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Abstrakt

UNUCKOVA, Marie. Pozdn&- moderni rodina a jeji promény — Zamé&stnavani Zen
s détmi do tif let. Hradec Kralové, 2015. 79 s. Diplomova prace. Univerzita Hradec
Kralové, Ustav socialni prace. Vedouci prace: PhDr. Martin Smutek, PhD.

Diplomova prace se zabyva problematikou zaméstnavani zen s détmi do tii let a nastroji
pro podporu slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. Hlavnim cilem prace je navrhnout
kritéria pro evaluaci prospésSnosti zapojeni do projektu Diverzita pro vybraného
zameéstnavatele. V teoretické Casti prace je vymezen historicky vyvoj rodiny a zména
postoju k manzelstvi a k rodin€. V této ¢asti prace jsou uvedeny moznosti péce o déti ve
véku do ti let v Ceské republice a formy diskriminaéniho jednani na trhu prace, se
kterymi se rodi¢e mohou setkat v rdmci vykonavéani rodi¢ovskych povinnosti. V
praktické casti prace je provedena analyza dokumentd a kvalitativni rozhovory se
zaméstnanci vybraného zaméstnavatele. V ramci projektu Diverzita, do kterého se
spole¢nost zapojila, bylo navrzeno né€kolik podptrnych nastroji, které maji pomoci
k podpofe rovnych pfilezitosti pro muze a Zeny na pracovnim trhu. Na zakladé
vysledkl vyzkumu jsou navrzena kritéria, pomoci kterych bude mozno vyhodnotit
efektivitu jednotlivych nastroji a prospéSnost zapojeni spolecnosti do tohoto

projektu.

Kli¢ova slova: slad’ovani osobniho a pracovniho zivota, projekt Diverzita, trh prace



Abstract

UNUCKOVA, Marie. Late-modern family and its transformations — Employment of
women with children under three years. Hradec Kralové, 2015. 79 p. Master Degree
Thesis. University of Hradec Kralové. Leader of the Master Degree Thesis: PhDr.
Martin Smutek, PhD.

This thesis deals with an employment of women with children under three years and
support tools to work-life balance. The main goal of this work is to propose criteria
for evaluating the benefits of joining the project Diversity for selected employers. A
theoretical part defines a historical development of family and changing attitudes
towards marriage and family. This part shows the possibilities of care for children
aged up to three years in the Czech Republic and forms of discriminatory behavior to
parents who take care of their children on the labor market. A practical part
constitutes an analysis of documents and qualitative interviews with employees of
one selected employer. It was suggested several support tools for project Diversity to
which the company is involved that help to promote equal opportunities for men and
women in a labor market. On a base of research results there are suggested criteria by
which it will be possible to evaluate the effectiveness of individual tools and utility

involvement in this project.

Keywords: work-life balance, Project Diversity, labor market
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UvVOD

Rodina prosla postupem c¢asu fadou promén. V souvislosti s témito proménami
dochdzi ke zménam v zivoté rodici a déti. Soucasnd dynamicka doba nabizi lidem
Siroké moznosti uplatnéni v pracovnim i Vv osobnim Zzivoté. Lidé se neustéle
vzdélavaji a v ramci jednotlivych Zivotnich fazi se zaméiuji na své individualni cile.
Postupem casu se mohou zaméfit na budovani kariéry, péci o rodinu nebo na jiné
idealy, zaroven ale musi fesit, jak vSechny tyto aktivity sladit v harmonicky celek.
Tato prace se zabyva problematikou moderni rodiny a jeji proménou v poslednich
letech v navaznosti na harmonizaci rodiny a pracovniho Zivota. Ceské republika ma
stale jednu z nejdelSich dob rodi¢ovské dovolené v ramci Evropské unie a v ptipade¢,
ze se rodi¢ potfebuje vratit do zaméstnani, ma pouze omezené moznosti hlidani déti,
bud’ miize vyuzit rodinnych pftislusnikd, nebo si hradit soukromé jesle ¢i chiivu.
mnoho rodin je nerentabilni. Vé&tSina zaméstnavateli v Ceské republice také
neumoznuje flexibilni formy tvazki, a pokud ano, ve svém dusledku to mnohdy
znamena, Ze zaméstnanec pobird niz§i mzdu, ale mnozstvi odvedené prace je

pozadovano stejné, jako pii plném tvazku.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoretickd Cast
vymezuje problematiku rodiny a jejiho historického vyvoje. V souvislosti se zménami ve
spoleCnosti vymezuje moznosti zaméstnancli a zaméstnavatelli v oblasti slad’ovani
osobniho a pracovniho zivota zaméstnancii. Zaméfuje se na nastroje pro podporu
sladovani pracovniho a osobniho Zivota a vyhody a nevyhody jejich zavedeni. V praci
jsou popsany moznosti péée o déti ve véku do tii let v Ceské republice, s diirazem na
jejich nedostatecné kapacity. Dil¢i kapitola je vénovana problematice diskriminace na
trhu prace v souvislosti s vykonavanim rodi¢ovskych povinnosti.

Prakticka Cast prace je zaméfena na moznosti, které poskytuje vybrand spolecnost
rodictim s détmi do tii let, zda jsou podporovany flexibilni formy zaméstnavani a
vychazi se rodi¢lim s malymi détmi vstfic. V posledni dobé se stale vice firem
angazuje v ruznych projektech, které se vénuji sladovani osobniho a pracovniho
zivota. Jednim z projektd, ktery se touto oblasti zabyva, je projekt Diverzita. Cilem

tohoto projektu je hlavné pomoci se zvySenim pocétu navratt rodi¢i po matetské a
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rodicovské dovolené, zvySeni efektivity prostfednictvim flexibilnich tvazkd a
Vv neposledni fad¢ také podpora slad’ovani pracovniho a osobniho zivota. Zaroven Si
klade za cil odbouravat stereotypy a predsudky kolem zaméstnavani uvedené
skupiny 0sob a zabranit jakékoliv diskriminaci. Téma této prace jsem si zvolila z
profesnich divodii, nebot mou pracovni naplni je predevsim realizace

zaméstnaneckych vyhod.

Hlavnim cilem prace je navrhnout kritéria pro evaluaci prosp&$nosti zapojeni do
projektu Diverzita ve Skupiné CEZ. V ramci projektu byly definovany nastroje, které
by mély napomoci sladit osobni a pracovni zivot. Kritéria pro evaluaci prospesnosti
byla navrhnuta na zéklad¢ realizovaného kvalitativniho vyzkumu. Vyzkumnou
metodou byla zvolena analyza dokumentd, ke kterym spole¢nost pfistoupila v ramci
projektu a také dokumenty, které ve spoleCnosti existovaly a byly dle nich
praktikovany pracovni postupy. Dil¢im cilem prace bylo prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovorti zjistit, co spolecnost oéekava od zapojeni do
projektu. Kvalitativné orientovany vyzkum jsem si zvolila diky moznosti zkoumat
jev v piirozeném prostiedi. Méla jsem moznost detailné vhlédnout do problematiky
projektu Diverzita v kontextu ¢innosti projektového tymu a postupného utvafeni
podpirnych opatfeni. Tento vyzkum umoznuje navrhnout kritéria evaluace
prospesnosti zapojeni do projektu v souvislosti s internimi postupy a konkrétnimi
specifiky spole¢nosti. Vysledky budou vyuzitelné pro prubéznou evaluaci projektu
Diverzita ve spolecnosti a zavedeni dalSich ptipadnych zmén pro sladéni osobniho a

pracovniho Zivota zaméstnancti.



1 Rodina a jeji definice

Tématem této prace je pozdné-moderni rodina, z tohoto divodu je tieba si definovat
pojem rodina. Rodina je zakladnim kamenem lidské spolec¢nosti. V $ir§Sim pojeti
zahrnuje rodina veskeré osoby, které jsou v néjakém piibuzenském svazku. V tzkém
pojeti rodiny se hovofi o dvou rodi¢ich a jednom ¢i vice déti, 0 tzv. nuklearni roding.
Sociologicky slovnik definuje pojem rodina jako “formu dlouhodobého solidarniho
souziti osob spojenych pribuzenstvim a zahrnujici prinejmensim rodice a déti. Dalsi
znaky toho, co je rodina, jsou sociokulturné podminény. Patri k nim spolecné
bydleni, prislusnost ke spolecné pribuzenské linii, spolecna produkce a konzumovani

statkii atd.* (Jandourek J., 2001, s. 206).

V souvislosti s proménou spolecnosti dochdzi ke zménam v soukromém Zzivoté
rodi¢lh a déti. V pracovni sféfe se kladou vySsi ndroky na casovou flexibilitu
zamé&stnanci, stoupd nejistota prace. Strach ze ztraty zaméstnani a stale vySsi naroky
na zaméstnance nuti rodi¢e vénovat vice ¢asu praci nez rodin€. Dalsi zasadni zmény
Vv zivoté rodiny pfinesly technologie, déti vénuji stale vice ¢asu mobilnim telefontiim,
tabletim a pocitacim. Déti se sice pomoci technologii uéi na jedné strané motorice,
¢teni 1 poctlim, ale na druhé¢ stran¢ hrozi riziko zavislosti déti na téchto technologiich.
Rodic¢e jsou mnohdy po celodenni namahavé praci unaveni a jsou radi, ze dit¢ ma
jinou aktivitu a oni chvili na relaxaci. Ve vétsiné ptipadua jiz vSak nedohlizi na to,
jakou hru dité hraje, jak dlouho ji hraje a jestli z ni mé& néjaky uzitek. Nadmérnym

pouzivanim té€chto technologii dochéazi k odlisnému fungovani mozku, ktery dobie

vvvvv

(24

motivace a chut' se ucit. PouZivani technologii v malém méfitku 1 u déti v

piedskolnim v€ku rozhodné neni $patnou variantou, ale musi se pouzivat smysluplné.

1.1 Historicky vyvoj rodiny

Rodina prosla postupem ¢asu fadou promén. ,,V soucasné dobé je rodina v prvé rade
mistem overovani osobni identity na zdkladé blizkych citovych vztahii mezi jejimi

cleny. Do 19. stoleti vsak méla rodina predevsim ekonomickou funkci. Tradicni
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manzelstvi bylo ekonomickou zaleZitosti pri spojeni dvou rodin, nikoliv dvou clenii. *

(Dudova R. a kol., 2007, str. 19)

V padesatych letech 20. stoleti se rodina pokusila obnovit své centralni postaveni ve
spole¢nosti i svou tradi¢ni vnitini strukturu. V této dob¢ vladla predstava o rozkvétu
pevné a Stastné dvougeneracni rodiny, manzelského paru na ptredmésti v rodinném
domé s tradi¢né oddélenymi a fungujicimi rolemi muze a Zeny a minimalné tfemi
détmi. OvSem praveé v tomto obdobi zapocal trend snizovani poctu déti a zvySovani
poctu rozvoda. V USA, v zapadni Evrop¢ i u nas dospiva v prub&hu 60. let generace
mladych lidi narozenych tésné po druhé svétové vélce. Tato generace je odhodlana
prosadit sviij systém hodnot a neptehlizet pokrytectvi a rozpory, které jejich rodice
nechtéli vidét. Tradiéni rodina byla oznaCena za ideologicky koncept, ktery
nereprezentuje realitu. Rodina se méni ve svych nejzakladnéjsich charakteristikach,
jako je legitimita pfedmanzelského sexu, antikoncepce, svobodny vybér partnera.
(Mozny I., 2006) Jesté pied necelymi sto lety bylo tedy pro rodinu typické, Zze méla
tii a vice déti, jedno dité bylo v roding€ vyjimkou. Dnes je vyvoj opacny a roste pocet
rodin s jednim ditétem. Vedou k tomu také ekonomické hrozby dnesni spole¢nosti,
kdy jen maly zlomek rodin zije bez rizika ztraty zaméstnani, S tim spojenou ztratou
pravidelného piijmu a nasledné neschopnosti splacet hypotéky, ivéry apod. Hlavnim
nepfitelem je pfedevSim nejistota ve finanénim zajiSténi rodiny. Konzumni zptsob
dnesniho zivota je nejen pro rodiny finanéné naro¢ny a vétsina z nich se obava, ze by
vetsi pocet déti nebyli schopni finanéné zajistit a zachovat si tak soucasny zivotni

standard.

1.2 Pozdné-moderni rodina

Soucasnou rodinu vyznaéuje vyrazny pokles plodnosti a mnoho z tradi¢nich funkci,
jez rodina pivodné plnila, pozbyly platnost (produkéni funkce) nebo s rozvojem
specializovanych instituci ptesly do rukou odbornik (funkce socializacni, vychovna,
vzdélavaci a peCovatelskd). V neposledni fad€ rozd€leni genderovych roli v rodiné
pfichazi se zvySujici se participaci Zen na trhu prace o svll) komplementarni
charakter. Tyto zmény podstatné zménily podobu socialnich struktur dne$ni

spole¢nosti. TTi rizné podoby rodin podle Mozného (2006) zachycuje tabulka 1.
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Tabulka 1: Zakladni charakteristiky tradi¢ni, moderni a postmoderni rodin

Ukazatel Tradic¢ni rodina Moderni rodina Postmoderni rodina
v s . L . , iabilni
Struktura Siroka, vicegeneracni nuklearni, manzelska . .V?mab% e
individualizovana
, . s _ ekonomicky, socialni, S, .
Zakladni kapital Ekonomicky o1y, Soclainl sociadlni, KULTURNI
kulturni
Legitimizace sex, déti déti NELEGITIMIZUJE
komplementarni segregované . . ,
Role ympiem b gregovane, individualizované
hierarchizované komplementarni
. 1. eCovatelske, .
Funkce Univerzalni pecovateske, CITOVE
statusotvorne, citove
. otec - matka, funkéné e . , i
Autorita Otec > T idividualizovana, slaba
segregované
Reprezentace diskursu nabozensky, cirkevni obdansky masmedialni
. sy patrilinearni, - o, ,
Mezigeneraéni pienos autoritativni demokraticky, smiSeny slaby

Zdroj: Mozny, 2006

Zména rodiny souvisi také se zdsadni proménou pracovniho trhu, dochézi ke zvyseni
tlaku na Casovou intenzitu prace, se kterou se poji celodenni neptitomnost v domove,
zvySuje se stres a fyzickd i1 psychickd néarocnost prace, zaméstnanec se musi
flexibiln¢ prizptisobovat pozadavkiim zaméstnavatele a v neposledni fadé stoupa
nejistota prace. Veskeré tyto zmény se projevuji v soukromém a rodinném Zivoté.
Mezi disledky téchto zmén patii predev§im zvySujici se naroky na Zeny na
pracovnim trhu, ustupujici vyznam manZzelstvi a rostouci pocet nesezdanych souZiti,
rostouci pocet rozvodil a netplnych rodin, odkladajici rodi€ovstvi a zvySovani podilu
lidi Zijicich bez partnera. N&které z charakteristik této pozdni modernity jsou
naplnény bohaté, jako je napf. vysoka rozvodovost a riist bezdétnosti, jiné se
projevuji jen Castecné, napt. muzskéd profesni draha ma stale jednoznacné prednost
pted Zenskou profesni drahou. Tyto vztahy uz pravdépodobné nebudou mit nikdy
podobu tradiéni rodiny, kdy manzelstvi trva a funguje cely zZivot. (Dudova R. a kol.,
2007)
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1.3 Zména postojui k manzelstvi a k rodiné

V minulosti byla tradi¢ni rodina jednotkou, ktera zajistovala reprodukci a integraci
spolecnosti. V prub¢hu individualizace vSak doznala rodina nékolik z4dsadnich zmén,
jak je uvedeno v ptedchozich kapitolach. V soucasné dobé se hovoii o krizi a
rozpadu rodiny, je tieba si ale uvédomit, ze model rodiny, ktery je v soucasné dobé
oplakavan, neexistoval piili§ dlouho a je charakteristicky pro 19. stoleti. Emile
Durkheim si jiz koncem 19. stoleti uvédomoval, Ze rozvoj urbanizace a komunikaci
zbavuje jedince omezeni, tlakti a pravidel jeho nejbliz§iho okoli, tj. jeho nejblizsi
rodiny. Zaroven s tim se zvySuje individualismus ¢lentl rodiny, rozviji se a upeviuje
jejich vzajemnd odlisnost a individuédlni z4jmy. Manzelstvi jiz nevznika na zaklade
ptéani rodicu, ale na zakladé vzajemné lasky mezi partnery. Opira se tedy pfedevsim o
emoce a dohod€ mezi partnery, tim se stava nestabilni a zruSitelné. Z tohoto divodu
dochazi také k vétsimu poctu nesezdanych souziti, bezdétnosti, déti narozenych
mimo manzelstvi apod. I kdyz si piejeme, aby vazby byly pevné a trvalé, svoboda je

dnes vnimana jako vyssi hodnota nez stabilita. (Dudova R. a kol., 2007)

Zménou postoji k manzelstvi a k rodin¢ klesa jiz zminéna porodnost. Zatimco v roce
1900 byla porodnost dle dat CSU 340 tisic déti, jiz v roce 1950 porodnost klesla na
192 tisic déti. V roce 2013 byla porodnost 107 tisic déti, viz graf 1.

Graf 1: Dlouhodoby vyvoj porodnosti v CR
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Zdroj: Cesky statistiky ufad, 2014
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V souvislosti s porodnosti bychom mohli také zminit vyvoj zdravotni péce, diky
tomuto vyvoji se rapidné snizila imrtnost narozenych déti. Jesté v roce 1900 zemfielo
do prvniho roku od narozeni 80 tisic déti. V roce 1950 jiz pocet zemielych déti do
jednoho roku od narozeni byl ptes 12 tisic. V roce 2013 byl pocet zemielych déti do
jednoho roku od narozeni 265. Rozdil v poctu narozenych déti byl tedy za poslednich
vice nez 100 let pies 230 tisic, pokud vezmeme v potaz timrtnost, tak je rozdil stale
velmi zna¢ny a to o 150 tisic méné narozenych déti, nez pied sto lety. (CSU, 2014)
Pozdné-moderni rodina se sice vyznacuje zminénymi negativy, ale na druhou stranu
s sebou nese vEétsi rovnopravnost v partnerském vztahu, kvalitngj$i zdravotni péci,
pokroky ve védé i v technologiich a pfedevsim svobodu, at’ uz v otevieném volném

prostoru ¢i v mySlenkach a volbéach jednotlivci a rodin.

