepsiho skére v prosazovani zen byly disledné ziskovejsi nez firmy, které byly jen
velmi dobré.

Pokud jde o méritko zisku jakoZto procento trzeb, 25 sledovanych podnikd mélo lepsi vykon nez
odpovidajici median odvétvi o 34%. Podniky pratelské zenam dosahly v prdmeéru 6,4% ziskovosti,
zatimco priimér jejich odvétvovych medianl byl 4,8%. Posuzovany jednotlive, témeér dve tretiny
téchto podnikl (66%) mély vyssi vykonnost nez jejich stfedni protéjsky.

Pokud jde o méritko zisku jakoZto procento aktiv, 25 sledovanych podnikd mélo lepsi vykon nez
odpovidajici median odvétvi o 18%. Podniky pratelské zendm dosahly 6,5%, zatimco primeér
odveétvovych median byl 5,5%. Posuzovany jednotlivé, 62% sledovanych podnik mélo vyssi
vykonnost nez jejich stiedni protéjsky. (www.equalpay.nu/docs/en/adler web.pdf)

Rovnost Zen a muzii a ziskovost, NUTEK, Svédskd agentura pro rozvoj podnikéni

Svédskd agentura pro rovnost podnikdni (NUTEK) provedia studii, jejimZ cilem bylo zkoumat,
zda existuje jasnd vazba mezi rovnosti Zzen a muzd a ziskovosti podniku.Studie je k dispozici ve
Svédstiné - Jamstdlldhet och I6nsamhet - je mozné ji objednat u NUTEK, tel. +46 8 681 91 0o, fax
+46 8 19 68 26. (www.nutek.se a www.equalpay.nu,/docs/en/genderandprofit.pdf)

Studie pokryva téméer 14.000 Svédskych spolecnosti v oblasti podnikani, tzn. soukromé firmy i podniky
ve statnim vlastnictvi provozované jako firma. Finan¢ni Udaje a informace tykajici se zameéstnanct jsou
zlet 1995 a 1996 v zavislosti na tom, kdy skoncil finanéni rok. Tim, Ze podniky zdCraznuji spojitost mezi
védomym pristupem k problematice pohlavi v organizaci a z toho vyplyvajicim tcinkem na ziskovost,
je pro n¢ jednodussi motivovat integraci otazek rovnosti zen a muzd do vSech sfér podnikové cinnosti.
Cilem zpravy bylo vypracovat metody ke kvantifikaci koncepce rovnosti zen a muzl a k studiu otazky,
zda existuje spojitost mezi rovnosti Zen a muzl a ziskovosti podniku.
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2.3

Statisticka analyza ukazuje, ze podniky, které vykazuji nerovnost pokud jde o zastoupeni zen
a muzl, maji niz8i produktivitu, nez podniky vykazujici veétsi rovnost.

Rovnéz se ukazuje, ze ziskovost podnikl se zvySuje, kdyz se zlepsSuje rovnost, to znamend, ze
podniky vykazujici vétsi rovnost vice vydélavaji nez podniky s velkou nerovnosti.

Kromé toho analyza ukazuje, ze péce o dit€é vykondvana rovnym dilem obéma rodici ovlivni
pozitivnim zpUsobem produktivitu i ziskovost. Napriklad kdyz ve stejné mire pecuji o nemocné

sy

dit€ otcové i matky, zvysi se produktivita a podniky vice vydélavaji.

Rovnost Zen a muzu a verejny sektor

Ucinné vyuziti zdrojti

Celkovym cilem verejnych sluzeb je co nejucinn€jsi vyuziti disponibilnich zdrojd pro dobro celé
spolecnosti. Plati to napriklad o planovani rozpoctu, infrastrukture a pro cile regionalniho rozvoje.
Klicem k Gcinnému vyuziti zdrojl je vychéazet z dlkladné znalosti poZzadavkl obyvatel v dané
komunité.

Jsou regionélni/obecni zdroje Gc¢inn€ rozdélovany, aby pokryly potfeby Zen i muzd a divek
i chlapcl? Byla provedena nekteréd Setreni, z kterych by vyplynulo, Ze Zeny a muzi maji rlizna
ocekavani a rtizné pozadavky pokud jde o verejnou dopravu? |sou pozadavky zen a muz( vzaty
nalezit€ v Uvahu, kdyz se investuje do zdravotni péce? Jsou analyzovéany potreby Zen i muzl, kdyz
se uvazuje o zivotnim prostredi, planovani, zastavb¢ a vyuziti pady?

Kdyby vychozi materidly pro politicka rozhodnuti obsahovaly statistiky rozdélené podle pohlavi
a byla provedena analyza pravdépodobnych Gc¢inkd na zeny a muze, politici by méli lepsi
a nezkreslenou zakladnu pro spravna rozhodnuti. Rozhodnuti by ve vetsi mife odrazela potreby
obyvatel.

Mnohé kraje, v Ceské republice i v jinych zemich, predpokladaji, Ze sluzby, které poskytuji ob&antim
jsou vzajemné¢ a rovnym zputsobem prospé&sné zendm i muzm. Ale na prislusny dotaz zjistime,
Ze neni mnoho krajd, které by mohly predlozit vysledky Setrfeni, kterym se tato otazka zkoumala.
Zkusenosti jinych zemi ukazuji, ze muzi a ukoly, role, funkce a hodnoty, které se jim pripisuji jsou
- v mnohém ohledu - cen€ny vySe nez zeny a nez vie co je s zenami spojeno. Politické rozhodnuti
majici vy$s$i uzitek pro muze nez pro zeny mtze mit velmi konkrétni ddsledek na to, jak s nim nalozi
politici a statni urednici ve strukture rozhodovani.

Cilem budouci prace pro rovnost Zzen a muzl ve statni spravé na centralni, regionalni a mistni
Urovni by mélo byt, Ze ¢innost probihajici v spravnich jednotkach by méla byt zalozena na rovnosti



3.1

3.2

zen a muzd. V dlouhodobé perspektivé to prisp€je k tomu, ze spole¢nost bude vice zalozena na
rovnosti zen a muzd.

Smérodatné dokumenty

Smlouva o EU

Amsterodamska smlouva (1997) vyznamné posilila pravomoci Spolecenstvi v oblasti rovnosti
prileZitosti. Poté co novd Smlouva vstoupila v platnost, bylo prosazovani rovnosti mezi Zenami
a muzi zarazeno do vSech politik Spolecenstvi (gender mainstreaming).

Pokud jde o sociélni politiku, Komise EU jiz v Maastrichtské smlouveé (1992) dostala moznost
obratit se na socialni partnery na Urovni EU a pozadat je, zda chtéji vyresit problémy trhu prace
kolektivnim vyjednavanim, pricemz jejich dohoda bude alternativou k evropskému zdkonodarstvi.
Socialni partneri vyuzili této moznosti ve tfech pripadech, které jsou relevantni pro oblast rovnosti
zen a muzQ. Tri jejich kolektivni smlouvy byly posléze prijaty jako smérnice, a to smérnice 96/34
o rodi¢ovské dovolené, smérnice 97/81 o zékazu diskriminace pracovnikd na zkréaceny Uvazek
a smeérnice 99/70 o zakazu diskriminace pracovnikd na dobu urcitou.

Pracovnépravni predpisy Ceské republiky
Pravni predpisy zminované v této kapitole jsou predpisy platné k 20. ervnu 2003.

Prava odborovych organu

Z hlediska pUsobeni ¢lenl odborového orgdnu ma klicovy vyznam § 25c zakoniku préce.
Clenové prisluného odborového organu nesméji byt pro vykon své ¢innosti diskriminovani nebo
znevyhodnéni ve svych narocich; nesméji byt pro vykon své cCinnosti ani zvyhodnéni. Prislusny
odborovy orgdn mé pravo pozadovat na zaméstnavateli doplnéni informaci a odpovédi na dotazy.
Je povinen vhodnym zplUsobem informovat zaméstnance na vSech pracovistich o své cinnosti
a o obsahu a zavérech informaci a projednéni se zaméstnavatelem. Zaméstnavatel je povinen
umoznit zaméstnancm konéni voleb do prislusného odborového organu a vytvorit prislusnému
odborovému orgénu na sv0j naklad podminky pro radny vykon jeho ¢&innosti, zejména mu
poskytovat podle svych provoznich moznosti v priméfeném rozsahu mistnosti s nezbytnym
vybavenim, hradit nezbytné néklady na ddrzbu a technicky provoz a naklady na potrebné podklady.
Zameéstnavatel je povinen poskytnout ¢lendm prislusného odborového organu k vykonu jejich
¢innosti pracovni volno v nezbytné nutném rozsahu s ndhradou mzdy ve vysi prdmeérného vydélku.
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Clenové prislusného odborového orgénu jsou povinni zachovavat mi¢enlivost o skute¢nostech,
o nichz se dovédi pri vykonu své funkce, pokud by porusenim mlcenlivosti mohlo dojit k prozrazeni
utajovanych skute¢nosti nebo poruseni opravnénych zajmd zaméstnavatele nebo zaméstnancg.
Tato povinnost trvad i po dobu jednoho roku po skonceni vykonu jejich funkce, pokud zvlastni
pravni predpis nestanovi jinak. Zaméstnavatel je povinen projednat se zaméstnancem nebo na
jeho Zadost s prisluSnym odborovym orgdnem stiznost zaméstnance na vykon prav a povinnosti
vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahd.

20

pravo na informace - § 18b odst.1, 2, 5, § 136a odst. 2 zakoniku prace a dalsi pripady predvidané
v jednotlivych ustanovenich jinych pravnich predpist

pravo na projednani - § 18b odst. 1, 3, 4,5, § 136a odst. 2 zakoniku préace a dalsi pripady
predvidané v jednotlivych ustanovenich zakoniku préace, popripadé jinych pravnich predpisl
- napr. § 8sa odst.1 zdkoniku prace upravujici zavedeni pruzné pracovni doby po projednani
s prislusnym odborovym orgénem

Pozaduje-li zadkonik prace, popripadé jiny pravni predpis, aby byl pravni Ukon s pfislusSnym
organem pouze projednan, neni pravni tkon neplatny, i kdyZ k tomuto projednani nedoslo. (§
242 odst. 2 véta druhd zékoniku prace)

pravo spolurozhodovéani - taxativné upraveno v jednotlivych ustanovenich zakoniku prace,
popfipadé€ jinych pravnich predpist - napr. § 19 zdkoniku préace - spolurozhodovani pfislusného
odborového organu a zaméstnavatele o vysi pridélu do fondu kulturnich a socialnich potreb; §
82 odst. 3 zakoniku prace - zaméstnavatel potrebuje predchozi souhlas prislusného odborového
organu k vydani pracovniho radu, bez predchoziho souhlasu odborového orgéanu by byl
pracovni rad neplatny

Pravni ikon, k némuz nebyl udélen predepsany souhlas prislusného orgéanu, je neplatny, jen stanovi-li
to vyslovne zakonik prace, popripad¢ zvlastni zakon. (§ 242 odst. 2 véta prvni zakoniku prace)
pravo rozhodovani - § 136 odst. 1 pism. c), d) zakoniku préace - pravo prislusného odborového
organu pozadovat od zaméstnavatele zavaznym pokynem odstranéni zdvad v provozu na
strojich a zarizenich, pfi pracovnich postupech a v pfipad€ bezprostfedniho ohrozeni zivota
nebo zdravi zaméstnancl zakéazat dalsi préci, pravo prislusného odborového organu zakézat
praci prescas a praci v noci, které by ohrozovala bezpec¢nost a ochranu zdravi zaméstnanct
pravo kontroly - § 22 zékoniku prace - pravo pfislusného odborového organu vykonéavat
kontrolu dodrzovani pracovné€préavnich predpisd, vnitinich predpist a zavazkd z kolektivnich
smluv u zaméstnavatele, § 136 zadkoniku prace - pravo pfislusného odborového orgénu
vykonavat kontrolu v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pri praci, § 136a odst. 4 zédkoniku
prace upravujici proveérky bezpec¢nosti a ochrany zdravi prfi praci provadéné zameéstnavatelem
v dohod¢ s prislusnym odborovym organem na vSech pracovistich nejméné¢ jednou ro¢né
pravo Ucasti v legislativnim procesu - § 23 zdkoniku prace upravujici projednavani navrht
provadécich pracovnépravnich predpist pred jejich vydanim Ustfednim organem s prislusnym
ustfednim odborovym orgénem a s prislusnou organizaci zaméstnavatell, projednavani navrht
zédkonU a ostatnich pravnich predpisl tykajicich se ddlezitych zajm0d pracujicich s prislusSnymi
ustfednimi odborovymi organy a prislusSnymi organizacemi zaméstnavatel



pravo kolektivniho vyjednavani - § 20 zékoniku prace a dale jednotliva ustanoveni zakoniku
prace a dalSich pravnich predpist predvidajici Upravu urcitych otdzek v kolektivnich smlouvéach
§ 20 odst. 2 zakoniku prace - V kolektivnich smlouvach lze upravovat mzdové a ostatni
pracovnépravni naroky v ramci daném pracovnépravnimi predpisy. Pokud tento zdkon stanovi,
ve kterych pripadech Ize v kolektivnich smlouvach zvySovat nebo rozsifovat pracovnépravni
naroky zameéstnancy, vztahuje se to na zaméstnavatele, kteri provozuji podnikatelskou ¢innost,
neni-li vyslovné stanoveno jinak.

Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozd€jSich predpist, upravuje kolektivni
vyjednavani mezi prislusSnymi organy odborovych organizaci a

zaméstnavateli, za pripadné soucinnosti statu, jehoz cilem je uzavreni kolektivni smlouvy (§ 1
zékona o kolektivnim vyjednavan).

obsah jednotlivych ustanoveni zakona o kolektivnim vyjednavani

§ 2 - obsah a druhy kolektivnich smluv

§ 3 - opravnéni jednat jménem smluvni strany

§ 4 - § 7 - platnost a ucinnost kolektivnich smluv (§7- umoziuijici rozsifovani zavaznosti
kolektivnich smluv vyssiho stupné(KSVS) na dalsi zaméstnavatele musi byt prepracovan do 31.3
2004 na zakladé nalezu Ustavniho soudu.)

§ 8 - postup pri uzavirani kolektivnich smluv

§ 9 - uloZeni kolektivnich smluv a seznameni s jejich obsahem

§ 10 - definice pojmu ,kolektivni spory”

§ 11 - § 12 - fizeni pred zprostredkovatelem

§ 13 - § 14 - fizeni pred rozhodcem

§ 16 - § 26 - stavka ve sporu o uzavreni kolektivni smlouvy

§ 27 - § 31 - wyluka

Problematika plurality odborovych organizaci

zékon ¢. 120/1990 Sb., kterym se upravuji nékteré vztahy mezi odborovymi organizacemi
a zameéstnavateli, ve znéni pozdgjsich predpist

Plsobi-li v zaméstnavatelské organizaci a ve spravnich Gradech (sluzebnich uradech) (dale jen
“zaméstnavatelska organizace”) vedle sebe vice odborovych organizaci, musi zaméstnavatelska
organizace v pripadech tykajicich se vsech nebo vétsiho poctu zaméstnancd, kdy obecné zavazné
pravni predpisy vyzaduji projednani nebo souhlas odborového orgénu, plnit tyto povinnosti vici
prislusnym organlim vsech zucastnénych odborovych organizaci, pokud se s nimi nedohodne
jinak. Jestlize se organy vSech zucastnénych odborovych organizaci nedohodnou v dobé nejpozdé;ji
do 15 dnl od pozéadani, zda souhlas udégli ¢i nikoliv, je rozhodujici stanovisko orgédnu odborové
organizace s nejvétsim poctem clenl v zaméstnavatelské organizaci.
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Vyse uvedené se pouzije obdobné i pro sjednavani kolektivnich smluv s tim, ze jménem kolektivu
zameéstnancl mohou prislusné odborové orgény plsobici v zaméstnavatelské organizaci vystupovat
a jednat s pravnimi dasledky pro vSechny zaméstnance jen spole¢né a ve vzajemné shodé¢, pokud
se mezi sebou a se zamé&stnavatelskou organizaci nedohodnou jinak. (§ 2 zékona ¢. 120/1990 Sb.,
ve znéni pozdgjsich predpist)

Pasobi-li v zaméstnavatelské organizaci vedle sebe vice odborovych organizaci, vystupuje
v pracovnépravnich a obdobnych vztazich tykajicich se jednotlivych zaméstnanct pfrislusny
odborovy organ odborové organizace, jiz je zaméstnanec ¢lenem. V pripad€ zaméstnance, ktery
neni odborové organizovéan, vystupuje v pracovnépravnich a obdobnych vztazich tykajicich se
tohoto zaméstnance organ odborové organizace s nejveétSim poctem clend v zaméstnavatelské

organizaci, pokud zaméstnanec neurci jinak. (§ 3 zdkona ¢. 120/1990 Sb., ve znéni pozd¢jsich
predpis()

Problematika mzdy a platu

podnikatelska sféra - problematika mzdy

Nejnizsi vysSi mzdy a miniméalni mzdové podminky urcuje zdkon o mzd€, odméné za pracovni
pohotovost a o prameérném vydélku, zadkonik prace a narizeni viady o minimalni mzdé (naf. vl. 303/
1995 Sb., o minimalni mzdé, ve znéni pozdéjsich predpist). Vy3si mzdu a lepsi mzdové podminky
muUze stanovit kolektivni smlouva (resp. naf. vl. 333/1993 Sb., o stanoveni miniméalnich mzdovych
tarifd @ mzdového zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi skodlivém pracovnim prostredi a za
praci v noci, ve znéni pozd€jsich predpisll). Jesté vyssi mzda a lepsi mzdové podminky mohou byt
se zamé&stnancem dohodnuty v pracovni nebo v jiné smlouvé.

Mzda nesmi byt nizsi nez minimalni mzda. Vlada stanovi nafizenim vysi, popripadé podminky pro
uréeni minimalni mzdy a jeji vySe (nar. vl. 303/1995 Sb., ve znéni pozdéjsich predpisd). V kolektivni
smlouvé lze dohodnout minimalni mzdu vy$si, nez stanovi nafizeni vlady o minimalni mzdé.
V pripadé€, kdy neni uzavrena kolektivni smlouva nebo mzda neni v kolektivni smlouvé sjednéna,
nesmi byt mzda nizsi nez pfislusSny minimalni mzdovy tarif. VIdda stanovi narizenim minimain{
mzdové tarify odstupriované podle slozitosti, odpoveédnosti a naméhavosti prace a vyjadrené
tarifnimi stupni, popfipadeé podminky pro uréeni minimalnich mzdovych tarifG a jejich vyse (nar.
vl. 333/1993 Sb., ve znéni pozd¢jsich predpisll). Kolektivni smlouva, kterd zarucuje zaméstnancdm
mzdové naroky ve vétsSim rozsahu, nez je nejvyse pripustny rozsah stanoveny kolektivni smlouvou
vyssiho stupng, je neplatna, a to v ¢asti presahujici tento nejvyse pripustny rozsah (§ 4 odst. 2 pism.
c) zékona o kolektivnim vyjednavani).

zakonik prace

zékon ¢. 1/1992 Sb., 0 mzd€¢, odméné za pracovni pohotovost a o pradmeérném vydélku, ve znéni
pozdgjsich predpist - ustanoveni relevantni z hlediska plsobeni sociélnich partnerd

§ 4 odst. 3 a 6 - obecna ustanoveni



§ 5 odst. 2 - moZnost sjednat mzdu v kolektivni smlouvé jiz s prihlédnutim k prfipadné praci
prescas

§ 7 - moznost stanovit v kolektivni smlouve vysi priplatku za praci ve ztizeném a zdravi skodlivém
pracovnim prostredi a za praci v noci

§ 8 odst. 1 - moznost rozsirit kolektivni smlouvou zakonny okruhu dlvodU o dalsi dGvody prevedenti
na jinou praci, kdy je zaméstnanci poskytovan doplatek ke mzdé

§ 10 odst. 1 - moZnost sjednat v kolektivni smlouvé kratsi nez mésicni obdobf splatnosti mzdy

§ 10 odst. 2 - pravidelny termin vyplaty mzdy urci zaméstnavatel po projednani s prislusnym
odborovym orgédnem, neni-li tento termin sjednan v kolektivni smlouvé

§ 14 - problematika minimélnich mzdovych tarif(

§ 15 - moznost sjednat vysi odmény za pracovni pohotovost v kolektivni smlouve

§ 16 - normovani prace urcuje zaméstnavatel po projednani s prislusnym odborovym orgénem,
neni-li Gprava normovani prace provedena v kolektivni smlouvé

§ 17 odst. 10 - moznost sjednat blizsi Upravu primérného vydélku v kolektivni smlouve; moznost
sjednat v kolektivni smlouve, Ze pfi zjistovani prdmérného vydélku pro Gcely néhrady Skody pfi
pracovnich Urazech a nemocech z povolani je rozhodnym obdobim predchozi kalendarni rok,
bude-li takto urcené rozhodné obdobi pro zaméstnance vyhodnéjsi

§ 18 - povinnost zamé&stnavatele projednat poskytovani mzdy s prislusnym odborovym orgénem,
neni-li mzda sjednana v kolektivni nebo pracovni smlouvé

nar. vl. 303/1995 Sb., o minimalni mzd¢&, ve znéni pozdéjsich predpisl

nar. vl. 333/1993 Sb., o stanoveni minimalnich mzdovych tarifd a mzdového zvyhodnéni za préci ve
ztizeném a zdravi sSkodlivém pracovnim prostredi a za préci v noci, ve znéni pozdéjsich predpist

rozpoctovd stéra - problematika platu

Zaméstnanctm naleZi plat nejméne ve vysi a za podminek stanovenych zakonikem prace, zdkonem
o platu a odméné€ za pracovni pohotovost v rozpoctovych a nékterych dalSich organizacich
a organech (dale jen ,zékon o platu”), popfipadé jinym zakonem upravujicim platové poméry
nekterych kategorii zaméstnancl a prisluSnymi narizenimi viady vydanymi k provedeni téchto
zékona. Kolektivni smlouvy, vnitini platové predpisy, pripadné sluzebni predpisy se musi pohybovat

v jejich rdmci. Plat nesmi byt nizsi nez minimalni mzda.

zakonik prace

zékon ¢. 143/1992 Sb., o platu a odmén€ za pracovni pohotovost v rozpoctovych a néekterych
dalsich organizacich a organech, ve znéni pozdéjsich predpisl - ustanoveni relevantni z hlediska
plsobeni socialnich partner(

§ 3 odst. 4 - obecna ustanoveni

§ 16 odst. 2 - zaméstnavatel urc¢i pravidelny termin vyplaty platu po projednani s prislusnym
odborovym orgédnem, neni-li tento termin sjednan v kolektivni smlouvé

§ 17 odst. 2 - mozZnost sjednat v kolektivni smlouvé odchylnou Upravu od zakonné zésady, Ze se plat
vyplaci v pracovni dob€ a na pracovisti
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§ 20 - Vnitrni platovy predpis, ktery upravuje poskytovani platu, je zamé&stnavatel povinen pred jeho
vydanim projednat s prislusnym odborovym organem.

zékon ¢&. 201/1997 Sb., o platu a néekterych dalSich néleZitostech statnich zastupcl a o zméné
a doplnéni zakona ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych
a v neékterych dalSich organizacich a organech, ve znéni pozdéjsich predpist

zékon ¢. 218/2002 Sb., o sluzb¢ statnich zaméstnancl ve spravnich Gradech a o odménovani téchto
zaméstnancl a ostatnich zaméstnancl ve spravnich Gradech (sluZzebni zakon), ve znéni zékona ¢.
131/2003 Sb.

zékon €. 236/1995 Sb., o platu a dalsich néalezitostech spojenych s vykonem funkce predstaviteld
statni moci a neékterych statnich orgadnt a soudcU, ve znéni pozdéjsich predpist

narwvl. 303/1995 Sb., o minimalni mzdé¢, ve znéni pozdéjsich predpist

nar. vl. 251/1992 Sb., o platovych pomérech zaméstnancl rozpoctovych a nékterych dalsich
organizaci, ve znéni pozdé&jsich predpist

nar. vl. 252 /1992 Sb., o podminkach pro poskytovani a vysi zvlastniho priplatku za vykonavani
¢innosti ve ztiZzenych a zdravi $kodlivych pracovnich podminkéch, ve znéni pozdéjsich predpisl
nar. vl. 253/1992 Sb., o platovych pomeérech zaméstnancl organd statni spravy, nekterych dalsich
organt a obci, ve znéni pozdé¢jsich predpist

nat. vl. 79/1994 Sb., o platovych pomérech zaméstnancl ozbrojenych sil, bezpe¢nostnich sbort
a sluzeb, organl celni spravy, prislusnikll Sboru pozarni ochrany a zaméstnanct nékterych dalsich
organizaci (sluzebni platovy rad), ve znéni pozd¢jsich predpisd.

