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Souhrn

Diplomova prace je zaméfena na problematiku rovnosti mezi muZzi a Zenami. Prvni ¢ést
popisuje zakladni teoretické pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji a vybéru novych
pracovnikl. V hlavni ¢asti je uveden popis zdkladnich cili Lisabonské strategie a navrh
nové¢ hospodaiské strategie Evropa 2020 s ohledem na zaméstnavani Zen. Uvedeno je
rovnéZ srovnani vyvoje zaméstnanosti zen v EU, CR, USA a v Japonsku v letech 2000 -
2009. Za pouziti metod statistické analyzy je proveden rozbor genderového sloZeni na
Vyssi policejni Skole Ministerstva vnitra v Praze. Data byla porovnana s udaji z celé
Ceské republiky (resort $kolstvi) a dale s obdobnou $kolou v Brng. Dalsi ¢ast prace je
zaméfena na antidiskriminaéni systém realizovany ve Skole. Obsahuje popis
diskrimina¢niho chovéni, jeho prevence a pfipadnych postihl. Posledni ¢ast nastinuje

dals$i moznosti pro zlepsSeni tohoto systému.

Summary

The thesis aims at equality between males and females. The first part describes basic
theoretical concepts of human resources management and new staff selection procedure.
The body includes basic objectives of the Lisbon Strategy and the proposal of new
Europe 2020 economic strategy in relation to females employment. It also compares
the development of females employment in the EU, CR, USA and Japan between 2000
and 2009. Using the statistic analysis method, I carried out a study on gender structure
in school where I work to determine effectiveness of measures taken by the school. Data
has been compared to figures collected from the whole Czech Republic (school
segment) and also to the similarly specialized school based in Brno. The following
chapter focuses on anti-discrimination system implemented into the school’s
programme. It contains description of discriminating behaviour, its prevention and
eventual sanctions. The last part provides some other options for the system

improvement.
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1 Uvod

Diplomova price se zabyva tématem prosazovani rovnych pftilezitosti Zen a muzl
(genderova rovnopravnost). Na feSeni této problematiky v ramci firem a organizaci je
vyvijen tlak piedev§im ze strany Evropské unie, statnich instituci CR a nestatnich
organizaci zabyvajicich se touto problematikou. V §ir§im kontextu Ize tuto problematiku
zahrnout do systému fizeni spoleenské odpovédnosti organizace, kterd se stava
soucasti integrovanych systému fizeni a jejich standardizace. Zavadéni integrovanych

systémtl fizeni Ize v soucasné dob¢ povazovat za celosvétovy trend.

V ramci Gvodni ¢asti prace jsou formulovany ptedevSim cile prace a jednotlivé
hypotézy, jejichz ovéfenim se vlastni ¢ast prace bude zabyvat. Zaroven je zde uveden

struény popis metodiky zpracovani prace.

Teoreticko-metodologickd ¢ast prace se soustifedi na soucasny stav feSené¢ problematiky
v ramci Evropské unie a jejich zékladnich strategickych dokumenti, teoretické
poznatky vztahujici se k dané oblasti, definici zdkladnich pojmi genderové
problematiky a diskrimina¢niho jednani, fizeni lidskych zdroji a vybéru pracovniki,

charakteristiku metod a postupii feSeni prace.

Nasleduje analyticka Cast prace se zaméfenim na prosazovani rovnych ptilezitosti zen a
muzil na Vyssi policejni Skole Ministerstva vnitra v Praze. V ivodu analytické ¢ésti
prace je provedena demografickd analyza regionu, ve kterém Skola plisobi na trhu prace
(Praha a StfedocCesky kraj). Nasledujici ¢ast se obecné zabyva prosazovanim rovnosti
muzi a zen v EU a v CR. Hlavni sekci analytické &asti prace tvoii popis stavajiciho
systému opatfeni na Skole, analyza struktury zaméstnanci v organizaci a porovnani
vysledkt s obdobnou Skolou v Brné. Nedilnou souc¢ésti analytické ¢asti je i ndvrh zmén

ve stavajicim systému.

Zaverecna cast diplomové prace shrnuje zdkladni vystupy, poznatky a dosazené

vysledky v rdmci této prace.



1.1 Cile prace

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvofeni popisu soustavy opatieni k prosazovani
rovnych pfilezitosti ¢i prevenci diskriminace, ovéftit jeho u€innost a navrhnout opatieni

pro jeho dalsi zlepSovani s ohledem na genderovou problematiku.
Podrobna specifikace hlavniho cile:

1) Analyzovat demograficky vyvoj a vyvoj vzd€lanostni struktury muzii a zen v

CR jako zakladni predpoklad pro jejich rovné uplatiiovani.

2) Popsat soudasny systém prevence diskriminace ve VPS MV v Praze a ovéfit

ucinnost tohoto systému.
3) Analyzovat genderové sloZeni personalu ve VPS MV v Praze.
4) Navrhnout metody ¢i postupy pro zkvalitnéni tohoto systému.

Hlavnim divodem pro stanoveni tohoto cile je rostouci dulezitost prevence
diskriminace ve vSech oblastech fizeni lidskych zdroji. Prevenci diskriminace lze
povaZovat za vSeobecny trend, ktery se promitad do zavaznych ptedpisit a doporuceni
nejen na arovni Ceské republiky, ale i v ramci Evropské unie (EU). EU klade velky
diiraz na dosazeni rovného postaveni muzii a Zen piredevSim v oblasti zamé&stnanosti.
Tato snaha prameni ze zékladniho strategického dokumentu EU pro obdobi let 2000 -
2010, kterym je Lisabonska strategie. Vysledkem opatieni plynoucich z Lisabonské
strategie mélo byt, aby se do roku 2010 zvysil pocet zaméstnanych zen na vice nez 60
% (z celkového poctu zen v produktivnim véku v EU). V bieznu roku 2010 zvefejnila
Evropska komise novy strategicky dokument Evropa 2020. Ptesto, Ze jiz neni téma
rovnopravnosti muzli a zen nosnym tématem nov¢ strategie, je mozné chapat dosazeni

této rovnopravnosti jako nezbytny prostiedek pro dosaZeni cile v oblasti zaméstnanosti.

Diplomové prace bude zkoumat pfedevSim uplatiiovani genderové rovnopravnosti v
fizeni lidskych zdroji v organizaci. Jako modelova organizace byla zvolena vzdélavaci
instituce, ve které¢ stejn¢ jako v mnoha jinych organizacich hraje uplatiovani
antidiskriminacénich opatieni velmi dualezitou roli, jak pfi prevenci moznych sankci dle

Zakona ¢. 198/2009 (Antidiskriminac¢ni zadkon), tak pfi zajiStovani pracovnikd, ktefi

jsou nezbytni pro zajistovani kvality vysledného produktu (vyuky). Uplatiovana



antidiskriminaéni opatfeni lze rozdélit do dvou zakladnich ¢asti. Prvni cast tvofi
opatfeni uplatilovand pii vybéru pracovnikil, druhou ¢ast pak tvoii opatfeni zajist'ujici
prevenci diskriminace u zaméstnancti Skoly. Nezanedbatelnou roli v celém systému

antidiskrimina¢nich opatieni hraji rovn€z kontrolni mechanismy.
1.2 Stanoveni hypotéz

Na zakladé¢ vyse uvedeného hlavniho cile je mozné formulovat nasledujici hypotézy:

- HI: V CR lze piedpokladat zvySujici se diraz na uplatiiovani genderové

rovnopravnosti.

- H2: Vzd¢lanostni struktura zen v geografické oblasti pisobeni Skoly odpovida

vzdélanostni struktufe muzu.

- H3: Soufasny systém antidiskriminacnich opatifeni v organizaci plni svou

zakladni funkeci.

- H4: Zménou systému antidiskriminacnich opatfeni lze tento systém dale

zkvalitnit a zefektivnit.
1.3 Metodika zpracovani prace

Pro jednotlivé dil¢i cile budou pouzity rozdilné postupy feSeni. Pii feSeni prvniho
dil¢iho cile budou pouzity predevSim statistické metody analyzy dat z vefejné
dostupnych zdrojti (CSU, MPSV) se zaméfenim na geografickou oblast, ve které §kola
pisobi (Praha a Stiedotesky kraj). ReSeni druhého cile bude zalozeno na popisu
stavajiciho systému prevence diskriminace. Ovéfeni U€innosti systému bude provedeno
na zaklad¢ porovnani zaméstnavani zen v organizaci s primeérem v odvétvi a srovnanim
s obdobnym zafizenim. Pro feSeni tfetiho dil¢iho cile budou pouzity piedev§im metody
pozorovani, porovnavani (mezipodnikové, best practices) a vysledky ptedchozich

analyz.

Pouziti obecnych principi metod a analyz spole¢né s jejich fadnym popisem a
dokumentaci by mélo zajistit moznost pouziti této prace jako voditka pifi obdobné
analyze vybéru novych pracovniki v podobnych organizacich (vzdélavaci instituce)

nebo obecné v jakémkoliv podniku.



V ramci prace bude rovnéz provedeno ovéfeni stanovenych hypotéz. Ovéteni hypotézy
HI bude provedeno na zdklad¢ analyzy opatfeni na trovni EU a vlady v oblasti
uplatiiovani genderové rovnopravnosti. Hypotéza H2 bude ovéfena na zaklad¢ vysledkt
demografické analyzy CR a analyzy vzdélanostni struktury pouZité pro feseni prvniho
dil¢iho cile. Pro ovéfeni hypotézy H3 bude vyuZito srovnani a analyz pouZitych pfi
feSeni druhého dil¢iho cile, tj. porovnani zaméstnavani Zen v organizaci s prumérem
odvétvi a srovnani s obdobnym zafizenim. Pro ovéteni hypotézy H4 budou pouzity

metody pozorovani a porovnavani ve shodé¢ s fesenim tietiho dil¢iho cile.



2 Teoreticko-metodologicka Cast prace

2.1 Rizeni lidskych zdroji v organizaci

Rizeni lidskych zdroji je jednou z modernich koncepci personalni prace, ktera se ve
vyspélych ekonomikach zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let. Postupné se stava

jednou ze zakladnich soucésti fizeni organizace a svym vyznamem jednou z jejich

vvvvvv

vvvvvv

dovrsuje dlouholety postupny vyvoj personélni prace od pouhé administrativni ¢innosti

k ¢innosti koncep¢ni a fidici (Koubek, 2002 str. 16).

Existuje mnoho definic od riznych autora tykajicich se tizeni lidskych zdrojt. Jen pro

ukazku uvadim nize nékolik z nich.

"Rizeni lidskych zdrojii se zabyvd dosahovanim organizacnich cilii prostiednictvim
lidskych zdrojii" (B¢lohlavek, 2001 str. 303). Dle Armstronga je fizeni lidskych zdroja
definovéno jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcenéjsiho co
organizace maji, a to lidi, ktefi v organizaci pracuji a pfispivaji k dosazeni cili
organizace (Armstrong, 2007 str. 27). Personalni prace tvoii tu ¢ast fizeni organizace,
kterd se zamétuje na vSe, co se tyka ¢loveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
jeho organizovani a propojeni jeho Cinnosti, vysledkii jeho prace, pracovnich
schopnosti, pracovniho chovéani a rovné€z osobniho uspokojeni z vykonané prace.
Persondlni prace je v podniku realizovana v urcité organizacni struktute, ktera zavisi na
organiza¢nim uspofadani podniku, velikosti a struktufe lidskych zdroji. Vychazi ze
zasad persondlni strategie podniku. Vymezuje hlavni cile a zasady postupii v oblasti
fizeni lidského faktoru. Tyto zésady se ndsledn¢ realizuji v jednotlivych dil¢ich
oblastech persondlni prace. Personalni strategie podniku vymezuje obecné dlouhodobé
pojaté cile v oblasti formovani a vyuzivani lidského potencialu organizace a specifikaci
zdrojii pro pokryti téchto potieb. Je odvozena od celkové strategie rozvoje podniku a
zahrnuje 1 vymezeni zplsobt, kterymi bude tento zékladni cil dosaZen (Synek, 1999 str.

215).



2.1.1 Zdroje organizace a proces fizeni

Dle Koubka (Koubek, 2002 str. 13) miize jakdkoliv organizace fungovat jen tehdy,

podafi-li se ji shromdazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

materialni zdroje,

finan¢ni zdroje,

informacni zdroje,

lidské zdroje.

Neustalé shromazd’'ovani, propojovani a vyuzivani téchto Ctyf zdrojii je stéZejnim

ukolem fizeni organizace.

Obrazek 1 Zdroje organizace a proces fizeni

Lidské zdroje Materialni zdroje

| Planovani >

Cile organizace

Kontrolovani
Organizovani

Informaéni zdroje Finanéni zdroje

Zdroj: (Koubek, 2002 str. 13)

Lidské a informacni zdroje rozhoduji o sméru, tempu pohybu a vyuzivani materialnich a
finan¢nich zdroji. Maji rozhodujici vyznam pro organizaci a kli€ovy vyznam pro jeji
fizeni, protoze lidé uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani.

Zaroven predstavuji pro organizaci ten nejcennéjsi a v rozvinutych trznich podminkéach



zpravidla 1 nejdraz8§i zdroj, ktery rozhoduje o prosperit¢ a konkurenceschopnosti

organizace (Koubek, 2002 str. 14).

Lidé jsou zivotné duleziti pro kazdou firmu nebo organizaci. Manazeti Casto fikaji, ze
a Skoleni lidi zna¢né finanéni prosttedky (Koontz, 1993 str. 342). Dle Armstronga tvofi
lidé, ktefi v dané organizaci pracuji tzv. lidsky kapital organizace, na kterém zavisi
celkova uspéSnost podnikani. Jedna se o prvotfadé bohatstvi organizace zajiStujici
preziti a rast. Je ovSem nutné do tohoto bohatstvi investovat. Zabezpecit, aby si
organizace ziskala a udrzela potfebné kvalifikované a dobfe motivované pracovni sily
(Armstrong, 2007 str. 31). Lidé nemaji byt chépani jako naklad, ale jako aktiva, do
kterych je tieba investovat a tim zvySovat jejich vlastni hodnotu (Armstrong, 2007 str.
49). Podminkou uspé$né cinnosti organizace je uvédoméni si hodnoty a vyznamu
lidskych zdroji. Lidé piedstavuji nejvEtsi bohatstvi v organizaci a jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda organizace usp&je C¢i neuspéje. Do vyhradni kompetence
organizace spada to, jaké bude postaveni personalni prace v hierarchii fidicich ¢innosti,
jaky bude mit rozsah i strukturu, na které oblasti a Cinnosti se soustfedi vice ¢i méng,
jakd bude persondlni politika a strategie organizace, kolik a jaké pracovniky bude

zaméstnavat (Koubek, 2002 str. 14).

2.1.2 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti ptedstavuji vykonnou cast persondlni prace. "Pro plnéni funkci
personalniho utvaru je dilezité jeho organizacni usporadani a zaclenéni do struktury
Fizeni podniku. Je zavislé na velikosti podniku a organizacni strukture rizeni"” (Synek,

1999 str. 215).

Koubek (Koubek, 2002 str. 21) uvadi rozdéleni persondlnich ¢innosti v nasledujici

podobé:

- Vytvdieni a analyza pracovnich mist, tj. definovéani pracovnich ukoli a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti. Dale pak pofizovani popisu a specifikace

pracovnich mist.

- Personalni planovani, tj. planovani persondlniho rozvoje a potieby pracovnikii

v organizaci.



Ziskdvani, vybér a prijimdni pracovniki, tj. ptiprava a zvetejiiovani informaci o
volnych pracovnich mistech, volba dokumentii pozadovanych od uchazecl o
zaméstnani, shromazd’ovani materidll o uchazeich, organizace testi a
pohovorti, rozhodovéni o vybéru a zafazeni piijatého pracovnika do personalni

evidence.

Hodnoceni pracovnikii (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki), tj. pfiprava
potiebnych formuléaiti, Casového planu hodnoceni, navrhovani a kontrola

opatieni.

Rozmistovdni (zarfazovani) pracovnikii a ukoncovdni pracovniho poméru, tj.
zafazovani pracovnikli na konkrétni pracovni misto, povySovani, prevadéni na

jinou praci, penzionovani a propousteni.

Odméiiovani, tj. ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnikii,

poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

Vzdélavani pracovniki, tj. identifikace potieb vzdélavani, planovani vzdélavani,

hodnoceni vysledkii vzdélavani.

Pracovni vztahy, tj. zaméstnanecké, mezilidské vztahy, otazky komunikace

Vv organizaci.

Péce o pracovniky, tj. pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pti praci,
otazky pracovni doby a pracovniho rezimu, zalezitosti socialnich sluzeb napf.
stravovani, socidlné¢ hygienickych podminek prace, aktivit volného casu,

podnikovych starobnich dichodt, kulturnich aktivit.

Personalni informacni systém, tj. zjistovani, uchovavani, zpracovani a analyza
dat tykajicich se pracovnich mist, pracovnikli a jejich prace, mezd, socialnich
zalezitosti, personalnich ¢innosti v organizaci, poskytovani odpovidajicich udaja
ptislusSnym piijemciim vné€ i mimo organizaci napt. (Ufadim préace, organiim

statni spravy atd.)

Priizkum trhu prace smétuje k odhaleni potencionalnich zdroji pracovnich sil

pro organizaci na zékladé analyz populacniho vyvoje, nabidky pracovnich sil na



trhu prace a poptavky po nich a na zdklad¢ analyz konkurencni nabidky

pracovnich pfilezitosti.

- Zdravotni péce o pracovniky zahrnuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu

pracovnikd, 1€¢bu, prvni pomoc ¢i rehabilitaci.

- Cinnosti zamérené na metodiku priazkumaii, zjist'ovani a zpracovani informaci
vyuzivaji matematickych a statistickych metod v personalni préci, ptipadné

uplatnéni pocitacovych systémd.

- Dodriovani zdakonui v oblasti prace a zaméstndvdani pracovniki piredevSim
zakonik prace, pracovni kodexy a jiné zakony tykajicich se zaméstnanct, préce,
odménovani ¢i socialnich zélezitosti. Dodrzovani zakonti zakazujicich

jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani.

V malych organizacich byva portfolio personalnich ¢innosti uzsi, n€které ze zminénych
persondlnich Cinnosti se provadéji jen v piipadé potieby a tedy nepravidelné. Velké
organizace zameéstnavaji personalisty specializované na urcity usek personalni prace,
popiipadé na né&které personalni cinnosti provadéné jen ziidka najimaji externi

specialisty (Koubek, 2002 str. 22).
2.1.3 Personalni strategie a personalni politika

Persondlni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilii v oblasti potifeby pracovnich sil a zdrojii pokryti této potieby v oblasti
vyuzivani pracovnich sil a hospodateni s nimi. Jeji nedilnou souc¢asti jsou predstavy o
cestach a metodach jak téchto cilli dosdhnout. Komplexni pojeti cilii znamena, Ze cile
v oblasti personalniho fizeni jsou nutn€ provdzany s ostatnimi v organizaci. Persondlni
strategie je determinovana celkovou strategii organizace, tedy dlouhodobymi, obecnymi
a komplexné pojatymi cily organizace. Sama vSak tvoifi jadro strategie organizace,
nebot’ pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici (Koubek,

2002 str. 22).



"Strategické Fizeni lidskych zdrojui je praktickym vyusténim persondlni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smérujici k dosazeni cilit obsazZenych

v personalni strategii” (Koubek, 2002 str. 24).

Obrazek 2 Obecny ukol fizeni lidskych zdroju

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna '

Jak?

ZvysSovanim produktivity
-+
zlepSovanim vyuziti

!

Materialnich
zdroja

!