Zménou postoju k roding klesa pocet uzavienych snatka a také stoupa rozvodovost,
jak znazorfiuje graf 2. Dle dat CSU z roku 2014 rozvedly v roce 2013 soudy CR 27
895 manzelstvi, tedy o 1,5 tisice vice nez v roce 2012, ve srovnani s lety 2001-2008
vSak o 3-5 tisic méné. Absolutni pocet rozvodl tak reflektuje zejména dlouhodoby
vyvoj snizujiciho se poctu snatkil, zatimco intenzita rozvodovosti se pfili§ neméni,
zustava vysokd. Od roku 2001 se pohybuje na trovni 45-50 % manzelstvi koncicich

rozvodem. (CSU, 2014)

Graf 2: Vyvoj siatkii a rozvodii v CR od roku 1950 — 2013
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V soucasné dob¢ je ve vétSin€ piipadi pfi¢ina rozvodu (az z 90 %) obecného
charakteru: rozdilnost povah, ndzori a zajmt ¢i ostatni pficina. Konkrétné
formulované pfiCiny na strané muze ¢i Zeny (neuvazeny snatek, alkoholismus,
neveéra, nezajem o rodinu, zI¢é nakladani, odsouzeni za trestny ¢in, zdravotni davody
a sexualni neshody) se ve statistice objevuji zfidka. Z nich je soudem nejcCastéji
identifikovana jakozto pfi€ina rozvratu manzelstvi nevéra (903 piipaddi na strané

muzZe a 672 na strané Zeny v roce 2013). (CSU, 2014)

1.4 Role muzZe a Zeny

V minulosti méla rodina pevné vyhranéné role Zeny a muze, zatimco muz zajist'oval
ekonomickou nezavislost rodiny, Zena podfizovala veskery svilj ¢as vychové déti a
zaopatfeni domacnosti. Zeny se realizovaly pouze prostfednictvim svého manzela a
svych déti. Tradiéni rodinny model ptfedpokladal, ze muz podiidi svij Zzivot
pracovnimu trhu a Zena pozadavkiim rodiny a domacnosti. Pozadavky trhu prace a
rodiny se vSak vsoucasné dobé stietavaji. Pracovni trh pozaduje flexibilitu,
soutézivost a individualismus, na druhé strané musi fungovat rodina a soukromé
zdzemi, coz vyzaduje ¢as nejen na prace v domacnosti. Zeny a muZi jsou nuceni
soutézit o pracovni mista, v této soutézi se pak rodina a déti stavaji jistym biemenem,
které zeyména zenu V soutézi diskriminuji. ManZelstvi a rodiCovstvi byvaji
odsouvana na pozdégji, do doby, kdy budou vyfeSeny problémy se zaméstnanim a

bydlenim. (Dudova R. a kol., 2007)

» Muzi sice navenek uznavaji rovnoprdavnost zen, ovSem zustavaji presvédceni, Ze
rovnost pohlavi je slucitelnd pouze S dosavadnim modelem rozdéleni prace.
Zrovnopravnéni zZen by pro né mohlo znamenat rezignaci na pracovni kariéru, vice
soutézivosti a predevsim vice prdace v domacnosti. V praxi nejsou schopni zménit své
partnerské a rodinné chovani a to vede vétsinou k destabilizaci partnerského vztahu.
Pro Zenu s détmi to mnohdy znamend, Ze pracuje nejen Vzaméstnani, ale musi

obstarat domdacnost i po prichodu z prdace. (Dudova R. a kol., 2007)
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Rozdily v zapojeni muzli a Zen do péce o domacnost a jeji Cleny se zabyvalo Setfeni
Zivotni dréhy z pielomu let 2010 a 2011. Podle tohoto vyzkumu travi muzi podle
svych odhadii domacimi pracemi v pruméru 9,4 hodin tydné, Zeny pak 21 hodin
tydné, coz je 2,2krat vice Casu nez muzi. U ekonomicky aktivnich muzi dosahuje
tento ukazatel hodnoty 12,5 hodin tydné, zatimco u Zen je to necelych 18 hodin
tydné, tedy 1,4krat vice ¢asu nez u muzi. Pokud tyto udaje srovname se zjisténim z
poloviny 90. let, podle kterych stravily zeny témito ¢innostmi 2,5krat vice ¢asu nez
muzi, zda se, ze se genderovy rozdil v ¢ase vénovaném domdacim pracim od poloviny
90. let mirné snizil, zejména pak v populaci ekonomicky aktivnich muzi a zen. I tak
je ovSem v angazovanosti muzl a Zen v této oblasti stale patrny zna¢ny nepomér.
Podobné genderové rozdily jsou ziejmé také v péci o déti a dalsi nesobéstacné Cleny
rodiny. Zatimco zeny vénuji péci podle svych odhadi v priméru 16 hodin tydné (v
pripadé ekonomicky aktivnich Zen je to pak necelych 10 hodin tydné, v ptipadé
ekonomicky neaktivnich Zen dokonce 32 hodin tydné¢), v ptipadé muzi je to pouze
kolem 6 hodin tydné (a to bez ohledu na jejich ekonomickou aktivitu). Celkové

zatizeni muzu a zen neplacenou praci v domacnosti ilustruje graf 3. (Gender studies,

2012).

Graf 3: Kolik hodin tydné travite v pritméru pééi o domdcnost a jeji éleny?
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Hlavnim vychodiskem jsou zmény tradi¢nich spolecenskych roli. Soucasti aktivni
politiky rovnych piilezitosti je zvySena pozornost vénovana situaci rodicti a snaha
umoznit jim lepsi sladéni pracovnich a rodinnych zalezitosti. Smyslem aktivniho
uplatnovani politiky rovnych pfiilezitosti je pravé umoznit co nejveétsi pocet
prilezitosti osobni volby, které se tykaji sladéni pracovniho a soukromého Zivota.

(Machovcova, 2004)

17



2  Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota

V souvislosti srodinou a pracovnim Zivotem se stale vice hovoii o dulezitosti
sladovani pracovniho a osobniho zivota, neboli tzv. work-life balance. Soucasna
spole¢nost si uvédomuje dulezitost rovnovahy mezi zaméstnanim, svym soukromym
zivotem a také hodnotou volného cCasu. Pro nékteré skupiny zaméstnanct je
harmonie mezi praci a soukromim naprosto kli¢ova, a to z riznych davodu, jako je
péce o dité, ¢asoveé narocné konicky ¢i osobni preference. Zaméstnavatelé vnimaji
nutnost rozsifeni prorodinnych opatieni a zabudovavaji rizné principy do své firemni
kultury. Postupné Sifeni a zviditeliovani tématu nuti dal$i spole¢nosti, aby mu
vénovali pozornost, blize se s nim sezndmili a zbavili se tak ptedsudki, stereotypil,
které je vedli k dosavadnimu ptehlizeni. Moderni pojeti work-life balance muze
obsahovat riizné nastroje napt. flexibilni formy pracovni doby, prvky zdravé firmy,
specidlni druhy volna, poradenstvi a podporu ze strany zameéstnavatele, firemni
Skolky, specidlni akce a benefity a dalS§i. Vzhledem k dnesnim modernim
technologiim a prostfedkim prace na déalku, nemusi byt program slad’ovani

pracovniho a rodinného Zivota pro zaméstnavatele ani ptili§ nakladnou zalezitosti.

Pro rodiny sdétmi jsou Votazce sladovani pracovniho a soukromého zivota
dialezitymi faktory naptiklad postoje obou partnerd k této otazce, finanéni situace
obou partnerti, pocet déti, které partneti maji, postoje zaméstnavatele a v neposledni

fadé moznosti hlidani déti, které ve svém okoli maji k dispozici.

vvvvv

o déti a sladéni jejich pracovniho a soukromého Zivota vyplyva, ze rodiny preferuji
po finanéni podpofe ze strany statu a moznosti cenové dostupného bydleni moznost
¢aste¢nych tvazkd, viz tabulka 2. Dulezita je pro né také dostupnost matetskych skol
a zafizeni pro péci o déti do tfi let s kvalitnimi sluZbami za dostupné ceny. Piima
podpora flexibilnich forem préace, zejména pak kratS$i pracovni doby a rozSifovani
sit€¢ péfe o deéti mladsi tii let a predskolni déti, mize predstavovat moznost, jak
pomoci rodindm s détmi se sladénim pracovniho a osobniho Zivota. (HOHNE S. a

kol., 2010)
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déti a sladéni uplatnéni na trhu prace s rodinnymi povinnostmi, podle typu rodiny (v %)

kvalitni péci, dobré ceny

Uplna ManZelska | Netplna
Obatieni Svobodni | Milada rodinase | rodinapo | rodinase
P jedinci rodina Skolnimi odchodu zAvislymi
détmi déti détmi
Dobre plracena matei'ska 388 331 247 343 257
dovolena
Dobfe placena a primétené
dlouhé rodicovska dovolena 388 238 294 34.3 26,7
Cegove dovsmpne bydleni pro 17.9 8.8 78 X 6.1
rodiny s détmi
Dvo'statecne vysoké piidavky na 104 5.6 5.6 106 8.1
deti
Mogn(’)stl zkracs:nych uvazki a 8.1 6.8 6.2 16.1 47
pruzné pracovni doby
Dostupnost kvalitni péce pro déti
do tii let, dobré ceny 9.1 50 4.2 14,5 45
Dost.up,no§tv ,maters}iych skol s 9.1 8.2 107 145 75
kvalitni péci, dobré ceny
Snizeni dvanlrpr(.) o§oby s 5.9 22 2.4 73 33
nezaopatfenymi détmi
Kvglvl}nl pracovnépravn ochrana 3,0 0.8 18 4.9 1,0
rodicl v zaméstnani
DOStatec’ne’ \v/ysoke porodné pii 28 32 0.6 X 18
narozeni ditéte
Moznost novomanzelské ptjcky 1,8 0,6 0,8 X 1,2
Snizeni naklada na vzdélani déti 0,7 0,4 1,0 0,8 1,2
Mo;flost sFrldat se na matefské a 0.9 0.4 12 X 0.4
rodicovské dovolené
Matkam/otcim déti do 10 let 1-2 0.6 0.4 X 2.0 16
dny volna
Ochrana matek/otcti po navratu z
matefské/rodicovské dovolené X X 43 e =
Zarl'zenlv pro [’)obytvskolnlch deti X 0.6 0.6 31 12
v mimoskolni dobé
lv\/Ioznrostl pro zajmy a volny Cas x X 0.6 31 0.6
Skolnich déti, ceny
Kv\./ah’tm povraclepstw pro rodice X X 0.4 0.2 X
pfi vychove déti
Sluzby a zafizeni pro staré lidi s X X 0.2 X X

Pozn.: * respondenti méli z danych opatreni vybrat v poradi tri nejdiilezitéjsi, v tabulce jsou uvedeny hodnoty v prvnim poradi.

Zdroj: HOHNE, Sylva a kol., 2010.
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2.1 Flexibilita na trhu prace

Muffels a Luijkx (2008) vymezuji flexibilitu jako miru, do které je trh prace schopen
vytvaret piilezitosti, jak uspokojit poptavku zaméstnavateli po kvalifikované
pracovni sile a poptavku pracovnikti po pracovnich mistech. (Muffels, Luijkx, 2008)
Flexibilni pracovni trh nabizi vysokou miru mobility na internim i externim
pracovnim trhu a tak vytvaii piilezitosti pro zaméstnavatele adaptovat pracovni silu
zménam hospodaiského cyklu, zaroven umoziuje zaméstnancim i nezaméstnanym
rychle ziskat praci, kterou hledaji. Trh prace bez institucionalnich ptfekazek dava
zaméstnavatelim prostor prizpisobovat pocCty zaméstnancli zmeéndm poptavky.
(Chung, 2009) Flexibilni formy prace piedstavuji moznosti pomoci zaméstnanctim Se
sladénim jejich pracovniho a soukromého Zivota. Mezi nejcastéjsi formy flexibilni
pracovni doby patii ¢astecné uvazky, prace z domova, sdileni pracovniho mista,

stlateny pracovni tyden a pruzna pracovni doba.

V Ceské republice se v praxi flexibilni formy prace pfili§ nevyuzivaji. Nékteré
spolecnosti nabizi pruznou pracovni dobu, nicméné ¢aste€né uvazky nebo praci z
domova nabizi zaméstnancim spiSe vyjime¢né. Vétsina muzi a Zen v Ceské
republice je tedy 1 v soucasnosti stdle zaméstnana na plnou pracovni dobu. Zakladni
délka tydenni pracovni doby je dle zakoniku prace 40 hodin a zpravidla je rozvrzena
do pétidenniho pracovniho tydne. (Formankova L. a kol., 2011) V praxi ale

zamestnanci Casto pracuji delsi dobu, nez ktera je stanovena zakonikem prace.

2.2 Castené uvazky

Jednim z typt flexibilni pracovni doby jsou ¢aste€né neboli zkracené tivazky, které
znamenaji, Ze zaméstnanec pracuje urcitou ¢ast z plné pracovni doby napft. polovinu
stanovené tydenni pracovni doby. Zkracenému pracovnimu tuvazku odpovida i
kracena vySe piijml a benefiti zaméstnance. Prace na krat§i pracovni dobu
umoziuje zameéstnanci uchovat si schopnosti, dovednosti a kariérni moznosti 1 v
dobé, kdy nemtiZze pracovat na plnou pracovni dobu. Zaroveit zaméstnanci poskytuje
jisty pifijem a moznost udrZet si pracovni misto. Tuto formu zaméstnani vyuzivaji

pfedevSim zaméstnanci vracejici se do zaméstnani po mateiské nebo rodicovské
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dovolené, studenti nebo zaméstnanci s narokem na odchod do starobniho dichodu
napf. pfi zauceni svého nastupce. V realité vykondvani prace ve zkraceném uvazku
mnohdy znamena, ze zaméstnanec pobira nizs§i mzdu, ale pridé€l jeho pracovni naplné
se rovna klasickému zaméstnani na plny pracovni uvazek. Tato forma zaméstnani
neni v Ceské republice piili§ rozsifena. Dle Setfeni CSU pracovalo v roce 2012 touto

formou pouze 5% zaméstnanc.

Podil lidi s pracovnimi uvazky na konkrétnich pracovnich pozicich ukazuje, ze tato
forma zaméstnani je rozsirena zejména mezi fadovymi zaméstnanci a jen minimalné
jsou caste¢né uvazky vyuzivany lidmi na manazerskych pozicich. Dle dat z roku
2011 jsou casteéné 1vazky nejvice rozsifeny ve skupiné pomocnych a
nekvalifikovanych pracovnika a pracovnic, kde na c¢asteény avazek pracuje 11,5 %
zameéstnanct a zameéstnankyn, a dale také ve sluzbach a prodeji (10,5%) viz tabulka
3. Naopak nejméné jsou casteéné uvazky rozsiteny v profesich, kde tradicné

dominuji muzi, jako jsou napi. femeslnici a opravafi. (Formankova L. a kol., 2011)

Tabulka 3: Podil lidi pracujicich na plny a &aste&ny tvazek v uréitych pracovnich pozicich v CR

Pozice Piny uvazek Casteény Gvazek
Vedouci pracovnici, zakonodarci 99% 1%
Techniéti a odborni pracovnici 92,70% 2,80%
Utednici 92% 8%
Pracovnici ve sluzbach a obchodé 89,50% 10,50%
Remeslnici a opravari 98,10% 1,90%
Obsluha strojt 98,70% 1,30%
Pomocni a nekvalifikovani pracovnici 88,50% 11,50%

Zdroj: Sociologicky ustav AV CR, Bariéry a moznosti vyuziti flexibilnich forem price v CR z
komparativni perspektivy, 2011.
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2.3 Prace zdomova

Prace z domova neboli home office je forma flexibilni pracovni doby, kdy je
zamé&stnanci umoznéno vykonavat zaméstnani ve své domacnosti. Vzhledem
k modernim technologiim je tato ¢innost umoZziiovana zam¢&stnanciim ve veEtsi mife,
nez tomu bylo v minulosti. V ramci evropského prava zatim neexistuje pravni Gprava
tykajici se prace z domova, zalezi tedy na jednotlivych statech, jak si flexibilni formu
zamé&stnani upravi. Evropska komise vydala doporuceni pro vykon prace z domova.
Toto doporuceni vSak nema povahu obecné zavaznych predpist. Pro zaméstnavatele
v Ceské republice je uréujici zejména zakonik prace a zikon & 309/2006 Sb., o

tevw w7 ’ v . IR ;=1
zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Zameéstnavatel 1 zaméstnanec by méli zvazit hlavni predurcujici faktory vykonéavani
prace z domova, jedna se piedev§im 0 povahu vykonavané prace, ale také 0
disciplinu a zodpovédnost zaméstnance. Pfi praci z domova je zaméstnanec bez
pfimé vazby na kolektiv, dilezitd je piedevS§im vzdjemnd komunikace mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Rizikem prace z domova je pro zaméstnavatele
moznost Urazu zaméstnance v domové v Case, kdy by mél vykonavat zavislou
¢innost. Zaméstnavatelé¢ zvazuji dal$i néklady, které maji hradit zaméstnanctim pfi
vykonu prace z domova. Jedna se o naklady na pofizeni pocitace, telefonu, na sluzby
spojené s vykonem prace napf. energie a internetové piipojeni. Zavislad prace musi
byt vykondvana na naklady zaméstnavatele (§2 odst. 2 zdkoniku prace), proto je
zaméstnavatel povinen prislusné technické vybaveni zajistit sdm a zaméstnanci by
mél hradit naklady spojené s vykonem prace z domova. Dilezité je vSechny tyto
oblasti pfimo oSetfit v pracovni smlouvé, kde si stanovi zaméstnanec i zaméstnavatel
své povinnosti a kompetence. Je tedy ziejmé, ze pro zaméstnavatele pfinasi home
office spoustu rizik spojenych s BOZP a s dal§imi souvisejicimi naklady. Tyto
divody vedou Vv soucasné dobé mnoho firem krozhodnuti nevyuzivat praci
z domova. Mezi vyhody, které home office pfinasi, patii pfedev§im moznost nadale
spolupracovat se schopnym zaméstnancem, aniz by firma musela hledat nahradu a
vynakladat finan¢ni prostfedky na zauceni a zaSkoleni nového zaméstnance. Dale
naklady na kancelafte, pracovni zdzemi a také spotieby energii. Vyhody, které prace z

v 4

domova pfinasi, mnohdy pievazi rizika s tim spojena.

! Veskera citovana legislativa v této praci vychazi z pravni Gipravy platné k 1. 1. 2015.
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2.4 Sdileni pracovniho mista

Sdileni pracovniho mista neboli job sharing znamena sdileni jednoho pracovniho
mista dvéma nebo vice zaméstnanci. Zaméstnanci maji spolecny pracovni stul, zidli,

pocitac a v riznych Casech se stfidaji u pracovniho mista.

Vyhody sdileného pracovniho tivazku jsou dle serveru work-life.cz predevsim tyto:

= funguje jako motivace pro mnoho lidi, jelikoz ¢as zac¢ina mit stejnou hodnotu
jako penize

* pomaha udrzet riznorodost na pracovisti

= firma nepfichazi o talentované lidi, ktefi by jinak tfeba nepracovali viibec
(naptiklad kviili péci o rodinu)

= zvySuje moralku a produktivitu. Dosdhne-li zaméstnanec rovnovahy v Zivoté
diky sdilené praci, je v mensim stresu a mize podavat lepsi vykony (Work-

life.cz, 2014)

Dalsi vyhodou mohou byt pro zaméstnavatelé snizené naklady na najem prostor. Ne
vSechny pracovni pozice je vSak mozné sdilet, jedna se zejména o praci, ktera
nevyzaduje zvlastni pracovni schopnosti, sdileni je mozné predev§im u vykonavani

stereotypnich ¢innosti.
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3 Péce o déti do tri let

Se sladénim osobniho a pracovniho zivota by mély napomahat predevSim zatizeni
pedujici o déti predskolniho véku. Ceska republika patii k zemim s nejdelsi dobou
rodicovské dovolené v ramci Evropské unie a také zemi S nejniz$i zaméstnanosti
matek. Neexistuji dostatecné kapacity a pocty zatizeni pe€ujicich o déti ve véku do
tii let. V roce 2013 bylo odmitnuto 59 tisic Zadosti o umisténi ditéte do Skolky

(Aperio — Spolec¢nost pro zdravé rodi¢ovstvi, 2015).