Kolektivni vyjednavani

V Evropské unii probihal po pét let projekt pod nazvem Rovné prilezitosti a kolektivni vyjednavani
v ¢lenskych statech EU, na némz se podileli experti z 15 ¢lenskych statd EU. Celkem bylo analyzovano
237 kolektivnich smluv, primérné 15 z kazdé zemé¢. Projekt ridila a financovala Evropska nadace
pro zlepSovani zivotnich a pracovnich podminek (Dublinska nadace). Projekt zkoumal kolektivni
vyjednavani jako potencidlni mechanismus pro zavaddéni pozitivnich a pruznych pristupt k sladéni
pracovniho a rodinného zivota.

V kazdé zemi vyzkumni pracovnici vyhledali a analyzovali kolektivni smlouvy s dobrym potenciédlem
pro prosazovani rovnosti a zkoumali proces, kterym bylo uzavieni téchto smluv dosazeno. Ud¢lat
komparativni analyzu ve strukture tak specifické pro jednotlivé zemé, jako je kolektivni vyjednavani, je
ovéem obtizné, pokud ne zcela nemozné. Mezi jednotlivymi zemémi se lisi nejen trovné vyjednavani, ale
v rliznych zemich se velmi rozdiln€ pohliZi i na otazky tykajici se rovnosti. Proces uzavirani kolektivnich
smluv a obsah téchto smluv jsou pochopitelné ovlivnény takovymi faktory, jako je vysokd nebo nizka
feminizace a vysoké nebo nizké ¢lenstvi v odborech (Bercusson a Dickens, 1996, str. 34).



Organizace socialnich partnert ovliviiuje rlznost interaktivnich Grovni moci na narodni
a nadnarodni Urovni rozhodovani. V Evropé jiZ existuje velky pocet pravnich predpist v oblasti
rovného zachézeni, ale to nepredstavuje zadnou zaruku pro vylouceni diskriminace v praxi. Bylo
zjisténo, Ze ucinnost zakond je siln€jsi tam, kde se klade dlraz na pozitivni opatreni k prosazeni
rovnosti spiSe nez na opatfeni zamérena proti diskriminaci. Kolektivni vyjednavani nabizi moznost
navrhovat a realizovat tato pozitivni opatreni. Umoznuje také uplatiiovat politiku zalozenou
na konkrétnim vzoru vcéetné mechanismu prosazovani (Dickens 1998, str. 22-22), i kdyZ tyto
mechanismy nejsou ¢asto dostatecné¢ citlivé k problematice pohlavi.

Projekt vyustil v mnoho prikladd politik pratelskych pro rodinu. O nékterych se zminime nize.

Zde je na misté vyzva k opatrnosti: Zadna z téchto kolektivnich smluv neni ,dokonald” a nemélo by
se na ni jako na dokonalou pohlizet. V téchto smlouvéch je mozné najit dobré priklady a myslenky,
které by mohly (a mély) byt rozsifeny a uplatnény ve vétsi mire - ovsem po proveéreni hlavnich
myslenek v souvislostech existujicich v kazdé zemi.

Priklad &.1

Na useku maloobchodu v Poryni Vestfdlsku poskytuje kolektivni smlouva, po uplynuti zdkonné
rodicovské dovolené v rozsahu tii let, ndrok na rodicovskou dovolenou v rozsahu jeden a pdl roku, pri
cemz se pozastavi zaméstnani. UmoZzriuje vybirat si takovou dovolenou po castech. Doba dovolené
muiZe byt vybrana ve dvou cdastech, kazdd nejméné v rozsahu 6 mésicii. V pripadech, kdy ve firmé
pracuji oba rodice 18-mésicni ndrok plati jen jednou, ale mize byt mezi oba rodice rozdélen. Po
skonceni rodicovské dovolené maji rodice ndrok na zaméstndni ve firmé na podobném pracovnim
miste, aniz by to bylo uvedeno v jejich pracovni smlouvé (Némecka zprdva 2).

Priklad ¢&. 2

V' Nizozemsku jsou mnozi verejni zaméstnanci kryti programem placeni rodicovské dovolené,
kterd poskytuje 80% predchoziho platu. Jedna kolektivni smlouva obsahuje podminky podobné
Jjako zdkon s tim rozdilem, Ze zaméstnanec pokracuje v prdci v rozsahu minimdiné 19 hodin
tydné a zaméstnavatel vypldci po dobu dovolené 60% mzdy (=80% celkové mzdy). Existuje
také ustanoveni umoZriujici delsi neplacenou dovolenou: snizeni pracovni doby az na minimum
24 hodin tydné po dobu maximdlné dvou let, pravo na obnoveni plvodni piné pracovni doby,
moZznosti péce o dité, a mozné prelozeni na prdci s kratsi pracovni dobou s priplatky za praci pres
cas, kdyz prdce prekroci sjednanou kratsi pracovni dobu. (Holandské zprdva 2)
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Priklad &3

V recké kolektivni smlouvée tykajici se tcetnich (Zen i muzi) v sektoru soukromého obchodu,
pramyslu a sluzeb si mohou zaméstnanci s détmi az do 16 let ditéte vybrat v pribéhu jednoho
roku 5 dni placené dovolené na sledovdni pokroku jejich déti ve skole a dalSich 6 dni neplacené
dovolené pri vyjimecnych domdcich problémech. Kazdy z rodict mize poZzadat o kratsi pracovni
dobu z divodii péce o dité. (Reckd zprdva 2).

Kromé vyjednavani o otéazkach rovnosti, je zapotrebi zohlednit rovnost pfi vyjednavani ve vsech
oblastech. PIné vyurziti kolektivniho vyjednavani jako hlavniho néastroje vyzaduje, aby socialni
partneri u vSech projednavanych otazek zvazovali dimenzi rovnosti. Bude nutné zkoumat, jaky vliv
bude mit dohoda na Zeny a muZe a zvaZovat, jak bude mozné jeji provadéni monitorovat (Dickens

1998, str. 40).

Obecné¢ je dulezité, aby bylo kolektivni vyjednavani zaméreno na vytvoreni kvalitnich pracovnich
mist. Kromé toho pracovnici s pruznou Upravou svych pracovnich podminek musi byt kolektivni
smlouvou chréanéni a nesmi byt z této ochrany vylucovani. Nékteré narodni studie v ramci
vyzkumného projektu zdlraznily vliv predpist tykajicich se minimélnich standardd, zejména
zavedeni minimalni mzdy.

Mnoho smluv usilovalo o prosazeni rovnosti pracovnich podminek pro docasné pracovniky
a pracovniky s kratsi pracovni dobou tim, ze obsahovaly hodinové mzdy, prilezitosti pro péci
o dité¢ a moznost Skoleni. Jiné kolektivni smlouvy se tykaly podpory préce s kratsi pracovni dobou
na vyssich pracovnich mistech v hierarchii organizace a zlepSeni kvality pracovnich podminek
pracovnikd s kratsi pracovni dobou a doc¢asnych pracovnikl na nizsich Grovnich organizace nebo
sektoru. O podporu dalsiho vyvoje timto smérem usiluji nedavné evropské smeérnice (Bleijenbergh

a kol. 1999, str. 14).

Priklad €. 4

Kolektivni smlouva v Portugalsku tykajici se poSty poskytuje zaméstnancim s détmi do 12 let
a zamestnancum pecujicim o invalidni rodinné prislusniky ndrok na zkrdcenou pracovni dobu.
Stejny ndrok na kratsi pracovni dobu pro potreby péce o déti do 12 let maji zaméstnanci v sektoru
bankovnictvi. Kolektivni smlouva z roku 1996 v papirenském primyslu umoZzriuje otcim a matkéam
jednoho nebo vice déti do 12 let pracovat na kratsi nebo pruznou pracovni dobu. (Portugalska
Zprava 2).



Priklad & 5

Pldn rovnych prileZitosti ve spolkovém ministerstvu v Rakousku podporuje organizacni normy
tykajici se rovnovahy mezi profesiondlnim a rodinnym Zivotem. Zddrazriuje odpoveédnost muZzi
za praci v domdcnosti. Vyslovuje také pochybnosti tykajici se existujici kultury pracovni doby.
Opatreni zamérend na sladéni pracovniho a rodinného Zivota zahrnuji porady v dobé, kdy musi
byt pritomni vsichni zaméstnanci, aby se mohli Gcastnit i ti, kdo pracuji na castecny tvazek a ti,
kdo pecuji o déti; prace ma byt planovdna tak, aby ji bylo mozZné spinit v normdini pracovni
dobé; pokud jsou zapotrebi prescasy, je treba prihlédnout k odpovédnostem v rodiné; je vhodné
vybizet k praci na zkrdceny tvazek, uplatnit ndrok téchto pracovnik( na $koleni a podporovat
prijatelnost rodicovské dovolené pro muze. (Rakouskd zprdva 2)

Pouha existence dobré a inovativni pracovni smlouvy nevytvori rovné pracovni prostredi a sama
smlouva nesnizi diskriminaci. Zménit postupy a postoje na pracovisti, na néz si zaméstnanci béhem
dlouhé doby postupné zvykali, mozna béhem nékolika desetileti, trva velmi dlouho. K zméné musi
vybizet vSechny zlucastnéné strany, musi ji podporovat odbory i vedeni organizace.

Skladba tymu,ktery je povéren kolektivnim vyjednavanim

Tymy zaméstnanct pro kolektivni vyjedndvani zastupuji vSsechny zaméstnance. Zaméstnanci vSak
nutn€ netvori homogenni celek. V prabéhu kolektivniho vyjednavani se miZze stat, Ze ekonomické
zajmy rlznych skupin zaméstnancl se dostanou vzajemné do rozporu.

Rovné zastoupeni Zen a muzd v tymu pro kolektivni vyjednavani nutné nezajisti prijeti ustanoveni
zajistujicich rovnost, ale m0zZe zabranit podv€édomym postupdm vedoucim k rozhodnutim
zaloZzenym na stereotypech tykajicich se obou pohlavi. Prikladem takovych stereotypl je pohlizet
na muze jako na hlavniho zivitele rodiny pfi jednani o mzdach.

Aby se zabranilo tomu, Ze tyto stereotypy prerostou v problém vérohodnosti nékterych vyjednavacd,
je dobré usilovat o to, aby v tymech zaméstnavatell i zaméstnancl bylo pokud moZno stejné
zastoupeni zen a muzU. Vyrovnané zastoupeni Zzen a muz{ muze sniZit riziko stereotypt a jejich vliv
na vyjednavani tykajici se mezd.

Rovnéz dulezité je mit na zreteli, ze muZi i zeny jsou rodi¢e a ze mozné Ulevy nebo vyhody,
napriklad zvlastni dovolena nebo pruzné pracovni doba, se budou poskytovat obéma rodictim,
nejen pouze matkam.
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5.1

Plan rovnosti zen a muzu jako motor
zZmeny

Prace Evropské nadace tykajici se rovnych prilezitosti a kolektivniho vyjednavani a pracovnich
podminek pro zZeny i muze v Evropské unii poukdzala na kritickou roli podnikovych strategii
v prosazovani rovnosti obou pohlavi na pracovisti; jinymi slovy na ¢innost na Urovni podniku, ktera
nevyplyva nutn€ ze sociédlniho dialogu a nema k nému nutné€ primy vztah. (Bercusson a Weiler,
1999; Bleijenberg a kol. 1999; Dickens, 1998; Kauppinen, 1998).

Komparativni studie EU

Za situace trvajiciho nedostatku komparativnich dat o podnikovych planech tykajicich se program
rovnosti, Nadace zadala v roce 1999 vyzkumny projekt o prosazovéani rovnosti Zen a muzl na
pracovisti. Vyzkum se tykal takovych otézek jako: Co mohou zaméstnavatelé udélat, nebo co udélali
k zlepSeni rovnosti na pracovisti? Jsou plany rovnosti v podnicich U¢inné? Jaké jsou hlavni faktory
pro Uspéesny postup v této slibné, avsak komplexni oblasti?