Lidskych
zdroju

Finanénich
zdraja

Informacénich
zdroja

Rizeni lidskych zdroju

Zdroj: (Koubek, 2002 str. 17)

Personalni politika organizace je dle Koubka (Koubek, 2002 str. 23) chapana dvojim

zpusobem:

- jako systém relativné stabilnich zasad, jimiz se subjekt personalni politiky fidi

pii rozhodovanich.

- jako soubor opatfeni, jimiZ se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat a
usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu plnéni tukold

a zamera organizace.
2.1.4 Vyznam persondlni prace pro podnik

V kazdé organizaci je tfeba mit zabezpecené centralni fizeni lidskych zdroji, které se

projevuje ve vSech ¢innostech aktivni personalni politiky. Jelikoz jsou lidské zdroje

vvvvvv

soucasné dlouhodobym ukolem. Tento fakt je tfeba brat v ttvahu béhem vypracovavani
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koncepce aktivni personalistiky. Je diileZité védét, ve kterych personalnich ¢innostech je
tteba realizovat zmény, a které naopak ponechat beze zmén, navrhnout strategii

zavedeni motivacniho systému a s nim souvisejiciho systému odménovani.

Zameéstnanecké oddéleni musi zajistit vSechny formuldfe od prvniho kontaktu se
zamé&stnancem az po ukoncéeni pracovniho poméru (vcetné vSech zmén v prib&hu trvani
zaméstnaneckého poméru). Moderni pojeti napln¢€ prace personalistli piestavuje feSeni
otazek vybéru, piijimani, hodnoceni, motivace, odménovani a vzdélavani zaméstnancti
v organizacni struktufe podniku tak, aby lidé pracovali u¢inn¢ a efektivné. To vyzaduje
zménu kultury organizace, zménu obsahu a metod prace personalniho utvaru. Hlavnim
ukolem podnikového ftizeni je, aby byl podnik uspésny a vykonny na trhu, aby
dosahoval pftislusn¢ho zisku a neustalého zlepSovani postaveni. Je proto tieba hledat
nejvhodnéjsi spojeni Clovéka s ukoly, toto spojeni vyladovat a optimalné vyuzivat

zaméstnancl v podniku.

Efektivni zplisob vedeni lidi a diraz na respektovani mezilidskych vztahll zajistuje
persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli podniku pii sledovani a dodrzovani vSech
zakonl, které se tykaji oblasti prace, zaméstnani, lidi a lidskych prav. Vyznam
personalistiky a provadéni persondlnich ¢innosti spo¢ivd v tom, Ze jsou rozhodujicim
nastrojem zvySovani vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku. Na dosazenych
uspesich podniku maji vliv vécné zdroje (ptida, kapital) a zdroje lidské (prace). Tak jako
v kazdé oblasti rozhodovéani je nezbytné nutné mit aktudlni, podrobné, presné a
vérohodné informace, které =zajiStuji persondlni informacni systémy. S témito
informacemi o zaméstnancich, pracovnich mistech, personalnich ¢innostech i o vnéjsich
podminkach, které mame k dispozici, 1ze provadét analyzu podnikové pracovni sily,
prace zameéstnanci, povahy prace, pracovnich mist, efektivnosti personalnich ¢innosti,
vngjSich podminek, které ovliviiuji formovani a fungovani zaméstnancli podniku. Je
tteba brat lidské zdroje jako nejcennéj$i podnikové zdroje, které jsou konkurenéni

vyhodou podniku.
2.2 Kritéria, faze a metody vybéru pracovniki

Proces vybéru pracovnikli a jeho kvalita je rozhodovaci proces, jehoz vysledkem je
piijeti nebo odmitnuti uchazeCe o pracovni misto. Pro vyhleddvani a ziskavani
pracovnikll se vyuzivaji interni i externi komunikaéni cesty (internetové stranky,

vyveseni inzeratli ve Skolach, urad prace). Zdroje pracovnikit mohou byt vnéjsi nebo
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vnitini. Mohou se tykat zaméstnancti, ktefi uz v organizaci pracuji ve stalém pracovnim
poméru na dobu neurcitou nebo v docasném pracovnim poméru na dobu urcitou.
Smyslem vybéru je vybrat toho nejvhodnéjsiho z uchazect. Klicovym problémem této
personalni ¢innosti je posuzovani miry vhodnosti kazdého z uchazect pro obsazované
pracovni misto. Porovnava se povaha pracovniho mista (tj. jeho popis a specifikace) se
zjisténymi ¢i  deklarovanymi charakteristikami uchazeCe. Posuzuje se pracovni
zpusobilost ¢loveéka, kterd predstavuje soubor znalosti, dovednosti a dalSich vlastnosti,
které¢ jsou zpravidla nekvantifikovatelné a tudiz neméiitelné nebo méfitelné jen
s obtizemi. Stejn¢ tak je Casto obtizné dostatecné objektivné stanovit pozadavky

pracovniho mista.

Dle Koubka (Koubek, 2002 str. 158) je tedy v prvni fad¢ potieba vyiesit nasledujici
problémy:

1) Stanovit kritéria UspéSnosti price na obsazovaném pracovnim misté, tedy
pfedevsim pozadovany vykon (mnozstvi, kvalita, normy, v€asnost plnéni ukold,
efektivnost), ale 1 pracovni chovani (dodrzovani a vyuzivani pracovni doby,
absence, fluktuace, aj.). Pii feSeni tohoto problému vyrazné¢ poméha dobie
zpracovany popis pracovniho mista poskytujici do zna¢né miry navod, jak ma

byt uspésnost prace na daném pracovnim misté posuzovana.

2) Stanovit faktory pouzivané k predvidani uspe€sného vykonu prace (prediktory).
Je to napiiklad vzdé€lani, dosavadni praxe, vysledky testii, idaje z dotaznikd,
hodnoceni pracovniho vykonu ¢i reference z predchozich zaméstnani, vysledky
pohovort, 1ékatskych prohlidek apod. Problémem téchto faktora (prediktord) je,

jak jesté uvidime, jejich validita (platnost, pfimétenost) a spolehlivost.

Sebelepsi stanoveni kritérii uspéSnosti prace ¢i prediktort vSak jesté nezajist'uje uspesny
vybér. Ten zdvisi v prvni fad€ na kvalité a presnosti informaci o uchazecich (Koubek,
2002 str. 159). "Jednim z nejdiskutovanéjsich problémii soudobé teorie i praxe
persondlniho TFizeni je problem validity (platnosti, vhodnosti, primérenosti) a
spolehlivosti jednotlivych faktoru pouzZivanych k predvidani uspésného vykonu prace

(prediktorit) a na nich zaloZenych metod vybéru pracovniku" (Koubek, 2002 str. 160).
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2.2.1

Faze a metody vybéru pracovniki

U procesu vybéru pracovnikii se zpravidla rozliSuji dvé faze: predbézna a

vyhodnocovaci.

Piedbéina faze zaCind tim, Ze se objevi potieba obsadit volné pracovni misto. Dle

Koubka (Koubek, 2002 str. 162) musi nasledovat tii kroky charakterizujici pfedbéznou

fazi:

1)

2)

3)

Definuje se pfislusné pracovni misto (popis pracovniho mista) a stanovuji se

zakladni pracovni podminky.

Béhem druhého kroku se zkoumd jakou kvalifikaci, znalosti, dovednosti a
osobni vlastnosti by mél uchaze¢ mit, aby mohl GspéSné vykonavat praci na

volném pracovnim misté (specifikace pracovniho mista).

Tteti krok vychazi z druhého a jiz konkrétné specifikuje pozadavky nezbytné
pro to, aby uchaze¢ o zaméstnani byl shledan vhodnym. Tyto pozadavky se pak
ve struénéjs$i podobé stadvaji soucasti nabidky zaméstndni v procesu ziskdvani
pracovnikl a stdvaji se 1 kritérii uplatiovanymi pii vybéru pracovniki. Mira

jejich plnéni pak rozhoduje o vybéru konkrétniho uchazece.

Armstrong (Armstrong, 2007 str. 344) sestavuje specifikace pozadavkd na pracovnika

nasledovné:

Odborné schopnosti — co musi jedinec zndat a byt schopen délat pri plnéni
prislusné role, véetné pozadovanych vioh a dovednosti.

PoZadavky na chovdani a postoje — definovat jaké postoje budou mit
pravdépodobné za nasledek vhodné chovani a uspésny vykon.

Odborna piiprava a vycvik — pozadované povolani, vzdelani a odbornost
uchazece.

ZkuSenosti a praxe — zejména ve stejném oboru nebo v podobné organizaci.
Zvlastni poZadavky — tam, kde ulohou jedince bude uspét v urcitych oblastech.
Vhodnost pro organizaci — podnikova kultura a vhodnost uchazecu v ni

pracovat a prizpusobit se ji.
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o Dal§i poZadavky — cestovani, neobvykla pracovni doba, pobyt mimo bydliste
pracovnika.

e  MoZnost splnit ocekdvani uchazece — mira v jaké je schopna organizace splnit
ocekavani uchazecu, pokud jde o moznosti kariéry, vzdeélavani nebo jistotu

zameéstnani.
Koubek (Koubek, 2002 str. 164) uvadi nasledujici rozdéleni metod vybéru pracovniki:

Dotaznik zpravidla vypliuji uchazec¢i o zaméstnani, jedna se o dotazniky diferencované

pro rtizné kategorie pracovnich funkci.

Zkoumani Zzivotopisu zde se posuzovatelé¢ soustfed’uji v prvni fadé na informace
vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi uchazece, zivotopis vSak prozradi i mnohé

0 osobnosti uchazece.

Testy pracovni zpusobilosti zpravidla jsou pouZzivany ve spojeni s jinymi metodami
vybéru pracovniki, nikdy samostatng. Jsou chapany jen jako doplitkové metody. Castéji
se uplatiuji pfi obsazovani mist vedoucich pracovniki, vysoce kvalifikovanych

specialistli, manazerd, apod.

- Testy inteligence slouzi k hodnoceni schopnosti myslet a plnit ur¢it¢ dusevni
pozadavky (naptf. pamét, verbalni schopnosti, prostorové vidéni, schopnost

numerického mysleni, rychlost vnimani, schopnost tisudku apod.).

- Testy schopnosti se pouzivaji k hodnoceni stavajicich i1 latentnich schopnosti
jedince a predpokladii jejich rozvoje. Jsou zaméfeny nejen na mechanické a
motorické schopnosti, manuélni zru¢nost, vlohy, prostorovou orientaci atd., ale i
na fadu dusevnich schopnosti a v této souvislosti se pon¢kud prekryvaji s testy

inteligence.

- Testy vzdélanosti se pouzivaji k posuzovani schopnosti uchazece zvladnout nové
pracovni postupy a nové znalosti, tedy k posuzovani schopnosti pfizptisobovat

se zménam.

- Testy znalosti a dovednosti maji provérit hloubku znalosti ¢i ovladani odbornych
navykil, jimz se uchaze¢ naucil zejména ve Skole nebo béhem piipravy na

povolani.
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- Testy osobnosti je mozné oznacit jako psychologické. Maji ukézat rizné stranky
uchazeCovy osobnosti, zakladni rysy jeho povahy, zda je extrovert nebo
introvert, racionalni nebo emotivni, spolecensky ¢i uzavieny apod. Jsou
zkoumany jeho z4jmy, postoje ¢i hodnotové orientace, tedy charakteristiky

osobnosti.

- Skupinové metody vyberu pracovnikii mohou mit riiznou podobu, vzdy vsak jde

o jakousi simulaci feSeni n¢jakého praktického problému €1 hrani urcité role.

- Assessment centre je v podstaté¢ diagnosticko-vycvikovy program zaloZeny na
sérii simulaci typickych manazerskych pracovnich ¢innosti, pfi nichZ se testuje
pracovni zpusobilost uchazece o manazerskou funkci. Jejich pomoci vsak lze
také hodnotit pracovni vykon, poptipadé¢ provadét vycvik v manazerskych
dovednostech. Assessment centre tedy slouzi k hodnoceni a rozvijeni
manazerského potencidlu ucastnika. Assessment centre pouzivd postupy

zahrnujici skupinové i individualni tikoly.
- Grafologické testy (rozbor pisma).

Pohovor je nejpouzivanéj$i metodou vybéru pracovnikli. Kromé obecného cile posoudit
pracovni zpusobilost uchazece pro obsazované pracovni misto, dle Koubka (Koubek,

2002 str. 168) ma tfi hlavni cile:

1) Ziskat dodatecné a hlubsi informace o uchazeci, jeho ocekavanich a pracovnich

cilech, poptipad¢ verifikovat informace uvadéné v pisemnych dokumentech.

2) Poskytnout uchazeci informace o podniku a praci v podniku; je ptfitom dualezité,
aby uchaze¢ ziskal realistickou pfedstavu o praci na obsazovaném pracovnim

misté a nebyl védome uvadén v omyl.

3) Posoudit osobnost uchazece (ma se za to, ze posledniho z uvedenych cilti mize

pohovor dosdhnout dokonce 1épe nez testy osobnosti).

Pohovor s uchazeCem muze vést jeden nebo vice posuzovatelii. Pouziva se i skupinovy

pohovor s vice uchazeci soucasng.

Strukturovany pohovor (obsah, sekvence otdzek 1 Cas, ktery je mozZné vénovat

jednotlivym otazkam, jsou pfedem piipraveny a planovany, pohovor je standardizovan,
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vSechny otdzky jsou polozeny vSem uchazeciim o urcité pracovni misto, vyhodnocovani
odpovédi uchazecl slouzi pfedem pfipravené modelové odpovédi). Strukturovany
(standardizovany) pohovor je povazovan za efektivnéjs$i, spolehlivéjsi a presngjsi,
protoze snizuje pravdépodobnost opomenuti nékterych pro posouzeni uchazece
nezbytnych skuteCnosti a zaroven snizuje rozdily v hodnoceni uchazece u rtznych
posuzovatelii, zvysuje pravdépodobnost, ze stejné¢ vhodni uchazeci budou hodnoceni
stejné bez ohledu na to, kdo a kdy je hodnoti. Redukuje tedy moznost subjektivniho
pristupu k uchazecim. Strukturovany pohovor musi byt podrobné dokumentovan a
dokumenty archivovany. Ve skupin¢ hodnotiteld by mél byt bezprostiedni nadfizeny
pracovnik personalniho utvaru, poptipad¢ drzitel stejného pracovniho mista (Koubek,

2002 str. 169).

Nestrukturovany pohovor - jeho forma a obsah 1 postup jsou utvafeny v pribéhu

pohovoru (Koubek, 2002 str. 169).

Dle Armstronga (Armstrong, 2007 str. 384) je dulezité nenechat se oklamat pfijemnym,
vyfeCnym a sebejistym vystupovanim uchazeCe o zaméstndni, které predstavuje
pfitazlivy obal, aniZ bychom se nezajimali o vzdélani, zkuSenosti a potencial uspét na

pracovnim mist¢€, o které se doty¢ny uchazi.
Zkoumani referenci z predchozich pracovist’ ¢i ze skoly.

Lékarské vySetfeni se jako soucCast vybéru pracovnikii pouziva piedevSim v téch
ptfipadech, kdy pracovni misto vykazuje specifické pozadavky na zdravotni stav

uchazece (Koubek, 2002 str. 172).

Vyhodnocovaci faze nasleduje po predbézné fazi surcitym casovym odstupem.
Mezitim totiz musi v procesu ziskavani pracovnikil dojit ke shromazdéni dostatecného
mnozstvi vhodnych uchazecl o pracovni misto. I vyhodnocovaci faze se sklada

z nékolika krokt. Dle Koubka (Koubek, 2002 str. 163) jde o nasledujici kroky:
1) Zkoumani dotazniki a jinych dokumentii predlozenych uchazecem.

2) Piedbézny pohovor majici doplnit nékteré skutecnosti obsazené v dotazniku a

v pisemnych dokumentech.
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3) Testovani uchazeci pomoci tzv. testli pracovni zpusobilosti nebo pomoci tzv.

assessment center (diagnosticky program).
4) Vybérovy pohovor (interview).
5) Zkoumani referenci.
6) Lékarské vySetteni (pokud je potiebné).
7) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.
8) Informovani uchazecii o rozhodnuti.

Proces vybéru pracovnikii by meél byt dobie organizovany, nekomplikovany a
nenarocny na administrativni prace. Mél by v maximalni mozné mife Setfit Cas a
prostiedky obou stran. Vybér pracovnikd, jeho kvalita, organizace, pouzité metody atd.
je provazan a vzajemné& se ovlivituje s dalSimi persondlnimi ¢innostmi. Kritéria vybéru
ovlivituji zdroje =ziskavani pracovnikii a jejich obtiznost. Vybér by mél zajistit
pracovniky, ktefi nejlépe vyhovuji pozadavkim pracovnich mist a pfispivaji tak

k vysokému vykonu podniku (Koubek, 2002 str. 174).

Spatny vybér na jedné strand zvySuje fluktuaci pracovnikii, potfebu piefazovani na
méné odpoveédnou préci ¢i dokonce potiebu castéjSiho propousténi pracovniki. Vybér
pracovnikll mize byt ovlivnén nedostatky v prizkumu trhu prace (nedostatek informaci
o velikosti a struktufe pracovnich zdroji na trhu prace mize ovlivnit rozhodovani o
vybéru a pouziti metod vybéru v piipadé, Ze predstavy o mnozstvi potencidlnich
uchaze¢li a moznostech jejich ziskdni nejsou piesné). Obdobnym zplisobem mohou
proces ziskavani pracovnikll ovliviiovat nedostatky v personalnim informa¢nim systému
vlastni organizace. Rozhodnuti o vybéru uchazecli z vnitinich zdroji organizace jsou
nasledné déldna na zadkladé¢ nedostateCnych, neaktualnich ¢i nepfesnych informaci
(Koubek, 2002 str. 176). V kazdém ptipad¢ je nutné uchovat zaznamy o divodech
pfijeti uchazeCe a o divodech odmitnuti jinych uchazec. Tyto zaznamy spolecné
s dalsimi dokumenty je tieba uchovavat minimalné Sest mésict, aby byly k dispozici
v ptipad€, ze by rozhodnuti o pfijeti uchazece bylo zpochybnéno jako diskriminujici

(Armstrong, 2007 str. 384).
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2.3 Pravni uprava pracovné pravnich vztahi

Pracovnd pravni vztahy se mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem v CR fidi
zakonikem prace. Tato norma mimo jiné zakladd prava a povinnosti zaméstnavateld i
zaméstnancu a urcuje zakladni typy pracovnich pomért, zptisob jejich vzniku, zmény a
zaniku. Zaméstnanec v pracovnim poméru se podili svou praci za mzdu a podle pokyni
zaméstnavatele na plnéni stanovenych tkoli. Pracovni pomér se zakldda smlouvou
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, volbou nebo jmenovanim. Sjednal-li
zaméstnanec n¢kolik pracovnich pomérii, posuzuji se prava a povinnosti z nich
vyplyvajici samostatné, pokud zakonik nebo jiné pravni pfedpisy nestanovi jinak.
Zamgéstnavatelé mohou ziskavat pracovniky vlastnim naborem nebo zprosttedkovateli
(PO, FO, ufady prace). Pomoci ufadu prace je ziskdvani zaméstnancli bezplatné.
Piedmétem naboru mohou byt ob&ané CR a cizinci (ktefi uzavieli shatek a trvale zde
7iji, ostatni maji-li povoleni pracovat a povoleni k pobytu na tizemi CR). Na RLZ ma
velky vliv parlament a vldda prostfednictvim zakonl. Zameéstnavatelé jsou povinni
dodrzovat zdkony zem¢, ve které plisobi. Nase pravni podminky jsou upraveny v Listiné
zakladnich prav a svobod (pravo na svobodnou volbu povolani a pfipravu na né€). Zakon
muze stanovit podminky pro vykon urcité ¢innosti, pravo ziskéavat prostiedky na zivotni
potieby praci — ob¢ané, ktefi nemohou praci ne vlastni vinou vykonévat, stat hmotné
zajisti v pfiméfeném rozsahu. Zaméstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za préci

a uspokojivé pracovni podminky).
2.4 Genderova problematika

Gender oznacuje souhrn piedstav o tom, co to znamend byt Zenou (Zenskost) nebo
muzem (muzskost) a co z toho pro socidlni, profesni i soukromy zivot osob vyplyva.
Kazda spole¢nost do zna¢né miry predpoklada platnost téchto ptredstav, chova se v
souladu s nimi a reprodukuje je v rdmci vychovy a $irsi socializace. Velka ¢ast obsahu
téchto predstav ovSem nesouvisi pfimo s biologickou podminénosti (tj. nejde o nutné
charakteristiky), nybrz jde o historicky, socidlné¢ a kulturné¢ podminéné genderové
stereotypy. Piikladem takovych stereotypii mohou byt napf. nazory jako: Zeny jsou
upovidané, hasterivé a emocionalni. Muzi jsou veécni, racionalni a umi se rychle
rozhodovat. Zeny maji ,, prirozené** pecovatelské sklony. Muzi jsou Zivitelé rodin. U Zen

vvvvvvvvvvvv

rozhodovaci schopnosti, odbornost apod.
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Pochopitelné, Ze existuji jedinci, kteti témto a dal§im stereotypiim ve vét§i ¢i mensi
mife odpovidaji. (Otazkou ovSem je, nakolik tomu tak je v disledku vychovy, kterd v
nich tyto vzorce jednani a psychosocialni charakteristiky cilen¢ vypéstovala.) A na
druhé stran¢ si nelze nepovSimnout, Ze existuji jedinci, ktefi predstavuji uplny opak
takovych stereotypll. Piikladem miiZze byt tfeba muz, kterého nezajimaji auta a sport,
netouzi po kariéte, ale rdd vaii a péstuje kvétiny, nebo Zena, kterd si doma vSe sama
opravi, moda je ji naprosto lhostejnd a po vecerech se bavi studiem kvantové fyziky a

filosofie.