Dle stavajici pravni Gpravy ma v Ceské republice matka (ve specifickych piipadech
otec) narok na mateiskou dovolenou v délce 28 tydnil, z toho Sest tydni musi byt
¢erpano pied porodem a 22 tydnt po porodu. Matetskd dovolend nemuiize byt nikdy
krat$i nez 14 tydni a nemize v zadném ptipadé koncit ani byt pferusena pied
uplynutim Sesti tydni ode dne porodu. Béhem mateiské dovolené pobira matka
penézitou pomoc v matetstvi. Tato davka se po roce 1989 v principu nemeénila. V
soucasnosti ¢ini penézitd pomoc v matetstvi 70 % denniho vymeéfovaciho zakladu.
Otec miize Cerpat penézitou pomoc v matefstvi nejdiive od pocatku sedmého tydne
po porodu ditéte. Matka a otec se tak mohou stfidat v pobirani davky, cetnost stiidani

omezena neni. (Paloncyova, J. a kol., 2014)

Jednou ze zakladnich davek statni socidlni podpory v Ceské republice, ktera je
zaroven jednim z hlavnich nastrojii podpory rodin s malymi détmi, je rodicovsky
ptispévek. Tento pfispévek byl zaveden v roce 1990, v roce 1995 byl zatazen do
systému statni socialni podpory a doSlo k prodlouZzeni néaroku na pobirani
rodicovského prispévku ze tfi let v€ku ditéte na Ctyfi roky. Zasadni zménou,
dialezitou 1 pro rozhodovani rodi¢li o délce preruseni pracovni kariéry, bylo v roce
2008 zavedeni mozZnosti volby vyse, a tedy 1 délky pobirani rodicovského ptispévku.
Rodi¢ si mize zvolit cerpani rodicovského piispévku do dvou, tii nebo ¢tyt let véku
ditéte. Volbou doby cerpani si zaroven zvoli k ni pfislusnou vysi prispévku, a to ve
ttech zékladnich vymérach v pevnych mési¢nich ¢astkach. Od 1. 1. 2012 mé narok
na rodicovsky piispévek rodi¢, ktery po cely kalendaini mésic osobné, celodenné a
radne€ pecuje o dité, a to az do vycerpani celkové ¢astky 220 000 K¢, nejdéle do Ctyt
let v€ku ditéte. Rodie si mohou zvolit, ktery z nich uplatni narok na rodicovsky

prispevek a v jaké vysi, pokud alespoii jeden z nich spliiuje stanovené podminky. Pro
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zachovani rodicovského piispévku neni u ditéte, které dovrsilo dva roky veku,
dochazka do zafizeni denni péfe zadnym zplisobem omezena. U ditéte mladsiho
dvou let je pro zachovani naroku na rodicovsky ptispévek stanovena podminka, ze
nenavstévuje jesle, matefskou Skolu nebo jiné zatizeni pro déti predskolniho véku v

rozsahu prevysSujicim 46 hodin v kalendainim mésici. (Paloncyova, J. a kol., 2014)

Zaméstnavatel je povinen zafadit zaméstnance po skonceni doby trvani matetské
dovolen¢ (pfipadné zaméstnance po skonceni rodicovské dovolené v rozsahu doby,
po kterou je opravnéna zaméstnankyné cerpat matetskou dovolenou) na ptuvodni
praci a pracovisté (§47 zakoniku prace). Pfi navratu zaméstnankyné/zaméstnance z
rodicovské dovolené ma zameéstnavatel povinnost zafadit zaméstnance na praci v
souladu s druhem préace sjednanym v pracovni smlouvé, ne vSak déle nez do doby,
kdy dit¢ dosahne veéku tii let. Pokud se tedy zaméstnanec chce vratit na stejnou
pozici a pracovisté, m¢l by se vratit do zaméstnani po skonceni matefské dovolené.
Neexistuje vSak dostate¢ny pocet zatizeni, kde by zaméstnanec mohl svého potomka
umistit. Pokud nemad rodi¢ ptibuzné, které se o dité postaraji béhem jeho pracovni
doby, nebo dostate¢ny piijem, aby mohl hradit soukromé jesle, musi volit del§i dobu
rodi¢ovské dovolené. Dosud u nés také prevlada predsudek, ze pokud se rodi¢ vrati

do pracovniho poméru dfive nez za tii roky, jde o kariéristu nebo ,.krkav¢iho rodice™.

V soucasné dobé¢ lze poskytovat sluzby péce o déti zfizenim mateiské Skoly podle
zékona €. 561/2004 Sb., o ptedskolnim, zikladnim, stfednim, vy$§im odborném a
jiném vzdélavani, ve znéni pozd&jSich predpist (Skolsky zakon) nebo provozovanim
nékteré z Zivnosti péce o déti podle zdkona €. 455/1991 Sb., o Zivnostenském

podnikani, ve znéni pozd&jSich piedpist (zdkon o Zivnostenském podnikani).

3.1 Verejné a soukromé jesle

Jednou z forem zajisténi péce o déti od Sesti mésict do tii let jsou jesle. Od pocatku
devadesatych let minulého stoleti, kdy v Ceské republice existovala vice neZ
tisicovka jesli s téméf Ctyficeti tisici misty, se jejich pocet postupné snizoval.
Vyrazny pokles byl mezi lety 1990 a 1991, v roce 2012 jejich pocet poklesl na

Ctyficet Ctyfi zafizeni s tisic Ctyfmi sty misty. Jesté v prvni poloviné devadesatych let
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mohly jedny jesle uspokojit poptavku vice nez 35 déti, v letech 1997 az 2004 vsak
prumérny pocet mist v jeslich neptekrocil 30 mist. Divody pro pocatecni prudky
pokles poctu mist v jeslich lze spatfovat zejména v poklesu porodnosti, z hlediska
zajisténi péce 0 déti také doslo k prodlouzeni rodicovské dovolené a doby naroku na
rodicovsky prispévek. Na ukor kolektivni institucionalni péce o nejmensi déti zacala
byt preferovana péce v domacim prostiedi jednim z rodic¢i. V soucasné dobé dochazi

do jesli zhruba 1 % déti mladSich tii let. (Kuchatova, V. a kol., 2009)

Tabulka 4: Vyvoj po¢tu jesli a po¢tu mist v jeslich v letech 1990 az 2007
1990 | 1992 | 1994 | 1996 | 1998 | 2000 | 2002 | 2004 | 2006 | 2007

Pocet jesli 1043 381 235 151 79 65 58 58 48 49

Pocet mist v
jeslich
Zdroj: Kuchatové, V. a kol. Praha: VUPSV. Péce o déti predskolniho a raného Skolniho véku, 2009.

39829 13196 8565 5551 2191 1867 1674 1708 1567 1587

Az do roku 2013 fungovaly jesle jako zvlastni zdravotnické zatizeni. Nyni jsou jesle
upraveny zakonem o zivnostenském zafizeni. V praxi to znamena, ze pravidla na
provozovani jesli se ¢aste¢né uvolnily, naptiklad neni nutnd ptitomnost zdravotni
sestry v zafizeni. Tato uprava znamenala zménu pouze nékterych pravidel, jesle
zustaly v kompetenci dosavadnich provozovateli a zfizovateldi, kterymi jsou
prevazné mésta a obce. Naptiklad v roce 2011 bylo z celkového poctu Ctyficeti Sesti

jesli ztizovano méstem ¢i obci Ctyficet Ctyfi zafizeni. (E15, 2013)

Kromé zminénych jesli, kde jsou zfizovatelé mésta a obce existuji jeSté jesle
soukromé, neexistuje vSak databdze téchto jesli, z kterych by bylo mozné ziskat
hodnovérné informace o rozsahu téchto soukromych sluzeb. Nicméné€ ceny v téchto
jeslich se velmi rlzni, vSechny soukromé jesle jsou vyrazné€ drazsi nez jesle vetejné.
Platba za mésicni pobyt ditéte se v soukromych jeslich pohybuji od sedmi tisic,
s vyukou cizich jazykti se mohou pohybovat az ve vysi osmnact tisic korun. Cena za
mesicni pobyt ve vetejnych jeslich se pohybuje ve vysi dvou tisic korun mésicné, do
vetejnych jesli je mozné umistit dité rodicu s trvalym bydlistém v misté provozovny
jesli a poptavka po umisténi ditéte je daleko vySsi nez nabidka. Soukroma zafizeni

vSak byvaji mnohem flexibiln&jsi nez zafizeni vefejné. (Gender Studies, 2007)
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3.2 Materské Skoly

Dalsi formou zajisténi péce o déti pfedskolniho véku jsou matetské Skoly. Matetské
Skoly jsou instituce piedSkolniho vzdé€lavani provozované na zéklad¢€ ustanoveni
zakona ¢. 561/2004 Sb., o ptedskolnim, zakladnim, stfednim, vy$§im odborném a
jiném vzdélavani. Matetské Skoly mohou navstévovat vétSinou déti od dvou let, ale
maloktera matetskd Skola ma volnou kapacitu, aby mohla piijmout dvouleté déti.
Podle § 34 tohoto zikona se k predikolnimu vzdélavani v Ceské republice
pfednostné pfijimaji déti v poslednim roce pied zahdjenim povinné skolni dochazky.
Pokud nelze dité v poslednim roce pted zah4jenim povinné skolni dochazky ptijmout
z kapacitnich diivodi, zajisti obec, v niz ma dit¢ misto trvalého pobytu, zatazeni
ditéte do jiné matetské Skoly. V posledni dobé roste pocet odkladi a pro mnoho
rodi¢li se stdva naprosto béznou zalezitosti, ze svym détem o rok prodlouzi pobyt
v matetské Skole. Matetské Skoly musi drzet misto piedskoldkim, ktefi tak zabiraji
misto tém nejmensim détem, coz zplisobuje problém rodi¢im, kteti by se radi vratili
do zaméstnani, ale nemohou, protoZze nemaji kde umistit své dité. Ptiblizné 30 tisic
déti, které byly v roce 2014 u zapisu do zakladni skoly, ztistane ve Skolce o rok déle.
Pocet prviidkia s odkladem se poslednich deset let drzi okolo 22 procent. Na rozdil od
minulosti totiz rodice ani spole¢nost odklad nevnimaji jako selhani, ale naopak jako
vyhodu. Nejcastéjsim divodem odkladu jsou poruchy fe¢i a pozornosti, chlapci
ptitom nastupuji do Skoly o rok pozdé&ji tiikrat Castéji nez divky. Odklad je vsak v
mnoha pfipadech upln¢ zbyte¢ny. (Raabe, 2014)

V Ceské republice funguji matetfské skoly vefejné, jejichz ziizovatelem je kraj, obec,
dobrovolny svazek obci nebo Ministerstvo Skolstvi, mladeze a t€lovychovy, které je
zfizuje jménem statu. Dale funguji matetské Skoly soukromé, jejichz ztizovatelem je
cirkev, ndbozenskd spolecnost ¢i jind pravnickd nebo fyzickd osoba. Vetejné
matefské skoly jsou ve stanoveni kritérii pro piijeti dit€éte mnohem vice svazany. Dle
kritérii zohlediiuji skute¢nost opakovaného podéani Zadosti o pfijeti, vek ditéte, misto
trvalého pobytu ditéte a dale aspekty individudlni situace ditéte jako napft. socialni
potiebnost ditéte, skutecnost, Ze matefskou Skolu navstévuje sourozenec ditéte, ze se
dit¢ hlasi k celodennimu provozu, nebo Ze dit¢ ma specifické vzdélavaci potieby. Na

rozdil od vefejnych matefskych Skol maji zfizovatelé soukromych matetskych Skol
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vétsi volnost pifi stanoveni pfijimacich kritérii, kterd mohou stanovit libovolné.

(Paloncyova, J. a kol., 2014)

3.3 Détské skupiny

Napomoci zvysit pocty zafizeni pecujicich o déti ve véku do tii let maji nove détské
skupiny. Dé¢tské skupiny mohou byt zfizovany prostiednictvim zakona, ktery
vstoupil v platnost k 1. 1. 2015. Zakon upravuje podminky pro zfizovani détskych
skupin napiiklad pti ufadech, firmach, vysokych S$kolach nebo neziskovych
organizacich. Zameéru sladit pozadavky na univerzalnost pravidel a na flexibilitu
poskytovanych sluzeb vyhovuje zakon tim, ze jednak stanovuje minimalni standardy
a pozadavky pro zapsani do evidence détskych skupin a jednak diferencuje
povinnosti ztizovatelti a provozovatelll podle potteb déti, jimz bude konkrétni détska
skupina urena. Zakon vymezuje zakladni podminky zabezpeceni potieb a
bezpe¢nosti déti, i jejich vSestranného rozvoje dle veku, ale zaroven umoziuje
poskytovatelim sluzby pravidla své détské skupiny rozsitit, a tim zvySovat kvalitu a
diferencovanost sluzeb. (Paloncyova, J. a kol., 2014) Az v pribéhu roku se ale

projevi, zda zdkon pomize rozsifit pocty piedskolnich zatizeni.

V détské skupin€ je kapacita omezena maximalnim poctem 24 déti, pfiCemz
provozovatel bude muset zajistit vhodné prostory a persondl, rodi¢e déti s nim budou
uzavirat smlouvu. Uhrada za pé¢i miize byt az ve vysi skuteénych vydaji, ale také
nulova. Kontroverzni zakon vetoval prezident Milo§ Zeman z divodu, Ze by piisné
podminky pro ziizovani takovychto skupin ohrozily lesni Skoly, v nichz z jejich
podstaty neni prakticky mozné spliiovat nékteré naroky (naptiklad hygienické), ale
jeho veto bylo nakonec piehlasovano. Vladni koalice se dohodla, Ze spornou novelu
prosadi i pfes prezidentovo veto a po vydani zdkona ve sbirce se pfipravi novela,
ktera ma lesni Skolky ochranit. Zejména pro n¢ ustanovi dobrovolnou registraci mezi

alternativni predskolni zafizeni.

28



3.4 Firemni Skolky

Jednou z forem soukromych mateiskych Skol jsou také firemni matefské skoly.
Firemni matetské skoly byly za socialismu béZznym zafizenim na podporu pracujicich
matek. Na konci minulého stoleti se ale vSechny zrusily. Firemni mateiska skola je
jednou z forem benefitu, ktery zameéstnavatel mize poskytovat svym zaméstnanciim.
Kritérium umisténi ditéte do firemni matetské skoly je zaméstnanecky pomér rodice

u zamé&stnavatele, ktery je zfizovatelem. Firemni mateiské skoly Ize v principu d¢lit
na ,,soukromé komeréni“ a ,,neziskové.“ Jejich specifikem nicméné je, ze slouzi
predev§im skupiné rodin jednoznacné vymezené pracovnim pomérem alespon
jednoho z rodicli, zatimco pfijeti do ostatnich soukromych matetskych kol timto
kritériem omezeno neni. Né&které firemni matetské Skoly pii piebytku kapacit
pfijimaji i déti, jejichz rodice pracovni pomér k dané firmé nemaji, kritéria pfijeti

urcuje ziizovatel. (Paloncyova, J. a kol., 2014)

Mezi vyhody firemnich matefskych $kolek pro zaméstnavatele patii napiiklad
diivejsi navrat kvalifikovanych zaméstnancti z rodicovské dovolené, snizeni nakladt
na nabor a Skoleni novych zaméstnanct, zvySeni prestize firmy a vyssi loajalita
zaméstnancl. Pro zaméstnavatele neni zfizeni Skolek levna zalezitost a znamena to
potykat se s naroc¢nou legislativou, kdy je nutné jednat s ministerstvem Skolstvi,
mladeze a télovychovy, do jehoz kompetence Skolky spadaji. Téma firemnich
matefskych Skolek je v souvislosti s podporou slad’ovani pracovniho a osobniho

zivota stale vice aktudlni. (Schauerova, P. 2014)

3.5 Individualni péce o déti

Mezi individualni péci o dite patii rodiCovska péce, kdy o dité pecuje prevazné jeden
z rodicl. V ceské spolecnosti se také Casto podili na péc€i o déti 1 prarodice, jejich
role v podpoie mladych rodin je v nasi spolecnosti tradicné az fenomenalni. Podle
vysledkt vyzkumu Péce 2013 pomahaji prarodice s péci o déti 90 % respondentkdm,
z toho polovin€ z nich dokonce velmi ¢asto. Vedle hlidani déti v dobé nepfitomnosti
rodi¢i jejich pomoc Casto spociva 1 v materidlni vypomoci, poskytovani socidlni

opory nebo vykonu nékterych praci v domacnosti. Nicméné do budoucna mitize tato
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vypomoc doznat zna¢ného oslabeni v souvislosti s posunem vékové hranice pro
odchod do diichodu, sniZzovanim vysi penze, vyssi celoZivotni profesni aktivitou zen
apod. Pii sladovéani pracovnich a soukromych povinnosti rodic¢ti byva v péci o déti
rovnéz vyuzivano neformalni vypomoci piatel, sousedt (hlidani déti, odvoz déti do
zafizeni denni péfe o déti atd.). Ojedin€le se objevuji projekty neziskovych
organizaci zamétené na zprostredkovani kontaktu mezi rodinami s malymi détmi a
osobou Vv seniorském veéku za ufelem pomoci rodiné s péci o déti a navazani

vzajemn¢ obohacujiciho vztahu. (Paloncyova, J. a kol., 2014)

Individualni péce o dit€ mize byt zajisténa také chiivou. Chliva samostatn¢ pecuje o
dit€ nebo o déti v domécim prostiedi. Jejim hlavnim tkolem je v dobé& neptitomnosti
rodi¢t dit¢ motivovat, rozvijet a vzdélavat. Chuva by méla umét poskytnout ditéti
zakladni péci v piipadé razu a postarat se o n¢j pii bézném onemocnéni. Jejim
ukolem je doplnovat rodice, nikoli ho nahrazovat. Chtiva musi respektovat denni

rezim ditéte, zvyklosti, chod a soukromi rodiny.

Profese chivy je od roku 2012 definovéana v Narodni soustavé povoldni, v ramci
odborného sméru Sluzby provozni a osobni jsou do tohoto povolani zafazeny tyto

dvé typové pozice:

= chiiva pro déti do zahdjeni povinné skolni dochazky,

= chiiva pro détské koutky.

Chliva pro déti do zahdjeni povinné Skolni dochazky pecuje o dit€¢ nebo déti
V soukromé domécnosti podle pokynil rodicti, kterym je za svou praci zodpovédna.
Chiiva pro détské koutky samostatné a kratkodobé pecuje o déti ve specidlnim
oddéleni zfizovatele détského koutku. Jejim hlavnim tkolem je zajisténi vhodné hry

pro déti riznych vékovych kategorii a dbat na bezpecnost déti. (Paloncyova, J. a kol.
2013)

Dalsi celkem novou moznosti individualni péCe o déti jsou tzv. hlidaci babicky.
V soucasnosti zaziva trend adoptivnich babicek obrovsky rozmach, a to hlavné
V rodinach s malymi détmi. Hlidaci babicky vyuZzivaji zejména rodice, kteti nemaji

k dispozici své biologické piibuzné, a to tieba kviili vzdalenosti jejich bydlisté, jejich
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umrti, ale vlastné i legislativé a prodluzovani odchodu pracujicich do dichodt a
s tim souvisejici del$i zaméstnanosti prarodicli, kterd jim brani se vnoucatim vice
vénovat. Rodiny a samozivitel¢ hledaji alternativu, kterd by jim S péci o déti
pomohla. Poptavka po hlidacich babi¢kach stale roste, coz potvrzuji nejen agentury,
které jejich sluzby nabizeji za uplatu, ale i mnoha seniorska sdruzeni a kluby, které ji
pojimaji jako aktivni vyplnéni volného Casu seniortu s vizi, Ze jeSt€é mohou byt
nékomu prospésni. Tento fenomén nachazime také stale vice v inzerci, a to jak
V poptavce, tak v nabidce sluzby. V kone¢ném dusledku to je oboustranné prospésna
¢innost, diky niz ziskaji rodiny oporu a pomoc V krizovych situacich s détmi,
adoptivni babicky si ptivydélaji, ptipadné ziskaji pocit, Ze jsou jesté uziteéné, a mize
to byt také feSeni nezaméstnanosti pro zeny nad 50 let. (Pomoc v domacnosti.cz,

2014)

Podpora péce o déti mize byt soucasti zaméstnaneckych benefiti. Zaméstnanci
ziskavaji kromé svého platu rizné dalsi vyhody ve formé finan¢nich ptispévki ¢i
sluzeb. Zaméstnavatel posiluje poskytovanim firemnich benefiti svou image a
atraktivitu pii ziskavani i udrzeni zaméstnanct, diky nimz zvySuje produktivitu a
konkurenceschopnost. Nabidka zaméstnaneckych benefitti by méla korespondovat se
zajmem zaméstnancl. Jednim z feSeni je systém flexibilnich benefiti, znamy také
pod pojmem “cafeteria” ¢i systém osobnich ucti. Jeho ptrednostmi jsou flexibilita,
transparentnost, spravedlnost a Siroka nabidka. Systém osobnich uctl je zalozen na
prideleni urcitého rozpoctu kazdému zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec se mize sam
rozhodnout, jaké benefity bude Cerpat. Tento systém poskytuje okamzity piehled
oblibenosti a vyuZzivani jednotlivych vyhod a plnou kontrolu nad vynalozenymi
naklady. Diky tomu je jednoduché zavést nové vyhody, které by zaméstnanci vice

ocenili, nebo zrusit ty nevyuzivané.
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4 Diskriminace na trhu prace

Rodic¢e se na trhu prace potykaji s diskriminaci v souvislosti s vykonavanim jejich
rodi¢ovskych povinnosti. Jedna se pfedevsim o diskriminaci matek s malymi détmi,
od kterych zaméstnavatel jiz dopfedu ocekava vyssi absenci z ditvodu vykonavani

matefskych a rodi¢ovskych povinnosti.

»~Pojem diskriminace pochazi z latinského slova discriminare = rozliSovat. Jedna se
znevyhodrnovani 0s0b na zakladé jejich postojii, zpiisobii nebo prislusnosti k urcité
skupiné“. (Jurajda J., 2001, s. 63) Za diskriminaci na trhu prace je povazovano
jakékoli rozliSovéni, vylouceni nebo davéani ptednosti zaloZzené na diskriminacnich
znacich, jehoz cilem je znemoznit nebo ohrozit stejné moznosti zaméestnancii nebo
stejné zachazeni snimi Vv pracovnépravnich vztazich. (Fialova E., 2006) Za
diskriminaci neni povazovano rozdilné zachdzeni v souvislosti se zaméstnanim, kdyz
to vyzaduje povaha vykondvané prace. Diskrimina¢nim jedndnim neni, pokud se

hleda Zena na ptredvadéni nové kolekce Sat nebo muz na filmovou roli Othella.