Hlavni otazky pouzité ve vyzkumu

Jak je mozZné udrzet ¢innost zamérenou na dosaZeni rovnosti po delsi dobu?
Na jaké oblasti se vétsina takové ¢innosti soustieduje?

Jaky je ucinek opatreni zamérenych na rovnost?

Jakym zpUsobem bylo dosazeno Uspésnych vysledk( v oblasti rovnosti?

Jaky je vztah mezi rovnosti a zménou v organizaci?

Pouzita kritéria

- Sektor: od vyroby po sluzby, verejny a soukromy sektor;

- Typ podniku: narodni/nadnarodni;

- Velikost: malé a stfedni podniky a nadnarodni podniky;

- Podniky s odborovym ¢&lenstvim a bez zastoupeni odbor(;

- Slozeni zaméstnancl: vétSinou muzi, vétSinou Zeny, rovnovaha zen a muzg;
- Doba uplathovani opatrfeni rovnosti a zkusenosti;

- Inovativni opatfeni zamérena na rovnost.

(Olgiati a Shapiro, 2002)



Zucastnéné clenské staty

Projekt se tykal sedmi ¢lenskych statl EU (Finsko, Francie, Némecko, Italie, Nizozemsko, §pané|sko
a Velka Britanie) a celkem bylo analyzovano 21 pland zamérenych na rovnost (tfi z kazdé zeme).
LPlany rovnosti” byly definovany jako ,plany navrZzené vedenim podniku k zapojeni hlediska
a programi rovnosti Zen a muza do podnikové politiky”. Plany rovnosti se tykaji Sirokého rozsahu
otazek. Casto jsou souclasti $irsi strategie lidskych zdroj&i a v mnohych piipadech se soucasné
zamé&ruji na problematiku diverzity (tzn. na rozdily tykajici se etnického plvodu, nédboZenstvi,
sexudlni orientace, atd.). Projekt identifikoval ¢tyfi hlavni kategorie:

e Prijimani do prace a vybér uchazecy;
e Profesionalni rozvoj;

e Organizace prace; a

e Prostredi pro dosazeni rovnosti.

Projekt ukazal, Ze existuji podniky v rliznych oblastech, které mély se strategiemi lidskych zdrojd
zahrnujicimi pléany rovnosti Uspéch a také poukdzal na oblasti, kde se v prlbéhu procesu mohou
vyskytnout problémy. Organizace vykazujici dobré vysledky v oblasti rovnych pfrileZitosti casto
prijimaly opatfeni k dosazeni rovnosti ve vSech ctyfech vySe uvedenych kategoriich soucasné€,
zatimco mén¢ Uspe&sné organizace se soustfedovaly jen na jednu nebo dvé kategorie (Olgiati
a Shapiro, 2002).

Hlavni zjisténi

Kdyz stru¢né shrneme zjisténi, tedy ¢im vice opatreni prostupuji organizaci, tim pravdépodobngji
bude konecnym vysledkem zména v celkové strategii a v pracovnim prostredi organizace - za
predpokladu, ze na proces byly pridé€leny dostatecné zdroje a ze existovala dlouhodobéa podpora
ze strany vSech zucastnénych. Naproti tomu v organizacich casto vznikly problémy, kdyz byly
vyhlaSeny ambiciézni plany rovnosti, ale nebyly k dispozici relevantni organizacni struktury, Skoleni
a lidské zdroje, to znamena kultura organizace nebyla na zménu pfipravena. V takovych pripadech
byly konecné vysledky - pres vynalozené Usili - jen velmi omezené (Olgiati a Shapiro, 2002).

Jednim z nejkonkrétnéjsich vysledkd projektu byl ,vzor pro sledovéani” (viz diagram nize), ktery
je mozné vyuzit pri sledovani, kam sméruje cinnost tykajici se rovnosti v podniku. Umyslem bylo
pomoci praktikim a vyzkumniklm zjistit:

e proc se organizace nachazi v urcitém stadiu vyvoje rovnosti Zen a muzd;

e rlzné dostupné moznosti a problémy pri dalsim rozvoji rovnosti a pri dlouhodobém zajisténi
rozvoje;

e dlvody, pro¢ mlze byt vyvoj smérem k rovnosti zablokovan.
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Model dynamiky rovnosti
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(Olgiati and Shapiro, 2002)

Slozky nezbytné pro ucinné provadéni
Na zakladée analyzy pripadové studie projekt identifikoval potrebné slozky pro Uspésné provedeni
pland k dosazeni rovnosti zen a muzU:

e Pocate¢ni analyza problémovych oblasti;
o Stanoveni cild a planovant;
e Integrace rovnosti do strategii a politik rizeni lidskych zdrojd;



e Zapojeni a mobilizace rdznych aktérg;

e Zajisténi dostatecnych investic financ¢nich a lidskych zdrojd;

e Sledovani vysledk(;

o Interni sd€leni potreby akce/informace o dosazenych vysledcich

Projekt Nadace tykajici se plant rovnosti zen a muzU jasné ukazuje, Ze strategie rovnosti Zen a muzUl
na uUrovni podnikd mohou byt velmi prospésné pro podniky i pro zaméstnance. K prikladdm
Uspé€sné praxe patri:

o Vice Zen na pozicich manazer( a mistrd;

e ZvySeny pocet pfijimanych zen;

e ZvySeni poctu zen v netradi¢nich oblastech;

e ZlepSeni v rozvoji dovednosti a kariéry;

e ZlepSeni pruznych pracovnich prilezitosti;

e Lepsi rovnovdha mezi profesionélnim a rodinnym Zivotem;

e Kulturni zména a zména chovéani v pohledu na rovnost zen a muzg;
e Menici se vnimani dovednosti, roli a hodnoty zen;

e ZlepSeni v udrzeni zaméstnancy, jejich dochazce a spokojenosti;
e Zvysena mira navratu po materské dovolenég;

e LepSiimage u verejnosti.

(Olgiati and Shapiro, 2002)

Zatimco vyzkum bezpochyby prokézal, Zze plany rovnosti by mohly byt - a skute¢né jsou - velmi
dobrym zplsobem jak vnést rovnost do podnikovych strategii a Ze také predstavuji potencialni
strategicky nastroj v celkovych podnikovych zamérech a strategiich (tj. ziskat kompetentni pracovniky,
mit mensi fluktuaci pracovnikl, atd.), ukazala se také klicova role legislativnich a nelegislativnich
opatreni umoznujicich tyto plany a podnikova opatreni prijmout. V souvislosti se zvysenym politickym
zajmem o sociélni odpovédnost podnikd v EU, vyzkum zd0raznil pozitivni vliv podnikovych iniciativ,
kdy podniky do svych internich postupl integruiji kvalitu prace a starost o rovné prilezitosti (Evropska
komise, 2002: nadchézejici zprava Nadace o podnikové socidlni odpoveédnosti).

Svédska cesta

Svédsky zakon o rovnych prileZitostech je pracovnépravni predpis. Obsahuje ustanoveni upravujici
spole¢na Usili socidlnich partnerl - zaméstnavatell a odborl - dosahnout rovnosti Zzen a muz(
a potirat diskriminaci na zéklad€ pohlavi. Stanovi také, co obé strany mohou a musi udélat v pripadé
sporu a kdyz jejich Usili o zabranéni diskriminace selze. Zakonodarce sveril ukol prosazovat rovnost zen
a muzd na kazdodenni bazi a zabyvat se prestupky proti predpistim o diskriminaci samotnym socialnim
partnerdm. Je to v souladu s ,$védskym modelem”, kterym se di $védsky trh prace. V daldim textu
popisujeme povinnosti zaméstnavateld a odbord vyplyvajici ze zakona o rovnosti prileZitosti.

31



32

Spoluprace

Podle ¢lanku 2 zakona o rovnych pfilezitostech musi zaméstnavatelé spolupracovat se zaméstnanci
v Usili o rovnost Zen a muz{ v pracovnim Zivot€. V praxi to obvykle znamené spolupracovat s mistn{
odborovou organizaci na pracovisti.

Odborova ustfedna mUzZe pozadat Komisi pro rovné prileZitosti, aby naridila zamé&stnavateli,
ktery se dopustil pochybeni, aby spinil legislativni pozadavky a upozornila ho, Ze se vystavuje
riziku podminéné pokuty. Zakon stanovi, ze zaméstnavatelé a zaméstnanci musi vyvinout zvlastni
usili, aby napravili nebo zabranili neodfvodnénym rozdildm v odménovani mezi zenami a muzi
vykonavajicimi stejnou praci nebo praci stejné hodnoty. Ob¢ strany musi také vybizet k rovnosti
odménovani pro zeny a muze.

Kolektivni smlouva a rovnost Zen a muz

Kolektivni vyjednavani o mzdach vzdy bylo Ustfednim rysem odborové ¢&innosti. Cast celého
objemu mezd mUze byt rozdélena centraing, ale stale vetsi dil se rozdéluje lokaln€. Mzdové Urovné
jsou urceny fadou priorit, silou pri vyjednavani a ochotou pristoupit na kompromis.

Pravo svobodné vyjednavat méa vSak sva omezeni. Zavazné pravni predpisy, jako napriklad zakonny
princip, podle n€éhoz zeny a muzi u stejného zaméstnavatele musi dostavat stejnou mzdu za
stejnou praci nebo praci stejné hodnoty, maji prednost pred kolektivnimi smlouvami. Proto ti, kteri
vyjednavaji o mzdach, nemohou omezit své Usili na to, aby zajistili, ze mzdy se budou fidit kolektivni
smlouvou, ale musi také zajistit, ze pohlavi zaméstnancd neovlivni, at prfimo nebo neprimo, Uroven
mezd.

Ovliviiovani ¢innosti smérujici k rovnosti Zen a muzi

Kdyz zastupci mistni odborové organizace spolupracuji se zaméstnavatelem pfi prosazovani
rovnosti zen a muz{ a vypracovani plan rovnosti obou pohlavi, je pro né cenné, Ze ziskaji celou
fadu poznatkd tykajicich se pracovisté a maji tak pfrilezitost existujici problémy ovlivnit. Tyto
problémy se tykaji fyzické a psychologického pracovniho prostredi a napriklad rovnosti odmeénovani
nebo podnikového akéniho planu proti sexualnimu obtézovani.

Ukolem odbort je pomoci zajistit, aby nazory a prani zaméstnancii tykajici se piipravovanych opatient
byly zahrnuty do pladnu rovnosti Zen a muzd. Za tim Ucelem mohou odbory zahajit Usili smérujici
k zméné zastaralych postupl na pracovisti nebo zméné€ zab&hnutého chovani. Mohou zajistit, aby
zaméstnanci dostali ndvrh planu a méli moznost ho prodiskutovat. Odborové organizace sehravéa také
dudleZitou Ulohu pfi zajisténi, Ze zavazky prijaté v planu rovnosti Zen a muzd se opravdu uskutecni.

Odbory mohou také pozadovat vypracovani akéniho pldnu rovnosti odmeénovéani a dosahnout
toho, aby byl prijat takovy plan, ktery bude z hlediska zaméstnancl uspokojivy a zaméstnavatel se
jim bude skutec¢né ridit.



VetSina odborovych organizaci ma funkcionéare, ktery odpovidad za problematiku rovnosti zen
a muzU. Pracovnici ombudsmana pro rovnost pfilezitosti organizuji pravidelné schlizky s t€mito
odboréfi, na nichZz dochazi k vymeéne informaci a zkusenosti. Pokud to zdroje dovoli, ombudsman
rovnéz organizuje zvlastni skoleni pro odboréare zajistujici styk s ombudsmanem, pro odborové
pravniky a volené odborové zastupce.

Odbory, podobné jako organizace zaméstnavatel(, se samy musi chovat jako vzorovi zaméstnavatelé
a usilovat o rovnost Zzen a muzl. Aby si udrZely vérohodnost mezi svymi ¢leny, musi mit své vlastni
plany rovnosti.

Odpovédnosti odbort
Odbory maji prvoradou odpovédnost zastupovat své ¢leny ve sporech tykajicich se diskriminace
na zaklad€ pohlavi.