Ukolem pfi prosazovani rovnych pfileZitosti v postaveni Zen a muzii v zadném piipadé
neni popirani a likvidace vSech psychosocialnich a socio-kulturnich rozdilt mezi muzi a
zenami. Rozdily zde byly, jsou a budou. Jde zde predevSim o to, aby genderové
stereotypy nebyly vnimany a Sifeny jako neménné, ,,pfirozené* pravdy a piredevsim, aby
na jejich zakladé nedochazelo k diskriminaénimu jednani vi¢i Zendm nebo muzim

(VPS MV v Praze, 2010 str. 7).

Genderova rovnost znamena stejnou viditelnost, stejné postaveni a stejnou ucast obou
pohlavi ve vSech sférach vetejného a soukromého zivota. Genderova rovnost je opakem
generové nerovnosti, nikoliv generovych rozdili, a jejim cilem je prosazovat
plnohodnotnou G&ast Zen a muzi ve spoleénosti (MPSV CR, 2003). Prosazovani
rovnych piileZitosti Zen a muzi (genderové rovnost) je prioritou vlady Ceské republiky
od roku 1998, kdy prvné zformulovala akéni plan Priority a postupy vlady pii
prosazovani rovnosti muzii a zen (Usneseni vlady CR &. 236/1998 str. 2). Vlada tak
uznala svou odpovédnost k vlastnim ob¢ankdm a obcaniim i své mezindrodni zavazky
smerem k Organizaci spojenych narodt a Evropské unii. Tyto principy jsou zakotveny v
klicovych dokumentech OSN a EU, kterymi jsou pfedeviim Umluva o odstranéni viech
forem diskriminace Zzen a muzl ¢i programovy dokument EU, Plan pro dosazeni
rovného postaveni zen a muzi 2006-2010, ktery deklaruje:

Rovné postaveni Zen a muZit je zdkladni pravo, spolecna hodnota EU a nezbytna
podminka pro dosazeni cilu EU, kterymi jsou rist, zaméstnanost a socialni soudrznost

(Evropska komise, 2006 str. 2).

Souhrnné zprava o Plnéni priorit a postupli vlady pii prosazovani rovnych piilezitosti

pro zeny a muze konkretizuje podstatu principu rovnych piilezitosti Zen a muzi:
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Rovné prilezitosti pro Zeny a muZe jsou principem zajiStujicim Zendm a muzZim
svobodnou moznost rozvijet své schopnosti, moznost zapojeni se do spolecenského,
rodinného, ekonomického a politického Zivota bez omezovani predsudky a dalSimi
prekadzkami. Rovnost prileZitosti obecné, véetné rovnych prileZitosti pro Zeny a muze, je
zdakladnim lidskym prdavem. Naplnéni lidskych prav neznamenda jen rovnost pred
zdkonem tzv. rovnost de iure deklarovanou pravnimi predpisy, ale predevsim nové
prilezitosti de facto, tedy rovnost realnd, rovnost v praxi, rovnost prileZitosti realizovat

lidska prdava (Vlada CR, 2008 str. 1).

Vladni strategii pii prosazovani rovnych pfilezitosti zen a muzl je tzv. genderovy

mainstreaming, ktery je definovan nasledovne¢:

Gender mainstreaming: zaclenit otazku genderové rovnosti do této dominantni
tendence (mainstream) ve spolecnosti tak, aby z ni Zeny i muzi mohli mit stejny
prospech. Znamena to nahlizet na kazdy jednotlivy krok v dané politické iniciative —
tvorbu, realizaci, monitorovani a vyhodnocovani — s cilem podpoFit rovnost mezi

Zenami a muzi (MPSV CR, 2004 str. 4).
2.4.1 Rovné ptilezitosti pro muze a Zeny v bezpe€nostnich sborech

Je vSeobecné znama tradicni, stereotypni ptredstava, podle které jsou nékteré profese
Cist¢ muzské a uplatnéni zen, pii jejich vykonu neni vhodné. Toto tvrzeni je
zdivodiiovano tzv. ,,objektivnimi pfi¢inami* zaloZenymi na argumentech biologickych,
vrozenych rozdilech mezi muzi a Zenami. K témto profesim patii 1 sluzba
v bezpecnostnich sborech. Ustanoveni zarucujici rovnost pohlavi obsahuje mimo jiné i
Listina zakladnich prav a svobod, ktera tvoii spoleéné s Ustavou souéast ustavniho
pofadku jako nejvyssiho souboru pravnich norem Ceské republiky. Clanek &. 3 Listiny
obsahuje zdkaz diskriminace a v ¢lanku €. 29 je zakotveno pravo Zen na zvySenou
ostrahu zdravi pii praci a zvlastni pracovni podminky, coz jim umozinuje byt vydélecné

¢innd a zaroven plnit 1 funkci matefskou.

V zékoné ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnikii bezpecnostnich sborii ve
znéni pozdéjsich predpisti a v Zakoniku prace existuje mnoho ustanoveni chranicich
zeny. Pravni uprava pracovnich podminek Zen je provedena diferencovang, a to pro
zeny obecné, a pro t¢hotné Zeny a matky malych déti, kterym je poskytovana zvySena

ochrana. Pravni uprava rovnéz tesi konkrétni problémy téhotné Zeny, Zeny pecujici o
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déti do véku osmi let, ale i osamélé zeny pecujici o dité, které dosdhlo veéku 15 let.
Obdobna pravni tprava je poskytovana i osam&lym muzim, kte¥i pecuji o dité (MV CR,

2005 str. 5).

Zékaz diskriminace je v u¢inné pravni upraveé zakotven pifimo v zakon¢ ¢. 361/2003 Sb.,
o sluzebnim poméru ptislusnik bezpecnostnich sbort. Konkrétné se jedna o ustanoveni
§ 77 zékona, ktery upravuje povinnost rovného zachazeni se vS§emi zaméstnanci a zakaz

pfimé 1 nepiimé diskriminace.
2.4.2 Diskriminacni jednani

Existuje cela tada situaci, kdy je rozdilné zachézeni vécné odiivodnéné, a tudiz neni

povazovano za diskriminaci.

Antidiskrimina¢ni opatfeni vychazi z principu spravedlivého posuzovani ¢lovéka ¢i
skupiny na zaklad¢ osobnich kvalit a schopnosti, nikoli na zdkladé stereotypli a

kategorizovani (Ceské Zenské lobby, o.s., 2009).

V ramci boje proti diskriminaci funguje Antidiskriminaéni zdkon ¢. 198/2009 Sb., o
rovném zachdzeni a o pravnich prostfedcich ochrany pied diskriminaci, ktery
zpracovava piislusné ptedpisy Evropskych spolecenstvi a v navaznosti na Listinu
zakladnich prav a svobod a mezinarodni smlouvy, které jsou soucasti pravniho fadu,

blize vymezuje pravo na rovné zachdzeni a zdkaz diskriminace ve vécech:

1) prava na zaméstnani a ptistupu k zaméstnani,

2) pfistupu k povolani, podnikani a jiné samostatné vydélecné ¢innosti,

3) pracovnich, sluzebnich pomért a jiné zavislé ¢innosti, véetné odménovani,

4) Clenstvi a cinnosti v odborovych organizacich, raddch zaméstnancli nebo
organizacich zaméstnavatelil, v€etné vyhod, které tyto organizace svym c¢lentim
poskytuji,

5) ¢lenstvi a cCinnosti v profesnich komorach, vcetné¢ vyhod, které tyto
vefejnopravni korporace svym ¢lentim poskytuji,

6) socialniho zabezpeceni,

7) ptiznani a poskytovani socialnich vyhod,

8) pristupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani,

9) pfistupu ke vzdélani a jeho poskytovani,
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10) ptistupu ke zbozi a sluzbam, véetn¢ bydleni, pokud jsou nabizeny vetejnosti

nebo pfi jejich poskytovani.

Tato prace se vénuje predevSim diskriminaci na zakladé pohlavi, kterou je mozné

definovat nasledujicim zptisobem:

Diskriminace na zakladé pohlavi je méné vyhodné zachdzeni s osobou jednoho pohlavi
ve srovndni s osobou druhého pohlavi pouze z diivodu prislusnosti k Zenskému ci
muzskemu pohlavi. Za diskriminaci z duvodu pohlavi se povazuje i diskriminace z
ditvodu téhotenstvi a materstvi, resp. otcovstvi. Za diskriminaci z ditvodu pohlavi se
rovnéz povazuje diskriminace z duvodu manzelského c¢i rodinného stavu (Gender

Studies, o0.p.s., 2010 str. 19).

Za diskriminaci vSak neni mozné povazovat uplatiovani podstatnych profesnich

pozadavkd, jak vyplyva z nasledujici definice:

Diskriminaci ve vécech zaméstnani ¢i povolani neni uplatiiovani tzv. podstatnych
profesnich pozadavkii, tedy kdy vécny duvod rozdilného zachdazeni spociva v povaze
vykonavané prace a uplatnéné pozadavky jsou této povaze primérené. Napr. osobni
prohlidku miize vykondvat pouze osoba stejného pohlavi, pozadavek na pohlavi osoby,
ktera ma tuto praci vykonavat, by tak byl ze strany zaméstnavatele vécné oditvodnény a

nebylo by mozné jej povazovat za diskriminacni (Gender Studies, 0.p.s., 2010 str. 24)
Zakon definuje diskriminaci pfimou a neptimou.

Primou diskriminaci dle § 2 zédkona ¢. 198/2009 Sb., se rozumi takové jednani, véetné
opomenuti, kdy se s jednou osobou zachidzi méné ptiznivé, nez se zachazi nebo
zachéazelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu
rasy, etnického ptivodu, nédrodnosti, pohlavi, sexudlni orientace, veéku, zdravotniho
postizeni, nabozenského vyznani, viry ¢i svétového nazoru. Za diskriminaci z divodu
pohlavi se povazuje i diskriminace z diivodu téhotenstvi, matefstvi nebo otcovstvi a z

diavodu pohlavni identifikace (Zakon ¢. 198/2009 Sb.).

Ptikladem pifimé diskriminace v zaméstndni muze byt napi. situace, kdy se na
uvolnénou pozici ,,administrativni pracovnik® hldsi muz a zena s tim, Ze muz vykazuje

vyssi kvalifikaci k dané praci. Zaméstnavatel piesto da personalnimu oddéleni pokyn,
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aby byla v pfijimacim fizeni bez ohledu na kvalifikaci vybrana Zena, protoze takova

prace ,,neni pro muZe vhodna“ (VPS MV v Praze, 2010 str. 9).

Neprimou diskriminaci dle § 3 zédkona ¢. 198/2009 Sb., se rozumi takové jednani nebo
opomenuti, kdy na zéklad¢ zdanlivé neutrdlniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z
nékterého z divodl uvedenych v § 2 odst. 3 osoba znevyhodnéna oproti ostatnim

(Zakon €. 198/2009 Sb.).

Za nepiimou diskriminaci lze povazovat napft. takové jedndni zaméstnavatele, kdy jsou
zaméstnanecké vyhody (benefity, socialni pozitky) urCené pouze pro ty s plnym
uvazkem. JelikoZ na ¢asteCny Uvazek byvaji (statisticky vzato) nejcastéji zaméstnany
predevsim zeny (obvykle z divodu péce o osobu blizkou), je takové opatieni nepiimo
diskrimina¢ni pravé vici zenam. Spravné by mélo dojit k pomérnému udé€leni benefitu 1

zaméstnanciim s &asteénym Gvazkem (VPS MV v Praze, 2010 str. 10).

Neptimou diskriminaci neni pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe je objektivné

odivodnéno legitimnim cilem a prostfedky k jeho dosazeni jsou pfimérené a nezbytné.

Neptimou diskriminaci z diivodu zdravotniho postizeni se rozumi také odmitnuti nebo
opomenuti pfijmout pfiméfena opatieni, aby méla osoba se zdravotnim postizenim
pfistup k urcitému zaméstndni, k vykonu pracovni €innosti nebo funkénimu nebo
jinému postupu v zaméstnani, aby mohla vyuzit pracovniho poradenstvi, nebo se
zucCastnit jiného odborného vzdélavani, nebo aby mohla vyuzit sluzeb urcenych
vetejnosti, ledaZze by takové opatieni predstavovalo nepifiméfené zatizeni (Zékon ¢.

198/2009 Sb.).

Za diskriminaci se povazuje i obtézovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k

diskriminaci a navadéni k diskriminaci.

ObtéZovanim dle § 4 zdkona ¢. 198/2009 Sb., se rozumi nezadouci chovani souvisejici

s diivody uvedenymi v § 2 odst. 3,

1) jehoz zdmérem nebo disledkem je snizeni distojnosti osoby a vytvoreni
zastraSujiciho, nepratelského, ponizujiciho, pokofujiciho nebo wurdzlivého

prostfedi, nebo
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2) které mize byt opravnéné vniméano jako podminka pro rozhodnuti ovliviiujici
vykon prav a povinnosti vyplyvajicich z pravnich vztahii (Zakon €. 198/2009
Sb.).

Do oblasti obtézovani tak spada mimo jiné i1 Sikana, tedy fyzické anebo psychické
omezovani, poniZzovani ¢i tyrani jedince v kolektivu (bez ohledu na hierarchické
postaveni). Piikladem miize byt situace, kdy nadfizeny pracovnik uradzi svou podiizenou
chovanim a poznamkami zalozenymi na nékterych genderovych stereotypech a
metaforach, napt. ji pfibird ke schiizkdm s pracovnim partnerem s tim, ze ji tam
potfebuje jako okrasu, aby svym zenskym pivabem ovlivnila atmosféru jednani ve
prospéch nadfizeného, jakkoli se pracovnice proti takovému vnimani své role ohradila.
V jiz zcela hrubém provedeni miZe jit o obtéZzovani zaloZené na Castovani pracovnic
veétami typu ,prestante uz kdakat*“, , zapomente na Sminky a kadernici a zkuste se

alespon na chvilku zamyslet“, ,, kdybyste nebyla zenska, uz byste letéla“ apod.

V pripad¢ sexualniho obtéZovani je toto chovani sexudlni povahy, at’ jiz jde o verbalni
projevy (slovni narazky, dvojsmysly, sexudlné¢ zamétfené vtipy), projevy neverbalni
(neslusna sugestivni gesta, lascivni pohledy, erotickd ¢i pornografickd vyzdoba
kancelare) nebo fyzické projevy (poplacavani, osahavani, pokus o sexudlni styk).
Ptikladem muze byt situace, kdy nadtizeny pracovnik opakované vyhledava zaminky,
aby mohl byt s podfizenou pracovnici o samoté za ucelem laSkovnych nardzek na
moznost vzajemného sblizeni pifesahujicitho rdmec pracovnich povinnosti, pfestoze
pracovnice dala jasné najevo, Ze ji je takové chovani nepiijemné. Vyhrocenéjsi formou
takového pfikladu je naznaCeni, Ze setrvani podfizené pracovnice v zaméstnani je
podminéno jeji ,,vstiicnosti“ v sexualnim slova smyslu. O obtéZovani ¢i sexualni
obtézovani jde ovSem pouze za piedpokladu, Ze takové chovani neni osobou, vii¢i niz je

praktikovano, vnimano jako vitané. (VPS MV v Praze, 2010 str. 11).

Pronasledovanim se rozumi nepfiznivé zachézeni, postih nebo znevyhodnéni, k némuz
doslo v disledku uplatnéni prav podle antidiskriminacniho zdkona. Pfikladem muze byt
situace, kdy zaméstnanec poda stiznost na obtéZovani €i jiny typ diskriminace ze strany
zaméstnavatele (nadfizené osoby) a nasledn¢ mu je bez adekvatniho zdivodnéni
snizeno ¢i odebrdno osobni hodnoceni, pfidélena piili§ obtiznd nebo naopak takika
zadna prace, a je mu vice ¢i méné zietelné davano najevo, ze by bylo nejlepsi, kdyby

sam pracovni pomér ukon¢il (VPS MV v Praze, 2010 str. 13).
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Pokynem k diskriminaci se dle Zakona ¢. 198/2009 Sb., rozumi chovani osoby, ktera
zneuzije podtizené¢ho postaveni druhého k diskriminaci tfeti osoby. Piikladem miZze byt
situace, kdy vys$$i manazerka chova osobni antipatie vii¢i podfizené niz§itho manazera,
které¢ho pfiméje, aby na svou podiizenou vyvinul natlak takovym smérem, aby podala

vypoved.

Navadénim k diskriminaci se dle Zakona ¢. 198/2009 Sb., rozumi chovéni osoby,

ktera druhého presvédcuje, utvrzuje nebo podnécuje, aby diskriminoval tieti osobu.

Zajistovanim rovného zachazeni se rozumi piijeti opatieni, kterd jsou podminkou
ucinné ochrany ptfed diskriminaci, a kterd je mozno s ohledem na dobré mravy
pozadovat vzhledem k okolnostem a osobnim poméram toho, kdo ma povinnost rovné
zachazeni zajiStovat; za zajiStovani rovného zachizeni se povazuje také zajiStovani

rovnych ptilezitosti.

Zaméstnavatelé jsou povinni ve v€cech prava na zaméstnani a piistupu k zaméstnani,
pfistupu k povolani, podnikéni a jiné samostatné vydélecné Cinnosti, pracovni a jiné

zavislé ¢innosti, véetné odmeénovani, zajistovat rovné zachdzeni.