Nejcastéjsim projevem diskriminace na trhu prace je znevyhodiovani Zen
v souvislosti s vykonavanim matetskych a rodi¢ovskych povinnosti, ale také muza
v souvislosti s rodi¢ovstvim. O diskriminaci podle pohlavi v zaméstnani svéd¢i také
platové rozdily mezi muzi a Zenami a rozdily vV poskytovani riznych forem benefitd,
napf. poskytnuti sluzebniho vozu, telefonu. Na trhu prace v CR je stile hodn&
zamé&stnavatelli pfesvédCeno, Ze Zeny jsou problematickymi pracovnimi silami
piedevsim diky jejich zatiZenim matefstvim a rodiCovstvim. Ve spolecnosti pretrvava
rozdéleni roli mezi muzi a Zenami vymezenych genderové podminénymi stereotypy.
Zenam se piipisuje role spojena s pééi o rodinu, kdy prace pro né neni prvotni a
vykonavaji vni spiSe podfizené role, o muzich je naopak smySleno jako o
ambicioznich, sebevédomych tvorech, ktefi by se méli realizovat ve vedoucich
pozicich. Ekonomickou, socidlni a historickou realitou zlstava, Ze Zeny pracuji na
plny Givazek, stejné jako muzi a navic musi zvladat praci i pé¢i o rodinu. Zena, ktera
se chce prosadit ve vedoucich pozicich, musi Casto vykazovat vys§i pracovni
nasazeni a je po ni pozadovana vyssi kvalifikace, nez je bézné u muzi. (Simerska L.,

2005)
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V ramci rodi¢ovské dovolené se mohou zeny zapojit do pracovniho procesu, ale
moznosti, které napoméhaji tomuto zapojeni, nejsou v CR piili§ rozsifené, jak je
uvedeno v piedchozich kapitolach. Jedna se zejména o praci z domova, Casteéné

pracovni ivazky, péce o déti na pracovisti apod.

4.1 Diskriminace pied a po vzniku pracovniho poméru

Podle zakona o zaméstnanosti vykonavaji kontrolni cinnost ptfed vznikem
pracovnépravniho vztahu ufady prace. Utady prace se v tomto sméru zabyvaji
pfedev§im kontrolou inzerati a diskriminaénim jednanim pii vybérovém fizeni.
Kontrola ufadu prace v oblasti dodrzovani zadkona o zaméstnanosti spociva
predevsim v kontrole dodrzovani povinnosti zaméstnavatelti v oblasti rekvalifikace a
zprostfedkovani zaméstnani. Za zavinéné poruseni miize urad prace udé€lit pokutu az
do vySe dvou milioni korun. Kontrola se realizuje na zakladé pfipraveného
kontrolniho planu, ktery vychéazi z rozboru situace na trhu prace a z poznatkl u jiz

provedenych kontrol. Mimo kontrolni pldn provadi Grady prace kontrolu na zakladé

podnétl od ob¢and. (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2008)

Po vzniku pracovnépravniho vztahu se diskriminaci na trhu prace zabyvaji
inspektoraty prace piip. odborové organizace. Inspektoraty prace dohlizi na
dodrzovani zakoniku prace. Dale kontroluji zaméstnavatele, zda vyplaci zenam i
muzim v podniku za stejnou praci €i praci stejné hodnoty mzdu ve stejné vysi. Od
ucinnosti antidiskrimina¢niho zdkona muze také Vefejny ochrance prav prosetiit
¢innost Inspektoratli prace nebo ufadt prace. Diskriminaci v pracovnépravnim
vztahu se zabyva také Ceskomoravska konfederace odborovych svazil, kterd ma mezi
svymi poradnimi organy i specialni Vybor CMKOS pro rovné piilezitosti Zen a

muzu.
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4.2 Rozdilné odménovani Zzen a muzu

Dlouhodobé existuji rozdily mezi vydélky zen a muzi, ¢asteéné lze tento rozdil
odiivodnit charakteristikou zaméstndni, zameéstnavateli ¢i segregaci trhu prace.
Existuji dvé teorie vysvétlujici rozdil v odménovani - individualisticka a
institucionalni. Dle individualistické teorie jsou muzi placeni vice, protoze jsou
produktivnéj$i na trhu prace, ktery cenu prace urcuje. Rozdil je mozné odstranit
pouze zménou rozhodovani Zen, nikoli statem. Naopak institucionalni teorie zastava
nazor, ze i kdyby zena dosahla nejvyssiho mozného vzdélani, pracovala déle nez jeji
kolegové a byla ve vedouci pozici, vyse jejiho vydélku bude presto na dvou tietinach
mzdy muze. Ekonomové zdlraznuji nestejnorodost trhu prace, napt. jiné mnozstvi
financi se pohybuje v centralni ¢asti ekonomiky a jiné v ostatnich odvétvich a zeny

jsou v centralni ¢asti ekonomiky zastoupeny mén¢. (Havelkova B., 2007)

S rozdilnym odménovanim souvisi také horizontalni a vertikalni segregace trhu
prace. Horizontdlni segregace znamena rozdilnou koncentraci muzii a Zen
Vv odvétvich, napt. vétsi zastoupeni muzi Vv tézkém primyslu a vétsi zastoupeni Zen
ve Skolstvi nebo zdravotnictvi. Vertikalni segregace je zastoupeni muzi a Zen na
riznych pozicich ve firmé, kdy jsou muzi zastoupeni vice ve vedoucich pozicich.
(Havelkova B., 2007) Dle analyzy vyzkumu provadéného Jurajdou (2004, str. 1)

muzeme rozdily specifikovat do tii oblasti:

1. rozdily pficitatelné produktivnim charakteristikam muzi a Zen
2. segregaci trhu prace

3. nevysvétlitelnou ¢ast, ktera Ize pricist diisledkiim diskriminace

Po odstranéni vSech ostatnich vlivii uvadi Jurajda rozdil ve vysi odménovani u Zen
pfitenou vlivu pohlavi o 10% niZsi v rozpoctovém sektoru a o 20% v soukromém
sektoru. Castetné lze tento udaj pficist vlivu matefstvi, ale nezanedbatelna ¢ast jde
na vrub Cisté diskriminaci. (Havelkova B., 2007) Dikazy pro toto tvrzeni ovSem
neexistuji, srovnavat platy pro muze a Zeny pracujici ve stejné firme na stejné pozici
nemuze uz totiz zachytit jejich dobu praxe, pifipadné¢ schopnosti a motivaci
pracovnika. Nelze z ni vyvodit, do jaké miry maji vliv diskrimina¢ni praktiky a do

jaké miry se jedna o svobodnou volbu muzi a Zen. (Jurajda S, 2006)
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Zakladnim zdrojem pro genderové analyzy platovych rozdill je Informacni systém o
primémém vydélku (ISPV) Ministerstva prace a socidlnich véci. Tento systém
vychéazi z pravidelného Cctvrtletniho Setfeni ceny prace a jeho vyhodou je, ze
umoziuje srovnani vice zaméstnancl dané firmy najednou. Nevyhodou tohoto
systému je, Ze neobsahuje informace o délce praxe, piip. matetskych ¢i rodicovskych
dovolenych a také neumoznuje sledovat jednotlivé pracovniky Vv ¢ase a posoudit tak
kariérni postup zen a muza jako zdroj segregace zaméstnani a pozic. Dale chybi
propojeni mezi ISPV a udaji CSU o ekonomické tspé&snosti firem, které by umoznilo
pouzit testovani diskriminace podle tzv. Beckerovy teorie diskriminace. Tato teorie
tvrdi, Zze pokud existuje mzdova diskriminace a stejné produktivni muzi a zeny jsou
placeni riznym zpiisobem, pak firmy, které maji vétsi zastoupeni Zen, by mély mit
lepsi ekonomické vysledky, protoze za stejné produktivni silu plati méné. Naopak
firmy, které zaméstnavaji vice muze za lepSi platy, budou hospodaisky méné

Gspésni. (Jurajda S, 2006)

Dle statistik CSU Zeny vydélavaji méné nez muzi bez ohledu na trovei vzdélani ¢i
veékovou skupinu. Primérnd mzda ¢eskych zen dosahovala v roce 2012 necelych

80% urovné primérné mzdy u muzu Vviz tabulka 3.

Tabulka 5: Primérné hrubé mési¢ni mzdy a mediany mezd

Ukazatel 1996 2000 2005 2008 2009 2010 2011 2012

Zeny

Primérna mzda 9449 12641| 18221| 21798 22414| 21931| 22133| 22683

Median mezd 8400| 11436| 16443| 19343 19797| 19453 19731| 20267
Muzi

Primérna mzda 12245| 17251 24271| 29429 29953| 27660| 28431| 28916

Median mezd 10650 | 14623 20265| 24367| 24158| 23059| 23533 23868
Celkem

Primérna mzda 11069| 15187 21674| 26135 26677| 25116| 25625| 26133

Median mezd 9770| 13100| 18589| 22123 22229| 21453 21782| 22239
Podil primérné mzdy
zen na pramérné mzde 77,2 73,3 75,1 74,1 74,8 79,3 77,8 78,4
muzu
Podil medidnumezd Zen | g 91 755 g11| 794| 19| 844| 838| 849
na medianu mezd muza

Zdroj: CSU. Zaostieno na zeny a muze 2013. Prace a mzdy.
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4.3 Zeny ve vedoucich pozicich

Jak je uvedeno vySe, dochazi na trhu prace k rozdilnému zastoupeni muzi a Zen na
riaznych pozicich ve firmé. Mezi zakonodarci, vedoucimi a fidicimi pracovniky je
vice nez dvojnasobna prevaha muzii nad Zenami. Podle vyzkumu Relativni postaveni
7en na trhu prace v Ceské republice (Jurajda S, 2006) je podil zastoupeni Zen v
nejlépe platicich firmach. Ve stfednim a niz§im managementu je pak dle Jurajdy
podil zastoupeni Zen téméf tietinovy. Zeny v produktivnim véku nebo s malym
ditétem maji horsi pfistup k ziskani zaméstnani 1 ke kariérnimu postupu. Diky
genderovym stereotypim je u Zen automaticky predpokladana absence nékterych
vlastnosti, jednd se o tzv. sklenény strop, ktery znamena neviditelné bariéry zalozené
na osobnich pfedpojatostech nadiizenych. Naproti tomu muzim jsou vadci
schopnosti automaticky predpokladany, kdy se jedna o tzv. sklenény vytah, kterym
se rozumi mechanismy, které je vezou rychleji nahoru ke kariérovému postupu, aniz

by to napt. odpovidalo jejich vzdélani, veéku ¢i praxi. (Havelkova B., 2007)

Podle vyzkumu vefejného minéni Sance na pracovnim trhu zroku 2000 hraji
dalezitou roli v zaméstnanosti Zen také partnerské vztahy, kdy mira tolerance
Vv otdzkach kariéry byla vyrazné vyssi u Zen nez u muzi. Na zakladé¢ téchto vysledk
se lze domnivat, ze kariérni postup Zzen by fada muzi netolerovala a zenu by tudiz
aktivné nepodporovali v jejim Usili. Vyzkum také ukdzal, Ze mezi vlastnosti
prisuzované zenam, jako zaklad pracovniho uUspéchu, patti vzhled, Sarm, krasa,
pracovitost, spolehlivost a solidnost. Na rozdil od muzi, ktefi jsou ¢ast&ji davani do
souvislosti s pribojnosti, dravosti a nebojacnosti se prosadit, podnikavosti a fidicimi
schopnostmi, ale také vzdélanim a inteligenci. (Jak dosahnout rovnosti na trhu prace,
2001). Z tad vetejnosti bohuzel dosud zaznivaji argumenty neprospivajici k lepSimu
kariérnimu postupu zen, kdyZ se Zena vénuje kariéfe, je to ,krkavéi matka® a muz,
ktery je na rodicovské dovolené zase ,,neni chlap®. Analyzy nicméné ukazuji, ze
aktivni statni politika vedouci ke sladéni rodinného a profesniho Zivota, napf.
motivace muzi k nastupu na rodi¢ovskou dovolenou ¢i podpora kolektivniho nebo
individualni hlidani mohou mit pozitivni dopady napf. na zvySeni porodnosti.

Svédsko &i Finko, které se fadi mezi stity s nejrozvinut&jsi politikou rovnosti a
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sladéni rodinného a profesniho Zivota, patii vramci EU ke statim s nejvysSimi

hodnotami porodnosti. (Havelkova B., 2007)

Studie spole¢nosti Deloitte z roku 2014 uvadi, Ze nejvétsi podil Zen ve vedeni firem
v Ceské republice je ve zdravotnictvi, farmaceutickém primyslu a v pojistovnictvi.
Nejmensi podil manazerek je naopak v sektorech, jakymi jsou energetika,
bankovnictvi a telekomunikace. Zatimco celkové ve statutdrnich organech
(pfedstavenstvo a jednatelé spoleénosti) stovky nejvétsich firem v CR zaseda
vV pruméru 9,14 % Zen, na manaZzerskych pozicich ve zdravotnickych institucich je
25,5 % zen. (Deloitte, 2014) Dle jedné z autorek prizkumu ,,Zastoupeni zen by se
mélo podstatné zvysit po prijeti evropské smérnice, ktera ma tuto problematiku
v budoucnu regulovat. Navrh smérnice pocita se zavedenim 40% podilu Zen
V nevykonnych organech kotovanych spolecnosti v horizontu i az péti let.“

(Deloitte, 2014)
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5 SpoleCenska odpovédnost firem

Socialni odpovédnost a péce o zameéstnance, nejen pii slad'ovani osobniho a
pracovniho Zivota, by méla byt soucasti kazdé moderni organizace. Mnoho firem se
Vv soucasné dob¢ hlasi k spolecenské odpovédnosti firem tzv. CSR (Corporate Social
Responsibility). Spolecenska odpovédnost firem fungovala uz odedavna, pouze se
neoznacovala timto spojenim. Tento koncept se objevil pocatkem 2. poloviny 20.
stoleti a znamena takovy zptisob vedeni firmy a budovani vztahl s partnery, ktery
prispivd ke zlepSeni reputace a zvySeni duvéryhodnosti podniku. Myslenky
spolecensky odpovédného chovani prostupuji vSemi ¢innostmi firmy a silné ovliviiuji
Siroky okruh oblasti, napf. vztahy s obchodnimi partnery a zakazniky, pééi o
zaméstnance a zajem o vzajemnou spolupraci, zdjem o mistni komunity a pfistup
k ochrané Zivotniho prostiedi. Aplikovani firemni spoleenské odpovédnosti je vse,

co firma dobrovolné déla nad stditem dany rdmec. CSR v podstaté stoji na tfech

pilitich  (urCenych triple-bottom-line) - obsahuje ekonomicky, socialni i
environmentalni pilii viz tabulka 6.
Tabulka 6: T¥i pilife CSR

Ekonomické oblasti CSR Socialni oblasti CSR Environmentalni oblasti CSR

* kodex podnikatelského chovani
firmy (pftip. eticky kodex)

« firemni filantropie

* ekologicka vyroba, produkty
a sluzby

e transparentnost

* dialog s tzv. stakeholders

* ekologicka firemni politika
(recyklace, pouzivani
ekologickych produktt

* uplatiovani principti dobrého
fizeni

* zdravi a bezpecnost zaméstnancti

» zmenSovani dopadi na
zivotni prostredi

* odmitnuti korupce

* rozvoj lidského kapitalu

* ochrana ptirodnich zdroja

* vztahy s akcionafi

* dodrzovani pracovnich standardd,
zakaz détské prace

« chovani k zakaznikim /
spotiebitelim

* vyvazenost pracovniho a osobniho
Zivota zaméstnancti

« chovani k dodavatelim

* rovné piilezitosti (pro Zeny a muze a
ostatni znevyhodnéné skupiny)

 chovani k investorim

* rozmanitost na pracovisti (etnické
minority, handicapovani a starsi lidé)

 ochrana duSevniho vlastnictvi

« zajisténi rekvalifikace propousténych
zameéstnancu pro jejich dalsi uplatnéni

* jistota zaméstnani

* lidska prava

Zdroj: Trnkova, J., 2004
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Evropska komise v tzv. Zelené knize, vydané v roce 2011, definuje CSR takto:
wpolecenska odpovédnost firem dobrovolné integruje socialni a ekologické ohledy
do podnikatelskych cinnosti firmy, a to ve spoluprdci se zainteresovanymi stranami
podniku neboli stakeholdery. Stakeholdery oznaCujeme vSechny osoby ¢i skupiny
osob uvniti i v okoli firmy. Dobrovolné odpovédné chovéani firmy stoji na tfech
pilifich: oblasti ekonomické, socialni a environmentalni. V ekonomické oblasti se od
firmy ocCekava transparentni podnikani a pozitivni vztahy se stakeholdery. Sleduje se
také dopad firmy na lokalni 1 ndrodni ekonomiku, napiiklad prostfednictvim rozvoje
zameéstnanosti ¢i boje proti korupci. V socialni oblasti se zamétfuje na odpoveédné
chovéani a pfistup k zaméstnanciim. Na zdravi, bezpecnost, vzdélani a kulturni rozvoj
nejen zaméstnanci, ale i okolni komunity. V environmentalni oblasti si podnik
uvédomuje dopady své Cinnosti na Zivou a nezivou pfirodu, véetné pudy, vzduchu,
vody. Pfedpoklada se, ze ¢innost bude vykonavat tak, aby chranil pfirodni zdroje co

nejvice. (Steinerova M. a kol., 2008)

Vramci CSR realizuji spolecnosti riizné projekty, kterymi napliuji principy
spolecenské odpovédnosti. Jednim z projekti je i projekt Diverzita, ktery bude blize
definovan v praktické casti. Do cCeStiny se tento termin nejcastéji piekladd jako
riznorodost. Plvodni anglicky pojem diversity ma ovSem S§irS§i vyznam: oznacuje
koncept, jehoz cilem je vytvofit ve spolenosti a zejména v podnikatelské sfére
takové podminky, které umozni vSem lidem, bez ohledu na jejich individualni

odliSnosti, pln€ rozvinout jejich osobni potencial.
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6 Prakticka c¢ast

V teoretické Casti prace jsem se zameéfila na popis moznosti, jaké maji rodice
s malymi déti v kontextu navratu do zaméstnani a sladovani osobniho a pracovniho
Zivota. V této Casti prace se zaméfim na soucasné a také budouci moznosti, které
v souvislosti se sladovanim osobniho a pracovniho zivota poskytuje muj

zameéstnavatel.

V posledni dobé se stale vice firem angazuje v projektech, které se vénuji péci o
zamg&stnance a pomahaji sladit jejich pracovni a osobni Zivot, jedna se napf. o projekt
Zdrava firma, Rodi¢e ve firmé nebo Audit rodina & zaméstnani. Jednim z téchto
projektii je také projekt Diverzita?, ktery se vénuje flexibilnim formam prace a
slad’ovani osobniho a pracovniho zivota. Cilem tohoto projektu je hlavné pomoci se
zvySenim poctu navratd rodicti po matetfské a rodicovské dovolené, zavadét flexibilni
pracovni uvazky a Vv neposledni fad¢ také podporovat work-life balance. Zaroven si
projekt klade za cil odbouravat stereotypy a piedsudky kolem zaméstnavani
znevyhodnénych skupin lidi a zabranit jakékoliv diskriminaci. V praktické casti
diplomové prace se zabyvam analyzou projektu ve Skupingé CEZ a zmé&nami, které se
v pribéhu projektu udaly. Skupina CEZ piistoupila k projektu Diverzita v ramci
Memoranda Diverzita 2013+ o podpofe rovnych pfilezitosti na pracovnim trhu a
aktivnimu uplatiiovani principu genderové vyvazenosti, kdy se svym podpisem
v listopadu 2013 piihlasila k odpovédnému podnikani a podpofe rovnych ptilezitosti
pro muze a zeny na pracovnim trhu v ramci aktivity Byznys pro spolecnost. Byznys
pro spolecnost je nejvetsi odborna platforma pro sdileni a Sifeni principli CSR a
udrzitelného podnikani v CR a sdruzuje firmy, které ve své &innosti uplatituji
principy trvalé udrZitelnosti a spoleenské odpovédnosti (Byznys pro spole¢nost,

2015).