Operativni ustanoveni zakona o rovnosti prileZitosti obsahuji zdkaz piimé i neprimé diskriminace
na zakladé pohlavi (paragrafy 15 a 16) a zdkaz obtézovani (paragrafy 20 az 22a). Zékaz primé
diskriminace znamena, ze zaméstnavatelé nesméji uplatnit ustanoveni, kritérium nebo proceduralni
postup, ktery je na prvni pohled neutralni, ale v praxi znameng, ze s osobami jednoho pohlavi se
zachazi méné pfizniv€ nez s osobami druhého pohlavi. Vyjimky jsou mozné tam, kde ustanoveni,
kritérium nebo postup jsou vhodné a nutné a je mozné je ospravedInit objektivnimi faktory, které
nemaji spojitost s pohlavim.

Z&kaz diskriminace plati pro pfijiméani zaméstnancl - pro cely proces - a pro rozhodnuti tykajici se
pracovniho postupu, odménovani a dalSich podminek zaméstnani, fizeni nebo rozdélovani prace,
skonceni zaméstnani a pro vypoveédi smérujici k propusténi.

Zachazet s t€hotnymi zenami méné priznivé v praci znamena poruseni zakazu primé diskriminace,
kdyz takové zachazeni vyplyva z téhotenstvi.

Zakaz obté€zovani znamena, ze zameéstnavatelé nemohou postihovat zaméstnance nebo
zamé&stnankyni, protoze odmitli sexualni navrhy zaméstnavatele, nebo protoze podali na
zameéstnavatele stiznost pro diskriminaci na zéklad€ pohlavi (paragraf 22). Zaméstnavatel, ktery
se dozvi, ze zamé&stnanec nebo zaméstnankyné se citi ohrozeni sexualnim obtézovanim ze strany
jiného zaméstnance, ma povinnost zalezitost vysetrit a, tam kde je to nutné, ucinit opatfeni, aby
obtéZovani skoncilo (paragraf 22a).

Jestlize se zaméstnavatel provini proti zakazu diskriminace nebo proti ustanovenim o obtézovani,
odbory maji povinnost vyméhat jménem postizeného ¢lena nahradu skody. Odborovi zastupdi, jejichz
Ukolem je vySetrovat pripady diskriminace na zakladé pohlavi a tyto pripady projednavat, se musi dobre
seznamit se zakonem o rovnych prilezitostech a s prisluSnym zdkonodarstvim EU, vcetné prislusnych
precedencnich rozsudkd EC|. Evropsky soudni dvdr vynesl k témto otdzkam radu rozsudkd.
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6. Jak vypracovat plan rovnosti zen a muzi

Nize popisujeme nejlepsi praxi pro vypracovani planu rovnosti zen a muz({. Na tento popis je
mozné se divat jako na navrh nebo inspiraci, jak zacit tuto praci ve vasem podniku nebo organizaci.
Popis je zapotrebi prizpUsobit vasim vlastnim podminkédm a jste-li na pocatku této dllezité prace,
mdze se soustredit jen na nekteré problémy a nesnazit se o cely plan.

Nize popisujeme také né&které priklady ze skutecného Zivota, tak jak byly vypracovany v rtznych
podnicich. Nejsou ,dokonalé”, ale mohou ilustrovat, jak muzete postupovat pfi vyfizovani
pozadavku.

Rozsdhlejsi informace o tom, jak a proc¢ vypracovat pldn rovnosti Zen a muzd jsou obsaZeny
v dalsim materidlu na internetové strance Ministerstva prdce a socidlnich véci Ceské republiky na
adrese http://www.mpsv.cz/scripts/clanek.asp?lg=1&id=3276 ,Jak vypracovat pldn rovnosti Zen

v o/

amuzu .

Za jakym ucelem?

Ve svét€ dochazi k velkym zménam v souvislosti s tim, ze rozpoznavame schopnosti a mozny
prispévek viech skupin ve spolecnosti. V naSem mysleni se budou stale vice prosazovat iniciativy
tykajici se rovnosti, protoze otézky vztahu obou pohlavi se vyjasiuji vzhledem k tomu, ze si
uveédomujeme dulezity prispévek existujicich lidskych zdroji pro ekonomicky a socialni rozvoj, bez
ohledu na to, zda jde o prispévek Zen, ¢i muz{.

Hospodareni s personalem znamena hospodafrit s cennou pracovni silou, tj. s pracovniky. Rovnost
zen a muzd je nejlepsi zpUsob, jak vyuzit kompetence zen a muzQ. Jinak rfe¢eno, hospodareni
s pracovni silou je tedy klicova otazka pro praci s rovnosti zen a muzd.

Investice do strojd a zafizeni se zfidka délaji aniz bychom vzali v Gvahu ekonomické dusledky
takového rozhodnuti. Pocindme si stejnym zplsobem, kdyz rozhodujeme o otazkach lidskych
zdroji? Ne tak casto, jak bychom méli. Dobré zakladni informace spolu s ekonomickou kalkulaci
usnadni stanovit priority pro opatfeni a vyjasni Ucinek. Je ziejmé, ze bude prave tak dcelné provést
kalkulaci pokud jde o naklady na prijimani pracovnik(, nemocnost a Skoleni personalu, jako pfi
investici do stroj a zarizeni.

Je to k né¢emu?

Plany rovnosti zen a muzd nejsou v zadném pripad€ nekontroverzni. ,Zase dalsi bfemeno pro
zaméstnavatele, bezucelné slohové cviceni, nepotrebujeme zadné plany, my jsme moderni - my uz
rovnost Zzen a muzt mame”. Takové argumenty obcas slychdme.



6.1

Dobré plany rovnosti Zen a muz pomohou vytvorit situaci, pri které Zeny a muzi dostavaji stejnou
mzdu za stejnou praci a za praci stejné hodnoty, pri které nedochézi k sexualnimu obtézovani,
pri které zaméstnanci mohou sladit profesionalni a rodinny zivot, pri které zeny a muzi zaujimaji
pracovni mista, kterd si zvolili podle svého zajmu a ne na zakladé svého pohlavi, a pri které
zkusenostem a dovednostem vsech pracovnikd se dostane radného ocenéni.

Tradi¢ni stereotypni rozdéleni podle pohlavi je prekdzkou pokroku nejen pro jednotlivce, ale
také pro pracovisté. Na druhé stran¢ kladeni dlirazu na rovnost Zen a muz{ prinasi pracovistim
konkurencni vyhodu pri hledani nejlepSich zaméstnancl, vytvari dobrou poveést u zékaznikl
a podporuje vykonnost a kvalitu. Dobry program rovnosti zen a muz{ je rovnéz nejlepsi zpUsob jak
zabranit diskriminaci na pracovisti.

Setreni o0 rovnosti Zen a muzu

Vychozim bodem pro vypracovani dobrého planu rovnosti zen a muzd je udélat dfkladné Setreni
na pracovisti. Abyste poznali, jaké Upravy/zmény je tfeba ud€lat, budete muset mit jasny prehled
0 soucasné situaci. Plan je zapotrebi kazdy rok kontrolovat a vyhodnotit. Abyste to mohli ud€lat,
budete muset mit statistiky clenéné podle pohlavi, které mohou byt vzaty kazdy rok za zaklad pro
kontrolu dosazenych vysledku.

6.1.1 Co je tfeba prosetrit?
Abyste ziskali jasnou predstavu o situaci na pracovisti, méli byste proSetfit nasledujici aspekty:

1. Udaje o poctu zen a muzd v réiznych kategoriich prace a na réiznych trovnich v organizaci.

2. Pro prosetreni fyzického pracovniho prostredi, abyste zjistili, zda pracovni podminky jsou
vhodné pro zeny a muze. Existuji moznosti, aby se pracovnici mohli vysprchovat, previéknout,
maji ochranné obleceni, stroje a nastroje prizplsobené a vhodné pro zeny i pro muze?”

3. Statistiky ¢lenéné podle pohlavi pro pracovni Urazy, nemocnost a obtézovani.

4. Popis psychosociélniho pracovniho prostredi s cilem vyjasnit pracovni rutinu, postoje, pouZzivani
jazyka, obrazkd, atd., které by mohly byt vnimany jako diskriminujici, nebo které sniZuji Uroven
pohody na pracovisti.

5. Jakje pracovnidoba Zen a muzi rozdélena do rliznych kategorif: plné - ¢aste¢né pracovni doba,
prescasy, pruzna pracovni doba, atd.

6. Porovnani poctu dni na rodic¢ovské dovolené, osetrfovani nemocnych déti pro zeny a muze.

Porovnani poctu dni vyuzitych na studium, odborné Skoleni a rozvoj pro zeny a muze.

Odhad potreby pracovnich sil béhem roku v zavislosti na odchodech do dlichodu a ménici se

objem prace.

oo N
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6.2

Plan rovnosti Zen a muzl by mél obsahovat nasledujici body

6.2.1 Meéritelné cile pro kazdy bod
Témito body jsou:

e Pracovni podminky vhodné pro zeny i pro muze

e Usnadnéni spojeni pracovniho a rodinného zivota pro zeny i pro muze

e Zabranéni obtézovani a sexualnimu obtézovani

e Podpora interni mobility a rovného zastoupeni

e Pfijimani pracovnikll a pracovni povySovani

e Platové rozdily mezi zenami a muzi vykonavajicimi stejnou praci nebo préaci stejné hodnoty

Kdyz dokoncite Setfeni, musite analyzovat fakta a vysledky, které z né€j vyplynuly, abyste zjistili, zda
existuji n€jaké rozdily mezi pracovnimi podminkami Zen a muzd.

Aby se zajistilo, Zze plany mohou byt na konci roku radné€ vyhodnoceny, musi obsahovat
kvantifikované cile pro vSechny prislusné oblasti. Jinak by bylo velmi obtizné zjistit, zda zvolena
opatreni pro dosazeni rovnosti zen a muzd skute¢né vedou ke zméné. Snaha splnit konkrétni cile
je také pobidkou k vétsSimu Usili o rovnost zen a muzd. Napriklad ,Béhem roku firma zaméstna dvée
Zeny v tymu tesar'd a do péti let se podil Zen na tomto Useku zvysi o0 15%..."

Stanoveny cil prinasi zavazek zménit podil zaméstnanych muzd a Zen v dané kategorii pracovnikd.
Napriklad kdyZ v sou¢asné dobé jsou vSichni prodejci muZi, firma se mdze rozhodnout, Ze bude
chtit zménu v tom smyslu, aby 25% prodejcl byly Zeny. Kdyz stanovi kvétu 25% Zen, pak nebudou
noveé prijimani zadni muzi do té doby, nez bude kvéta naplnéna. Cil mize byt také pruznéjsi,
napfiklad kdyz vhodni kandidati muzi budou dale prijiméni, ale pritom se usili zam&ri i na prijimani
zen, az bude kvéta naplnéna.

6.2.2 Jedno nebo dvé konkrétni opatreni pro kazdou oblast politiky

Plan bude obsahovat soupis opatfeni, ktera jsou na pracovisti zapotiebi a budou v ném rovnéz
udaje, s kterymi z téchto opatrfeni chce zaméstnavatel zacit nebo je provadét v pristim roce. Tato
opatreni je nutné konkrétné popsat - ne tedy slovy ,smérovat k ..." nebo ,pobizet k...”. Tato opatfeni
musi byt vzhledem k stanovenym cilim relevantni a musi byt stanoveny terminy. U kazdého
opatreni musite uvést, kdo je odpoveédny za provedeni.

6.2.3 Popis rozdili mezi platy Zen a muza u rtiznych kategorii zaméstnancti a akéni
plan rovného odménovani

Zaméstnavatel vypracuje kazdy rok akéni plan rovnosti odmeénovani a bude informovat o vysledcich



prizkumu a analyze. V planu uvede, jaké Upravy v odmeénovani a dal$i opatreni je zapotrebi provést
k dosazeni stejné mzdy za préci, kterd se povazuje za stejnou nebo za préci stejné hodnoty. Plan
musi obsahovat cenovou kalkulaci a harmonogram pro provedeni platovych Uprav, které se
povazuji za nutné.

6.2.4 Plany nasledujici po prvnim planu rovnosti musi vyhodnotit vysledky
provedenych opatreni

Plany nasledujici po prvnim planu rovnosti musi obsahovat popis vysledk provedenych opatreni.
Bude tam uveden popis, do jaké miry byly tkoly spIinény. Jaké byly vysledky pfijatych opatfeni a jak
budeme déle postupovat?

Plan rovnosti zen a muz0 musi také obsahovat zpravu o tom, jak byla provedena opatreni stanovena
v planu z predchazejiho roku.