Pravni prostfedky ochrany pred diskriminaci upravuje Zakon €. 198/2009 Sb., v §
10. Dojde-li k poruseni prav a povinnosti vyplyvajicich z prava na rovné zachézeni nebo
k diskriminaci, ma ten, kdo byl timto jedndnim doten, pravo se u soudu zejména
domdhat, aby bylo upuSténo od diskriminace, aby byly odstranény nasledky
diskrimina¢niho zasahu, a aby mu bylo dano pfiméfené zadostiuc¢inéni. Pokud by se
nejevilo postacujicim vySe uvedené zjednani ndpravy zejména proto, ze byla v disledku
diskriminace ve znacné mife snizena dobrd povést nebo diistojnost osoby nebo jeji
vaznost ve spolecnosti, ma téZ pravo na ndhradu nemajetkové Gymy v penézich. Vysi
nahrady urc¢i soud s prihlédnutim k zavaznosti vzniklé ijmy a k okolnostem, za nichz k

poruseni prava doslo.
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3 Analyticka/prakticka ¢ast prace
3.1 Demograficka analyza a analyza vzdélanostni struktury

Zékladnim ptedpokladem pro uplatinovani rovnych piilezitosti zen a muzi je znalost
prostfedi, ve kterém Skola plsobi. Pro tento ucel je vhodné provést demografickou
analyzu. Analyzu je vhodné zaméfit predevsim na regiony CR, ze kterych $kola ziskava
prevaznou cast zaméstnancl. Pro sledovanou Skolu jsou témito regiony Praha a
StiedoCesky kraj. Analyza struktury obyvatel podle piislusnosti k danému pohlavi ve
sttednédobém horizontu je uvedena v nasledujici tabulce a grafu. Analyzovéana byla

vvvvvv

prace.

Tabulka 1 Struktura obyvatel regionu ve veéku 15 - 64 let dle pohlavi (k 31. 12.)

Pohlavi Rok 2007 2008 2009 2010

B osoby 868 284 887 526 893 088 893 519
Muzi % 50,19 50,43 50,46 50,43
. osoby 861 647 872 249 876 692 878 278
Zeny % 49,81 49,57 49,54 49,57

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stfedocesky kraj (CSU)

Graf 1 Struktura obyvatel regionu ve véku 15 - 64 let dle pohlavi (k 31. 12.)
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Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stfedocesky kraj (CSU)

Z uvedené tabulky a grafu vyplyva, Ze podil muzl na struktufe obyvatelstva je nepatrné

vétsi nez podil Zen. Maximalni procentudlni rozdil byl v roce 2009, kdy ¢inil 0,92 %,
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coz piedstavuje 16396 osob. Naopak minimalni procentualni rozdil 0,38 % (tj. 6637
osob) byl v roce 2007.

Z pohledu skoly je rovnéz dilezita vzdélanostni struktura obyvatel v regionu (Praha a
StiedoCesky kraj), nebot nékteré profese maji specidlni naroky na vzdélani
zamé&stnancl. Nasledujici analyza vzdélanostni struktury se zabyva vzdé¢lanostni

obyvatelstva ve véku 15 a vice let v daném regionu dle nasledujicich kategorii vzdélani:

- zakladni a bez vzd¢lani,
- stfedni bez maturity,
- stfedni s maturitou,

- vysokoskolské.

Analyza zkoumala pfedev§im genderové sloZeni jednotlivych kategorii a vyvoj podilu

muzu a zen ve stiednédobém horizontu.

Vyvoj podilu muzi a Zen v kategorii zédkladni a bez vzdélani je uveden v nésledujici

tabulce a grafu.

Tabulka 2 Struktura obyvatel bez vzdélani a se zakladnim vzdélanim ve véku 15 a vice let dle
pohlavi v procentech (k 31. 12.)

2007 2008 2009
Muzi 36,62 | 36,97 | 3820
Zeny 63,38 63,03 61,80

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stiedo¢esky kraj (CSU)
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Graf 2 Struktura obyvatel bez vzdélani a se zakladnim vzdélanim ve veéku 15 a vice let dle
pohlavi v procentech (k 31. 12.)
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Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stfedocesky kraj (CSU)

Z tabulky a grafu je patrné vyraznéjsi zastoupeni Zen v této vzdélanostni kategorii, které
v roce 2009 ¢inila 61,8 %. Zaroven je vSak patrny klesajici podil zastoupeni Zen v této
kategorii. Mezi lety 2007 a 2009 klesl podil Zen na sledované vzdé€lanostni kategorii o
1,58 %.

V nasledujicim grafu a tabulce miizeme sledovat vyvoj podilu muzi a Zen v kategorii

vzdélani stiedni bez maturity.

Tabulka 3 Struktura obyvatel se stfednim vzdélanim bez maturity ve véku 15 a vice let dle
pohlavi v procentech (k 31. 12.)

2007 2008 2009

Muzi 56,98 | 5837 | 58,00
Zeny 43,02 | 41,63 | 42,00

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stiedo¢esky kraj (CSU)

28



Graf 3 Struktura obyvatel se stfednim vzdélanim bez maturity ve véku 15 a vice let dle pohlavi
v procentech (k 31. 12.)
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Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stfedocesky kraj (CSU)

Z uvedenych udaji je patrny vyssi podil muzi na této vzdélanostni kategorii. Tento
podil v roce 2009 ¢inil 58 %. Z pohledu vyvoje zastoupeni muzil a zen v této kategorii

ve sledovaném obdobi vykazuji jejich podily spiSe kolisavou tendenci.

Analyza podilu muzli a zen v kategorii vzdélani stfedni s maturitou je uvedena v

nasledujici tabulce a grafu.

Tabulka 4 Struktura obyvatel se stfednim vzdélanim s maturitou ve v€ku 15 a vice let dle
pohlavi v procentech (k 31. 12.)

2007 2008 2009
Muzi 43,34 43,63 43,82
Zeny 56,66 56,37 56,18

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stiedo¢esky kraj (CSU)
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Graf 4 Struktura obyvatel se sttednim vzdélanim s maturitou ve veéku 15 a vice let dle pohlavi v
procentech (k 31. 12.)
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Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stfedocesky kraj (CSU)

Z tabulky a jejiho grafického vyjadieni je patrny vétsi podil Zen na této vzdélanostni
kategorii, ktery v roce 2009 mirné prevySoval 56 %. Z vyvoje je patrny velice mirny

pokles podilu Zen na této kategorii, ktery ve sledovaném obdobi nepiesahl 0,5 %.

Poslednim sledovanym ukazatelem je podil muzii a Zen v kategorii vzdélani
vysokoskolské. Strukturu muzi a Zen v této kategorii a vyvoj jejich zastoupeni je mozné

sledovat v nasledujici tabulce a grafu.

Tabulka 5 Struktura obyvatel s vysokoskolskym vzdélanim ve véku 15 a vice let dle pohlavi v
procentech (k 31. 12.)

2007 2008 2009

Muzi 5487 | 5299 | 5221
Zeny 4513 | 47,01 | 47,79

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stiedo¢esky kraj (CSU)
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Graf 5 Struktura obyvatel s vysokoskolskym vzdélanim ve véku 15 a vice let dle pohlavi v
procentech (k 31. 12.)
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Sledovana kategorie vykazuje nejvyvazenéjsi podil muzi a zen ze vsech sledovanych
kategoriich. V roce 2009 podil muzii s vysokoskolskym vzd€lanim (52,21 %) mirné
prevySoval podil Zen s vysokoskolskym vzdé&lanim (47,79 %). Z pohledu vyvoje
sledované kategorie je patrny rostouci podil Zen na této kategorii ve sledovaném obdobi.

Podil Zen vzrostl mezi roky 2007 - 2009 o 2,66 %.

Pro Uplnost je mozno uvést souhrnnou tabulku uvadéjici absolutni a relativni zastoupeni
muzil a Zen (ve vé€ku 15 a vice let) v jednotlivych vzdélanostnich kategoriich v obdobi

let 2007 - 2009 pro sledovany region Praha a Stfedocesky kraj.
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Tabulka 6 Struktura obyvatel ve véku 15 a vice let dle dosaZzeného vzdélani a pohlavi (k 31. 12.)

2 007 2008 2009

Vzdélani Muzi | Zeny | Muz | Zeny | Muzi | Zeny

tis. os. 114,1 197,6 | 1152 | 196,3| 111,2| 180,0

skladni a bez vzd&lani
zakdadnl a ez vzdelam % 36.62 | 6338 | 3697| 63.03| 3820| 61.80

tis.os. | 3514 | 2653 | 3464 | 247,0| 360,9| 2613

t¥edni bez maturit
stredni bez maturity % 56,98 | 43.02| 5837| 41.63| 58,00 42.00

tis.0s. | 3473 | 454,0| 3583 | 4629 | 3655| 468,6

t¥edni s maturit
stredii s maturitou % 4334 | 56,66 | 43.63| 5637 | 4382 56.18

tis. 0s. 1794 | 147,6 | 200,4| 177,8 | 206,4| 1889

koskolské
Vysokoskolske % 54,87 | 4513 | 52,99 | 47,01 | 5221 | 47,79

tis. os. 992,8 | 1065,6 | 1020,6 | 1084,2 | 1044,2 | 1099,0

Celkem

% 4823 | 51,77 | 4849 | 51,51 | 48,72 | 51,28

Zdroj: CSU - vlastni zpracovani, region Praha (CSU) a Stiedo¢esky kraj (CSU)

Vysledky analyzy vzdé&lanostni struktury v regionu pulsobeni Skoly lze shrnout do

nasledujicich poznatkti:

- podil muzl je vétsi v kategoriich stfedni vzdélani bez maturity a vysokoskolské
vzdélani,

- podil Zen je vyssi v kategoriich zdkladni vzd€lani a bez vzdélani a stfedni
vzdélani s maturitou,

- srostoucim vzdélanim rozdil v podilu muzl a Zen na dané kategorii klesa.
3.2 Uplatiovani rovnosti muzi a Zen v EU a CR

3.2.1 Rovnost muzu a zen v EU

Evropska unie klade velky diraz na dosazeni rovného postaveni muzii a Zen predevsim
v oblasti zaméstnanosti. Tato snaha prameni ze zakladniho strategického dokumentu EU
pro obdobi let 2000 - 2010, kterym je Lisabonska strategie. Hlavnim cilem Lisabonské
strategie je, aby se EU stala: ,,nejkonkurenceschopnéjsi a nejdynamictéjsi znalostni
ekonomikou, schopnou udrzitelného hospodaiského ristu s vice a lepSimi pracovnimi

misty a s vétsi socidlni soudrznosti* (Lisabonska strategie).

K dosazeni tohoto cile se EU rozhodla zaméfit na dosazeni téchto ukolt (Lisabonska

strategie):
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1) Ptipravit pfechod k ekonomice a spole¢nosti zaloZzené na znalostech, a to pomoci
lepSich politik, pokud jde o informacni spolecnost, vyzkum a technologicky
rozvoj prostfednictvim urychleni procesu strukturdlnich reforem smétujicich ke
konkurenceschopnosti, inovacim a dokonceni vnitiniho trhu.

2) Modernizovat evropsky socidlni model, investovat do lidi a bojovat proti
vylucovani ze spole¢nosti.

3) Udrzet zdravou ekonomickou perspektivu a pfiznivy vyhled pokud jde o rust, a

to aplikaci vhodné kombinace makroekonomickych politik.
Lisabonskou strategii 1ze rozdé€lit do tfi zakladnich skupin:

- ekonomicky pilif lisabonské strategie,
- socidlni pilif lisabonské strategie,

- ekologicky (environmentalni) pilit lisabonské strategie.

Soucasti socidlniho pilife je 1 aktivni politika zaméstnanosti, ktera definuje zakladni
slabiny trhu prace ¢lenskych zemi EU. Jednou ze slabin je, Ze v porovnani s USA je v
EU nizs$i podil pracujicich zen. Lisabonsky summit vyzval, aby se tato politika zamétila

na Ctyfi oblasti zdsadniho vyznamu (Evropské komise, 2007):

1) ZvySeni zamé&stnanosti ma byt vysledkem toho, Ze bude kvalifikace pracovniki
uvadéna do souladu s nabidkou, ptfi€¢emz hlavni roli pfitom maji hrat narodni
sluzby v oblasti zamé&stnanosti, jez se mohou opfit o celoevropskou databazi
volnych pracovnich mist a vzd€lavacich moznosti. Maji byt také podporovany
specidlni programy, které by umoznily nezaméstnanym ziskat pozadovanou
kvalifikaci.

2) Mnohem vétsi diiraz ma byt kladen na celozivotni vzdélavani, které je zakladni
sloZkou evropského socidlniho modelu. K tomu maji byt podporovany dohody
mezi socialnimi partnery, zaméstnavateli a odbory, o inovacich a o celoZivotnim
vzdélavani. Predpoklada se zavadéni pruznych Gprav pracovni doby.

3) Ma se zvySovat zaméstnanost ve sluzbach, véetné sluzeb osobnich, nachéazet
feSeni pro nejvice znevyhodnéné kategorie osob.

4) Ma byt podporovana zasada rovnych piilezitosti pro muze a zeny, lepsi
sladovani pracovni doby a rodinného Zivota, zejména zavedenim nového

systému hodnoceni péce o déti.
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Celkovym vysledkem téchto opatfeni mélo byt, aby se do roku 2010 zvysil pocet
zaméstnanych Zen na vice nez 60 %. Plnéni tohoto cile je mozné sledovat v nésledujici
tabulce, kterd uvadi vyvoj zaméstnanosti zen v letech 2000 - 2009 v EU (vSech 27
¢lenskych zemi). Pro srovnani tabulka uvadi i vyvoj ukazatele v CR a dvou

nejvyspélejsich svétovych ekonomikach USA a Japonsku.

Tabulka 7 Zaméstnanost Zen v % v letech 2000 - 2009

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009

EU27 53,7 | 54,3 54,4 | 549 | 55,6 | 56,3 57,3 58,3 59,1 58,6
CR 56,9 | 56,9 | 57,0 | 56,3 56,0 | 56,3 56,8 | 573 57,6 | 56,7
USA 67,8 | 67,1 66,1 65,7 | 654 | 656 | 66,1 65,9 | 65,5 63,4

Japonsko | 56,7 57,0 56,5 56,8 57,4 58,1 58,8 59,5 59,7 59,8

Zdroj: Eurostat (Eurostat)

Pro lep$i ndzornost uvadim pro Ucely nasledujici analyzy hodnoty uvedené v

predchazejici tabulce i v grafickém znazornéni prostfednictvim spojnicového grafu.

Graf 6 Vyvoj zamé&stnanost Zen v % v letech 2000 - 2009
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Zdroj: Eurostat (Eurostat)

Z uvedenych Udajl je patrny postupny rist zameéstnanosti zen v EU27 53,7 % v roce
2000 az na hodnotu 59,1 % v roce 2008. Tento rist je mozné spojovat s dislednym
plnénim vytycenych kol ve vétsing clenskych zemi EU. V roce 2009 doslo k poklesu

zaméstnanosti Zen na 58,6 %. Tento pokles je patrn€ dusledkem ekonomické krize,
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kterd by mohla vyraznym zplsobem ovlivnit 1 dosazeni vyty€eného cile tj. 60 %

zameéstnanosti Zen.

V CR se zaméstnanost ve sledované obdobi kolisala mezi 56,0 % a 57,6 %. Toto
kolisani signalizuje ponékud nediisledné uplatiovani aktivni politiky zaméstnanosti,
pfestoze pii svém vstupu do EU v roce 2004 méla CR v této oblasti dobrou vychozi

pozici a nachazela se nad primérem zemi EU 27.

Zamgéstnanost Zen v USA od roku 2000 vykazuje s vyjimkou roku 2006 trvaly pokles.
Ptesto byla v roce 2009 zaméstnanost Zen v USA téméf o 5 % vyssi nez zaméstnanost
zen v EU. Naopak Japonsko vykazuje s vyjimkou roku 2002 sice mirny, ale zato trvaly

rust. Mezi lety 2000 a 2009 vykazalo Japonsko nartist zaméstnanosti Zen o 3,1 %.

V breznu roku 2010 zvetejnila Evropskd komise novy strategicky dokument Evropa

2020, ktery stanovi nasledujici priority (Evropska komise, 2010 str. 6):

- Inteligentni rGst: rozvijet ekonomiku zaloZenou na znalostech a inovacich.

- Udrzitelny rast: podporovat konkurenceschopnéjsi a ekologictéjsi ekonomiku
méné naro¢nou na zdroje.

- Raust podporujici zalenéni: podporovat ekonomiku s vysokou zaméstnanosti,

ktera se bude vyznacovat socidlni a izemni soudrznosti.

Zaroven v uvedeném dokumentu Evropskéa komise navrhuje stanovit nasledujici cile do

roku 2020 (Evropska komise, 2010 str. 6):

- 75 % obyvatelstva ve v€ku od 20 do 64 let by mélo byt zaméstnano,

- 3 % HDP Evropské unie by méla byt investovana do vyzkumu a vyvoje,

- v oblasti klimatu a energie by mélo byt dosazeno cilu ,,20-20-20“ (véetné
zvySeni zavazku,

- na sniZeni emisi na 30 %, pokud budou podminky ptiznivé),

- podil déti, které predcasné ukonci Skolni dochazku, by mél byt pod hranici 10 %
a nejméng,

- 40 % mladsi generace by mélo dosahnout tercidrni urovné vzdélani,

- pocet osob ohrozenych chudobou by mél klesnout o 20 milionii.

Ptesto, Ze jiz neni téma rovnopravnosti muzli a Zzen nosnym tématem nov¢ strategie, je

mozné chapat dosazeni této rovnopravnosti jako nezbytny prostfedek pro dosazeni cile
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v oblasti zaméstnanosti. Za realisticky cil v oblasti zamé&stnanosti zen je mozné, podle

mého nazoru, povazovat hodnotu zaméstnanosti Zen v rozmezi 65 % - 68 %.

Pravnimi néstroji jsou v oblasti rovnosti zen a muzi antidiskriminaéni smérnice
Evropské unie, které¢ ukladaji ¢lenskym statim povinnost implementovat jejich obsah

do vnitrostatniho pravniho fadu.

Zasada rovnosti mezi muzi a Zenami vychazi ze zakladdajiciho dokumentu Evropského
spoleCenstvi — Smlouvy o Evropském hospodéaiském spoleCenstvi ve znéni
Amsterodamské smlouvy a je zcela klicCovym principem v pravu EU pro vytvareni

spole¢ného trhu.
Pro oblast pracovniho prava byl tento princip rozveden nasledujicimi smérnicemi:

1) Smérnice Rady ¢&. 75/117/EEC ze dne 9. inora 1976 o sladéni zakoni ¢lenskych

stati tykajicich se uplatnéni zasady stejné odmény pro muze a Zeny.

Tato smérnice stanovi pravo zaméstnance na stejnou odménu za stejnou praci nebo
za préaci, které je prifazena stejnd hodnota. Uplatnéni této zdsady znamena
odstranéni veskeré diskriminace na zaklad€ pohlavi ve vztahu ke v§em formam a

zpusoblim odmeénovani za praci.

2) Smérnice Rady €. 76/207/EEC ze dne 9. inora 1976 o realizaci zasady rovného
zachazeni s muzi a Zenami, pokud jde o pristup k zaméstnani, odbornou

pripravu a sluZebni povySeni a pracovni podminky.

Hlavnim cilem této smérnice je uvést v platnost zasadu rovného zachazeni pro muze
a zeny v ¢lenskych statech EU. Zasada rovnosti se méa promitnout do vSech otazek,

do celého prubéhu pracovnépravniho vztahu.

3) Smérnice Rady ¢. 96/34/EC ze dne 30. Cervna 1996 tykajici se Ramcové

smlouvy o rodi¢ovském volnu uzaviené organizacemi UNICE, CEEP a ETUC.