Diverzita se da prelozit do ¢estiny jako rozmanitost. V souvislosti s pracovnim trhem
muzeme diverzitu chépat jako podporu riznorodosti. ,,.Znamend to uzndvani,

akceptovani a ocenovani rozdilii mezi lidmi s ohledem na vék, pohlavi, fyzické

2 Firmy Accenture, Allen & Overy, Antalis, CSOB, GE Money Bank, GlaxoSmithKline, Henkel CR,
IBM Ceské republika, Kooperativa pojistovna, MOSAIC HOUSE, Plzefisky Prazdroj, PwC Ceska
republika, Santé Network, Siemens, Skupina CEZ, Skoda Auto, Telefonica Czech Republic

a Vodafone Czech Republic, které se k Memorandu diverzita 2013+ zavazaly, pracuji dlouhodobé

v expertni skupiné Leadership zen pod platformou Byznys pro spolecnost.
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schopnosti, zdravotni zpiisobilost, sexualni orientaci, vzdeélani, spolecensky status,
etnickou prislusnost, nabozenské vyznani, politickou prislusnost, odborové clenstvi

nebo jinou odlisnost a odmitani jakékoliv diskriminace.” (Byznys pro spole¢nost,

2015)

Podporou diverzity a rozdilného pohledu na véc miize spole¢nost dosahnout posileni
vzajemné spoluprace, zlepSeni konkurenceschopnosti a dlouhodobou perspektivu.
Diky spoleCenskym a demografickym zméndm se tyto pojmy stavaji naléhavymi.
Stale vice spole¢nosti prosazuje nastroje souvisejici s témito pojmy do firemnich
programi. Jde o vytvareni firemni kultury, ktera uznava, akceptuje a ocenuje u vsech
zamestnancu jejich rozdilné pohledy, schopnosti, kreativitu apod. bez ohledu na

jejich odlisnosti.

Hlavnim cilem praktické casti této prace je navrhnout kritéria pro evaluaci
prospé&snosti zapojeni do projektu Diverzita, ke kterému pfistoupila Skupina CEZ
podpisem Memoranda Diverzita 2013+. V ramci projektu bylo navrzeno nékolik
podplrnych nastroji, které maji pomoci k podpoie rovnych pftilezitosti pro muze a
Zzeny na pracovnim trhu. V této Casti prace se zamétuji na studium dokumentu
Memorandum Diverzita 2013+ a analyzu opatfeni zavedenych v prubéhu tohoto
projektu. Se zavedenim opatieni se poji rtizna rizika, legislativni a pravni dopady,
které je tieba vyspecifikovat jesté pred samotnou realizaci. Z tohoto divodu je nutny
detailni rozbor jednotlivych nastroji a vymezeni moznych dopadi jejich zavedeni na
celkové fungovani Ginnosti ve Skupiné CEZ. Pro vyzkumné Setieni jsem vyuzila
metody kvalitativniho dotazovani a naslednou analyzu rozhovort. Jako vyzkumna
technika byl pouzit polostrukturovany rozhovor a analyza dokumenti.
Metodologické ukotveni spocivalo predevS§im v kvalitativnich rozhovorech
s ucastniky projektu. Celkem jsem oslovila pét zaméstnanci spolecnosti, z toho tfi
¢leny projektového tymu a dvé zaméstnankyné, kterych se slad'ovani osobniho a
pracovniho Zivota bezprostiedné tyka. V tabulce 7 je zndzornéno struné vymezeni

metodologie vyzkumu.

Hendl spattfuje prednosti kvalitativniho vyzkumu v ziskani podrobného popisu a
vhledu pfi zkoumdni jedince, skupiny, udélosti ¢i fenoménu. Ddle ve zkoumani
fenoménu v pfirozeném prostfedi, umoznéni studia procesiit a navrhovani teorii.

Tento vyzkum dobfe reaguje na konkrétni situace a podminky. (Hendl, J., 2005)
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Kvalitativné orientovany vyzkum Dbyl zvolen diky moznosti zkoumat jev
Vv prirozeném prostiedi. A také moznosti detailniho vhledu do problematiky projektu
Diverzita Vv kontextu ¢innosti neformalniho tymu a postupného utvaieni
definovanych opatfeni. Kvalitativni vyzkum umoznuje navrhnout kritéria evaluace
prospesnosti zapojeni do projektu v souvislosti s internimi postupy a konkrétnimi

specifiky spole¢nosti.

Tabulka 7: Metodologie vyzkumu

METODOLOGIE VYZKUMU

Ugel vyzkumu navrhnout kritéria pro evaluaci prospésnosti zapojeni do projektu Diverzita

Co spole¢nost o¢ekava od zapojeni do projektu Diverzita?

Vyzkumné otazk S
e -y Zajima zaméstnance déni ve Skupiné CEZ i po odchodu na MD/RD?

sbér dokumentt

analyza dokumenti

Plan vyzkumu kvalitativni rozhovory

prepis rozhovori

evaluace

3 ¢lenové projektového tymu
Informanti zamestnanec po navratu z RD

zameéstnanec na RD

analyza dokumentt

Metody ziskavani dat ———
kvalitativni rozhovory

Vyzkumnik zaméstnanec - ¢len projektového tymu

Zdroj: vlastni zpracovani

Navrzeni kritérii pro evaluaci prospéSnosti zapojeni do projektu pifedchédzela nutnost
zjistit, co presné spole¢nost o¢ekava od zapojeni do projektu. V ramci vyzkumu jsem
realizovala polostrukturované rozhovory s vybranymi zameéstnanci. Na zakladé
téchto rozhovorti mohu posoudit, co vedlo spolecnost k zapojeni do projektu a jakym
zpiisobem by mél projekt pfispét zaméstnancim ke sladéni jejich pracovniho a
osobniho Zivota. Z téchto informaci je moZzné nasledné navrhnout kritéria, pomoci

kterych 1ze zhodnotit prospesnost zapojeni a zda se splnila ocekavani spole¢nosti.

V souvislosti s navrzenim kritérii pro evaluaci prospésnosti zapojeni do projektu je
nutné znat nazor zameéstnanct, kterych se sladovani osobniho a pracovniho zivota
pifimo dotyka. Diléim cilem bylo zjistit, zda osloveni zaméstnanci cht&ji byt
informovani o déni ve spole€nosti 1 v pribéhu jejich matetské/rodi¢ovské dovolené a

po odchodu do starobniho diichodu, nebo jim vyhovuje soucasny stav komunikace ve
42



spole¢nosti. Jaké jsou jejich zkuSenosti v komunikaci se zaméstnavatelem. Snazila
jsem se o pochopeni, jak zaméstnanci vnimaji komunikaci se zaméstnavatelem
v dobé¢, kdy jsou na mateiské/rodiCovské dovolené, zda vidi n¢jaky smysl a piinos ve
zméné k aktivnimu piistupu v této komunikaci. Na zéklad¢ téchto rozhovort pak
mohu navrhnout dal$i kritérium, které pomuize zhodnotit prospés$nost zapojeni do

projektu.

Délku rozhovoru s jednotlivcem 1 zplsob formulace otazek jsem pftizplisobila
informantim, v priméru trval rozhovor cca 60 minut. Prib¢h polostrukturovanych
rozhovorti jsem zaznamendvala pisemnou formou. Zadznam rozhovorti na diktafon
jsem zvazovala, ale nakonec nebyl realizovan, nebot” védomi zaznamu na diktafon
mize ovlivnit chovani dotazanych osob. Rozhovory jsem ponechala v autentické

podobgé.

V ramci téchto rozhovort byli osloveni ¢lenové projektového tymu a také samotni
zaméstnanci. Vyzkumny soubor jsem volila dle charakteristiky dat, které bylo nutné
V ramci rozhovor prozkoumat. Pro informace tykajici se prvniho dil¢iho cile byli
osloveni tfi ¢lenové tymu projektu Diverzita. Vedouci projektového tymu spolu
S koordinatorem a zaméstnankyni z Gtvaru komunikace znaji veSkeré informace o
udalostech konanych v ramci projektu Diverzitu. Maji za kol prezentovat projekt
nejen uvnitf organizace, ale 1 navenek vici externimu prostfedi. V ramci druhého
dil¢iho cile, zda maji zaméstnanci zajem o informace i v dob¢€, kdy nejsou v aktivnim
pracovnim poméru, byli osloveni zaméstnanci, ktefi se Vnedavné dobé& vratili
z matefské/rodic¢ovské dovolené, nebo ji dosud Cerpaji. Zavadéné nastroje totiz
nejlépe zhodnoti zaméstnanci, kteti mohou tato opatieni vyuzit pii slad’ovani
osobniho a pracovniho Zivota. V tabulce 8 jsou uvedeny dotazy pro zaméstnance a

hlavni cile rozhovoru.

Hendl oznacuje polostrukturovany rozhovor jako rozhovor pomoci navodu. Toto
interview je vedeno do hloubky a badatel pfi jeho uziti pouziva pfedem ptipraveny
seznam otazek nebo oblasti, na které se chce informanta ptit. Takto provedeny
rozhovor ma zajistit, ze se skute¢né dostane na v§echna zajimava témata pro tazatele.

Je na tazateli, jakym zplsobem a v jakém potadi ziskd informace, které osvétli dany
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problém. Zistdvda mu i volnost prizpiisobovat formulace otazek podle situace.

(Hendl, J., 2005)

Tabulka 8: Otazky pro polostrukturované rozhovory

po odchodu na
MD/RD?

MD/RD

s Vyzkumna . eewix s . .
Dil¢i cil T Zdroj zjisténi Otazky pro zaméstnance
Z jakého diivodu se Skupina CEZ zapojila
do projektu Diverzita?
Co spoleénost ocekava od zapojeni do
projektu Diverzita?
1. vedouci projektu
Co spolecnost . - IS
2 koordinator Ktera z definovanych opatieni v ramci
ocekava od . . . .., .
polostrukturovany projektu projektu Diverzita Vas nejvice oslovila a
zapojeni do ) <0
i rozhovor 3. ¢len projektového | PTOC!
projektu ) ) )
N tymu z interni Myslite si, Ze bude naroéné zavést jednotliva
Diverzita? .
komunikace opatieni — pfipadné v em?
Jaky zptisobem bude projekt komunikovan
zameéstnancim, jak se dozvi o novych
moznostech (flexibilni formy pracovni doby
apod.)?
Skupina CEZ se zapojila do Projektu
Diverzita, mate piedstavu, co to pro
zaméstnance piedstavuje?
Vyhovuje Vam soucasna komunikace
zaméstnavatele se zaméstnanci na MD/RD?
Zajima 1. zaméstnanec po
zaméstnance déni navratu z MD/RD Pokud ne, co byste v komunikaci zménil/a?
.| polostrukturovany
ve Skupiné CEZ i 2. zaméstnanec na i
rozhovor Vite, kde muzete zjistit potiebné informace

tykajici se odchodu na MD/RD V ramci
Skupiny CEZ?

Schazeji Vam nékteré informace tykajici se

odchodu na MD/RD?

Vyuzil/a byste pfistup na interni socialni sit’ i

po odchodu na MD/RD?

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.1 Analyza dokumentii

Vyzkumnym zdrojem informaci pro mne byly dokument Memorandum Diverzita
2013+, dotaznik spolec¢nosti Byznys pro spolecnost, kolektivni smlouvy Skupiny
CEZ, souvisejici legislativa, interni metodiky spole¢nosti a prezentace a porady
tymu. Specifikou tohoto vyzkumu jsou jiz vytvoifené dokumenty, neni mozné
zasahnout do jejich obsahu a jakkoliv je ménit. Materialy existuji nezavisle na této
vyzkumné Cinnosti. K vyuziti této metody mé vedla skuteCnost porovnani obsahu

vyplyvajictho z memoranda a ne/existence podobnych opatieni v internich

dokumentech spole¢nosti.

Dokument Memorandum Diverzita 2013+ o podpofe rovnych piilezitosti
na pracovnim trhu a aktivnim uplatiovani principu genderové vyvazenosti, obsahuje

podpisy  spoleCnosti, které se zaruCily hlasit se ktémto aktivitam:

= zavadét programy, které umoziuji rovné prilezitosti pro Zeny a muze formou
sladovani soukromého a profesniho Zivota, zejména zavadét a podporovat
flexibilni formy prace tam, kde to povaha prace umozni

= zajiStovat otevienost pracovnich nabidek pro obé pohlavi, zejména jejich
vyvazené zastoupeni pii naborovém procesu a piihlizet Kk genderovému
vyrovnani kandidatd v uz§im vybéru

= podporovat Zeny v jejich kariérnim rozvoji a zajistit rozvojové programy pro
zamé&stnané, napf. mentoringové programy, koucovaci vycviky a vytvareni

siti pro sdileni zkuSenosti.

Z Memoranda vyplyva, ze zamé&stnavatelé budou aktivné pfistupovat k uplatnovani
principu rovnych pfilezitosti a vyuzivat vSech dostupnych néstroji, vcetné
komunikacnich prostfedkii k vysvétleni, Ze jejich spolecnost je odhodlana k tomu,
aby pracovni sila byla rliznoroda, a Ze to pfinasi vyhody jak zaméstnanciim, tak

podniku. (Byznys pro spole¢nost, 2015)

Demografické zmény vytvareji v§eobecné rostouci tlak na ekonomiky a spole¢nosti,
vyzaduje to novy pohled na roli Zzen a muzl jakozto ekonomickych aktéri a vztahu
k jejich  socialnim rolim. Pfitom diverzita napomaha firmam k udrzeni
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konkurenceschopnosti, k rozsifeni vyb&ru talentli a pfindsi prostor pro inovace
arozvoj. Vyzvou je podpofit zZeny, aby se staly nebo zlstaly aktivni na trhu prace.
Toho lze dosidhnout prostfednictvim oOpatfeni zaméfenych na zajiSt€ni rovnosti
zachdzeni v otazkdch zaméstnanosti kombinovanymi s akcemi, jejichz cilem je
umoznit muzim a zenam spojovat profesni a rodinné povinnosti. Muzské a zenské
role a stereotypy maji silny vliv na souc¢asnou délbu prace mezi muzi a Zenami jak
v roding, tak na pracovisti 1 celkové ve spole€nosti a zarovenl produkuji rozdily

Vv ptilezitostech muzl a zen.

Obr. 1: Memorandum diverzita 2013+

Iniciatofi Memoranda

©
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Zdroj: Byznys pro spolecnost, 2014

Zeny jsou diileZitou souéasti pracovniho trhu. V Ceské republice jsou jeho vyraznym
aktérem, z celkového poétu Zen je 50 % ekonomicky aktivnich (Cesky statisticky
Gifad, 2013). Zeny jsou zaroveii stale vzdélangjsi. V eské populaci je dnes vétsi
procento absolventek vysokych $kol neZ absolventt, podle CSU je to 56 % Zen.
Nicméné jejich vysoky potencial zistava ¢asto nevyuzity. Chtéji-li zeny skloubit
zaméstnani S rodinou, nardzeji stale na nedostatecné podminky, jak je zminéno
V teoretické Casti této prace (pfedSkolni zafizeni, flexibilni pracovni doba ¢i prace z
domova apod.). Dusledky téchto systémovych nedostatkll jsou kromé spolecenskych
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také ekonomické: podle neddvno zvefejnéné studie Institutu IDEA dochazi u Zen
Vv obdobi péce o déti k obrovskému propadu zaméstnanosti (18 % pokles miry
zamé&stnanosti zen mezi 25 a 30 lety s détmi v pfedskolnim véku), i kdyz je dokazan
vysoky zajem zen o Gcast na trhu prace a jejich schopnost na ném participovat. Mira
Evropské unii a ve srovnani S Belgii, kde je naopak nejvyssi, je rozdil 41%. (Aperio
— Spolecnost pro zdravé rodi¢ovstvi, 2015) Stejné¢ alarmujici ziistava zastoupeni Zen
ve vedeni firem. V prazkumu spolecnosti Deloitte je pocet zen ve vedeni Ceskych
firem jen 6,7%. Z celkového poctu 859 c¢lent statutarnich organii ptednich sto
Ceskych firem je jen 84 Zen. Ve srovnani se situaci pied deseti lety se témeét nic
nezménilo, v roce 2002 jich bylo 79, tzn. jen o pét méné. (prizkum spole¢nosti
Deloitte, 2014) Zaméstnavatelské subjekty chtéji reagovat natyto prekazky, které
brani dosazeni rovnosti muzi a Zen a své moznosti vyjadifuji v tomto memorandu
0 podporie rovnych prilezitosti zen a muzi na pracovnim trhu a aktivnim uplatiiovani

principu genderové vyvazenosti.

Pro smysluplnost zapojeni jednotlivych spolecnosti do projektu Diverzita, bylo nutné
zmapovat situaci v oblastech diverzity pted pristoupenim k projektu ve vsech
spole¢nostech, které memorandum podepsaly. Organizacim byl aktivitou Byznys pro
spole¢nost zaslan dotaznik snazvem ,Ptrehled kritérii urCeny ke zmapovani
soucasného stavu v oblasti rovnych ptilezitosti a cilit na rok 2014* viz ptiloha €. 1.
Spolecnosti vyplnily tento dotaznik dle skutecného stavu. Vzdy po roce bude opét
rozesilan stejny dotaznik za ucelem porovnani zmén, které se ve spolecnosti v rdmci
projektu uskuteénily a jak se zménila situace ve firmé v oblastech diverzity. Projekt
neni ¢asové omezen, jednd se o dlouhodobou iniciativu organizaci, kterd vyzaduje

mnoho systematickych opatteni.

V prostiedi Skupiny CEZ byly pojmy souvisejici s diverzitou standardem pro préaci
s lidmi, ale neexistovala jednoznac¢na, ucelena deklarace uplatnovani téchto principu;
spiSe se na ruznych mistech hovofilo o tom, ze se ve spolenosti nediskriminuje.
Rada opatieni na podporu diverzity, rovnych piileZitosti a age managementu byla
obsazena v personalnich postupech jesté pred podpisem memoranda. Tato opatieni
vyplyvaji ptredevsim z kolektivni smlouvy. Jednd se napiiklad o tyden dovolené

navic, dva dny pracovniho volna s ndhradou mzdy pfi narozeni ditéte manzelky nebo
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druzky zameéstnance, véetné prevozu manzelky (druzky) do zdravotnického zatizeni
a zpét, na den pracovniho volna bez ndhrady mzdy pii doprovodu ditéte k zajisténi
specidlnich vzdé€lavacich potfeb ditéte, zajisténi a uhrada rekvalifikacnich kurzi,
odstupné a odchodné, odmeéna pii dosazeni véku 50 let, ¢innost klubu diachodcti

apod. (Kolektivni smlouva CEZ, a. s., 2015).

S podpisem memoranda vznikla nutnost obsahnout tyto principy do firemnich
postupti a dat jim ucelenou strukturu. Prvnim krokem vramci projektu bylo
vytvoreni tymu. Zvlastnosti tohoto tymu bylo, Ze fungoval na zdkladé neformalniho
uskupenti lidi bez ptimé vazby na jakoukoliv dokumentaci typu projektového fizeni.
Tym sdruzoval piedevS§im zajem samotnych c¢len zlepSit procesy V oblastech
slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. Jednalo se o skupinu zaméstnancii slozenou
ze zastupci strategického néboru, interni komunikace, zaméstnaneckych vyhod,

procesni podpory a socialnich vztahtt Skupiny CEZ.

Prvnim krokem tohoto tymu bylo pieddefinovat rizna opatieni v oblasti diverzity a
rovnych prilezitosti viz tabulka 9. U jednotlivych opatfeni bylo v tabulce
specifikovano, zda je jiz ve Skupiné CEZ uplatiiovano (zvyraznény modie), zda je

doporuceno zavedeni opatfeni a ¢asova a finan¢ni naro¢nost jednotlivych opatieni.