6.3 Jak to udélat krok za krokem

V nésledujici kapitole predkladame priklady z realnych pland rovnosti Zen a muz ve Svédskych
podnicich. Budou rozdilné pokud jde o Upravu i obsah. Ucelem je predloZit rGzné priklady toho,
jak si po&inat pfi vypracovani planu rovnosti zen a muzd.

e Spoluprace

Zameéstnavatelé a zaméstnanci musi spolupracovat pokud jde o aktivni opatrfeni, aby zajistili,
ze bude dosazeno rovnosti v pracovnim zivot€. V praxi to obvykle znamena spolupraci s mistni
odborovou organizaci na pracovisti. Obé strany se musi zejména snaZit vyrovnat existujici rozdily
a zabranit novym pokud jde o mzdy a dalsi podminky zaméstnani zen a muz0 vykonavajicich praci,
ktera se povazuje za stejnou nebo za praci stejné hodnoty. Musi také prosazovat rovné pfilezitosti
v mzdovém vyvoji pro zeny a muze.

Priklad
Plan rovnosti Zen a muzl v podniku AB, mésto X

Pocet zaméstnancd: 102

,Podnikovy plan rovnosti zen a muzd vstupuje v platnost 1. listopadu 2000. Byl schvélen vedenim
podnikovu a doba platnosti je od 1.11.2000 do 31.10.2001. Plan rovnosti zen a muzd byl vypracovéan
na zakladé dat z obdobi od 1.6.1999 do 1.4.2000. Za plan rovnosti Zzen a muzd odpovidaji NN
(vedouci odboru), NN, NN a NN (predsedové odborovych organizaci). Plan rovnosti zen a muzl
bude prezkouman v prébéehu tretiho Ctvrtleti 2001 a v souvislosti s tim bude vypracovan novy plan
rovnosti zen a muzd.
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X - mésto
Firma AB
Odbor lidskych zdroji NN*

Poznamka:
Je ddlezZité uvést pro které obdobi je pldn rovnosti Zen a muzi platny a kdy se dosaZené vysledky
budou kontrolovat.

e Pracovni podminky vhodné pro zeny i pro muze

S Zenami v pecovatelské sluzb€, praci v kancelari, maloobchodé pfi vyrobnich ¢innostech se ¢asto
zachéazi nepfiznive, pokud jde o organizaci prace. Opakujici se monotédnni Ukoly a neménné pozice
pri praci nékdy vyusti v Urazy z opakujicich se pohyb0 (RSI).

Kromé toho tradi¢ni rozd€leni prace brani mnohym zendm v tom, aby si rozvijely své dovednosti.
Prace Zen je Casto organizovana do ¢astecnych pracovnich Gvazki a jejich vydélky nestaci k tomu,
aby byly ekonomicky nezavislé. Mladé Zeny jsou prevazné€ zastoupeny v nejistych a kratkodobych
pracovnich ¢innostech.

Priklad
Pocet zameéstnancl: 868
Toto je kontrola Ukoll stanovenych na rok 2000

Pracovni podminky/pracovni prostredi

Ukol:

Abychom zjistili, zda existuji n€jaké rozdily mezi pracovnimi podminkami a pracovnim prostredim
Zzen a muzl, provedeme v podniku dikladné zmapovani a analyzu absence z dvodu nemoci
a pracovnich Uraz.

Otézky rovnosti zen a muz({l budou soucasti stalé a pravidelné inspekce pracoviste.

Vysledek:

Otazky rovnosti zen a muzl jsou soucasti stalé a pravidelné inspekce pracoviste. Porovnani tykajici
se analyzy absence z dlvod nemoci se uvadi nize. Zvolili jsme zmapovani roku 2000.

Primérny pocet dnl absence, nemocnost na 1 zaméstnance a rok v obdobi leden 2000 az
prosinec 2000



Muzi 18,97 dni Zeny 39,06 dni
Pracovni Urazy, Qoéet pracovnich Urazd neni v ¢islech obsazen
Muzi o pripadl Zeny 3 pripady

Poznamka:
Problematika rovnosti Zen a muzi se nenachdzi mimo hlavni strukturu cinnosti podniku. Je nutné
Ji integrovat do existujicich procest persondini politiky.

e Usnadnit spojeni prace a rodinného Zivota pro Zeny i muze

DllezZitd otédzka pro rovnost Zen a muz{ jsou moznosti pro Zeny i pro muZe spojit zameéstnani
s rodi¢ovstvim. Zeny maji stale hlavni odpovédnost za domécnost a déti. Aby se Zendm i muztim
umoznilo spojit praci s rodi¢ovstvim, je zapotrebi nove se podivat na role muz{ a radikéln¢ zménit
organizaci pracovniho zivota. e zapotiebi dlkladné si posvitit na faktory, které brani muzdm
v tom, aby si brali rodi¢ovskou dovolenou, napfiklad na postoje spolupracovnikd vG¢i muzdm, kterf
pozadaji o rodi¢ovskou dovolenou.

V stale vetsim poctu zemi existuje legislativni ochrana pred propusténim z ddvodu téhotenstvi
a pravni predpisy poskytuji matkam pravo vratit se do urcité doby po narozeni ditéte do zaméstnani.
O rodicovskou dovolenou mohou pozéadat i muzi, bud po narozeni ditéte, nebo pozdéji. | kdyz nékteré
zemé to umoznuji formou pravniho néaroku, zda se, Ze tento narok nenf pfilis casto uplatnén.
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Priklad
Pocet zaméstnancl: 95

Priizkum soucasné situace:

Statistiky a analyzy ,Zaméstnani a rodicovstvi” jsou na strané 4. Obé pracovisté pracuji na bazi
pruzného sdileni pracovni doby. Planovani pracovni doby se uskutec¢nuje v tymech rizenych podle
cilt ve spolupraci s manazerem.

Cil:

Zajistit stabilitu personalu a umoznit muzm i Zenam dobre spojit zameéstnani a rodicovstvi.
Vybizet muze i zeny, aby si brali rodicovskou dovolenou v Sirsim rozsahu nez dosud. Umoznit
zamestnanclm Upravu pracovni doby, aby bylo mozné kombinovat zaméstnéani a rodicovstvi.

Konkrétni navrhy:

Zaméstnanci na rodicovské dovolené budou prabézné informovani o déni na pracovisti:

a) budou mit moznost Gcastnit se schizi a porad;

b) budou jim zasilany informace o zménéch na pracovisti;

¢) bude jim nabidnuta Gcast v poradanych skolenich a ve studiu;

d) budou usporadany pripravné schlizky s jejich manazerem a s tymem pred tim, nez se vrati do
prace.

Kdy se opatreni uskutecni:
Ihned po prijeti rozhodnuti

Odpovédnost:
Vedouci oddéleni lidskych zdrojd je odpovédny za zasilani informaci, vedouci tymu a pracovnici
tymu provedou dohodnuta opatreni.

Poznamka:
Dobra struktura, kterd zahrnuje hodnoceni, prizkum, cile, konkrétni ndvrhy a stanovi, kdy se
opatreni uskutecni a urcuje také osobu, kterd za provedeni opatreni odpovida.

e Zabranit obtéZovani a sexualnimu obtéZovani

Sexudlné obtézovani mohou byt muzi i zeny a nesmime zapomenout, ze sexudlni obtézovani se
muze tykat nejen prislusnikl opacného pohlavi, ale i prislusniki stejného pohlavi. NemUze byt
pochyb o tom, ze mlze zpUsobit zdravotni problémy a stradani a neékdy dochazi i k fyzickému
napadeni. Jde v3ak o velmi subjektivni vnimani pripadd: vétsina pachatel tvrdi, Zze ,$lo jen o Zert”
a chovani, které nékdo vnima jako sexudlni obté€Zzovani, mdze byt pro jiného zcela pfrijatelné.



Znamena to, Ze zaméstnavatel se musi snazit vyhnout se tomu, aby identifikoval urcité chovani
jako ,obtézovani” a misto toho by mél spise dosahnout mezi pracovniky $irokého porozuméni pro
to, co se povaZuje za prijatelné chovani a disledné prosazovat, aby si vSichni uvédomili, ze kazdy
jednotlivec mé pravo citit osobni bezpecnost proti nevyZzadanym sexudlnim pristupdm pri praci.

Definice v zakonodarstvi ES zni takto:

- obtéZzovani: kdyz dojde k nezadoucimu chovani tykajicimu se pohlavi osoby za uc¢elem nebo
s uc¢inkem poruseni dUstojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, ponizujiciho,
pokorujiciho nebo urazlivého prostredi.

- sexudlni obtéZovani: kdyz doje k jakékoli form& nezddouciho verbalniho nebo neverbélniho
nebo fyzického chovani sexualni povahy za Gcelem nebo s G¢inkem poruseni ddstojnosti osoby
a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, ponizujiciho, pokorujictho nebo urazlivého prostredi.

Méla by byt urcena kontaktni osoba, kterd by zajiStovala, ze oznameni o sexudlnim obtézovani
budou vyfizovana pfi plném respektovani osoby podavajici stiznost. Kontaktni osoba nebo
osoby odpovidaji za to, ze stiznosti budou vyrizovany pfi plném respektovani osoby, jiz se dané
chovani tykd. Osoba, které se citi obt€zovana, by mela dostat moznost promluvit si s nékym mimo
organizaci, napriklad s pracovnikem zavodni zdravotni sluzby.

Neni dovoleno prelozit stézovatele na jiné pracovni misto. Kontaktni osoba se také musi postarat
o to, aby obté€Zovani rychle skoncilo pri zachovani dlvérnosti. DlleZité je, aby zadné opatreni
nebylo pfijato bez souhlasu stézujici se strany.

Priklady replik, které jsou projevem obtézovani:

.Znate prece chlapy: Nedokéazou délat dvé véci najednou.”

.No jasné ty nas kloucku...”

.Rozhodné tady nepotrebujeme zensky, ktery budou khourat, Ze se jim za nehty dostalo trochu
$piny.”
JAle holci¢ko/moje mald, to snad chéapes, ne?” (replika z Ust nadfizeného muze ke Ctyficetileté

zeng, kterd v podniku pracuje uz 20 let).

.No snad by ses ndm tu nerozbrecel, chlapecku” (replika z Gst nadrizené Zeny k zaméstnanci-muzi,
ktery projevuje city).
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,O prestavce si tu vzdycky pripadam jak v kurniku - ty slepice tu kdékaj jedna pres druhou” (muz
na vysoce feminizovaném pracovisti).

.Jse$ chlap nebo backora/slec¢inka?”
.Ma3 menses nebo co?” (reakce muze na to, ze s nim kolegyné nesouhlasi a mé vlastni nazor).

.Bylo by fajn, kdyby tu délal n&jakej sladkej kluk.”

Priklad

Podnik: KK

Pocet zameéstnancl: 404

Akéni pléan proti vSem formam obtézovani

Co je obtézovani?

Jsou to slova a/nebo chovani s Gcinkem, ze se osoba citi urazena nebo mé pocit, ze se s ni Spatné
zachazi. Takové chovani je jednostranné a nezadané.

Chovani mdze smérovat vaci jednotlivé osob€ nebo skupiné osob.

Je véci postizené osoby (osob), aby posoudila(y), zda na dané chovani je tfeba pohlizet jako na
obtézovani.

Co mate udélat, kdyz jste predmétem obtéZovani?

Napred musite kontaktovat svého vedouciho. Pokud to neni mozné, at jiz z jakéhokoliv d@vodu,
muzete si promluvit s nékym z oddéleni lidskych zdrojd nebo z oddéleni zavodni zdravotni péce.
Mate také moznost pozadat o podporu odborovou organizaci nebo skupinu pro rovnost zen
a muzl. Hlaseni je mozné vyrizovat dlveérn€ nebo i oteviené. Rozhodne o tom osoba vystavena
obtéZovani. Hlaseni o obtéZzovani mlze byt Ustni nebo pisemné.

Co se stane dal?
Je tfeba vyslechnout ob€ strany.



Zadné Setfeni nemiize byt zahajeno nebo rozhodnuti prijato bez schvaleni obtéZované osoby.
Osoba, kteréd se dopustila obtézovani, obdrzi vystrahu. Pokud obt€zovani neprestane bude nutné
obtézujici osobu preloZit na jiné misto nebo dokonce propustit. Pokud zamé&stnavatel neprovede
vySetieni a neucini opatreni tykajici se sexudlniho obt&€Zovani, mlze se vystavit riziku, Ze bude
muset nahradit Skodu.

V kazdém pripad€ bude béhem jednoho meésice provedena kontrola za Ucasti obt€Zzovaného
zameéstnance.