Smérnici byla uvedena v i¢innost Rdmcova smlouva o rodicovském volnu uzaviena
mezi zaméstnavatelskymi organizacemi a odborovymi organizacemi na evropské
urovni. Je aktem ES v oblasti opatieni ke sladéni pracovniho a rodinného Zivota a
podpory rovnych piilezitosti a rovného pfistupu k Zendm 1 k muzim. Muzi by méli

mit moznost vzit na sebe stejny dil odpovédnosti jako zeny za péci a vychovou
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4)

5)

6)

vlastnich 1 adoptovanych déti. Promitnuti této smérnice do naseho prava odstraniuje
dosavadni nerovné postaveni Zen a muzu pii ¢erpani tohoto, od matetské dovolené

odlisného volna.

Smérnice Rady €. 97/80/EC ze dne 15. prosince 1997 o dikaznim bfemenu v

pripadech diskriminace na zakladé pohlavi.

Tato smérnice upravuje postup pii feSeni obcanskych soudnich sport. Pokud se
osoby domnivaji, ze vi€i nim bylo postupovano diskriminaéné a obrati se zalobou
na soud, je povinnosti Zalovaného dokdazat, ze se diskriminace nedopustil. Jedna se o

tzv. obracené ditkazni bremeno.

Smérnice Rady ¢. 2000/43/ES ze dne 29. ¢ervna 2000, kterou se provadi zasada
rovného zachazeni mezi osobami bez ohledu na jejich rasovy nebo etnicky

pivod.

Smyslem této smérnice je stanovit rdmec pro boj s diskriminaci z rasového nebo

etnického duvodu.

Smérnice Rady ¢. 2000/78/ES ze dne 27. listopadu 2000, ktera stanovi ramec

pro rovné zachazeni v zaméstnani a p¥i vykonu povolani.

Smérnice zakazuje diskriminaci na zakladé naboZenského vyzndni nebo viry,

zdravotniho postizeni, vé€ku a sexualni orientace v zaméstnani a vzdélavani.

3.2.2 Prosazovani rovnosti zen a muzu v CR

V Ceské republice lze v této oblasti spatfovat velké rezervy, a proto se bude prace

genderovou problematikou a diskriminaci Zen a muzi v nasledujicich kapitolach

zabyvat. Prosazovani rovnosti muzi a Zen je v ramci legislativy CR zakotveno v

nasledujicich pravnich predpisech:

)

Zakon ¢.23/1991 Sb., Listina zakladnich prav a svobod

- ¢l 3 - zakladni prava a svobody vSem, bez rozdilu pohlavi atd.

- ¢l 29 - pravo Zen na zvySenou ochranu zdravi pii praci a zvl. pracovni
podminky.

- ¢l. 32 odst. 2 — postaveni t¢hotnych Zen.
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3)
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Ziakon ¢. 218/2002 Sb., sluZebni zakon, ve znéni pozdéjsich piedpist.

Zakon €. 312/2002 Sb., o urednicich izemnich samospravnych celki, ve znéni

pozd¢jsich predpisi.
Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace

§ 13 odst. 2 pism. b) - Zaméstnavatel musi zajistit rovné zachazeni se
zaméstnanci a dodrzovat zékaz jakékoli diskriminace zaméstnanc.

§ 13 odst. 2 pism. ¢) — Zamé&stnavatel musi dodrzovat zasadu poskytovani stejné
mzdy nebo platu a jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty,
popiipadé odmény za stejnou praci a za praci stejné hodnoty.

§ 14 odst. 2- Zaméstnavatel nesmi zaméstnance jakymkoli zptisobem postihovat
nebo znevyhodiiovat proto, ze se zakonnym zpusobem domdha svych prav
vyplyvajicich z pracovnépravnich vztaht.

§ 14 odst. 3 — Zaméstnavatel je povinen projednat se zaméstnancem nebo na
jeho zadost s odborovou organizaci nebo radou zaméstnancti anebo zastupcem
pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci stiznost zaméestnance na vykon
prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztaht. Tim neni dotceno
pravo zaméstnance domahat se svych prav u soudu.

§ 16 odst. 1 — Zaméstnavatelé jsou povinni zajisStovat rovné zachézeni se vSemi
zamestnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a
poskytovani jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou
pfipravu a o pfilezitost dosdhnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.
§ 16 odst. 2 — V pracovnépravnich vztazich je zakdzana jakakoli diskriminace.
Pojmy pfimd diskriminace, nepiima diskriminace, obtézovani, sexualni
obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k diskriminaci a
ptipady, kdy je rozdilné zachdzeni pfipustné, upravuje antidiskriminacni zakon.
§ 16 odst. 3 — Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachazeni, pokud z
povahy pracovnich ¢innosti vyplyva, Ze toto rozdilné zachdzeni je podstatnym
pozadavkem nezbytnym pro vykon prace; ucel sledovany takovou vyjimkou
musi byt oprdvnény a pozadavek ptfiméfeny. Za diskriminaci se rovnéz
nepovazuji opatieni, jejichz ucelem je odiivodnéno predchazeni nebo vyrovnani
nevyhod, které¢ vyplyvaji z pfislusnosti fyzické osoby ke skupin€ vymezené
nekterym z diivodl uvedenych v antidiskrimina¢nim zakonu.

§ 17 — Pravni prostfedky ochrany pied diskriminaci v pracovnépravnich vztazich

upravuje antidiskriminacni zékon.
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6)

§ 30 odst. 2 — Zaméstnavatel smi vyZadovat v souvislosti s jednanim pied
vznikem pracovniho poméru od fyzické osoby, ktera se u n¢j uchdzi o praci,
nebo od jinych osob jen tudaje, které bezprostiedné souviseji s uzavienim
pracovni smlouvy.

§ 237 — 247 jsou stanoveny pracovni podminky nékterych zaméstnanci, tj.
je upraveno zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim (odkaz na ptislusna
ustanoveni zdkona o zaméstnanosti), pracovni podminky zaméstnankyn,
zaméstnankyn-matek, zaméstnancii peCujicich o dit€ a o jiné fyzické osoby,

pracovni podminky mladistvych zaméstnanc.

Zakonik prace v souvislosti se zdkazem diskriminace odkazuje na antidiskrimina¢ni

zakon.

Antidiskriminaéni zakon ¢. 198/2009 Sb.

Zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisi zrusil

pfedchozi pravni predpisy tykajici se zaméstnanosti a viceméné sjednotil pravni

upravu tykajici se zaméstnanosti do jednoho pravniho pfedpisu.

§2 odst. 1 a) zabezpecovani prava na zaméstnani.

§2 odst. 1 j) opatieni na podporu a dosazeni rovného zachdzeni s muzi a zenami,
s osobami bez ohledu na jejich rasovy a etnicky ptvod...a s dal$imi skupinami
osob, které maji ztizené postaveni na trhu prace, pokud jde o pfistup k
zamestnani, rekvalifikaci, pfipravu k praci a ke specializovanym rekvalifika¢nim
kurztim, a opatfeni pro zaméstnavani téchto osob.

§ 4 odst. 1 Zakonem vymezeni uc€astnici pravnich vztahti jsou povinni zajistovat
rovné zachazeni se vSemi fyzickymi osobami uplatiujicimi prdvo na
zaméstnani; za nerovné zachazeni se nepovazuje rozliSovani, které stanovi tento
zakon nebo zvlastni pravni predpis.

§ 4 odst. 2 Pfi uplatiovani prava na zamé&stnani je zakazéna piima i nepfima
diskriminace z divoda pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo etnického
puvodu, narodnosti, statniho obcCanstvi, socidlniho pivodu, rodu, jazyka,
zdravotniho stavu, v€ku, naboZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného
stavu nebo povinnosti k roding€, politického nebo jiného smysleni, Clenstvi a
¢innosti v politickych strandch nebo politickych hnutich, v odborovych
organizacich nebo organizacich zaméstnavatelii; diskriminace z davodu

téhotenstvi nebo matetstvi se povazuje za diskriminaci z divodu pohlavi. Za
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8)

diskriminaci se povazuje i jedndni zahrnujici podnécovani, navadéni nebo
vyvolavani natlaku smétujiciho k diskriminaci.

- § 4 odst. 3 Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachazeni z divodu
uvedeného v odstavci 2, pokud z povahy zaméstnani nebo souvislosti vyplyva,
ze tento divod pfedstavuje podstatny a rozhodujici pozadavek pro vykon
zaméstnani, které ma fyzickd osoba vykonavat, a ktery je pro vykon tohoto
zaméstnani nezbytny; cil sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a
pozadavek piiméreny.

- § 4 odst. 4. Za diskriminaci se rovnéZ nepovazuji zdkonem stanovena opatient,
jejichz cilem je ptfedchazeni nebo vyrovnani nevyhod, které vyplyvaji z
prislusnosti fyzické osoby ke skupiné vymezené n¢kterym z divodi uvedenych
v odstavci 2 a opatieni pfijimana podle vymezenych ustanoveni zékona o
zaméstnanosti.

- § 12, Pravo na zaméstnani — Gcastnikiim pravnich vztaht vznikajicich podle
tohoto zdkona je zakazano Cinit nabidky zaméstnani, které maji diskriminacni
charakter (odst. 1a) a odporuji dobrym mraviim (odst. 1c).

Zakon ¢.143/1992 Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych

a nékterych dalSich organizacich, ve znéni pozdéjsich predpist

- § 3 odst. 3 - za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty stejny plat.

Zakon ¢.99/1963 Sb., obéansky soudni Fad, ve znéni pozdéjsSich predpish

- § 26 odst. 3 zastupovani pfed soudem v otazkach ochrany pfed diskriminaci na
zakladé pohlavi,...

- zakotvuje v § 133a od 1. ledna 2003 princip obracen¢ho dikazniho bfemene ve

vécech pracovnich pro piipad diskriminace (reflektuje smérnici ES €. 97/80/EC):

Od 1. ledna 2003 se mulze ucCastnik ve v€cech ochrany pted diskriminaci dat
zastupovat pravnickou osobou (napf. nevladni neziskovou organizaci), k jejimz
¢innostem uvedenym ve stanovach patii ochrana pied takovou diskriminaci. Pokud
nebude zaméstnavatel schopen prokazat, ze se diskrimina¢niho jednani nedopustil,

ma se za to, ze se diskriminace dopustil.

Na stran¢ zaméstnavatele je tzv. objektivni odpovédnost, to znamend, ze soud

nezjistuje, zda se jednalo o imysl nebo pouhou nedbalost.
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V dubnu 2006 Ustavni soud CR svym nalezem up¥esnil vymezeni a chapéani
problematiky ~diikazniho bfemene v piipadech diskriminace. Ustavni soud
konstatoval, Ze prestoze ustanoveni § 133a odst. 2) obcanského soudniho tadu
ponckud znevyhodiiuje toho ucastnika fizeni, ktery je Zzalovan pro diskriminacni
jednani, neni jim porusen princip rovnosti v fizeni. Podle nalezu Ustavniho soudu
osoba, ktera tvrdi, Ze je obéti diskriminace, musi nejdiive soudu predlozit
skutecnosti dostatecné odivodnujici zavér o existenci diskriminace. Tato osoba
tedy musi nejen tvrdit, ale 1 prokazat, Ze s ni nebylo zachazeno obvyklym, tedy
neznevyhodnujicim zplsobem. Jinymi slovy musi prokézat, Ze s ni bylo zachdzeno
jinym zpisobem, nez s jinou osobou. Neprokaze-li toto tvrzeni, nemize v fizeni
uspét. Dale pak musi tvrdit, Ze znevyhodnujici zachézeni bylo motivovano
diskrimina¢ni pohnutkou. Tuto motivaci vSak jiz prokazovat nemusi. Ta se
predpoklada. Je tomu tak proto, ze prokazat vnitini motivaci v mysli zalované strany

je z povahy véci vylouceno.

9) Zakon ¢. 210/1998 Sb., o rodiné

- § 18 - stejné povinnosti muzii a Zen v manzelstvi.

- § 91 - manZzelé maji vzajemnou vyZivovaci povinnost.

10) Zakon ¢.412/2002 Sb., trestni zakon (Gplné znéni zikona ¢. 140/1961 Sb., ve
znéni pozdéjsich predpist)

- 1§ 215 odst. 1 Kdo tyra osobu, ktera je v jeho péci nebo vychove, bude potrestan
odnétim svobody na Sest méesicli az tfi 1éta.

- § 215 odst. 2 Odnétim svobody na dvé 1éta az osm let bude pachatel potrestan, a)
spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 zvlast' surovym zplsobem nebo na vice
osobach, nebo b) pokracuje-li v pachani takového ¢inu po delsi dobu.

- § 215a odst. 1 Kdo tyrd osobu blizkou nebo jinou osobu zijici s nim ve spolecné
obyvaném byté nebo domé¢, bude potrestan odnétim svobody az na tii 1éta.

- § 215a odst. 2 Odnétim svobody na dvé 1éta az osm let bude pachatel potrestan,

a) spacha-li ¢in uvedeny v odstavci 1 zvlast surovym zplisobem nebo na
vice osobach, nebo
b) pokracuje-li v pachani takového ¢inu po delsi dobu.
- § 246 — obchodovani s lidmi za G¢elem pohlavniho styku.

- § 263 — ucinna opatieni k ochrané Zen za valky.

41



Prosazovani rovnopravnosti Zen a muzi je v CR zabezpe¢ovano na Urovni statnich i

nestatnich instituci a organizaci.

Statni instituce a organizace

Rada vlady pro rovné prilezitosti Zen a muza byla zfizena Usnesenim vlady ¢. 1033 z
10. fijna 2001 jako poradni organ vlady pro oblast rovnych pftileZitosti pro Zeny a muZze.
Hlavnim tkolem Rady je pFiprava koncep¢nich navrhii a doporudeni vladé smetujici
k prosazovéni a dosazeni rovnych pfilezitosti pro zeny a muze. Rada ma 23 Clend, z

toho je 15 ¢lent z resortti na funkéni Grovni naméstk ministr.

Rada vlady pro lidska priava — Vybor proti diskriminaci byla zfizena v roce
Usnesenim vlady ¢. 809 ze dne 9. prosince 1998 jako poradni orgén vlady pro oblast
ochrany lidskych prav a zdkladnich lidskych svobod. Sleduje dodrzovani a napliiovani
Ustavy Ceské republiky, Listiny zakladnich prav a svobod, dalsich pravnich norem a
vnitrostatni pInéni mezinarodnich zavazkt Ceské republiky v oblasti ochrany lidskych

préav a zakladnich svobod.

Stala komise Poslanecké snémovny pro rodinu a rovné prilezitosti byla ustavena po
volbach v cervenci 2002. Ma 10 ¢lenti (6 poslankyn a 4 poslanci), ktefi zastupuji

vSechny politické strany s mandaty v Poslanecké snémovné.

Urady prace a nové i Inspektoraty priace maji kontrolni pravomoc smérem k
zaméstnavatelim a kontroluji dodrzovani pracovnépravnich ptedpist (zejména
zakonik prace, zdkon o mzd¢), véetné ustanoveni o zakazu diskriminace z divodu

pohlavi.
Ministerstva — pracovnici povéreni agendou rovnosti Zen a muZzi

Na zéklad€ navrhu ministra prace a socidlnich véci vlada Usnesenim ¢. 456 ze dne 9.
kvétna 2001 ulozila vSem ministrim s G¢innosti od 1. ledna 2002 vytvofit na kazdém
ministerstvu pracovni misto minimalné na polovi¢ni pracovni tvazek pro vykon agendy
rovnosti zen a muzi. Povéfeni pracovnici maji za kol zavadét metodu gender
mainstreamingu do praxe ve svém resortu, zpracovavat resortni priority a postupy
resortu pii prosazovani rovnosti Zzen a muzil a byt na ministerstvu odbornym zazemim

pro vykon politiky rovnosti Zen a muZzu.
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Cesky statisticky tiad

Pro prosazovani rovnosti zen a muzi je naprosto nezbytné mit dispozici objektivni
statistické udaje, které maji vypovidaci schopnost o nerovnostech mezi zenami a muzi,
tzv. genderova statistika. Cesky statisticky ufad se vénuje tvorbé genderové statistiky a
ve spolupraci s Utadem vlady vydava kazdoroéné publikaci obsahujici genderové

vyznamna data.

Nestatni instituce

Odbory

Poslanim odboru je obrana a obhajoba ekonomickych, pracovnich, socidlnich a
k prosazovani rovnych pftilezitosti Zen a muzi jsou kolektivni smlouvy. Rozsah

kolektivniho vyjednévani stanovi Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, v § 22 az § 29.
Zaméstnavatelé

Zaméstnavatelské svazy jsou dobrovolné organizace sdruzujici zaméstnavatele a
podnikatele v Ceské republice z vybranych oblasti. Jsou nestatnimi organizacemi
nezavislymi na vlade, politickych stranach a odborech. (Svaz primyslu a dopravy

www.spcr.cz , Unie zaméstnavatelskych svazil).
Nestatni neziskové organizace

Piisobi v celé fad¢ oblasti a jejich projekty zejména z oblasti zaméstnanosti, vzdélavani,
socialnich sluzeb a boje proti domacimu nasili napomahaji k prosazovani rovnosti Zen a
muzil. Nestatni neziskové organizace zamétujici se na genderovou problematiku jsou

napiiklad:

- Profem, o.p.s. poskytuje pomoc obétem domaciho nésili z aspektu pravnického a
poradenského (www.profem.cz).

- Elektra poskytuje pomoc obétem néasili v détstvi a  znasilnéni
(www.centrumelektra.cz).

- Bily kruh bezpeéi s centry po celé CR poskytuje pomoc obétem nasili a s nim

souvisejici poradenstvi (www.bkb.cz).
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- Rosa, o.s. poskytuje komplexni pomoc obétem doméciho nasili (www.rosa-
0S.CZ).

- Acorus, psychosocialni pomoc - prazské centrum Acorus (Www.acorus.cz).

- v Brné plisobici dvé organizace Zena v tisni (Www.zenavtisni.cz) a Zeny bez
nasili, jez poskytuji zejména pravni pomoc.

- Cesky helsinsky vybor zvefejiuje dokumenty tykajici se Zenskych prav; pravni
oddéleni CHV poskytuje bezplatné pravni poradenstvi a v konkrétnich piipadech
1 advokatni pomoc v piipadech diskriminace na trhu prace (www.helcom.cz).

- Gender studies o.p.s. (www.genderstudies.cz) je neziskova organizace, ktera se
vénuje Siroké Skale projekti zaméfenych na postaveni muzii a zen v nasi
spolecnosti.

- Asociace pro rovné prilezitosti vznikla jako sdruzeni nevladnich neziskovych
organizaci zabyvajicich se nejriznéjSimi aspekty rovnosti Zen a muzii ve
spole¢nosti.

- Pozici Zen a muzli v politice a rozhodovacich procesech se vedle Gender
Studies, o.p.s. (www.feminismus.cz) zabyva i Hlidaci fena - monitoruje zejména

postaveni zen v Ceské politice (www.hlidacifena.cz).

3.2.3 Problematika rovnosti Zen a muzu v resortu ministerstva vnitra

V soucasné dob¢ demokratické zemé aktivné prosazuji na legislativni i faktické tirovni
rovnost Zzen a muzi. V zemich Evropské unie se jedné pfedev§im o vyrovnani Sanci Zen
a muzi na trhu prace, coz znamena, ze se politika evropskych stati v této oblasti
zaméfuje predevSim na rovné odménovani, na rovny piistup k zaméstnani, na
vyrovnané Sance V postupu vzaméstndni a na opatfeni zaméfend na slad’ovani

rodinného a pracovniho Zivota.