Tabulka 9: Opatieni pro podporu diverzity, rovnych prileZitosti a age managementu

Opatieni smérujici do oblasti . NP
P J Navrhy k realizovani
Uplat- podpory
Cislo Nazev opatieni nujeme | diverzity a age work- mira casova
ano/ne rovnych mana- life doporuceni | . | naro¢nost
A nakladu -
prilezitosti | gementu | balance zavedeni
Definice a pfijeti
olitiky - zasad s i
1 P , y-zasad ne ano ano ano ano nizka nizka
rovnych prilezitosti a
diverzity
Stanoveni kvot pro
2 . ne ano ne ne ne
zastoupenl zen
Skoleni managementu
a personalistl v
3 podporte rovnych ano ano ano ne
ptilezitosti, diverzity a
age managementu
Znalost struktury
4 zamestnancu a jeji ano ano ano ne
VyVoj
Vytipovani pracovnich
5 mist vhodnych pro ano nizka vysoka
0oZpP ne ano ne ne
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Néabor zaméstnanct

ano

ano

ano

ne

Vybér zaméstnanct

ano

ano

ano

ne

Adaptace absolventl

ano

ano

ano

ne

Adaptace novych
zamestnancl s praxi

ano

ano

ano

ne

10

Vytipovani pracovnich
mist vhodnych pro
vyuziti nékteré z
flexibilnich forem
organizace prace
(mimo pruznou
pracovni dobu)

ne

ano

ano

ano

ano

nizka

vysoka

11

Tyden dovolené navic

ano

ne

ne

ano

12

Pruzna pracovni doba

ano

ano

ano

ano

13

Stlacena pracovni

doba

ne

ano

ano

ano

ano

nizka

nizka

14

Céste&né pracovni
uvazky

ano

ano

ano

ano

15

Sdileni pracovnich
mist

ne

ano

ano

ano

ano

nizka

vysoka

16

Prace z domova

ano

ne

ano

ano

17

Pracovni volno pro
feSeni zivotnich situaci

ano

ne

ano

ano

18

Vymezeni ¢asu pro
konani jednani

ne

ne

ne

ano

ano

nizka

nizka

19

Informovanost
zaméstnancl v
mimoevidenénim
stavu

ne

ne

ano

ne

ano

nizka

nizka

20

Informacni rozhovory
pred odchodem na
matefskou dovolenou
a pri pfechodu na
rodi¢ovskou
dovolenou

ano

ano

ne

ano

21

Podpora brzkého
navratu z matefské
nebo rodi¢ovské
dovolené - prispévek
na hlidani

ne

ano

ne

ano

ano

nizka

nizka

22

Programy pro podporu
zaméstnancli po
navratu z rodi¢ovské
dovolené

ne

ano

ne

ano

ano

nizka

nizka

23

Firemni matefska
Skolka

ne

ano

ne

ano

ne

24

Rodinny koutek

ne

ano

ne

ano

ne

25

Programy pro trvaly
rozvoj kompetenci

ano

ano

ano

ne

26

Programy pro
systematickou
pripravu a rozvoj
manazerského

ano

ano

ano

ano
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potencialu

27

Mentoringové a
kouc€ovaci programy
pro vytvateni
ptiznivého prostredi a
pro profesni uplatnéni
zen a jejich zastoupeni
ve vedoucich pozicich

ne

ano

ne

ne

ano

nizka

nizka

28

Cerpani benefit v
ramci socialniho
programu

ano

ne

ano

ano

29

Ockovani

ano

ne

ano

ne

30

Nadstandardni
zdravotni prohlidky

ano

ne

ano

ne

31

Stravovani

ano

ne

ano

ne

32

Zdravé a bezpecné
pracovni prostiedi

ano

ano

ano

ne

33

Ptednasky o zdravém
zivotnim stylu

ne

ne

ano

ano

ano

nizka

nizka

34

Sdileni zkuSenosti
(knowledge
management)

ano

ne

ano

ne

35

Program rotace pro
zaméstnance 55+

ne

ano

ano

ne

ne

36

Program pro
zameéstnance, ktefi
pozbydou zdravotni
nebo psychickou
zpusobilost

ano

ano

ano

ne

37

Programy pro
zaméstnance
odchazejici do
dichodu

ne

ne

ano

ne

ano

nizka

nizka

38

Podpora klubt
dtichodci a nadaéniho
fondu Seniofi Skupiny
CEZ

ano

ne

ano

ne

39

Informovanost
byvalych zaméstnanci
- seniord

ne

ne

ano

ne

ano

nizka

nizka

Zdroj: Puff, P. Opatfeni pro diverzitu_rovné ptilezitosti_age mgmt, 2014

Z opatieni uvedenych v tabulce 9 jsme v ramci tymu vybrali 12 nastroju, které by se

mély realizovat v ramci projektu Diverzita (tabulka 10). Jedna se o nastroje, které

nejsou identifikovany v zadné vnitini dokumentaci, a zaroven k nim neexistuje

jednoznaéné definovany piistup.
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Tabulka 10: Preference navrhovanych opati‘eni (1=nejvétsi preference)

Cislo Nazev opatieni Dopliiujici informace Poradi
Vytipovani pracovnich mist vhodnych
1 4
pro OZP
Vytipovani pracovnich mist vhodnych
5 |Pro vyuziti nékteré z flexibilnich forem 1
organizace prace (mimo pruznou
pracovni dobu)
el . umoznéni prace v rezimu odpracovani tydenniho
3 | Stlacena pracovni doba p prac v P 4 1
uvazku v krat§im poctu dni
job-sharing, je to v podstaté princip zkracenych uvazki.
4 | Sdileni pracovnich mist Vyuziti napf. pii genera¢ni vyméné, moznost Cerpat 3
prispévek z fondu aktivni politiky zaméstnanosti
7 51 e 4 uréeni doporuc¢eného vymezeni doby zacatku a konce
5 | Vymezeni ¢asu pro konani jednani p A 9
pro standardni pracovni jednani
udrZeni informovanosti o déni ve Skupin€, mozno
6 Informovanost zaméstnancti v realizovat bud’ prostfednictvim CEZ News nebo 8
mimoevidenénim stavu specialnim portalem na webu (mozno vyuzit i pro
byvalé zaméstnance-seniory)
Podpora brzkého névratu z materské v 1 i . it v
pora b z Lo pfi diiveéjSim navratu z MD nebo RD mésicni piispévek
7 | nebo rodi¢ovské dovolené - ptispévek AR RS . 5
Y na zajisténi péce o dité
na hlidani
< o jedna se o specifické rozvojové programy, uréené pro
Programy pro podporu zaméstnanct po y AV : \ o
8 . oy i . zamg&stnance po rodi¢ovské dovolené, zaméfené na 6
navratu z rodi¢ovské dovolené v g . ixr - rex
pomoc pii zvladnuti navratu do prace s péci o dité
Mentoringové a koucovaci programy
g |Pro vytvareni ptiznivého prostiedi a jedna se o rozvojové programy, zamefené na zeny s 10
podminek pro profesni uplatnéni Zen a | manazerskym potencidlem
jejich zastoupeni ve vedoucich pozicich
10 |Ptednasky o zdravém zivotnim stylu jidlo, stres, pohyb, zdravy Zivotni styl 10
seminaf pro zameéstnance pied odchodem do dichodu,
11 Programy pro zaméstnance odchazejici | ktery je zaméten ¢astecné na povinnosti spojené s 7
do dichodu vyfizenim dichodu, ¢asteéné na psychické dopady
zmeény Vv Zivoteé
12 Informovanost byvalych zaméstnancti — | zasilani infomailti, CEZNews apod., firemni dobrovolné 12

seniorl

akce urcené zaméstnanciim

Zdroj: Puff, P. Opatreni pro diverzitu_rovné prilezitosti_age mgmt, 2014

Nasledné bylo osloveno 22 respondentl s kratkym priizkumem za ucelem zjisténi

priorit u jednotlivych oblasti. V ramci priizkumu byli osloveni vedouci zaméstnanci

z Gtvaru personalistika. V dotazniku méli respondenti ohodnotit své preference

k zavedeni opatfeni. Z vysledkd vyplynulo, Ze respondenti preferuji predevsim

oblasti sméfujici do organizace pracovni doby. U vétSiny oblasti doslo ke shodé
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V nazorech muzt a zen. V grafu 4 nize miuzeme sledovat preference u jednotlivych

opatieni, kdy 1 znamena nejvice preferovany nastroj a 12 nejméne.

Graf 4: Preference jednotlivych opatfeni

12 7
10 — | — | —
8 —
6
celkem
4 muzi
Hien
2 _H v
0 - T T T T T T

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Vytipovani PM pro flexi organizaci prace
Stlacena pracovnidoba

Sdileni pracovnich mist

Vytipovani PM pro OZP

Prispevek na hlidani detd

Rozvoj po navratu z MD

Programy pro zaméstnance odchazejici do SD
Informovanost zameéstnanctl v mimoevidenénim stavu
9 Vymezeni casu pro konani jednani

10 Mentoring a koucink pro zeny

11 Piednasky o zdravém zivotnim stylu

GO =1 Oy Lh B ) k=

Zdroj: Puff, P. Vysledky priizkumu priorit mezi HR, 2014

Z ptehledu také vyplyva vétsi rozdil v pohledu obou pohlavi zejména na nastroje 8,
10 a 11, ale také 5 a 7. Zajimava preference nastroji zaméfenych spiSe na Zeny ze
strany muzi je u nastroji ¢. 5, 8 a 10. Pfi slouceni vysledkl se potvrzuje dominance

opatfeni do organizace prace.
Na zakladé tohoto prizkumu byly stanoveny nasledujici cile tymu:

= provéfit vyuzitelnost jednotlivych néastrojt v personélni praxi Skupiny CEZ

= navrhnout pfipadnd dals$i opatfeni, kterd by pomohla diverzité, rovnym
prilezitostem a age managementu

= vyhodnotit ndro¢nost a podminky pro zavedeni jednotlivych opatfeni

= Kkomunikovat pfipravované nastroje, u kterych se predpoklada jejich

zavedeni, s cilem ovéfit jejich pfijeti ze stran zaméstnancl
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= navrhnout celkovy koncept prezentovani oblasti diverzity, rovnych
prilezitosti a age managementu, a to jak nastrojii bézn¢ vyuzivanych, tak nové

piipravovanych

Mezi nastroji tykajici se projektu Diverzita byly také opatieni, které se ve Skupiné
CEZ nedoporugily realizovat, a to predevsim z ekonomickych divodii a z hlediska
nemoznosti zajistit rovné podminky pro viechny zaméstnance Skupiny CEZ napii¢
celou republikou. Vysledky prizkumu u nedoporuéenych opatieni jsou znazornény

v grafu 5.

Graf 5: Nedoporucena opatieni

Firemni materska $kolka
celkové hodnoceni

50% 50%

realizovat nerealizovat

Stanoveni kvt pro zastoupeniZen
celkové hodnoceni

100%

realizovat nerealizovat

Firemni mateiska Skolka
Zeny

43%
57%

realizovat nerealizovat

Stanovenikvotpro zastoupeniZen
Zeny

100%

realizovat nerealizovat

Firemni mateiska $kolka
muZi

40%
60%

realizovat nerealizovat

Stanovenikvétpro zastoupeniZen
muZi

100%

realizovat nerealizovat
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Rodinny koutek na pracovisti
celkové hodnoceni

50% 50%

realizovat nerealizovat

Program rotace pro zaméstnance
55+ celkové hodnoceni

17%

83%

realizovat nerealizovat

Rodinny koutek na pracovisti
Zeny

14%

86%

realizovat nerealizovat

Program rotace pro zaméstnance
55+ Zenyv

14%

86%

realizovat nerealizovat

Rodinny koutek na pracovisti
muZi

100%

realizovat nerealizovat

Program rotace pro zaméstnance
55+ muZi

20%

80%

realizovat nerealizovat

Zdroj: Puff, P. Vysledky priizkumu priorit mezi HR, 2014

V ramci projektového tymu jsme sloucili dvanact vybranych témat do sedmi

hlavnich nastroj, které by se mély ve Skupiné CEZ realizovat.

Jedna se o tyto nastroje:

1
2
3.
4

o1

vytipovani pracovnich mist vhodnych pro OZP

flexibilni formy pracovni doby

vymezeni ¢asu pro konani pracovnich jednani

podpora zamé&stnancl na matefské a rodicovské dovolené — pred nastupem a

po navratu z ni

rozvoj zlepsujici podminky pro profesni uplatnéni Zen ve vedoucich pozicich

zdravy Zivotni styl

podpora zaméstnanct pied odchodem do starobniho diichodu a komunikace

po jejich odchodu
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6.2 Vytipovani pracovnich mist vhodnych pro OZP

Jednim z hlavnich divodi zavedeni tohoto nastroje je zvySeni moznosti uplatnéni
osob se zdravotnim postiZzenim na pracovnim trhu. V soucasné dobé pracuje ve
Skuping CEZ pies 100 osob se zdravotnim postizenim. V souvislosti se zvySenim
poctu téchto zaméstnanct je dilezité identifikovat pracovni mista, kterd jsou vhodna
pro osoby se zdravotnim postizenim. V ptipadé, ze se vypisuje nové vybérové fizeni
na pozici vhodnou pro osobu se zdravotnim postizenim, je v soucasné dobé
manualné doplnén u pozice vydefinovany ptiznak, aby uchazeci zjistili, Ze je mozné
obsadit pozici osobou se zdravotnim postizenim (dale OZP). Realizovanim tohoto
nastroje bude u vSech popist pracovnich mist uvadén v HR systému ptiznak
znamenajici, ze je pozice vhodna i pro OZP. Na zéklad¢ systémového oznaceni, se
bude piiznak automaticky zobrazovat i v ptipadé, ze na pozici bude vypsano

vybérové fizeni.

Obsazovani vhodnych pracovnich mist osobami se zdravotnim postizenim by
vV budoucnosti mohlo vést také ke snizeni vySe ndhradniho plnéni do statniho
rozpoctu. Dle zdkona €. 435/2014 Sb. o zaméstnanosti je zaméstnavatel s vice nez 25
zaméstnanci povinen zaméstnavat 4% osob se zdravotnim postizenim z celkového
poctu zaméstnanci. Pokud tak necini a neodebird vyrobky nebo sluzby od
zamg&stnavatelli definovanych v § 81 zdkona o zaméstnanosti odvadi do statniho
rozpoctu tzv. ndhradni plnéni. Jestlize zaméstnavatel kombinuje jednotlivé moznosti
plnéni povinného podilu, stanovi vysi odvodu do statniho rozpoctu tak, Ze od svého
povinného podilu odecte primérny rocni pirepolteny pocet OZP, které ve
sledovaném roce skuteéné zaméstnaval, a pocet OZP, které si zapocital na zdkladé
odebranych vyrobkli nebo sluzeb nebo zadanych zakazek. Vysledek vyndsobi 2,5
nasobkem primérné mzdy v narodnim hospodafstvi za 1. az 3. ctvrtleti sledovaného

kalendainiho roku. (§81, 82 zakona o zamé&stnanosti)

Skupina CEZ odvedla na ndhradnim plnéni v roce 2013 i 2014 cca 17 miliéni korun
do statniho rozpoétu. Osoby se zdravotnim postizenim zaméstnava Skupina CEZ i
dnes, ale pouze u nékterych pozic je v soucasnosti definovano, ze jsou vhodné pro

osoby se zdravotnim postizenim.
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Ve Skupiné CEZ je 12 500 zaméstnancti a vytipovat u vech pozic jejich vhodnost
pro OZP bude znamenat piedevSim ¢asovou naroc¢nost. S timto nastrojem je spojena
vysoka pracnost, avSak do budoucna je toto oznaCeni nezbytné a z finan¢niho
hlediska navratné. Co se tyCe legislativy, neznamena zavedeni tohoto nastroje zadné

dalsi potfebné kroky.

6.3 Flexibilni formy pracovni doby

Nejvice uplatiiovanou formou pracovni doby ve Skupiné CEZ je pruzna pracovni
doba, kterou vyuziva 48 % zaméstnancu. Jedna se o vysoké ¢islo na spole¢nost, ktera
se zabyva vyrobou, distribuci a doddvkou elektiiny neptetrzit¢ 24 hodin denn¢, 7 dni
V tydnu. PruZznéd pracovni doba je takové rozvrzeni pracovni doby, pfi kterém si
zaméstnanec sam voli zacatek, popiipadé i konec pracovni doby v jednotlivych
dnech vramci stanovenych casovych tsekt volitelné pracovni doby. Soucasné
uplatiiovani ostatnich forem flexibilni pracovni doby je ve Skupiné CEZ minimalni.
Na zkraceny tydenni pracovni uvazek bylo v roce 2014 zaméstnano pouze 31 osob.
Caste¢né byla ve Skupiné CEZ vyuZivana také prace z domova, aviak neexistovala
zadna vnitini dokumentace, ktera by upravovala flexibilni formy pracovni doby a
umoziovala jejich aplikaci. Proto byla v ramci projektu Diverzita upravena vnitini

dokumentace o pracovni dob¢, ve které byly zapracovany nasledujici flexibilni formy

pracovni doby:

» prace z domova ( home office)
= stlaeny pracovni tyden

= Zkraceny tydenni tvazek

Pro vedouci zamé&stnance bude vytvofena pfirucka, aby mohli tyto formy pracovni
doby spravné aplikovat do praxe. Po zvazeni vSech okolnosti jsme se rozhodli, ze
vyuzivani nebude omezeno pouze urcitymi cilovymi skupinami zaméstnancii, napf.
rodi¢i smalymi détmi. Flexibilnich forem pracovni doby mohou vyuzit i
zaméstnanci, ktefi opatruji nemocného rodice apod. Vhodnost opatieni jiz zalezi na

individualnim rozhodnuti manazera.
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V souvislosti se zavedenim flexibilnich forem pracovni doby byla identifikovéana tato

rizika:

V ptipad¢ zavedeni prace z domova Se jedna o legislativni ustanoveni, kdy
dle § 151 zakoniku prace, v platném znéni je ,,Zaméstnavatel povinen
poskytovat zaméstnanci, neni-li v tomto zdakoné ddle stanoveno jinak, nahradu
vydajii, které mu vzniknou v souvislosti s vvkonem prdace, v rozsahu a za
podminek stanovenych v této casti.” (§ 151 zakoniku prace) Pii praci
z domova vznikaji zaméstnanci vydaje souvisejici s vykonem zavislé ¢innosti
v podobé spotieby vody, elektfiny, datového pfipojeni apod. Dle dalSiho
ustanoveni zakoniku prace se zaméstnanec tohoto prava na uhradu nakladi
nemiize vzdat. Nastava tedy situace, kdy by zaméstnavatel rdd umoznil
zaméstnancim praci z domova, ale na druhou stranu budou zaméstnavateli
vznikat vicenaklady, které by mél zaméstnanci pii home office hradit. Na
zaklad¢ tohoto zjisténi byly dotazovany ostatni spole¢nosti, které home office
zaméstnancim poskytuji. Dle informaci se v nékterych spolecnostech hradi
pausalni poplatky zaméstnanctim napf. na thradu energii, nékde jsou hrazeny
telekomunika¢ni néaklady, ve vétSin€ spolecnosti vSak zaméstnancim
nekompenzuji zvySené naklady.

Flexibilni formy pracovni doby vyZzaduji dal§i systémové zdsahy spojené
predevsim s tpravou dochazkového systému a tedy zvySené finan¢ni naklady.
Dalsi problémy mohou vznikat v souvislosti s umoznénim flexibilni pracovni
doby pouze nékterym zaméstnancim. Bude zaleZzet na individualnim
posouzeni vedoucich pracovnikl, ktefi musi uvazlivé rozhodnout komu a
Vv jakém ptipadé€ flexibilni pracovni dobu umoZznit. Mohou vznikat rozpory na
pracovisti, kdy bude nékterym zaméstnancim umoznéna flexibilni pracovni
doba a n¢kterym zaméstnanclim s podobnymi povinnostmi nikoliv.

Dtlezita je také zodpovédnost a disciplina zaméstnance, zaméstnancim by
nemél byt home office poskytovan plosné, ale pouze v odivodnénych
ptipadech. V individualni smlouvé by se méla stanovit doba prace

zaméstnance, postup v ptipadé¢, kdy se zaméstnanci stane pracovni Uraz apod.
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Ve Skuping CEZ byla n&ktera rizika o3etfena v pracovni smlouvé, kde bylo doplnéno
ustanoveni o umoznéni pfistupu do mista vykonu prace, tzn. bydlist¢ z divodu
provéfeni bezpecnosti. Byla specifikovana také pracovni doba zaméstnance, kdy
musi byt piipojen k interni siti a ustanoveni o dodani veskerého telekomunikacniho
zafizeni zaméstnavatelem (napf. notebook, telefon, vzdaleny pfistup K interni siti).
V pracovni smlouvé je uvedeno specialni ujednani, které stanovi, Ze praci z domova
povazuje zameéstnanec za formu benefitu za ucelem sladéni jeho pracovniho a
osobniho zivota, bez naroku na uhradu dalSich vydaji na energie, vodné, sto¢né

apod.