Co udélate jako manazer?

Dualezité je, aby vSichni vasi zamé&stnanci byli obeznameni se stavem véci. Vyzvete nékoho
ze skupiny pro rovnost zen a muzll, aby informoval na schizi pracovnik( o pravidlech a diskutoval
o této veci se spolupracovniky (pohovory o osobnim rozvoji). Pokud se dozvite o obtézovani, jste
povinen pripad ihned vysetrit.

Promluvte si se stranami a budete-li potrebovat pomoc, obratte se na oddéleni lidskych zdrojd,
oddéleni zavodni zdravotni péce nebo na skupinu pro rovnost Zzen a muzd.

Poznamka:

Dobré otdzky v zahlavi. Kratké a struc¢né odpovedi.

e Podporovat interni mobilitu a rovné zastoupeni

Cilem tohoto pozadavku je dosahnout, aby zaméstnavatel vyuzil interni mobilitu, odborné skoleni
a rozvoj dovednosti k tomu, aby zajistil lepsi rovnovahu mezi obéma pohlavimi v t€ch povolani, kde
prevazuji pracovnici jednoho pohlavi.

Za rovné rozdéleni z hlediska pohlavi je mozné povazovat situace, kdy podil zen a muz{ v dané
skupiné je mezi 40 a 60 procenty. Kdyz v urcité skupiné je vice nez 60% Zen, v takové skupiné
prevladaji zeny, kdyz v urcité skupiné je vice nez 60% muzd, v takové skupiné prevliadaji muzi.

Dlouhodobym cilem vSak musi byt dosdhnout rovného rozdéleni, to znamenda rozdéleni obou
pohlavi 5o/50 v daném povolani. Mluvime-li o rovném rozdéleni, nemame na zreteli rozd€leni
obou pohlavi v podniku, ale podil Zen a muzd v urcitych povolanich nebo v urcitych kategoriich
zaméstnani. Podnik s 20 techniky muzi a s 20 Urednicemi nema rovné rozdéleni z hlediska pohlavi.
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Priklad

Podnik: FF

Pocet zaméstnancl: 102
Vzdélavani/rozvoj

Pro zaméstnani v podniku FF se vyzaduje mit v maximalni mozné mire vhodné vzdélani pro danou
pozici. Kromé€ toho zamé&stnanec projde vstupnim Skolenim, bude pokracovat ve vzdélavani a
rozvijeni svych kompetenci. Kazdy zaméstnanec bude mit individualni studijni plan, ktery bude
zakladem jeho rozvoje. Plan se bude zakladat na pozadavcich dané pozice a na individualnich
pranich zaméstnance tykajicich se rozvoje svych kompetenci kompetenci. Plan budou kazdy rok
spolecn€ sestavovat manazer a zamestnanec.

Kdyz se planuji a provadeji opatreni tykajici se rozvoje zamé&stnancl, musi byt vzaty v Gvahu
aspekty rovnosti zen a muzd. Rozvoj zameéstnancU je jeden ze zpUsobd, jak prosadit rovnost zen
a muzg.

Podnikova politika pro rozvijeni kompetence:

Nase firma predpoklada, Ze vsichni spolupracovnici se chtéji zlepsovat a prispivat k rozvoji

podniku. Jako spolupracovnik jste odpoveédny za svij vlastni rozvoj. Firma prevezme odpovédnost

za to, ze spolupracovnici budou mit k dispozici potfebné podminky.

Prehled hodin stravenych vzdélavanim v clenéni na zeny a muze

Cil 1999-2000 ———> Vzd¢élavani/Rozvoj

e Ve firmé by se mély uplatnit stejné moznosti pro zeny i pro muze, aby si rozvijeli svou
kompetenci.

o Vzdélavani a rozvoj kompetenci by mélo vést k tomu, aby Zeny ,pronikly” na pozice, kde dosud
prevladaji muzi a muzi na pozice, kde prevladaji zeny.

Poznamka:
Jasna souvislost mezi planem rovnosti Zen a muzi a pohovory o osobnim rozvoji.



Prehled hodin stravenych vzdélavanim v ¢lenéni na Zeny a muze
Alternativa 1* Alternativa 2*

Nemanualni Muzi 36 8

pracovnici Zeny 48 8

Manualni MuZzi 80 8
pracovnici .

Zeny 92 8

Celkem 256 32

Alternativa 1*) Vzdélavani, aby pracovnik byl schopen vykonavat sou¢asnou praci
Alternativa 2*) Vzdélavani, aby pracovnik byl schopen postoupit na vy3si misto v organizaci

e Prijimani pracovnikl a povySovani

Pro zeny je povySovéani stale obtiznéjsSi nez pro muze. Zvlast obtizné pro zeny je propracovat se
do vedoucich pozic v soukromych podnicich. Muzi maji tendenci vybirat muze - nikoli zamérné
diskriminovat Zeny, ale z toho ddvodu, Ze jsou zvykli spojovat kompetenci s tradi¢ni ,muzskou”
kvalifikaci a ,muzskymi” vlastnostmi.

K diskriminaci dochdazi, kdyZ neni jmenovan nejlepsi kandidat a dlvodem je jeho pohlavi. Problém
nemusi spocivat v nedostatku vhodnych kandidéatek, ale v neochoté radné ocenit existujici hodnoty
téch pracovniky, kteri jsou jiz k dispozici, ale nejsou dostatecné viditelni.

Priklad

Podnik WW

Pocet zameéstnancl: 1227

Statistiky

V soucasné dobé: Nemanualni pracovnice 28%

Manualni pracovnice 32%

Cil: Rok Zeny - nemanualni a manualni pracovnice
2002 34%
2003 36%
2004 38%
2005 40%
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V soucasné dobé: Zeny v fidicich funkcich 14%

Cil Rok Zeny v fidicich funkcich
2002 18%
2003 22%
2004 26%
2005 30%
Opatreni:

e V pribéhu roku 2001 pripravovat mentory pro zeny - provede pracovnik odpoveédny za
vzdelavani.

e Pri ndboru manazert zamérovat inzeraty na zeny - bude vyzkouseno v roce 2001.

e Vypracovat smérnice pro formulaci inzeratl - odpoveédné je oddéleni XX.

e VSechny uchazecky s dostatec¢nou kvalifikaci budou pozvany k pohovoru - odpovida vedouci
oddéleni pro prijimani pracovnikd.

e Pri naboru vyuzit pomoci sit€¢ spolupracovnic - odpovida vedouci odd€leni pro pfijimani
pracovnikd.

e 50% kratkodobych pracovnikd by mély byt zeny - odpovida vedouci oddéleni pro prijimani
pracovnikd.

e Nejméné€ jedna tretina uvolnénych mist v manazerské kategorii bude obsazena Zenami -
odpoveédna je firma WW.

Poznamka:
Jasné stanovené cile. Priklady nékolika konkrétnich opatreni.

e Mzdové rozdily mezi zenami a muzi vykonavajicimi stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty

Zeny a muzi majf stale rozdilné mzdy a to i kdyz vykonavaji stejnou praci. Tento rozdil je jeté vétsi
v pripadech, kdy je pracovni ¢innost rozdilng, ale vyzaduje stejnou Uroven znalosti a zkusenosti,
odpovédnosti a Usili, atd. (prace stejné hodnoty). Jeden dllezity dGvod pro tento stav je segregace
7en a muzd na trhu préce, ktera je velmi rozsifena. Zeny jsou nadmérné zastoupeny ve vefejném
sektoru a na malo placenych mistech ve sluzbach a zdravotni péci, muzi jsou naopak nadmérné
zastoupeni ve vysoce placenych technickych povolanich v soukromém sektoru.

| v soukromém sektoru jsou vSak pracovni mista s nizkou mzdou, kde rovnéz prevladaji zeny,
napriklad uklizecky nebo prodavacky a pokladni v obchodech a samoobsluhach. Dovednosti
a schopnosti Zen jsou tradi¢n€ nedocenény a to vede k nizsim vydélkdim v povolanich v segmentech
trhu prace, kde jsou zastoupeny prevazné zeny (hodnotova diskriminace). DalsSim dokladem této



skutec¢nosti je, Ze relativni Urovné mezd jsou casto zmrazeny nebo dokonce snizeny, jestlize se
pocet zen v daném povolani zvysi.

Rozdil mezi priimérnymi mzdami zen a muzt se velmi rlizni. V sektoru zpracovatelského priimyslu
Zeny ve Svédsku dosahuji 88% mezd muzd. To je nejmensi platovy rozdil mezi ob&ma pohlavimi
v Clenskych statech. Nejvyssi mzdovy rozdil byl v Portugalsku, kde mzdy Zen tvofily 65% mezd
muzd.

V nésledujici tabulce je priklad, jak popsat vysledky Setfeni mzdovych rozdild. Platy jsou uvedené
ve Svédskych korunach.
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Priklad
Podnik HH
Pocet zaméstnancd: 868

Mzdové rozdily

V podniku zaméstnavatel i odbory usiluji o stejnou mzdu za stejnou praci. Probiha prizkum ,prace
stejné hodnoty”. Jedna se o projekt na centralni Grovni. Na zaklad€ vysledkd tohoto projektu budou
pokracovat prace na mistni trovni. V nasich tdajich ze statistiky mezd jsme rozdélili zaméstnance
do tri skupin: vyrobni zaméstnanci, vedouci tymd a zaméstnanci v administrativeé. Prilezitostni
pracovnici jsou zahrnuti.

Muzi Zeny
o Median Primér Median Préimér
Vedouci tymu 19 745 20103 19 450 19 263
Administrativa 18 375 19 377 16 233 16 623
Vyroba 15 940 15 244 15740 14 684

~

Rozdil mezi mzdami muzl a zen je mozné castecné vysvétlit tim, ze muzi maji vétsi prdmeérnou
délku zaméstnani, maji vyssi procento zamé&stnanosti a maji také jiné pracovni zarazeni nez zeny.
V poslednim roce bylo zaméstnano vice zen a to snizilo prlmérnou mzdu zen.

V administrativnim Useku je obtizné porovnavat mzdy, protoze kvalifikované€jsi praci vykonava vice
muzl nez zen. Mzdy nebyly rozé¢lenény do podrobnéjsich kategorii pro porovnani.

Udaje ze statistik mezd, vyroba
Udaje ze statistiky mezd nize jsou zalozeny na vysledcich poslednich mzdovych Uprav a Uroven
mezd se od té doby priliS nezménila.




Pramérna mzda/oblast vyroby

Vyrobni oblast Primérna mzda Zeny Muzi
Udrzba 18.405 0 18.405
BRM 16.420 16.393 16.451
Vedouci tymu 19.873 19.749 19.952
Big B 16.271 16.255 16.304
Small B 16.314 16.209 16.618
Skupina A 16.464 16.128 16.536
Logistika 16.744 16.327 16.784
Podpora vyroby 16.076 16.076 o
Sluzby zakaznikim 16.835 16.458 17.106
VSichni zaméstnanci ve vyrobé 16.460 16.976 16.661

Rozdily v odménovani Zzen a muzl je mozné castecne vysvetlit tim, Zze firma nesnizila zadnou mzdu
kdyz byl pracovnik prelozen na jinou, méne kvalifikovanou praci. V téchto pripadech to byli ¢astéji
muzi, kteri prechazeli na jinou praci. Na iseku administrativy je obtizné porovnavat mzdy, protoze
kvalifikovan€jsi praci vykonava vice muz nez zen. Vzhledem k tomu, ze firma nezverejiuje platy
jednotlivych zaméstnancd, nebylo zjisténo nic, podle ¢eho by bylo mozné urcit mzdy. Byly proto
pouZity Gdaje zjisténé odborovou organizaci SEKO, kterd zastupuje vétsinu zaméstnanct. Cisla
predstavuji prdmeérnou mzdu za oblast v ¢lenéni podle pohlavi.

Pokud by byla uvedena cisla tykajici se také ¢lent druhé odborové organizace, byla by jiz porusena
dbveérnost.

Cil: Rovna odmeéna za stejnou préaci a praci stejné hodnoty.