Dne 16. prosince 2009 schvalil ministr vnitra zamér projektu ,,Akceptace specifickych
potieb zaméstnancli a zaméstnankynt MV: nastroj ke zvySeni efektivity prace®. Zamér
byl vypracovan odborem personalnim, ktery ma ve své gesci mj. také personalni rozvoj

zaméstnancl a zaméstnankyi na MV. Cile a aktivity projektu vychéazeji ze tii principi:

1) Pro MV jako zaméstnavatele je dilezité, aby se v ramci fizeni a rozvoje lidskych

zdrojii zvySovala efektivita prace zaméstnancl, aby nerostla fluktuace, a aby
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prostfedky, vlozené zaméstnavatelem do zapracovéani a vzdélavani zaméstnanct
a zaméstnankyn nepfisly nazmar jejich odchodem ze zaméstnani.

2) Pro skupiny zaméstnancti a zaméstnankyn se specifickymi potiebami je dilezité,
aby jim zaméstnavatel vytvofil takové podminky prace, které by jim umoznily
skloubit svou osobni situaci se zaméstnanim. Tyka se to predevSim osob na
matetské/rodiCovské dovolené a pfti jejich navratu do prace, osob nad 55 let
veéku, osob pecujicich o své blizké (déti, rodice, partnera/partnerku) a osob se
zdravotnim znevyhodnénim.

3) Pro vedouci zaméstnance a zaméstnankyné je dilezité védét, jakych pracovné-
pravnich 1 materidlnich moznosti mohou vyuzivat, maji-li v tymu osobu se

specifickymi potfebami.
Konkrétni &innosti v ramei danych cilt jsou nasledujici (MV CR, 2010):

- zajisténi pravidelného kontaktu se zaméstnavatelem formou elektronického
Zpravodaje pro zaméstnance a zaméstnankyné na matefské/rodicovské
dovolené,

- zajiSténi moznosti vzdélavani zaméstnanci a zaméstnankynni po dobu
matefské/rodi¢ovské dovolené,

- zavedeni individualnich planG rozvoje pro zaméstnance a zaméstnankyné
vracejici se z matetské/rodiCovské dovolené do zaméstnani,

- po navratu z matetské/rodiCovské dovolené, v piipadé zajmu u kazdého
jednotlivého zdjemce ¢i zédjemkyné, analyza mozZnosti prace z domova,
zkraceného pracovniho uvazku, pruzné pracovni doby a eventualni podpora pii
zajisténi vySe uvedenych forem prace,

- metodickd a organizacni podpora zavadéni individudlnich plani osobniho
rozvoje pro zaméstnance a zaméstnankyné vracejici se z matefské/rodiCovske
dovolené do zaméstnani,

- metodicka podpora pii zavadéni prace z domova,

- metodickd a organizacni podpora pii zaméstnavani osob se zdravotnim
znevyhodnénim,

- provedeni dotaznikového prizkumu a analyzy vysledki tohoto prazkumu
u vedoucich zaméstnancli a zaméstnankyn ohledné chybéjicich informaci pro

zaméstnavani skupin se specifickymi potfebami,
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- zpracovani metodiky pro vedouci zaméstnance a zaméstnankyné pro
zaméstnavani osob se specifickymi pottebami,

- poradenstvi v oblasti pracovnépravni 1 psychologické jak pro vedouci
zaméstnance a zaméstnankyné, tak pro osoby z vySe uvedenych skupin na
personalnim oddélent,

- medializace problematiky rovnosti zen a muzi na intranetovych i internetovych
strankach Ministerstva vnitra, Policejniho prezidia a Generalniho feditelstvi
HZS,

- konference ,,Rovné ptilezitosti* (3. ro¢nik),

- semindf na téma zaméstndvani osob se specifickymi potfebami pro vedouci
zaméstnance/zaméstnankyné MV,

- medializace problematiky v ¢asopisech 112, Vefejna sprava, Policista,

- medializace na externich konferencich a v tisku,

- problematika rovnosti bude i nadéle soucasti vstupniho vzdélavani,

- vzdélavani v oblasti policejniho Skolstvi bude zaméfeno 1 nadale na
problematiku lidskych prav, rovnosti muzii a Zen zejména se zaméfenim na
genderové stereotypy, na osoby se specifickymi potiebami piistupu - zejména
sakcentem na zvlaStnosti jednani sobétmi trestného cCinu, osobami
v seniorském vé&ku, osobami handicapovanym a na problematiku domaciho

nasili.

Jedna se tedy o projekt, jehoz cilem je vytvoteni funk¢niho systému pfijimani, adaptace
a stabilizace osob se specifickymi potifebami na MV. Opatieni, kterd jsou zamétena na
sladovani, slouzi k vyrovnavani Sanci zen a muzii v pracovnim zivoté. Tim, ze Zena
rodi a pecuje o dité¢ béhem mateiské dovolené i behem rodicovské dovolené, ztraci
kontakt se svou praci a poté, co se do zaméstnani vraci, nema takové Sance jako ti, ktefi
v zaméstnani zlstali. Proto je dulezité, aby zaméstnavatel udrzoval se zaméstnanci na
matetské/rodiCovské dovolené kontakt, aby jim dal moZnost vzdélavat se a aby jim
umoznil praci na dohodu. Zaroveinl je dllezité, aby zaméstnavatel umoznil tém, ktefi
znovu nastoupili do prace po rodi¢ovské dovolené, aby mohli pecovat o dité i pracovat
soucasn¢. Tohoto souladu nebo sladéni je mozné dosdhnout tim, Ze zaméstnavatel
umozni pruznou pracovni dobu, zkracené pracovni Uivazky nebo praci z domova. Je
dilezit¢ si uvédomit, Ze zamé&stnavatelé investuji do svych zaméstnancl a

zaméstnankyn velké finanéni prostiedky (vstupni vzdélavani a nasledné prohlubovani
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kvalifikace) a nechtéji nejen o tyto vloZzené penize, ale ani o kvalitni zaméstnance pfijit.
Ministerstvo vnitra pfijalo vybudovani systému opatfeni zaméfené na podporu
slad'ovani rodinného a pracovniho Zivota jako svou prioritu od roku 2009 v oblasti
rovnosti zen a muzi. Od dubna 2009 vydava Zpravodaj pro zaméstnankyn¢ na matetské

a rodi¢ovské dovolené.

3.3 Predstaveni organizace

Vys$si policejni Skola Ministerstva vnitra v Praze je organizacni slozkou statu.
Statutarnim zastupcem $koly je feditel. Skola patii k nejvét§im v resortu Ministerstva
vnitra Ceské republiky. Od roku 1999 je zapsana v siti piidruzenych $kol UNESCO a
v zafi roku 2000 ziskala status Fakultni Skoly Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy
v Praze. Hlavnim poslanim Skoly je profesni pfiprava policisti pro vykon funkci na
zékladnich ttvarech sluzeb Policie CR. Skola ma akreditaci pro odborné vzdélavani ve
studijnich oborech Bezpecnostné pravni Cinnost a Policejni Cinnost. Déle zajistuje
studium v kvalifika¢nim kurzu zakladni odborné piipravy piislusnike Policie Ceské
republiky a podle konkrétnich pozadavki 1 v rekvalifikaénich, inovacnich ¢i
doplitkovych kurzech. Pro potfeby Ministerstva vnitra CR a Policie Ceské republiky

realizuje jazykové vzdélavani a jazykové kurzy.

Aredl skoly se rozklada na ploSe 13,5 ha a jeho celkova kapacita je 1290 zakt s cca 150
pedagogickymi pracovniky. Skolsky isek ma k dispozici celkem 92 uéeben, z nichZ je
65 specializovanych. Ubytovaci kapacitu aredlu tvoii ptiblizn¢ 1200 lhzek. Soucasti
arealu Skoly je kulturni diim se spolecenskym sélem a salonky pro vzdélavaci a zajmové
aktivity, 3 télocviCny, fitness centrum, laserova stielnice, letni bazén a sauna, ordinace
praktického lékafe a stomatologa, prodejna, stravovaci zafizeni, garaze, dilny a dalsi
podpitirné sluzby pro udrzbu a zajistovani chodu §koly. Skola ma vybudovanu stielnici a
v Krystofovych Hamrech Skolici a vycvikové zatfizeni. Organizacné se Skola Cleni na
useky (Skolsky usek, tusek dalSiho profesniho vzdélavani a ekonomicky usek) a
samostatnd oddéleni (personalni oddé€leni, odd€leni pfipravy vyuky a kancelar feditele
Skoly). Vrcholové vedeni Skoly tvoii feditel Skoly, zastupce feditele pro vzdélavani a
zastupce teditele pro ekonomické zabezpeceni. Kazdy z ¢lenti vrcholového vedeni ma

presné stanoveny pravomoci a odpoveédnosti.
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Reditel $koly je statutirnim zastupcem &koly. Schvaluje organiza¢ni ¥ad a vnitini
pfedpisy Skoly. Rozhoduje o persondlnich zdlezitostech Skoly, jmenuje vedouci
zaméstnance Skoly a stanovi rozsah jejich ptisobnosti a pravomoci. Piimo fidi ¢innost
svych zéstupci. Odpovidd za vychovné vzdélavaci proces Skoly, za odbornou a

pedagogickou uroven Skoly a efektivni vyuzivani svéfenych hospodaiskych prostiedkd.

Zastupci teditele pro vzdélavani zastupuje feditele v jeho neptitomnosti. Odpovida
fediteli za vysledky v oblasti vychovné vzdélavaciho procesu a rozhoduje o ¢innostech

tykajicich se vychovné vzdélavaciho procesu skoly.

Zastupce Feditele pro ekonomické zabezpeceni rovnéz zastupuje feditele v jeho
nepfitomnosti a odpovida fediteli za vysledky v ekonomické oblasti, za efektivni vyuziti
sveéfenych hospodarskych prostfedkii a technické zabezpeceni jednotlivych cinnosti

Skoly.
Obrazek 3 Organizacni struktura Skoly
Reditel

Oddéleni "
Kancelar

zabezpeceni feditele $koly
vyuky

Usek vyuky

Usek dalsiho )
. Usek

profesniho ekonomicky
vzdélavani

Personalni
oddéleni

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.3.1 Personalni oddéleni a jeho funkce na VPS MV v Praze

Personalni oddéleni je samostatnym organizacnim ¢lankem Skoly plisobicim v oblasti
persondlni prace. Vedle své stézejni ¢innosti, kterou je komplexni zajiSténi persondlni
agendy, tzn. veSkeré cinnosti souvisejici s vybérem a piijimanim zaméstnancii a
policistli, vedenim jejich osobnich spisii a pracovné pravni agendou vyplyvajici
z pracovniho ¢i sluZzebniho poméru vcetné jejich ukonceni, plni zaroven celou fadu

dil¢ich ukold. K hlavnim tkoliim personalniho oddéleni patfi:

e vedeni persondlni agendy spojené se vznikem, zménou a skoncenim pracovniho
poméru zaméstnancl a sluzebniho poméru policistl, které vyplyvaji

z ptislusnych pravnich piedpist, odpovédnost za jejich spravnost,

e vedeni agendy osobnich spisii uchazecli a zaméstnancti skoly a policistl, které
v souladu s platnymi pravnimi piedpisy po piipadném pieruseni fizeni o pfijeti
nebo ukonceni pracovniho poméru nebo sluzebniho poméru ptipravuje k predani

do pfislusnych archiv,
e poskytovani poradenstvi v personalnich zalezitostech,
e vedeni persondlnich databazi zaméstnanci Skoly a databazi uchazect o

zaméstnani v ekonomickém informacnim systému (EKIS), odpovédnost za

jejich spravnost,
e zprostfedkovani zvefejnéni a stazeni inzeratii volnych pracovnich mist,
e zpracovavani ozndmeni pro Ufad prace, tykajici se plnéni povinného podilu osob

se zdravotnim postizenim na celkovém poctu zaméstnancli zaméstnavatele podle

§ 83 Zakona ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti.
Operativni personalni rizeni

e aktivni nabor a vybér zaméstnancii a policistl a jejich nasledné zatazeni a
poradenstvi,

e koncepéni fizeni lidskych zdroji, pii kterém je v prvé tadé respektovan
strategicky plan Skoly (sbér a analyza dat, monitoring, controlling, angaZovanost

zaméstnanct, vzdeélavani a kariérni plan).
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Pasivni personalni administrativa

zabezpecovani prav a povinnosti obou stran pracovné pravnich vztaha,
spojenych piedevSim s uzavienim pracovniho (sluzebniho) poméru nebo s jeho
ukoncéenim,

vedeni aktualni agendy i archivace osobnich spisi zaméstnanci VPS MV v
Praze,

provadéni zmén pracovnich smluv véetné uzavirani ostatnich pracovnépravnich
dohod,

vedeni evidenci po¢tu zaméstnanci a sledovani jejich struktury.

Kli¢ovymi ¢innostmi personalniho oddéleni jsou:

Personalni marketing - sleduje trh prace, fluktuaci, vzdélavani a specializace.
Personalni strategie a planovani - zabyva se operativnim planovanim lidskych
zdroji, analyzou, vznikem, zruSenim i nabidkou pracovnich (sluZebnich) mist.
Persondlni administrativa - udrzuje aktivni kontakt s Utadem prace, vede

komplexni agendu a archivaci osobnich spisii zaméstnanci.

Vramci persondlniho oddéleni pisobi také psycholog Skoly, ktery predevsim

zabezpecuje:

psychologicka vysetieni v ramci vyberovych fizeni, psychologicka péce,
psychodiagnostickd vysetieni podle potieb Skoly,

poradenské sluzby a konzultace pro studujici Zakladni odborné ptipravy (ZOP)
a Vys$si odborné $koly (VOS) a pro zaméstnance 3koly pfi jejich osobnich,
rodinnych nebo studijnich problémech,

socialné psychologicky servis pro jednotliva pracovist¢ Skoly podle aktualnich
pozadavk,

systematické zjistovani a vyhodnocovani nazord studentii ZOP na pobyt a
vyuku ve VPS MV v Praze, kde ziskané informace jsou predavany vedeni $koly
k dal$imu vyuziti,

zadavani a vyhodnocovéani dotaznikovych Setfeni k zjiStovani spokojenosti

zaméstnanct Skoly.
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3.3.2 Profesni uplatnéni na VPS MV v Praze

V ramci $koly nalezne uplatnéni velké mnozstvi zaméstnanci ruznych pracovnich

profesi.
1. v pracovnim poméru

e ucitelé odbornych predméth - vyuka jazykd, psychologie, informatiky a
vypocetni techniky,

e administrativni pracovnici,

e kuchafi a pomocné sily do kuchyné,

e femeslnici,

o Tididi,
2. ve sluZzebnim poméru

e ucitelé odborn¢ bezpecnostnich predméti - prava, kriminalistiky, poradkové a
dopravni sluzby, télesné a specialni ptipravy,

e instruktofi vychovy a vycviku,

e policejni inspektofi dozor¢i sluzby,

o ucitelé metodiky a integrace vyuky, policejni psychologie a etiky a informatiky

a vypocetni techniky.

3.4 Vybér pracovnikii v organizaci

3.4.1 Vybéruchazect do pracovniho poméru

Vybér uchazect se tidi dle Zakoniku prace a Pokynem feditele ¢. 15/2007, pracovni fad
VPS MV v Praze. Uchazeéi o zaméstndni mohou byt na uvolnénd mista civilnich
zaméstnancl pfijimani z vnéjSich zdroji nebo jsou na zakladé dohody o zméné
sjednanych pracovnich podminek tato mista obsazovana z vnitinich zdroja Skoly. Vici
Utadu prace je pii vyhlaseni volného pracovniho mista ohlagovaci povinnost. P¥i vybéru
uchazecli se zohlednuje dosazené vzdélani, praxe v oboru, a zda jde o osobu ZTP.
V ptipadé, Ze nedojde k vybéru vhodného uchazee z UP, je volné pracovni misto

inzerovano a umisténo na webovych strankach Skoly. U kazdého uchazece je
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vyzadovano potvrzeni o bezuhonnosti (negativni vypis zrejstitku trestl) a pii
obsazovani pracovni pozice vedouciho zaméstnance je pozadovano také ptedlozeni
negativniho lustracniho osvédceni. Odpovédnosti jednotlivych zaméstnanci jsou
popsany v interni fizené¢ dokumentaci - Organizacnim tadu Skoly a v ndplnich pracovni
nebo sluzebni ¢innosti. V ramci komunikace uvnitt $koly jsou zaméstnanci prokazatelné
seznamovani s vnitinimi predpisy. Ridici dokumenty i interni fizena dokumentace je

zvetejiiovana v elektronické podobé ve Vnitfnim informacnim systému.

3.4.2 Vybér policistil na volna sluzebni mista

Vybér policisti se tidi dle Zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru pfisluSnikti
bezpecnostnich sborli, v platném znéni, Pokynu policejniho prezidenta ¢. 37/2009,
Pokynu policejniho prezidenta €. 31/2009, kterym se upravuje postup sluzebnich
funkcionafti pti vyhlaSovani vybérovych fizeni na volna sluzebni mista. K obsazovani
volnych sluzebnich mist policisty dochazi vybérem z evidence volnych sluzebnich mist
v bezpecnostnich sborech Ministerstva vnitra s vyjimkou zpravodajskych sluzeb a
z evidence udajii o pfisluSnicich téchto bezpeCnostnich sbort zatfazenych v zéloze
(odvolanych ze sluzebniho mista) a o pfislusnicich, ktefi pozadali o prevedeni na jiné
sluzebni misto dle Zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusniki
bezpecnostnich sbort, v platném znéni a dle Pokynu policejniho prezidenta €. 37/2009.
V piipadé uvolnéni sluZebniho mista na VPS MV v Praze dochazi k zvefejnéni nabidky
volného mista na webovém serveru Ministerstva vnitra ve webové aplikaci ,,Obsazovani
sluzebnich mist™ ve lhuté zpravidla 15-ti dnli od data zvefejnéni informace o volném
sluzebnim misté v evidenci volnych sluzebnich mist ve webové aplikaci ,,Obsazovani
sluZzebnich mist®, kterd je pfistupna na Internetu i na Intranetu Ministerstva vnitra a
v informa¢nim systému EKIS II MV. Uchaze¢ je vybirdn v prvni fazi z vlastniho
bezpec¢nostniho sboru a poté zjiného bezpecnostniho sboru (celni sprava, hasiésky

zachranny sbor, vézenska sluzba).

V piipadé, Ze se v této evidenci najde vhodny uchazec, stava se pro Skolu osobou
povinnou. Pokud se nenajde v této databazi vhodny uchaze¢, dochazi k vyhlaseni
vybérového ftizeni. Pokynem feditele je pak stanovena aktudlni komise slozena
z ptredsedy komise, tajemnika komise a nejméné jednoho Clena komise pro vybérové

fizeni. Jednani komise je nevetejné. K pfijeti usneseni komise je zapotiebi shodné
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stanovisko jeji nadpolovicni vétSiny. V ptipadé rovnosti hlasi je rozhodujici hlas

pfedsedy komise.

Nepodarfi-li se obsadit volné sluzebni misto vybérovym fizenim, pro které je
v systematizaci sluzebnich mist pro ucely vyberového fizeni zvlast’ vyznacen obor nebo
zaméfeni vzdélani, mize se do vybérového fizeni piihlasit i obCan, ktery splituje

podminky pro piijeti do sluzebniho poméru, tzv. ,,bo¢ni vstup®.

Pti1 pfijimani zaméstnancti do pracovniho i sluzebniho poméru je postupovano dle platné
legislativy a interni fizené dokumentace je tedy zabezpecCena objektivnost procesu
pfijimani novych zaméstnancl. V ramci vstupniho $koleni jsou novym zaméstnanciim
poskytovany informace z hlediska boje proti korupci, zejména ve vztahu k zasadam
Etického kodexu zaméstnancii $koly a Etického kodexu Policie CR. Zaméstnanci $koly
maji v prubéhu své pracovni kariéry moznost se dale adekvatné a odborné rozvijet, jak

v oblasti své odbornosti, tak v oblasti protikorupcnich jednani.