6.4 Vymezeni ¢asu pro konani pracovnich jednani

Dal$im z nastroji je vymezeni ¢asu pro konani pracovnich jednani. Tento ndstroj
vznikl z divodu, aby nedochazelo k planovani pracovnich schiizek v pozdnich
odpolednich hodinach, které jsou nevhodné piedev§im pro rodi¢e malych déti.
Provozni doba jesli a matetskych kol je nejcastéji do 16 -17 hodin, pokud je
rodi¢lim naplénovana schiizka na pozdni odpoledni hodiny, musi feSit vyzvedavani

déti ze Skolky jinou opravnénou osobu.

V ramci tohoto nastroje bylo pfijato opatieni, kterym bude ve firemni elektronické
posté stanovena doba na planovani schizek napt. mezi 8-17 hodinou. Pokud
zaméstnanec bude planovat schiizku mimo stanoveny cas, zobrazi se V interni posté
zprava, upozoriujici zadavatele schizky na nevhodny ¢as a zda je mozno jednani
naplanovat v jiném vhodnéjSim terminu. Jedna se o opatfeni s nizkymi naklady na
jejich zavedeni a rodicim prispéje ke sladéni jejich pracovniho a osobniho Zivota.
V jedndni zUstdvad rozmezi Casu, ve kterém bude hlaSeni zobrazeno, nebot ma
spole¢nost rozlicné provozy v ruznych mistech republiky, kdy je naplanovani
schlizky v Elektrarné TuSimice v 15.00 hodin povazovano za pozdni hodinu a naopak
vV Praze je nevhodné planovat schizky napiiklad v 7.00 hodin réno. Jednd se o
lokalitni odlisnosti a v souc¢asné dobé se hledd vhodny kompromis, ktery by byl

pouzitelny pro viechny zaméstnance Skupiny CEZ.
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6.5 Podpora zaméstnancii na materské a rodicovské

dovolené — pied nastupem a po navratu z ni

V roce 2014 méla Skupina CEZ pies 300 zamé&stnancti na matei'ské nebo rodicovské
dovolené. Komunikace ze strany zaméstnavatele je v prubéhu piekazek v praci
zamé&stnance velmi duleZita, proto jsme v ramci projektu Diverzita definovali dalsi
nastroj. Pomoci tohoto opatfeni by méli byt zaméstnanci na mateiské a rodic¢ovské
dovolené vice informovani o déni ve spole¢nosti. Komunikace ve Skupiné CEZ by
méla probihat prostfednictvim firemniho ¢asopisu CEZ News a interni socidlni sits.
Na zavedeni téchto komunikacnich kanalti v soucasné dob¢ spole¢nost pracuje ve
spolupraci s oddélenim informacnich technologii. Interni socidlni sit’ je navrzena ve
formé sdileného prostiedi, kde se zaméstnanci mohou v riznych diskusich
informovat o svych zkuSenostech se sladénim osobniho a pracovniho Zivota. Déle je
piipravovana prirucka pro budouci rodice, kterou zaméstnanci obdrzi pted odchodem
na matefskou dovolenou. Tento manual bude zahrnovat veskeré dulezité informace,
které by mél zaméstnanec znat pred odchodem na matetskou a nésledné rodi¢ovskou
dovolenou. Tésné pied navratem do prace budou mit zaméstnanci moznost tcastnit
se pracovnich porad jednotlivych Utvaru a také se budou moci Gcastnit tzv.
,Induction day*, coZ je den, kdy se vitaji novi zaméstnanci ve Skupiné CEZ a jsou

seznamovani se spolecnosti.

Jako dalsi podporujici opatieni v této oblasti je zvazovana moznost rozsiteni Cerpani
prostiedkli Z osobniho w¢tu. Vsichni zaméstnanci Skupiny CEZ maji kazdoroéné
ptidéleny finanéni prostiedky do tzv. osobniho G¢tu zaméstnance. Tento osobni ucet
je mozné Cerpat pouze na rekreacni a zdravotnické zafizeni. RozSifenim mozZnosti
Cerpani o uhradu faktur z ptedSkolnich zafizeni by spole¢nost uleh¢ila situaci
nejednomu rodi¢i. Zavedeni tohoto nastroje je zatim v projektové fazi, nebot’ se
V budoucnosti zvazuje forma Cerpani osobniho uctu prostiednictvim tzv. cafeterie.
Cafeterie je systém odménovani pracovnikti (benefitl, zaméstnaneckych vyhod),
U kterého si mize zaméstnanec vybrat konkrétni benefit podle svého uvazeni.
Vétsina zaméstnancit se rozhoduje podle svych socidlnich, z4jmovych, ¢i jinych
preferenci. V ramci cafeterie jiZ moznost Cerpani prostfedkii na predskolni zatizeni

existuje.
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6.6 Rozvoj zlepSujici podminky pro profesni uplatnéni Zen

ve vedoucich pozicich

Rozvojové programy zaméfené na Zeny s manazerskym potencialem byly definovany
jako dalsi nastroj v projektu Diverzita. Tyto rozvojové programy by mély mit podobu
napf. manaZerského fora na téma Zena a leadership, dale by se mély Zeny ve
vedoucich pozicich schéazet pii raznych diskusich, které bude zastfeSovat jedind zena
v piedstavenstvu Skupiny CEZ a zaroven feditelka divize sprava JUDr. Michaela
Chaloupkova, ktera je vybornym ptikladem pro ostatni zeny s manazerskym
potencialem, nebot’ i s malymi détmi zvlada sladit vysokou manazerskou pozici i

osobni zivot.

Na konci roku 2014 probéhlo prvni setkani s feditelkou M. Chaloupkovou, na které
byly pozvany zeny v energetice. Setkani se konalo v multifunkénim exkluzivnim
prostoru Tancici kuchyné v Praze, coz jsou netradi¢né pojaté a reprezentativné
zafizené privatni prostory s moznosti piipravy vlastnich jidel pii diskusi. Zeny
v energetice zde debatovaly piedev$im na téma slad’ovani osobniho a pracovniho

zivota.

Vybranym manaZzerkam ze Skupiny CEZ byla také nabidnuta ucast v programu
Odyssea, coz je nekomer¢ni mentoringovy projekt zaméfeny na podporu
talentovanych Zen v manaZerskych pozicich. Zaméfuje se na rozvoj Zenskych

vedoucich pracovnikll a zvySeni diverzity v mistnim podnikatelském prosttedi.

6.7 Zdravy Zivotni styl

Podpora zdravého zivotniho stylu zaméstnanci by méla byt nepostradatelnou
soucasti firemni kultury. Podpora zdravi zaméstnancli pfindsi firmdm nejen vétsi
zisky z divodu nizké nemocnosti zaméstnanct, ale predevsim jejich spokojenost a
vy$§i motivaci. V rdmci tohoto ndstroje realizovala spolenost ve spolupréci
s Oborovou zdravotni pojistovnou (dale jen OZP) pilotni projekt s nazvem Den
zdravi s OZP. Béhem tohoto dne si zaméstnanci v Ostravé a v Plzni mohli nechat

vySetiit pigmentové znaménka, mnozstvi tuku, cukru, triglyceridi v krvi a také si
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mohli nechat zméfit riziko kardiovaskularnich chorob. Dale mohli vyuzit masaze zad
a §ije od nevidomych masérti. Zamé&stnanci tyto dny ocenili pfedevs§im diky moznosti
vySetieni piimo na pracovisti v ramci jejich pracovni doby. V roce 2015 budou Dny

zdravi probihat i v dal3ich lokalitach a provozech Skupiny CEZ.

V ramci tohoto nastroje je zvazovana také implementace e-learningového kurzu
zam¢efeného na zdravou vyzivu, odbourdvani stresu nebo doporucenou pohybovou
aktivitu a procviceni v kancelafri. Krom¢ e-learningového kurzu se zvazuje umisténi
videi se cviky Vv kancelafi na intranet Skupiny CEZ. Diky témto praktickym videim
se kazdy zaméstnanec bude moci protahnout a odreagovat s profesionalnimi trenéry
pfimo v kancelafi. K dispozici budou také ukazkova videa s obsahem zaméfenym na

spravnou vyzivu a zdravy Zivotni styl.

6.8 Podpora zaméstnancii pfed odchodem do starobniho

diichodu a komunikace po jejich odchodu

V soucasné dobé jsou prispévky pro byvalé zaméstnance Skupiny CEZ realizovany
prostiednictvim Klubu dichodct a Nadace seniofi Skupiny CEZ. Tyto organizace
pofadaji pro byvalé zaméstnance rizna setkdni a zdjezdy. Dle kolektivni smlouvy

Skupiny CEZ maji kluby kazdoroéné vy¢lenény finanéni prostfedky na svou &innost.

Zaméstnanci pred odchodem do starobniho diichodu mnohdy neznaji informace,
Které jsou nezbytné pro vyiizeni veskerych potiebnych nalezitosti. Po odchodu
z aktivniho pracovniho Zivota by byli radi 1 nadale informovani o déni ve Skupiné
CEZ. Zaméstnanci by méli byt stémito informacemi seznamovani rovnéz
prostfednictvim interni socialni sité. Firemni intranet byl doplnén o informacni
stranky s ndzvem ,,Co mé zajima k pracovnimu poméru®, kde jsou uvedeny rady a

doporuceni pro zaméstnance, ktefi budou odchazet do starobniho dichodu.
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6.9 Kvalitativni rozhovory

V ramci projektu byly navrzeny vyse uvedené nastroje, které maji pomoci k podpote
rovnych pfilezitosti pro muze a zeny na pracovnim trhu. Abych ziskala blizsi
informace a mohla navrhnout nejvhodnéjsi kritéria pro evaluaci prospéSnosti
zapojeni do projektu Diverzita, realizovala jsem polostrukturované rozhovory

S vybranymi zaméstnanci.

Z rozhovort s diléim cilem zjistit, co Skupina CEZ o¢ekava, od zapojeni do projektu
Diverzita vyplynulo, Ze spole¢nost by rada, aby se opatieni vyplyvajici z memoranda
staly standardem pro praci se zaméstnanci a soucasti firemni kultury. Jedna se
pfedev§im o rovné pfilezitosti pro Zeny a muze formou sladovani soukromého
a profesniho zivota, zavadéni flexibilnich forem pracovni doby, pfihliZzeni
k genderovému vyrovnani kandidati vuz$im vybéru a podpora Zzen V jejich
kariérnim rozvoji. ,,K zapojeni do projektu vedla spolecnost predevsim dlouhodobad
spoluprace s aktivitou Byznys pro spolecnost, kterd je koordindtorem firem
zabyvajicich se spolecenskou zodpovednosti. V ramci této aktivity se hovorilo o
diverzité a vzhledem k ztotoznéni se s oblastmi, které diverzita resi, se Skupina CEZ
do projektu prihlasila. “ (Vedouci projektu, 2015) Od projektu predevsim ocekava,
Ze bude prostiednictvim vzniklych néstrojii napomahat k odstranéni problému ve
ttech oblastech memoranda. VSichni dotazovani shodné odpovédéli na otdzku, které
z opatteni projektu je nejvice oslovilo, flexibilni formy pracovni doby. Jako divod
uvadéli moznost zavedeni u vétsiho poctu zaméstnanci v ramci celé republiky,
pokud to povaha jejich prace umoziuje. ,, Flexibilni formy pracovni doby jsou
nejvice vyuzitelné pro zaméstnance ze vsech integrovanych spolecnosti, utvarii a ve
v§ech koutech CR.* (Koordinator projektu, 2015) Dle nazoru dotizanych miize tento
nastroj nejvice pomoci pravé pfi sladéni osobniho a pracovniho Zivota zaméstnanci.
Nejnarocnéjsi v ramci projektu bude piesvéd¢it manazery, ze ma smysl aktivné

podporovat tato opatieni.

Z vyse uvedeného zjisténi je patrné, Ze od zapojeni do projektu spolecnost ocekava
pfedev§im aktivni pomoc rodi¢im pti sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
Flexibilni formy pracovni doby by se mély stadt automatickou soucasti firemni

kultury a standardii ve spolecnosti. Zaméstnanci si uvédomuji naro¢nost piedevsim
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vV podobé ptesvédCeni manazerti, aby aktivné vyuZzivaly opatifeni zavedené pro

slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota.

~Komunikace vlastnich nastrojit by méla byt provadena nendasilnou formou, diilezita
Jje podpora vnimani zaméstnanci a posilovani jejich angazovanosti a ztotoznéni s vizi
zamestnavatele. “ (Zaméstnankyné interni komunikace, 2015) Zaméstnanci se o
novych moznostech, jako jsou napt. flexibilni formy pracovni doby, dozvi
prostiednictvim svych nadfizenych pracovnikii. Komunikace bude probihat
prostfednictvim firemniho intranetu, ¢lanku ve firemnim ¢asopisu CEZ News, nebo
na produktovém dni’. V prvni fizi bude nutné informovat business partnery viech
spolecnosti na produktovém dni. Tito zaméstnanci budou nésledné informovat
manazery jednotlivych spole¢nosti o novych moznostech a dilezitosti jejich
vyuzivani u vhodnych zaméstnancli napii¢ celou skupinou. Dle slov kolegyné
z interni komunikace ,, Nejdrive se musi oslovit manazeri, aby vzali projekt za
vliastni. Bez tohoto postupu to hned pohrbime...“ Nasledn¢ budou osloveni
zamé&stnanci prostiednictvim intranetu. Na intranetu vzniknou v ramci nového
employer brandu webové podstranky se ¢tyfmi hlavnimi oblastmi - moderni
vybaveni, smysluplnost, slusnost a rozvoj. Tyto oblasti byly vydefinovany
z prizkumu zaméstnanecké spokojenosti, ktery probihal ve firmé v pribéhu roku
2014. Zaméstnanci zde sami uvadéli spokojenost v zaméstnani napt. z diivodu, Ze
slusnost ve spoleCnosti neni jen pouha fraze. Z téchto podnétli vznikla oblast
slusnost, dalsi oblasti vznikly obdobnym zptsobem. Pod slusnosti budou také
umistény informace k projektu Diverzita. DalSim komunika¢nim kanalem bude
gasopis CEZ News, ve kterém budou publikovany &lanky v rubrice Den s .... Jedna
se 0 rubriku, kde je vybran vzdy néjaky zameéstnanec a je popsan cely jeho pracovni
den, jakou ¢innost vykonava, v kolik hodin apod. Do této rubriky budou vybirani
zaméstnanci s netypickym povolanim napf. muz na feminizované pozici, nebo Zena
na maskulinni pozici (zena montérka elektromérti apod.) Komunikace bude probihat
nenasilnou formou s genderovym aspektem. Casopis vychazi mési¢ng.
Informovanost bude probihat také prostiednictvim externich tiskovin, nebot je
znamo, Ze zameéstnanci vice veéfi externim zdrojim, nez firemnimu casopisu. V

rozhovorech s nasimi manazefi v externim tisku (napt. v Hospodaiskych novinach)

% Produktovy den je den, kdy jsou na spole&né schiizce informovani business partneii a konzultanti
lidskych zdrojt v jednotlivych spolecnostech Skupiny CEZ o novinkach a dtlezitych informacich
nutnych ke komunikaci napti¢ skupinou.
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budou zminény informace o projektu a jeho smyslu. Dale budou vybrani
zaméstnanci, ktefi budou aktivné vyuZzivat n€kterd z opatfeni. S t€émito zaméstnanci
budou sepsany jejich ptibéhy, jako piiklady v praxi. Piibéhy budou publikovany na
intranetu a ve firemnim casopise. Dulezitd je tedy nenasilnd forma komunikace a

postupna angazovanost a ztotoznéni zaméstnancu s projektem.

V rozhovorech s dil¢im cilem zjistit, zda maji zaméstnanci zajem o déni ve Skupiné
CEZ i po dobu, kdy nejsou v piimém pracovnim procesu, se odpovédi lisi predevsim
V prvni otazce, zda jiz slySeli o projektu Diverzita. Zaméstnankyné, kterd se vratila
do zaméstnani, Caste¢né vi, co projekt predstavuje. Na rozdil od zaméstnankyné,
kterd je v soucasnosti na rodi¢ovské dovolené a o projektu dosud neslySela. Toto
zjisténi neni piekvapivé z ditvodu, Ze dosud neprobéhla Zddnd hromadné informacni
kampann o projektu. Odpoveédi na vyhovujici stav soucasné komunikace se
zaméstnanci na matetfské/rodiCovské dovolené se také znaéné 1isi, kdy
zaméstnankyné na rodicovské dovolené odpovidala na otazku kladné a
zaméstnankyné po navratu z RD nezaznamenala z4dnou komunikaci ze strany
zaméstnavatele: ,, Zddnou komunikaci jsem nezaznamenala, kromé Zadosti cerpant
Z osobniho uctu a komunikace se mzdovou ucetni pri vypliovani formulare na
zuctovani dani.* Tuto odliSnost lze vysvétlit zaméstndnim u riznych spolecnosti
Skupiny CEZ a individualnim p¥istupu manazerii. Na otazku co by v této komunikaci
zaméstnanci radi zménili, odpovidaly obé dotdzané shodné, a to Castéjsi setkani se
zaméstnavatelem v pribéhu rodiCovské dovolené. Ob& zaméstnankyné kladné
odpovidaly na otazku, zda vi, kde naleznou potiebné informace tykajici se odchodu
na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou. Interni socialni sit’ by ani jedna z dotdzanych

nevyuzila, spiSe by ocenily Cast¢jsi kontakt se svymi kolegy/kolegynémi.

Ze zjisténych skuteCnosti vyplyva, ze zaméstnancim schazi predevSim osobni
kontakt se zaméstnavatelem po dobu jejich matetské/rodi¢ovské dovolené. V ramci
projektu doporucuji nastavit jednotné komunikacni kandly se zaméstnanci na
matefské a rodicovské dovolené a Cast€jsi setkani. Osvédcit by se mohlo jmenovani
tzv. patrona/nky, ktery funguje jako prostiednik mezi zaméstnancem a

zamé&stnavatelem a predava veSkeré dilezit¢é informace po dobu trvani

matefské/rodi¢ovské dovolené.
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6.10 Kritéria pro evaluaci prospésnosti zapojeni do

projektu Diverzita

Zapojeni do projektu Diverzita ma pfinést zmény predev§im ve tiech hlavnich

oblastech, kterymi jsou vySe zminéné:

e zavadéni programt, které umoziuji rovné piilezitosti pro zeny a muze formou
sladovani soukromého a profesniho Zivota, zejména zavadét a podporovat
flexibilni formy prace tam, kde to povaha prace umozni

e zajiStovani otevienosti pracovnich nabidek pro obé pohlavi, zejména jejich
vyvazené zastoupeni pii ndborovém procesu a piihlizeni k genderovému
vyrovnani kandidatl v uz§im vybéru

e podpora Zen V jejich kariérnim rozvoji, zajisténi rozvojovych programt pro
zaméstnané, napf. mentoringové programy, koucovaci vycviky a vytvareni

siti pro sdileni zkuSenosti.

Navrhnuti konkrétnich kritérii, pomoci kterych je mozno evaluovat prospésnost
zapojeni do projektu, ptedchazelo studium souvisejicich dokument. Analyzované
dokumenty obsahovaly Memorandum Diverzita 2013+, dotaznik Pichled kritérii
ureny ke zmapovani soucasného stavu V oblasti rovnych prilezitosti a cilli na rok
2014, souvisejici legislativa, kolektivni smlouvy Skupiny CEZ, metodika Pracovni
doba, prace presCas, nocni prace a pracovni pohotovost v integrovanych dcefinych
spole¢nostech Skupiny CEZ a interni prezentace a porady tymu. Specifikou tohoto
vyzkumu jsou jiz vytvofené¢ dokumenty, které jsou pevné fixovany. Tento fakt s
sebou pfinasi urcité vyhody i omezeni. Neni mozné zasahnout do jejich obsahu a
jakkoliv je ménit. Materialy existuji nezavisle na této vyzkumné cinnosti. K vyuziti
této metody mé vedla skute¢nost porovnani obsahu vyplyvajiciho z memoranda a
ne/existence podobnych opatfeni v internich dokumentech spole¢nosti. I kdyZ mnoho
opatfeni tykajici se genderové vyvazenosti a rovnosti podminek pro muze a Zeny
existovala jiz pted piistoupenim k projektu, neexistovala jednozna¢na, ucelena

koncepce uplatiiovani principti pro podporu slad’ovani osobniho a pracovniho zivota.