Opatreni: Probiha projekt hodnoceni pracovnich ¢innosti. Pak budou provedeny mistni Gpravy.
Na mistni drovni bude do 31.12.2001 vypracovan akéni plan rovného odmeénovani
Odpovédnost: Vedouci vyroby / vedouci lidskych zdroja.
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Poznamka:

Skupina, kterd vypracovala pldn si dobre uvédomila, Ze poZzadavky zékona nebyly jesté splnény.
K dpravam se pristoupi na konci roku. Zddvodneéni tykajici se plati nemanudlinich pracovnikt
(administrativni tsek, odkaz na otdzku ddvérnosti) je ponékud zvidstni a neni v souladu se
zdkonem. VSichni odborovi zdstupci budou mit k dispozici potrebné informace, aby mohli radné
a smyslupiné udélat analyzu. Setreni pokryje vSechny pracovniky, bez ohledu na to, zda jsou kryti
kolektivni smlouvou.

V akénim pldnu se uvadi: ,Rozdily v odmeériovdni zen a muzd je mozné cdstecnée vysveétlit tim, Ze
firma nesniZila Zadnou mzdu kdyZz byl pracovnik preloZen na jinou méné kvalifikovanou prdci.”
Ze zduvodnéni prislusného zdkona je jasné, Ze ,vSechny rozdily v odmériovani budou vysvétleny”.
MdiZe se stdt, Ze nékteré plany rovnosti prehlédnou skutecnost, Ze je nutné vysvetlit vsechny rozdily
v odmeériovani, nikoliv pouze nékteré.

Tomuto akcnimu pldnu by prospélo, kdyby se zabyval podrobnéjsi analyzou vysvétleni rozdilu
v odmeériovdni Zen a muZzi. Skutecnost, Ze muziim nebyla snizena mzda, kdyz byli prelozeni
na méné kvalifikovanou prdci, neni sama o sobé Spatnd. Avsak chybi analyza skutecnosti, ze
nyni vykondvaji stejnou prdci jako nékteré Zeny a naddle pobiraji vySSi plat. Je totiZ pochybné,
Ze by toto bylo v souladu se zdsadou rovné odmeény za stejnou prdci ¢i prdci stejné hodnoty. Je
zarazejici, Ze mzdy Zen jsou v prameéru nizsi nez mzdy muZzd na vsech tsecich vyroby.

Definice

Pohovory o osobnim rozvoji pracovniki - jsou opakujici se radn€ pripravené pohovory a vymeny
nazorl mezi prislusSnym manazerem a pracovnikem.

Prace stejné hodnoty - za préaci stejné hodnoty ve srovnani s jinou praci je mozné povazovat
takovou, kde z celkového posouzeni pozadavkd na praci a jeji povahy Ize usoudit, Ze mé& stejnou
hodnotu jako srovnéavand prace. Posouzeni pozadavkd kladenych na praci musi vzit v Gvahu takova
kritéria, jako jsou znalosti, dovednosti, odpovédnost a namahavost. PFi posouzeni povahy prace je
zvlasté nutné prihlizet k pracovnim podminkam.

Obtézovani - kdyz dojde k nezddoucimu chovéni tykajicimu se pohlavi osoby za Gcelem nebo
s nasledkem poruseni dlstojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, ponizujiciho,
pokorujiciho nebo urazlivého prostredi.

Podrobnéjsi informace o tom, jak a proc vypracovdvat pldny rovnosti Zen a muzi je mozné najit na internetové strance Ministerstva prdce
a socidlnich véci Ceské republiky na adrese http://www.mpsv.cz/scripts/clanek.asp?lg=1&id=3276, ,Jak vypracovat pldn rovnosti Zen
a muzi’.



Sexualni obtézovani - kdyz doje k jakékoli formé nezéddouciho verbalniho nebo neverbalniho
nebo fyzického chovéni sexuaini povahy za Gc¢elem nebo s nasledkem poruseni ddstojnosti osoby
a vytvoreni zastrasujiciho, nepratelského, ponizujiciho, pokorujiciho nebo urazlivého prostredi.

Pohlavi - tyka se biologicky urc¢enych rozdilli mezi muzi a zenami, které jsou univerzalni.

Gender - tyka se socidlnich rozdill mezi zenami a muzi, které jsou naucené a které se v prabé&hu
¢asu méni a rozsahle kolisaji uvnitr kultur i mezi nimi.

Priklad - Zatimco rodit mohou pouze zeny (biologicky podminéno) biologie neurcuje, kdo bude
déti vychovavat (chovani prislusnikd obou pohlavi). JelikoZ nase vnimani toho, co se povazuje za
Jzenské” a ,muzské” role se asem méni, znamena to, ze se také mohou ménit rozdilné role, které
prisuzujeme zendm a muzlm ve spole¢nosti. Z toho vyplyva, ze role zen a muz{ nejsou stabiln{
a ze vyzaduji ,udrzbu”, aby zGstaly nedotéené, pravé tak jako motor vyzaduje Gdrzbu, aby zastal
v chodu. Takovou ,udrzbu” provadi obecné spolecnost, ale také jednotlivd rozhodnuti, kterd
v kazdodennim zivoté prijimame.

Rovnost Zen a muzd - znamen4, ze vsechny lidské bytosti mohou svobodné rozvijet své schopnosti a Zze
maji svobodnou volbu bez omezeni, které jsou dana striktnimi rolemi prisuzovanymi Zzendm a muzim; Ze
rozdilnému chovani, aspiracim a potfebam Zen a muzl se dostane stejného ocenéni a prizné. Formalni
rovnost (de jure) je pouze prvni krok k skute¢né rovnosti (de facto). K népravé minulé i soucasné
diskriminace mdze byt nutné pouZit nerovné zachazeni a pobidkové opatreni (pozitivni akci).

Rada Evropy definovala rovnost zen a muz( takto:

Rovnost zen a muzd znamené rovné zviditelnéni, rovnou pravomoc a Ucast prislusnikl obou
pohlavi ve vSech sférach verejného a soukromého Zivota. Rovnost Zen a muzl je opakem
nerovnosti zen a muzl, nikoli rozdilG mezi obéma pohlavimi, a jejim cilem je prosazovat plnou
Ucast Zzen a muzl ve spolecnosti.

Nekteré viady prijaly vlastni definici rovnosti zen a muzd a definovaly specifické cile, které cht€ji
dosédhnout pomoci své politiky. Jeden takovy pfiklad je:

Cilem politiky rovnosti zen a muzd je zajistit, aby zeny i muzi méli stejna prava, povinnosti
a prilezitosti ve vSech sférach Zivota.
(Tato specificka definice je dopIn€na prizptsobitelnymi dil¢imi cili.)

Mélo se za to, Ze rovnosti Zzen a muzd je mozné dosédhnout, kdyZ Zendm i muzim budou dany
stejné prilezZitosti. Predpokladalo se, Ze to povede k stejnym vysledkdm. AvSak stejné zachazeni
nutn€ nevede k rovnosti ve vysledcich, protoZe Zeny a muzi maji rozdilné Zivotni podminky a jsou
konfrontovéani s rliznymi postoji a rdznym ocekavanim.
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Genderovy mainstreaming - je dllezité strategie pro dosazeni rovnosti zen a muzd. Tato strategie
spociva v zaclenéni hlediska obou pohlavi do kazdodennich otazek, na vSech Urovnich rozhodovani
ave vsech oblastech politiky. Znamena to, ze vSechny néavrhy je nutné zvazovat z hlediska pfilezitosti
Zen a muz(, situaci a potreb s cilem dosahnout rovnosti Zen a muzd. Rovnosti Zen a muzd je tfeba
dosahovat zménou norem a prerozdélenim moci a zdroju v oblasti prislusné ¢innosti.

Rada Evropy oficialné definovala mainstreaming takto:

Genderovy mainstreaming je (re)organizace, zlepseni, vypracovani a vyhodnoceni procest
politiky tak, aby vsichni aktéri, kteri se obvykle podileji na pripravé a provadeni politiky zahrnuli
hledisko rovnosti Zen a muz{ do viech politik, na vSech Urovnich a ve vSech stadiich.

Statistiky ¢lenéné podle pohlavi / genderova statistika - znamena to, Ze vSechny statistické udaje
tykajici se jednotlivcl je tfeba sbirat zvlast pro obé& pohlavi, Ze vSechny proménné veli¢iny a jiné
charakteristiky je nutné analyzovat a predkladdat tak, aby pohlavi bylo priméarnim a prevazujicim
klasifika¢nim rozlisenim a Ze do vSech statistik se budou promitat problémy obou pohlavi, které jsou
bezprostfednim zajmem spole¢nosti.

Statistiky ¢lenéné podle pohlavi jsou zapotrebi k tomu, aby existovala nezkreslend zékladna pro
politicka rozhodnuti. Jsou nutné k tomu, aby se zvySilo uvédomeéni a snaze se prosadily zmény a aby
bylo mozné sledovat a vyhodnotit pfijatd opatieni.

Diskriminace - jakékoli rozliSovani, vylu¢ovani nebo preference zaloZzené na stanovenych kritériich,
jako napriklad rasa, barva pleti, pohlavi, ndboZenstvi, politicky nazor, etnicky plvod, spolecenské
postaveni a jina stanovena kritéria, ktera maji Gcinek zruseni nebo zhorseni rovnosti nebo prilezitosti
nebo zachézeni v zaméstnani nebo povolani. V této prirucce se klade dtraz na diskriminaci na
zékladé pohlavi, i kdyz mnohé z uvedené argumentace je také relevantni pro diskriminaci, které se
zakladéa na jinych dGvodech.

Prima diskriminace - pripady, kdy v porovnatelnych situacich se s jednou osobou zachézelo nebo
zachazi na zaklad€ jejiho pohlavi méné priznivé, nez s jinou osobou.

Neprima diskriminace - pripady, kdy zdanlivé neutralni ustanoveni, kritérium nebo praxe zpUsobi,
ze osoby jednoho pohlavi se dostanou do nevyhodného postaveni v porovnani s osobami druhého
pohlavi, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe nejsou objektivné ospravedinitelné legitimnim
cilem a pokud jsou prostredky k dosazeni tohoto cile odpovidajici a nutné.

Priklad: kdyz se stanovi konkrétni pozadavky na urcitou pracovni ¢innost, ale pracovni ¢innost
stanovenou kvalifikaci ve skute¢nosti nevyZaduje. Pokud takovy poZadavek ma ucinek vylouceni
vétsiny uchazecd jednoho pohlavi, rasy, atd. pak je to diskriminujici pozadavek.



Segregace - tyka se pracovnich skupin slozenych prevazné€ nebo zcela z osob jednoho pohlavi,
a kde je obvykle pro osoby druhého pohlavi obtizné k skupin€ se pripojit. Casto se tvrdi, ze jde
0 UmysIné nebo podporované usporadani.

Osobni test: otazky tykajici se této
prirucky

Nasleduje ne€kolik otazek tykajicich se obsahu prirucky. Otazky mohou poslouzit k tomu, abyste si
sami sebe ,vyzkouseli”.

1.

9.

Uvedte, prosim, nekteré rozdily v situaci Zen a muz na ¢eském trhu préace? (kapitola 1)

. Jaké jsou hlavni d@vody k tomu, aby zaméstnavatel prosazoval rovnost zen a muzd na pracovisti?

(kapitola 2.2)

MdzZete uvést né€ktera hlavni zjisténi z tif studii tykajicich se podnikové politiky rovnosti
provedenych v EU, ve Svédsku a v USA? (kapitola 2.2.1)

Pamatujete si nékteré priklady politik pratelskych rodin€, které jsou uvedeny v kapitole
o kolektivnim vyjednavani? (kapitola 4)

Proc¢ je dalezitd ucast Zzen v tymu pro kolektivni vyjednavani? (kapitola 4)

Podle komparativni studie EU, jakou strategii nebo jaky pristup uplatnily firmy, které meély
Uspéch s provadénim politik rovnosti Zzen a muzd? (kapitola 5.1)

Ve stejné komparativni studii EU bylo uvedeno nékolik prikladd GspéSné praxe pri prosazovani
politik rovnosti Zen a muzd v podnicich. Uvedte prosim Ctyri z nich. (kapitola 5.1)

Vychozi bod pro dobry plan rovnosti Zen a muzd je provést dikladné Setreni na pracovisti. Co
je zapotrebi prosetrit? (kapitola 6.1.1.)

Jaké polozky by mél obsahovat dobry plan rovnosti Zen a muz@? (kapitola 6.2-6.2.4)

10. Jakym zpUsobem byste uplatnil(a) navrh na pfijeti planu rovnosti Zen a muzd na vasem

pracovisti? Jak byste tento navrh zdGvodnil(a)?
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