3.4.3 Vybér osob se zdravotnim postizenim OZP

Dle Zakona ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, v platném znéni, § 81, jsou
zamestnavatelé s vice nez 25 zaméstnanci v pracovnim pomeéru povinni zaméestnavat
osoby se zdravotnim postiZzenim ve vysi povinného podilu téchto osob na celkovém

poctu zaméstnancl zameéstnavatele. Tuto povinnost zaméstnavatelé plni:

1) zaméstnavanim v pracovnim pomeru;

2) odebiranim vyrobkl nebo sluzeb od zaméstnavatelli zaméstnavajicich vice nez
50 % zaméstnancd, ktefi jsou osobami se zdravotnim postizenim, nebo
zaddvanim zakazek témto zaméstnavatelim nebo odebiranim vyrobkl
chranénych pracovnich dilen provozovanych obcanskym sdruZenim, statem
registrovanou cirkvi nebo nabozenskou spolecnosti nebo pravnickou osobou
evidovanou podle zakona upravujiciho postaveni cirkvi a néabozenskych
spole¢nosti nebo obecné prospésnou spolecnosti nebo zadavanim zakazek témto
subjektim nebo odebirdnim vyrobkl nebo sluzeb od osob se zdravotnim
postiZzenim, které jsou osobami samostatné¢ vydéle¢né ¢innymi a nezaméstnavaji
zadné zaméstnance, nebo zadavanim zakazek témto osobam; nebo

3) odvodem do statniho rozpoctu.

53



Dle § 80, Zikona ¢.435/2004 Sb., o zaméstnanosti, v platném znéni, jsou

zameéstnavatelé povinni:

1) u mist oznamovanych Utadu prace, dle § 35 oznadit, zda se jedna o pracovni
mista vyhrazena pro osoby se zdravotnim postizenim,

2) informovat Utad prace o volnych pracovnich mistech, vhodnych pro osoby se
zdravotnim postizenim,

3) rozsifovat podle svych podminek a ve spolupraci s 1ékafem zdvodni preventivni
pée moznost zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim individudlnim
ptizplisobovanim pracovnich mist a pracovnich podminek a vyhrazovanim
pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postizenim,

4) spolupracovat s Ufadem prace pfi zajistovani pracovni rehabilitace,

5) vést evidenci zaméstndvanych osob se zdravotnim postizenim; evidence
obsahuje udaje o diivodu, na zéklad¢ kterého byla uznéna osobou se zdravotnim
postizenim, dle § 67, odst. 2, pism. a) az c),

6) vést evidenci pracovnich mist vyhrazenych pro osoby se zdravotnim postiZzenim.

Personalni oddéleni aktivné spolupracuje s Ufadem prace na vyhledavani zaméstnanct
z fad OZP a pravidelng hlasi volna pracovni mista. S odpovédnymi pracovniky Ufadu
préace pro Prahu 9 je pravidelné vedeno osobni jednéni za ti€elem upfesnéni pozadavki
na obsazovani volnych pracovnich mist. V ptipad¢ uvolnéni vhodného pracovniho mista
zadava personalni oddéleni pozadavky na Ufad prace a piednostné se piijima uchazeg,
ktery je OZP. Na persondlnim oddéleni vedou evidenci zaméstnavanych osob se
zdravotnim postizenim, evidence obsahuje udaje o diivodu, na zéklad€¢ kterého byla
uznéna osobou se zdravotnim postizenim dle § 67, odst. 2, pism. a) az c). Analyzou
tabulkovych mist bylo zjisténo, ze Skola bohuzel nedisponuje pracovnimi misty zvlasté
vhodnymi pro zaméstndvani osob se zdravotnim postizenim. Byla vyloucena mista,
jejichz naplni je vyuka odbornych policejnich predmétii, kterou by méli zajisStovat
zaméstnanci, kteti spliiuji zdravotni hlediska pro vykon funkce tak, jak jsou stanovena

pro sluzebni pomér ptislusnika Policie CR.

O zatazeni osob s konkrétnim zdravotnim postizenim rozhoduje v radmci vstupni
prohlidky lékat zajiSt'ujici zdvodni preventivni péci, dle konkrétnich pracovni naplné

dané funkce.
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Na zédkladé¢ Zakona ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, v platném znéni, § 4 — rovné
zachazeni a zakaz diskriminace pfi uplatiovani prdva na zaméstnani odst. 2) — je
zakdzana piima i nepiima diskriminace z divodu zdravotniho stavu. Z vyse uvedeného
divodu u zadatelti o zaméstnani neni od roku 2004 zjistovan zdravotni stav ve fazi

vybéru (predbézné pohovory).

Zamgéstnavatelé, ktefi jsou organiza¢nimi slozkami stdtu nebo jsou ziizeni statem,
nemohou plnit povinny podil odvodem do statniho rozpoctu. Pro zjisténi celkového
poctu zaméstnancti, ktefi jsou osobami se zdravotnim postiZenim a povinného podilu, je
rozhodny primérny ro¢ni pfepocteny pocet zaméstnancl. Zplisob vypoctu primérného
rocniho prepocteného poctu zaméstnancli a vypoctu plnéni povinného podilu stanovi

ministerstvo provadécim pravnim predpisem (vyhlaska 518/2004 Sb.)

Vzhledem k tomu, ze skupina osob se zdravotnim postizenim se stava velmi snadno
obéti trestné Cinnosti a zaroven vyzaduje specialni piistup ze strany policistl pii vykonu
jejich sluzby, by bylo vhodné zvazit moznosti uplatnéni OZP pii dal§im zkvalitiovani
odborné ptipravy policisti (napi. vyuka zékladii znakové feci nebo navigace zrakove

postizenych v nezndmém terénu).

3.5 Analyza struktury zaméstnanci v organizaci — genderové sloZeni

Skola si stanovila jako stézejni osu prosazovani rovnych pfilezitosti s diirazem na
postaveni Zen a muZzl. Této orientaci pfitom odpovida i systém na prosazovani rovnych
prilezitosti a prevenci diskriminace, ktery je na Skole rozvrzeny také v ramci interni

fizené dokumentace a v souladu s prioritami ztfizovatele.

Vedle poskytovani informaci sméiujicich k ziskani zdkladniho povédomi o uvedené
problematice rovnych piileZitosti a prevence diskriminace, s diirazem na postaveni Zen a
muzi a informaci k zavadénému systému na prosazovani rovnych prilezitosti klade

Skola dliraz na prevenci diskriminace a to se zamétenim zejména na:
- prevenci nerovného zachazeni,
- mozné postupy pii zjisténi ptipadd diskriminace,
- prava osob postizenych nerovnym zachazenim,

- sankce za diskrimina¢ni jednéni.
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V ramci dané problematiky je vydéan na Skole taktéz informativni material k prosazovani

rovnych piilezitosti a prevenci diskriminace.

Jako zaklad pro posouzeni genderové struktury skoly je mozné pouzit srovnani Skoly s
Gdaji Ceského statistického ufadu o podtu zaméstnanych muzii a Zen v oblasti

vzdélavani. Zjisténé udaje jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka 8 Genderové slozeni pracovniki skoly a odvétvi vzdélavani

Pocet pracovnikii Muzi % Zeny % Celkem
Skola 212 60,40 139 39,60 351
odvétvi vzdélavani CR 67 400 22,80 | 228 200 77,20 | 295 600

Zdroj: vlastni $etfeni a CSU (CSU) - pramér za rok 2009

Pro leps$i nazornost srovnani je mozné procentudlni genderové sloZeni vyjadiit graficky
(graf 7). Z grafu a tabulky je patrné odlisné genderové slozeni pracovnikii Skoly ve
srovnani s odvétvim vzdelavani, kdy prevazuje pocet zaméstnanych muza nad poctem
zaméstnanych Zen. Tato skutecnost je dana predevSim specifickym zamétenim Skoly,
které se odrazi ve struktufe pedagogickych pracovniki.. Skola vykazuje vyrovnangjsi

pomér mezi zaméstnavanymi muzi a Zzenami (60:40 proti odvétvovému 23:77).
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Graf 7 Genderové slozeni pracovnikl $koly a odvétvi vzdélavani

odvétvi vzdélavani CR
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Zdroj: vlastni $etfeni a CSU (CSU) - pramér za rok 2009

Na skole bylo realizovano Setfeni, pfi kterém byl zjistovan stav genderového slozeni
personalu v jednotlivych funkcich. Uelem Setfeni bylo uréeni funkci s vyznamnou
pfevahou zastoupeni muzii nebo Zen. Tato pfevaha miiZze signalizovat diskriminaci v
uvedené oblasti, ale miize byt rovnéz zapti¢inéna 1 jinymi okolnostmi. Proto je tfeba
vybranym oblastem vénovat zvySenou pozornost jak ze strany vedeni organizace, tak v
rdmci kontrolni Cinnosti. Jako zdroj dat pro uvedené Setfeni byl pouzit vystup
persondlniho informa¢niho systému. Sestava obsahovala pocty muzli a Zen na
jednotlivych pracovnich pozicich. Do podrobné analyzy byly zahrnuty pouze pozice, na
nichz ptisobi 5 a vice zaméstnancl. Analyzovano tedy bylo 16 z celkem 49 obsazenych
pozic. Na zaklad¢ absolutnich cetnosti dané¢ho statistického znaku (muz, Zena) na
analyzovanych pozicich byla stanovena jejich relativni ¢etnost. Za indikator mozného
problému jsou v ramci Skoly povazovany hodnoty relativni Cetnosti vyssi nez 80 %.
Vysledky analyzy jsou uvedeny v nasledujici tabulce (tab. 8). MoZné problémové
pozice stanovené na zakladé diive uvedeného identifikatoru jsou pro vétsi piehlednost

zvyraznény kurzivou.
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Tabulka 9 Genderové slozeni pracovniki ve vybranych funkcich

FUNKCE CELKEM | Muzi % Zeny %

bezpecnostni pracovnik 5 3 60 2 40
Inspektor 10 9 90 1 10
lektor - instruktor 9 7 78 2 22
kuchat 22 11 50 11 50
metodik pro vzdeélavani 36 30 &3 6 17
personalista 7 0 0 7 100
pracovnik obchodniho provozu 6 1 17 5 83
pracovnik tech. ekonomického rozvoje 9 4 44 5 56
provozar 13 9 69 4 31
referent majetkové spravy 14 8 57 6 43
ridic silnicnich motorovych vozidel 7 7 100 0 0
sprdvce inform. a komunik. technologii 5 5 100 0 0
technicky pracovnik 11 8 73 3 27
ucetni 8 1 22,5 7 87,5
ucitel 108 61 56 47 44
vedouci oddé€leni 23 13 56,5 10 43,5

Zdroj: vlastni Setfeni

Pro vétsi pfehlednost uvadim procentudlni genderové slozeni v jednotlivych pozicich

op¢t v grafické podobé (viz graf 8).
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Graf 8 Genderové slozeni pracovnikli ve vybranych funkcich
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Zdroj: vlastni Setfeni

Za prednost grafického vyjadieni je mozné povazovat snadné urceni rizikovych oblasti
na zaklad¢ prevahy Cervené ¢i modré barvy. Za indikator problému Ize v tomto piipadé
analogicky k vyhodnoceni tabulky povazovat oblasti se zastoupenim muzii menSim nez

20 % (vice nez 80 % zZen) nebo vetsim nez 80 % (méné nez 20 % Zen).
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Z vysledku Setfeni mimo jiné vyplyva pomérné vysoké zastoupeni zen ve vedoucich
funkcich v organizaci (43 %). Tuto hodnotu je moZzno povazovat za signél

rovnopravného postaveni Zen a muzi v organizaci.

Na zaklad¢ provedené analyzy bylo provedeno auditni Setfeni zaméfené na néabor
pracovnikll a podminky na pracovisti u pracovnikl v identifikovanych potencionalnich
problémovych oblastech. Souc¢ésti tohoto Setfeni byly i neformalni rozhovory auditorky
s pracovniky na danych pracovnich pozicich. Setfeni neprokazalo zadnou formu
diskriminace pracovniki. Genderové slozeni pracovnikii v jednotlivych funkcich
odpovidalo struktuie uchazect s potfebnou kvalifikaci, ktefi se uchazeli o dané misto v

ramci Skoly.

3.6 Porovnani genderového sloZeni s policejni Skolou v Brné

V ramci ovéfeni vysledkii dosazenych v ptedchozi kapitole bylo rovnéz provedeno
srovnani se Skolou obdobného zaméieni v Brn¢. Podil muzi a Zen na srovnavanych

Skolach je uveden v nasledujici tabulce a grafu.

Tabulka 10 Genderové slozeni pracovnikl policejnich $kol a odvétvi vzdélavani

Pocet pracovniku Muzi % Zeny % Celkem
VPS v Praze 212 60 139 40 351
VPS v Brné 133 51 126 49 259
odvétvi vzdélavani CR 67 400 23| 228200 77 295 600

Zdroj: vlastni $etfeni a CSU (CSU) - pramér za rok 2009
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Graf 9 Genderové slozeni pracovnikti policejnich $kol a odvétvi vzdélavani
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Zdroj: vlastni $etieni a CSU (CSU) - pramér za rok 2009

Piesto, ¢ VPS v Brné¢ vykazuje téméf rovny podil mezi pracovniky obou pohlavi, je
mozné stav na VPS v Praze hodnotit jako piiznivéjsi. Hlavnim divodem tohoto
hodnoceni je fakt, Ze pomér muzii a Zen 60:40 lépe kopiruje pomér ekonomicky
aktivniho obyvatelstva CR dle zjisténi Ceského statistického tfadu, ktery v roce 2009

&inil 56,7:37,3 (CSU, 2010).

U stejnych vybranych funkci jako v kapitole 5.5 bylo provedeno Setieni i na VPS v
Brné tak, aby bylo mozné porovnanim zjistit, zda u problematickych pracovnich funkci
vykazuje stejné vysledky jako diive zkoumana VPS v Praze. Vysledky jsou uvedeny v

nasledujici tabulce.
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Tabulka 11 Genderové slozeni pracovnikii VPS v Brné ve vybranych funkcich

FUNKCE CELKEM |Muz | % Zeny |%
bezpecnostni pracovnik 1 1 100 0 0
Inspektor 10 9 90 1 10
lektor - instruktor 1 0 0 1 100
kuchar 22 3 14 19 86
metodik pro vzdélavani 1 0 0 1 100
personalista 5 1 20 4 80
pracovnik obchodniho provozu 2 1 50 1 50
pracovnik tech.ekonomického rozvoje 8 7 88 1 13
provozdr 19 19 100 0 0
referent majetkové spravy 19 19 100 0 0
ridic silnicnich motorovych vozidel 2 2 100 0 0
sprdvce inform. a komunik.

technologii 4 4 100 0 0
technicky pracovnik 10 10 100 0 0
ucetni 5 0 0 5 100
ucitel 32 8 25 24 75
vedouci oddéleni 12 7 58 5 42

Zdroj: vlastni Setfeni

Pro vétsi piehlednost 1ze stejné jako v predchozi kapitole uvést i grafické vyjadieni v

podobé nasledujiciho grafu.
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Graf 10 Genderové slozeni pracovnikii VPS v Brné ve vybranych funkcich
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Zdroj: vlastni Setfeni

Z uvedené tabulky a grafu je patrné, Ze za pouziti stejné metodiky vyhodnoceni se
problematickymi na VPS v Brn& rovnéz jevi pét z celkové sedmi identifikovanych
problematickych funkénich mist na VPS v Praze. VPS v Praze tudiZ musi vénovat
zvySenou pozornost pifedev§im funkcim personalistika a pracovnik obchodniho

provozu, které se na Skole obdobného typu nejevi jako problematické.
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3.7 Popis systému opatieni v organizaci

3.7.1 Prevence diskrimina¢niho jednéani

Hlavnim néstrojem pifedchdzeni diskrimina¢nimu jednani je informovanost vsech
zaméstnancll a zaméstnankyl o této problematice, o svych pravech a o konkrétnich
postupech pii feSeni situaci diskrimina¢niho jednéni. Za timto ucelem byla v rdmci
Skoly vytvofena informacni broZurka. Zvlastni pozornost v oblasti informovanosti je
kladena na vedouci pracovniky a pracovnice, jelikoz vedouci pozice s sebou nesou dalsi
specificka rizika. Zaméstnavatel proto pfistoupil k organizaci kazdoro¢niho $koleni
(IMZ) k tématu prosazovani rovnych prtilezitosti a prevence diskriminace pravé pro

management Skoly.

Nové vytvofenym preventivnim nastrojem je Tym, ktery byl na Skole zfizen jejim

teditelem. Preventivni aktivity Tymu spoc¢ivaji zejména v:

- identifikaci moznosti pro zlepsSeni v dané oblasti,

- pfijimani podnéth k vylepSeni systému prevence diskrimina¢niho jednani na
Skole od vSech zaméstnancu,

- navrhovani dodate¢nych opatieni a poskytovani psychologického poradenstvi

prostiednictvim psycholozky Skoly.

Dalsim preventivnim opatfenim realizovanym v ramci Skoly je komplexni provérka
pracovisté (oddéleni). Zejména v piipade, kdy vyvstane odiivodnéné podezieni, ze se
na konkrétnim pracoviSti odehrava diskriminaéni jednani v jakékoli formé&, je pfii
zachovani naprosté anonymity zdroje provedena tato provérka vcéetné¢ pohovoru s
jednotlivymi zaméstnanci piislusného oddéleni. Tim se odhali pfipadné nezadouci
jednani a s vyuzitim patficnych preventivnich a represivnich opatfeni se zabrani jeho

pokracovani (VPS MV v Praze, 2010 str. 15).

Preventivnimi prostfedky jsou v tomto ohledu zejména opatieni v oblasti persondlni ¢i

v oblasti organizacni, a to zejména:

- doskoleni,
- zména kancelare,

- pfesun na jiné pracoviste,
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uprava pracovni doby.

Represivni prostiedky jsou definovany v kapitole Sankce.

Na podporu rovnych prilezitosti a pro prevenci diskriminace zavadi Skola systém

skladajici se z fady navzajem provazanych opatieni v oblastech personalnich,

vzdélavani a poradenstvi. Pro pribéZzné dotvafeni a koordinaci tohoto systému ziidila

Skola pracovni skupinu — tym. V ramci systému na podporu rovnych piilezitosti a pro

prevenci diskriminace jsou (¢i v nejbliz§i dobé budou) realizovana nasledujici

opatieni:

Personalni oblast

zména zadavani pracovni inzerce v duchu genderové korektniho jazyka,

vedeni statistického ptehledu o genderovém sloZeni personalu na jednotlivych
oddé€lenich, na jednotlivych typech prace podle Katalogu praci, na
manazerskych postech, na matefské a/nebo rodi¢ovské dovolené¢ (dale jen
MD/RD) a déle o celkovém sloZeni personalu z hlediska skupin 50+ a ZPS,
podpora setkdvani a aktivnéj$i spoluprdce se zaméstnanci na MD/RD (napf.
informovani o datech spolecenskych udalosti skoly véetné pozvani, oznameni
moznosti diivéjstho névratu do prace v piipadé neocekdvaného odchodu
zaméstnance zastupujiciho za MD/RD), tvorba a vyuzivani informacnich letakt
pro zamé&stnance odchazejici na MD/RD,

tvorba a vyuzivani letakii pro zaméstnance odchazejici do dichodu,

zptistupnéni informaéni brozury Skoly k rovnym pfileZitostem a prevenci
diskriminace kandidatim na volné misto v ramci vybérového fizeni,
vypracovani analyzy vedeni Skoly k moznostem flexibilizace pracovnich mist

zameéstnancu.

Vzdélavani a informovani

tvorba a poskytovani zdkladnich informaci k problematice rovnych pfilezitosti a
prevence diskriminace ve formé informacni brozurky (se zaméfenim zejména na
prevenci nerovného zachdzeni, mozné postupy pii zjisténi ptipadi diskriminace,
na prava postizenych osob a sankce za diskrimina¢ni jednani) vSem

zamgéstnancum,
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- kazdoro¢ni skoleni k tématu prosazovani rovnych pfilezitosti a prevence
diskriminace pro vSechny vedouci pracovniky Skoly,

- informovani o problematice rovnych prilezitosti a o aktivitdich Skoly v dané
oblasti na webovych strankach, ve firemnim zpravodaji a v rezortnim tisku,

- soustfedéni informaci k problematice rovnych pfilezitosti a prevence

diskriminace na intranetu skoly.
Poradenstvi

- kvalifikované poradenské sluzby (poradenstvi poskytuje psychologické
pracovisté¢ Skoly) jednotlivym zaméstnancim Skoly, a to zejména pfii
problémech souvisejicich:

- s pfipady nerovného zachédzeni ¢i diskriminace,

- s nedostatecnosti slad’ovani soukromého a pracovniho Zivota,

- s téhotenstvim, pribéhem MD/RD a piechodem ze zaméstnani na
MD/RD a zpét,

- s dlouhodobou pracovni neschopnosti, zdravotnim hendikepem,
odchodem do diichodu atd.

- sluzba pravniho poradenstvi (VPS MV v Praze, 2010 str. 2)

3.7.2 Postupy proti diskrimina¢nimu jednani

Management Skoly ma zasadni zdjem na tom, aby mezi zaméstnanci nedochazelo k
diskriminaci nebo k jinému nezddoucimu chovani ¢i jednani. Pokud zaméstnanci
pocituji znamky diskriminujiciho jednani v jakékoli formé nebo jiného nezddouciho
chovani vici jejich osobé, mohou v ramci interniho systému Skoly postupovat

nasledovné:
Nestranna osoba

Paklize si zaméstnanci nejsou jisti tim, jak zatradit a formulovat dany problém ¢i jaky
zvolit postup, Ize se obratit na tieti (nestrannou) osobu, kterd je vyslechne, pomulze a
poradi. K osloveni 1ze doporucit psycholozku skoly, kterd zaruci nestranné stanovisko a
vSe zUstane pouze mezi konkrétnim zaméstnancem a psycholozkou, pokud se

nedohodnou jinak (VPS MV v Praze, 2010 str. 17).
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Neformalni postup

Za optimalni feSeni Ize povazovat feSeni neformalni, smirné a pfimé. To znamena, Ze se
pfimo upozorni osoba, ktera s konkrétnim zaméstnancem nevhodné jedna nebo se chova
nezadoucim zpisobem, které je nepftijatelné, nepiijemné, urdzlivé, rusi v praci apod. s
tim, Ze konkrétni osoba vyjadfi pfani, aby bylo od takového jednani upusténo. Dilezité
je nekomunikovat afektované a uto¢n¢€, nybrz klidné a ptece rozhodné a asertivné. Aby
doslo k vyjednavani s druhou stranou je tieba oboustranné ochoty k pfimému kontaktu a
dostateCnou piipravu faktd, na kterych je zddost postavena. Mlze se rovnéz stat, ze
bezprostiedni komunikace s druhou stranou je velmi obtizna ¢i takika nemozna. V

takovém piipadé je vhodné uvazovat o pfitomnosti nestranné osoby.
Formalni postup

Pokud pfimé neformalni jednani s druhou osobou z néjakého divodu selze, 1ze podat
formalni stiznost k nejbliz§imu nadiizenému. V pfiipadé€, ze se diskriminujiciho jednani
dopousti nejblizsi nadtizeny, je tfeba se se stiznosti pfimo obratit na nadtizené¢ho, ktery
je o uroven vys. Ke stiznosti musi byt dolozeny nalezité podklady (napf. popis udalosti,
zapisy, piipadnd svédectvi, emailovd komunikace apod.) podporujici divodnost
stiznosti. Osoba vyfizujici stiznost je povinna ji posoudit citlivé a s odpovidajici mirou
davérnosti ve 1hute¢ 30 dnti od jejiho piijeti. K prosetiovani je vhodné ptizvat i zvolenou
nestrannou osobu. Postup Setfeni na formalni roviné je upraven interni fizenou
dokumentaci, kterd je v souladu se Zakonikem prace (zejména s ohledem na piipadné

ukonceni pracovniho poméru), v obou ptipadech v souladu s pracovnim fadem Skoly.

Podle zjisténého skutkového stavu bude identifikovana pfesnd povinnost, k jejimuz
poruseni doSlo a bude provedena pravni kvalifikace. Ovéri se, zda byla podeziela osoba
s povinnosti obeznamena. Podezield osoba ma moznost se se spisem seznamit a podat
pfipominky a ndvrhy. Pfimy nadfizeny podd navrh na uloZeni kéazenského trestu
(ovéfuje personalni oddéleni). Vyssi nadfizeni spisovy materidl pfezkoumaji a predlozi
rediteli Skoly. Podezield osoba se mlzZe odvolat. Po celou dobu Setfeni nesmi byt v
zadném piipad¢ vyvijen natlak na stéZovatele fungujici jako odveta nebo smétujici ke

stazeni stiznosti.

Pokud bude stiznost shleddna oprdvnénou, pak budou ve spolupraci s personalnim

odd¢lenim vyvozeny dusledky (sankce) a prijata opatfeni, kterd zabrani pokra¢ovani ¢i
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opakovani podobnych projevi (prevence) a bude-li to mozné, pomohou odstranit jiz
vzniklé negativni disledky prokédzaného nerovného zachdzeni. Pokud stéZovatel neni se
zpUsobem vyiizeni své stiznosti spokojen, miiZe se obratit pfimo na feditele $koly (VPS

MYV v Praze, 2010 str. 20).
VyuZiti pravnich mechanismu

Doporuc¢enym internim systémem feSeni neni dotéeno pravo zaméstnance zvolit jiny
postup, mimo interni systém feSeni, vyplyvajici z pravni Gpravy pracovnépravnich
vztaht, z antidiskrimina¢niho zakona nebo z ustanoveni obcanského zakoniku na

ochranu osobnosti.
Garance prav postiZenych diskrimina¢nim jednanim

Zaméstnanci maji v piipadé€, Ze jsou jakymkoli zplsobem diskriminovani, pravo se
domahat, aby bylo od diskrimina¢niho jednani upusténo, aby byla pfipadné stiznost
fadné, nestranné proSetfena, aby byly odstranény nasledky diskrimina¢niho jednani a
aby bylo dano pfiméfené zadostiu€inéni (napf. omluva). Zaméstnanci maji téz pravo
zvolit si postup, jakym se budou pii obrané proti diskriminaénimu jednani fidit (VPS

MYV v Praze, 2010 str. 21).

3.7.3 Sankce za diskriminaéni jednéni

Pokud bude stiznost shleddna opravnénou, pak budou v ramci interniho systému feSeni
vyvozeny dusledky. Vedle opatieni, kterd zabrani pokracovani ¢i opakovani podobnych
projevll (viz prevence) a piipadné odstrani negativni Skody, jde pravé o vyvozeni

dasledka ¢i sankci (postih) pro osobu, ktera se diskriminujiciho jednani dopustila.

Pracovnépravni vztahy nezakladaji moznost udéleni sankci v prdvnim slova smyslu.
Ptesto je nutné vzniklou negativni situaci v jednani osob né&jakym zptisobem fesit, a to
na zaklad¢ institutu poruseni pracovnich povinnosti. Pracovni fad Skoly stanovuje jako
jednu ze zakladnich povinnosti zaméstnancli a zaméstnankyil povinnost jednat pfi
vykonu svych prav a povinnosti, vyplyvajicich z pracovnépravniho vztahu, v souladu s
Kodexem etiky zaméstnanci ve vetejné sprave, ktery byl schvalen usnesenim vlady ¢.
270/2001 a je ptilohou pracovniho fadu skoly. Kazdy zaméstnanec, ktery byl piijat do

pracovniho poméru, byl s timto Kodexem prokazateln¢ seznamen a prohlasil, ze se bude
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chovat v souladu s nim. Kodex jiz v Preambuli zdiraziiuje hodnotu rovného (4.
nediskrimina¢niho) pfistupu ke vSem fyzickym i pravnickym osobam a v obecnych
zasadach, vyzdvihuje vedle odbornosti i slusnost, porozuméni, ochotu a absenci
predsudeCnosti. Na zaméstnance mohou byt v pifipadé poruSeni této povinnosti

uplatnéna podle zdvaznosti a charakteru pochybeni zejména nasledujici opatieni:

- ustni domluva a projednani s pfimym nadfizenym,

- pohovor u nadfizen¢ho vyS§iho stupné s piipadnou ucasti pracovnika
personalniho oddéleni s potfizenim pisemného zdznamu,

- snizeni ¢i odejmuti osobniho ohodnocenti,

- v nejzavazngjsich ptipadech vypoveéd’ (Prirucka prosazovani rovnych prilezZitosti

a prevence diskriminace, interni rizend dokumentace Skoly, 2010, 5.25).

3.8 Navrhy zmén stavajiciho systému

Jak vyplyvé z popisu zavedeného systému v kapitole 4.7, je na Skole zavedeny systém
skladajici se predevSim ze tfi zédkladnich prvki. Jedna se o prevenci diskriminac¢niho
jednani, postupy pii diskriminacnim jedndni a sankce. Kontrolni ¢innost prevence
diskriminace je provadéna vedoucimi pracovniky v radmci jejich béZné kontrolni

¢innosti.

Za hlavni nedostatek zavedeného systému je mozné povazovat absenci zpétné vazby a
automatickych kontrolnich mechanismu. Pro zaji§téni zpétné vazby je mozné doporucit
pravidelné dotaznikové Setieni zaméfené na spokojenost stavajicich zaméstnanci a
problematiku diskriminace. Uvedené Setfeni je vhodné provadét v pravidelnych
intervalech minimaln€ dvou let u vSech zaméstnanct skoly. V rizikovych skupinach je
mozné provadeét tato Setfeni Castéji. U noveé pfijimanych zaméstnanct by bylo vhodné
provadét dotaznikové Setieni ihned po pfijeti do pracovniho/sluZzebniho poméru. Toto
Setreni by bylo vhodné zaméfit na motivaci pracovnikli pifi vybéru zaméstnani,
informacéni zdroje, ze kterych informaci o volném pracovnim misté ziskali a v

neposledni fad¢ na problematiku diskriminace v pfijimacim procesu.

Pro zavedeni automatickych kontrolnich mechanismu je mozné vyuzit metody pouzité v
této praci napt. analyzu genderového slozeni persondlu Skoly nebo porovnani s
obdobnou organizaci (benchmarking), popfipadé¢ odvétvovym primérem. Rovnéz je

mozné doporucit provadéni pravidelné analyzy pracovniho trhu, na kterém Skola
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pusobi, predev§im z pohledu genderového slozeni populace. Vysledky této analyzy by

bylo mozné srovnavat s vysledky obdobné analyzy zaméstnancti skoly.
3.9 Ovéreni stanovenych hypotéz

Na zaklad¢ skutecnostni uvedenych v kapitole 4.2 je mozné povazovat hypotézu H1 "V
CR lze ptedpokladat zvysujici se diiraz na uplatiiovani genderové rovnopravnosti." za
ovéfenou. Jak Evropska unie, tak Ceska republika vyvijeji nemalé usili zaméfené na
dosazeni genderové rovnopravnosti. Toto Usili se odrazi jak v pfistupu exekutivy tj.

Evropské komise ¢i V1ady CR tak i moci legislativni.

Hypotézu H2 "Vzdé€lanostni struktura Zen v geografické oblasti plsobeni Skoly
odpovidad vzdé€lanostni struktuie muzi." lze na zaklad¢ analyzy vzdélanostni struktury
uvedené v analyze 4.1 povaZovat za vyvracenou. Podil muzi je vétsi v kategoriich
sttedni vzdélani bez maturity a vysokoskolské vzdélani. Naopak podil zen je vyssi v

kategoriich zakladni vzdélani a bez vzdélani a stiedni vzdélani s maturitou.

Naproti tomu hypotézu H3 "Soucasny systém antidiskriminac¢nich opatieni v organizaci
plni svou zakladni funkci." lze na zaklad¢ analyz provedenych v kapitolach 4.5 a 4.6

povaZovat za ovéfenou, a to predevsim z nasledujicich divodu:

- Skola dosahuje pomér mezi zaméstndvanymi muzi a Zenami 60:40, ktery
odpovidd poméru muzi a zen v ekonomicky aktivnim obyvatelstvu v roce 2009
tj. 56,7:37,3. Pfi srovnani s pomérem muzl a zen v oblasti vzdélavani (23:77)
vykazuje Skola vyrazné vétsi podil zaméstnanych muzi.

- Z vysledku analyzy vyplyva pomérné vysoké zastoupeni Zen ve vedoucich
funkcich v organizaci (43 %).

- U pozic s vysokym zastoupenim muzi (napi. fidi¢) nebo naopak Zen (napf.
ucetni) bylo provedeno dodatecné Setieni, kterym bylo zjisténo, Ze genderové
slozeni pracovnikli odpovidd struktuie uchazect o danou pracovni pozici s
potifebnou kvalifikaci. Rovnéz bylo provedeno srovnani se Skolou obdobného
zaméfeni (VPS v Brng), kde bylo shodné oznaleno pét ze sedmi

problematickych pozic.

Rovnéz hypotézu H4 "Zménou systému antidiskriminacnich opatieni Ize tento systém

dale zkvalitnit a zefektivnit." lze povazovat na zéklad¢ kapitoly 4.8 za ovéfenou. Za
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hlavni pfilezitost ke zlepSeni je mozné povazovat zavedeni zpétné vazby a
automatickych kontrolnich mechanismi. Rovnéz by bylo vhodné zavést pravidelné

analyzy pracovniho trhu z pohledu genderové problematiky.
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4 Zavér

Diplomova préce se zabyva aktualni problematikou rovnopravnosti muzi a Zen. Na toto
téma je kladen stale vétsi diraz jak v Evropé, tak v Ceské republice. Vyznamnost této
problematiky vyplyva, mimo jiné ze dvou zdsadnich strategickych dokumentii Evropské
unie a to Lisabonské strategie a Strategie Evropa 2020. Zatimco v Lisabonské strategii
je jednim z cilti aktivni politiky zaméstnanosti dosazeni 60 % zaméstnanosti Zen, ve
Strategii Evropa 2020 neni tento cil pfimo definovan. I pfes absenci cile v oblasti
zaméstndvani zen ve strategii do roku 2020 je mozné vyuzit zajiSténi rovnopravnosti
muzi a Zen a z n¢ho plynouci navyseni zaméstnanosti zen pro dosazeni obecného cile v
oblasti zaméstnanosti, kterym je dosaZeni 75 % zamé&stnanosti obyvatel Evropské unie.
Za reédlnou lze dle mého nazoru povazovat zaméstnanost zen v roce 2020 v rozmezi 65

% - 68 %.

V Ceské republice byla pro feseni problematiky diskriminace v roce 1998 ziizena Rada
vlady pro lidské& prava — Vybor proti diskriminaci. Rada je poradni organ vlady pro
oblast ochrany lidskych prav a zakladnich lidskych svobod. Sleduje dodrzovéani a
napliiovani Ustavy Ceské republiky, Listiny zakladnich prav a svobod, dal$ich pravnich
norem a vnitrostatni plnéni mezinarodnich zavazkt Ceské republiky v oblasti ochrany
lidskych prav a zakladnich svobod. V roce 2001 byla ziizena Rada vlady pro rovné
prilezitosti Zen a muzl jako poradni organ vlady pro oblast rovnych ptilezitosti pro Zeny
a muze. Hlavnim ukolem Rady je pfiprava koncepénich navrhii a doporuceni vlade
smeiujici k prosazovani a dosazeni rovnych pftilezitosti pro zeny a muze. Od roku 2002

je rovnéz ziizena Stald komise Poslanecké snémovny pro rodinu a rovné ptileZitosti.

Dulezitou soucasti prace je i prevence diskriminace v této oblasti. Hlavnim cilem bylo
pfedevs§im vytvoreni popisu soustavy opatieni k prosazovani rovnych prilezitosti nebo
prevenci diskriminace, ovéfeni jeho ucinnosti a navrZzeni opatieni pro jeho dalsi
zlepSovani s ohledem na genderovou problematiku. Pfi zkoumani soucasného systému
antidiskriminac¢nich opatieni bylo zjisténo, ze systém je zaméten na prevenci, postupy a
sankce. V radmci ovéfeni ucinnosti zavedeného systému byla provedena analyza
pracovniho trhu, na kterém Skola plisobi a analyza genderového sloZeni personalu Skoly.
Vysledky analyzy genderového slozeni byly v rdmci ovéfeni ucinnosti srovnany s
vysledky shodné analyzy obdobného vzdélavaciho zafizeni a s nc¢kterymi ukazateli v

odvétvi vzdélavani v Ceské republice. Z vysledki uvedenych analyz je ziejmé, Ze
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pomér muzli a Zen zaméstnanych na Skole 60:40 odpovida poméru muzi a zen v
ekonomicky aktivnim obyvatelstyu CR v roce 2009 tj. 56,7:37,3. Za signal
rovnopravného postaveni zen a muzi v organizaci lze povazovat rovnéz vyznamné
zastoupeni zen ve vedoucich funkcich, které¢ dosahuje hodnoty 43 procent. Z ptehledu
genderového sloZeni pracovnikl v jednotlivych funkcich je mozné identifikovat jasnou
pfevahu muzi ve funkcich fidi¢, spravce komunikacnich a informacnich technologii,
metodik pro vzdélavani a inspektor. Naopak zeny vyrazné prevazuji ve funkcich tcetni,
personalista a pracovnik obchodniho provozu. U pozic s vysokym zastoupenim muzua
(napt. tidi¢) nebo naopak Zen (napf. ucetni) bylo provedeno srovnani se Skolou
obdobného zaméieni (VPS v Brné), kde bylo shodné oznageno pét ze sedmi genderové
problematickych pozic. Vzhledem k této skutecnosti je mozné predpokladat, Ze
vetsinové obsazeni téchto pozic muzi nebo Zenami odpovida struktufe uchazect o
danou pracovni pozici s potiebnou kvalifikaci. Na zakladé¢ popisu systému
antidiskriminac¢nich opatieni a ovétfeni jeho Uc€innosti byla navrZena opatfeni pro dalsi
zlepSeni uvedeného systému. Za hlavni nedostatek zavedeného systému je mozné
povazovat absenci zpétné vazby a automatickych kontrolnich mechanismii. Pro zajisténi
zpétné vazby prace doporucuji vyuziti dotaznikového Setieni a to jak u stavajicich tak u
noveé nastupujicich zaméstnanci. U stavajicich zaméstnanci je dulezité pravidelné
opakovani dotaznikového Setfeni. Pfi zavedeni automatickych kontrolnich mechanismi
je mozné vyuzit analyz, které byly pouzity pii ovéfovani u¢innosti stavajiciho systému

antidiskrimina¢nich opatieni.

Vysledky diplomové prace piedevsim v oblasti analyz by mély byt obecné
aplikovatelné na vSechny organizace zabyvajici se rovnym postavenim zen a muzd,

piipadné zabyvajici se problematikou rovnopravnosti a diskriminace obecn¢.
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