Pro evaluaci projektu z hlediska prospésnosti doporucuji vymezit méfitelna kritéria.

Tento zptsob se jevi jako nejvhodnéjsi, nebot’ situace ve spolecnosti tykajici se
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zamé&stnanosti muzd a zen, platového ohodnoceni a formach pracovni doby, je
v organizaci dobie mapovana jiz fadu let. Existuji tedy pfesna Cisla, jak byly ve
spolecnosti vyuzivany flexibilni formy pracovni doby, jaké programy pro rozvoj
manazerského potencidlu zen firma uskuteciiovala a také pocet zaméstnanych osob
se zdravotnim postizenim. Vypovidajicim zpusobem evaluace bude tedy srovnani
stavu pfed podpisem memoranda a nasledn¢ v obdobi po jeho podpisu. Presné
vyhodnoceni neni mozné provést nyni, nebot’ navrhované nastroje se budou
v soucasné dobé postupné realizovat v praxi a v nejbliz§im obdobi bude probihat
komunikace opatieni vedoucim zaméstnancim. Je otazkou nékolika let, nez se
vSechny nastroje stanou kazdodenni rutinni praxi manazerii a zaméstnanci ve

spole¢nosti a také soucasti firemni kultury.

Prvnim opatfenim v ramci projektu Diverzita byla definovana nezbytnost vytipovani
pracovnich mist vhodnych pro osoby se zdravotnim postizenim. Zavedeni tohoto
nastroje ma zvysit moznost uplatnéni osob se zdravotnim postizenim na pracovnim
trhu. V soucasné dobé& pracuje ve Skupiné CEZ pies 100 osob se zdravotnim
postizenim V ramci tohoto nastroje Ize jednoduse porovnat pocet zaméstnanci se
zdravotnim postiZenim pied pristoupenim k projektu a nasledné v pribéhu
jeho trvani. Toto kritérium by meélo byt snadno méfitelné a také dostatecné

vypovidajici o efektivité opatieni.

Z odpovédi dotazanych zaméstnanci bylo zjisténo, Ze je nejvice oslovilo opatieni se
zamé&fenim na flexibilni formy pracovni doby. Tomuto néstroji by méla byt vénovana
zvySend pozornost, nebot' se jednd o opatfeni, které mlZe pomoci mnoho
zam&stnancim pii slad'ovani jejich osobniho a pracovniho Zivota. Proto byla
navrzena kritéria, kterd budou mapovat pocet zaméstnanca s flexibilni formou

pracovni doby. Jedna se o tyto formy pracovni doby:

" pruzna pracovni doba
= ¢asteCny pracovni tivazek
» prace zdomova

= stladeny pracovni tyden

V organizaci jsou dobie evidovany poéty zaméstnanci s pruznou pracovni dobou a

S ¢astecnym pracovnim Uvazkem. V soucasné dob& zaméstnavd spolecnost cca
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12 500 zaméstnanci, z tohoto poctu pracuje téméf polovina zaméstnancli ve formeé
pruzné pracovni doby. Pouze 31 osob je vSak zaméstnana formou caste¢ného
pracovniho tvazku, coz je 0,2 % zaméstnancii. Z hlediska udrZeni odbornosti
stavajicich zaméstnancii, ktefi odchazi na matefskou/rodicovskou dovolenou a
snizeni nakladii na zauCovani novych zaméstnanct, je toto Cislo velmi nizké. Pro
evaluaci prospéSnosti zapojeni do projektu doporucuji evidovat také pocty
zamé&stnancl s moznosti prace z domova a S moznosti prace ve stlateném pracovnim
tydnu. Tato forma pracovni doby je nékterym zaméstnancim umoznéna i1 v soucasné
dobg, avsak neexistuje zadna evidence. Ruéni evidence v takto velké organizaci neni
efektivni, je vSak mozné vyuzit propracovany HR systém, ve kterém bude vhodné
zavést priznak, ktery by identifikoval zaméstnance s moznosti prace z domova nebo
s moznosti prace ve stlaCeném pracovnim tydnu. Na zakladé toho pfiznaku bude
mozné vyselektovat vybrané zaméstnance a jednoduSe mapovat tspésnost zavedeni

opatfeni do praxe.

Dal$im navrhovanym kritériem jsou poéty a typy uskute¢nénych programii pro
Zeny S manaZerskym potencidlem. Ve spoleCnosti jsou realizovany rozvojové
programy jiz n€kolik let. Cilovymi skupinami téchto programi jsou management a
klicovi zaméstnanci. Neexistoval vSak zadny program, ktery byl uren pouze pro
Zeny s manazerskym potencidlem. V ramci projektu Diverzita bylo uskute¢néno na
konci roku 2014 diskusni setkani pro Zeny v energetice a také byla vybranym

manazerkdm nabidnuta u¢ast v mentoringovém programu Odyssea.

V souvislosti s opatfenim zaméfenym na podporu zdravého zivotniho stylu bude
zajimavé srovnani nemocnosti zaméstnanci pred zavedenim programu a
nasledné v prubéhu jeho zavedeni. V ramci realizovanych Dnt zdravi, které budou
postupné probihat ve vSech vétSich lokalitich a provozech spolec¢nosti jsou
realizovana riznd vySetfeni, napf. vySetfeni pigmentovych znamének nebo
neinvazivni vysetfeni cév. O tato vysetfeni je velky zajem ze strany zaméstnancu,
nebot’ 1€kafi dojedou za zaméstnanci piimo na jejich pracovisté, kde se mohou
nechat vySetfit v ramci pracovni doby. I pfes prvotni obavy zaméstnavatele, Ze
realizované Dny zdravi mohou naopak nemocnost zaméstnancli zvysit, se ukazuje, ze

trend je spiSe opacny a investice do péce o zdravi zaméstnancii neni nikdy zbytecna.
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Komunikace se zaméstnanci v prubéhu jejich matetské ¢i rodi¢ovské dovolené je ve
spoleCnosti dle odpovédi dotazanych osob riiznad. Zalezi na individudlnich
preferencich manazertt v raznych spolecnostech skupiny. Nicméné z odpovédi
vyplyva, Zze by dotdzani zaméstnanci byli radi v kontaktu se zaméstnavatelem 1 po
dobu jejich MD/RD. Zavedeni jednotného piistupu ve skupin€ a osobni komunikace
Se zaméstnanci mize pfispét vudrzeni kvalitnich, zkuSenych a loajalnich
zam¢stnancl. Podnétem pro lepsi komunikaci mize byt stanoveni patrona/nky ve
firmé, kterého si vybere zaméstnanec pfed odchodem na MD/RD. Tato osoba muze
tvofit jakysi mezic¢lanek mezi spolecnosti a zaméstnancem, ktery bude usnadiovat
komunikaci a ptfenos dilezitych informaci. Spole¢nost by zaméstnanciim me¢la také
zasilat interni Casopis a informovat zaméstnance o riznych firemnich akcich a
Skolenich a predevSim otevien¢ komunikovat o navratu zpét do zameéstnani.
Vzhledem k tomu, ze v sou¢asné dob¢ neni nastaven jednotny zptuisob komunikace,
bude dal$im navrhovanym kritériem zavedeni jednotnych komunikacnich nastroji
smérem k zaméstnanciim na materské/rodi¢ovské dovolené. Zavedeni toho
nastroje by mohlo byt ndsledné¢ podpofenou anketou mezi zaméstnanci na
matetské/rodiCovské dovolené, kde by wuvedli, které z komunikacnich kandlt
vyuzivaji nejvice a jsou pro n¢ nejvetsim piinosem. Z jejich podnéti je pak mozné
vénovat nékterym komunikaénim nastrojim vétsi pozornost a zdokonalit je a naopak

nevyuzivané druhy komunikace se mohou minimalizovat, pfipadné zrusit.

Ptehled jednotlivych navrhovanych kritérii pro evaluaci prospéSnosti zapojeni do
projektu Diverzita je znazornén v tabulce 11. Vyhodnoceni naplnéni jednotlivych
kritérii by mélo probihat minimalné jednou ro¢né, jednd se o procesy, jejichz
realizovani je Casov€ naro¢né predevSim diky komunikaci, kdy bude dulezité
presveédcit predev§im manaZery a vedouci pracovniky, Ze uvedena opatfeni mayji

smysl a je tieba je postupné zavadét do praxe.
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Tabulka 11: Kritéria pro evaluaci prospé$nosti zapojeni do projektu Diverzita

s Zacatek roku 2015 — | Zacatek roku 2016
Navrhované Kkritérium evaluace | Stav v roce 2014 - po | . -
- . . . . . jeden rok od podpisu - dva roky od
prospésnosti projektu Diverzita | podpisu memoradna .
memoranda podpisu mem.
Podil zaméstnancti se zdravotnim 110 108

postizenim ve Skupiné CEZ

Pocet zaméstnanct s pruznou
pracovni dobou

46 % zaméstnanct

48 % zameéstnanct

Pocet zaméstnancu s casteCnym
pracovnim ivazkem

31 zaméstnancu

26 zaméstnancu

Pocet zaméstnancli s moznosti prace
z domova

neni evidovano

neni evidovano

Pocet zaméstnancti s moznosti prace
ve stlaceném pracovnim tydnu

neni evidovano

neni evidovano

UskuteCnéné programy pro zeny

rozvojové programy

diskusni setkani Zeny
Vv energetice,

N , . pro zeny i muze v mentoringovy
S manazerskym potencialem
managementu program Odyssea —
pro Zeny

Porovnani pracovni neschopnosti

e e s 2,10 %* 1,97 %*
z divodu nemoci
Komunikace se zaméstnanci | individualni/neexistuje | individualni/neexistuje

vV pribéhu mateiské a rodicovské
dovolené a po navratu z ni

uceleny koncept
komunikace

uceleny koncept
komunikace

*procento znazoriujici podil pracovni neschopnosti z celkového fondu pracovni doby ve Skupiné

CEZ
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Z.aveér

V souvislosti s proménou spole¢nosti dochazi ke zménam v soukromém zivoté
rodi¢lh a déti. V pracovni sféfe se kladou vyS$i naroky na casovou flexibilitu
zaméstnancu, stoupa nejistota prace. Strach ze ztraty zaméstnani a stale vyssi naroky
na zaméstnance nuti rodi¢e vénovat vice Casu praci nez rodiné. Problematika
sladovani osobniho a pracovniho zivota je v soucasné dob¢ stale aktudlnéjSim
tématem. Nékteré spolecnosti k této problematice pristupuji zodpovédné a v ramci
ruznych projektd realizuji programy, které¢ maji zaméstnancim pomoci pfi vytvareni
harmonie mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Téchto spole¢nosti vSak neni mnoho,
coz ma za nasledek, ze Giroven pracovni flexibility je v Ceské republice pomérné

nizka. A to zejména v oblasti vyuzivani flexibilnich forem pracovni doby.

Slad’'ovani osobniho a pracovniho zivota neni pfili§ naklonéna ani sit’ zafizeni
pecujici o déti ve v€ku do tii let. Pocet predskolnich zafizeni stdle klesa a Vv této
souvislosti se také zvySuji pocty déti, které se z diivodu nizké kapacity neumistili do
téchto zafizeni. Rodice se stale potykaji s diskriminaci na trhu prace v souvislosti
s vykonavanim jejich rodiCovskych povinnosti. Jednd se predevS§im o diskriminaci
matek s malymi détmi, od kterych zaméstnavatel jiz doptedu ocekava vyssi absenci
z diivodu vykonavani mateiskych a rodi¢ovskych povinnosti. Jednim ze zaméru
diplomové prace bylo pfiblizit moznosti zaméstnancii a zaméstnavateld v oblasti
sladovani pracovniho a osobniho Zivota. Neexistuje zddny univerzalni navod, jak
nastavit program pro jednotlivé spolecnosti a zaméstnance, jelikoZz se jednd o
problematiku pomérné individualni. Spole¢nosti v§ak maji k dispozici fadu nastroji
v oblasti flexibilnich forem prace a nepovinné péce o zaméstnance, které mohou k
tomuto Ucelu vyuZzit. Neni pfitom nutné a v n€kterych ptipadech ani vhodné vyuzivat
vSechny néstroje slouzici pro sladéni osobniho a pracovniho zivota, které jsou k
dispozici. Spole¢nosti mohou zacit jejich postupnou implementaci. Zavedeni
podpurnych opatieni nemusi byt financné naro¢né, 1 v dobé velkych tspornych
opatfeni lze zavadét mnoho ztéchto nastroji, které mohou spoleCnosti piinést
prospéch ve formé zvySené loajality, produktivity prace a snizené fluktuace

zaméstnancl. Zaméstnanci oceni kazdy vstiicny krok v této oblasti.

Prakticka cast diplomové prace je zaméfena na navrh kritérii pro evaluaci

prospesnosti zapojeni do projektu Diverzita, ke kterému pfistoupil podpisem mj
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zaméstnavatel. Vyzkum byl zvolen formou kvalitativni vyzkumné strategie zaméfené
na studium dokumentd a polostrukturované rozhovory. Tento typ vyzkumu
umoziiuje zkoumat jev ve svém piirozeném prostiedi a hleda veSkeré souvislosti.
Vyhodou téchto rozhovorti je vétsi prostor pro vyjadieni subjektivnich nazort
dotazovaného, umoziuje vyjasnit si mozna nedorozuméni v prubéhu rozhovoru a
odkryvat novd nepiedpoklddand témata. DalSi vyhodou je, Zze jsem od pocatku
zalozeni projektového tymu jeho Clenem a zacastnila jsem se veskerych jednani
tymu, na kterych se definovala a fesila opatieni vhodna pro slad’ovani osobniho a
pracovniho zivota zaméstnancl. Vysledky vyzkumu mohou byt zaroven ovlivnény
mym subjektivnim nédzorem a pravé zaméstnanim u této organizace. Mize schézet

nahled externiho nezavislého pozorovatele.

Komplexni feSeni problematiky sladovani osobniho a pracovniho zivota mohou
zameéstnavateli prinést pozitivni zpétnou vazbu v podobé zvySené spokojenosti
zaméstnancl a produktivity prace. V prvé fadé musi byt nastroje komunikovany
managementu spole¢nosti, aby aktivné podporoval opatfeni definované v ramci
projektu. Nasledn¢ bude dulezitd komunikace opatfeni zaméstnancim ve spolec¢nosti.
Ve Skupiné CEZ je mezi zaméstnanci téméf 1000 rodict s détmi do tfi let,
nejednomu z nich pomohou tato opatieni ve slad’ovani jejich osobniho a pracovniho

Zivota.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze spolecnost ocekavd od zapojeni do projektu predev§im
aktivni pomoc rodi¢im pri slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota. Flexibilni
formy pracovni doby by se mély stit automatickou soucasti firemni kultury a
standardii ve spole¢nosti. Tomuto nastroji by méla byt vénovana zvysena pozornost,
nebot’ se jedna o opatieni, které mize pomoci mnoho zaméstnancim pfi slad’ovani
jejich osobniho a pracovniho zivota. Proto jsem navrhla kritéria, kterd budou
mapovat pocet zaméstnancii s flexibilni formou pracovni doby, a to s pruznou
pracovni dobou, castecnym pracovnim tuvazkem, praci z domova a stlacenym

pracovnim tydnem.

V ramci projektu Diverzita byla definovana nezbytnost vytipovani pracovnich mist
vhodnych pro osoby se zdravotnim postizenim. Zavedeni tohoto néstroje ma zvysit
moznost uplatnéni osob se zdravotnim postizenim na pracovnim trhu. Navrhovanym

kritériem souvisejicim s timto opatfenim je porovnani poctu zaméstnanci se
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zdravotnim postiZenim pted piistoupenim k projektu a nasledné v pribéhu jeho

trvani.

Dalsim navrhovanym kritériem jsou poéty a typy uskuteénénych programii pro
Zeny s manaZerskym potencidlem. Ve spoleCnosti jsou realizovany rozvojové
programy jiz n€kolik let. Neexistoval v§ak zadny program, ktery byl urcen pouze pro

Zeny s manazerskym potencialem.

V souvislosti s opatienim zaméfenym na podporu zdravého zivotniho stylu navrhuji
srovnani nemocnosti zaméstnanct pred zavedenim programi a néasledné v prubéhu

jeho zavedeni.

Z vyzkumu také vyplyva, ze by zaméstnanci ocenili cCast&jsi komunikaci se
zaméstnavatelem v dobé, kdy Cerpaji matetskou a rodi€ovskou dovolenou. Tomuto
opatieni by napomohlo zavedeni jednotné koncepce, kterd by vymezila strategii

zamé&stnavatele v této oblasti a vytvotila ramec pro vyuzivani jednotlivych nastroja.

Tato kritéria jsou pro spole¢nost snadno méfitelna a zarovenn budou vypovidat o
uspéSné/netispésné komunikaci projektu. Vyhodnoceni projektu by mélo byt
provadéno pravidelné¢ minimalné jednou ro¢né. Jedna se o nastroje, které jsou dobie
sledovatelné  ptredev§im v dlouhodobé  perspektivé. Realizace  veskerych
navrhovanych opatfeni pomizZe zvysit vykonnost spolec¢nosti a jeji dobré jméno na

trhu. To vSe miZe byt podpoieno vefejnou komunikaci projektu.
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Priloha é. 1

PREHLED KRITERIi URCENY KE ZMAPOVANi SOUCASNEHO STAVU
V OBLASTI ROVNYCH PRILEZITOSTi A CiLU NA ROK 2014

1. Ma vase firma vypracovanou celkovou strategii diverzity? (v niz jsou ukotveny

otazky rovnych prilezitosti pro Zzeny/muze, OZP, LGBT, 50+)

ANO  NE
Pfestoze neni vypracovana celkova strategie diverzity, jsou zakladni principy
ukotveny v Pracovnim fadu v kapitole upravujici povinnosti zaméstnavatele.

|. Programy, které umoznuji rovné prilezitosti pro zeny a muze formou

sladovani soukromého a profesniho zivota, zejména zavadét a podporovat
flexibilni formy prace tam, kde to povaha prace umozni

2. Nabizite svym zaméstnancim/-kynim flexibilni uspofadani pracovni doby?

ANO NE

Pokud ANO, o jaké typy se jedna a jaké procento lidi je vyuziva?

Typ flexibilni formy prace: Procento lidi, ktefi jej vyuzivaji:
Pruzna pracovni doba 48 %
3. Umoznuje vase spoleénost zaméstnancim/-kynim po dohodé prejit

z ¢astecného uvazku na cely a opacné?

ANO NE

Pokud ANO, za jakych podminek a jak je tato moznost vyuzivana?

Za jakych podminek:
Kolik lidi pfeSlo vtomto roce
z plného uvazku na ¢astecny:

Kolik lidi preSlo vtomto roce z
Caste¢ného uvazku na plny:

*

povinna otazka
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*

Maji vasi zaméstnanci/-kyné moznost ¢erpat volno nad ramec zakona v pripadé
nutnosti péce o zavislé osoby (déti, nemocné nebo starsi osoby)?

ANO NE

Pokud ANO, za jakych podminek (napf. jako placené &i neplacené volno, sickday
apod.)?

Oblast poskytovani pracovniho volna je zakotvena v kolektivni smlouveé, je poskytovano

formou placeného ¢&i neplaceného volna, v€etné napf. poskytovani tfi dnd volna pro

osamelé zameéstnance pecujici o dité do 15-ti let véku.

5. Mate néjaké programy usnadiujici navrat pracovniki/-ic po materské/

rodicovské dovolené?
NE

6. Podporuje vase spolec¢nost otce, ktefi chtéji nastoupit na rodiCovskou
dovolenou?
ANO NE
Pokud ANO, prosime, uvedte jakym zpusobem:
Na z&kladé individualniho poZadavku zajemce zaméstnavatel umozZziiuje nastup na
rodi€ovskou dovolenou.

+ Nabizi vase spole¢nost néjaké sluzby pro rodice?
ANO NE
Pokud ANO, uvedte jaké:
Prostfednictvim osobniho U¢tu zaméstnavatel pfispiva na regeneraci, obnovu sil a
zdravi zaméstnanct a jejich rodinnych pfislusnikd. Pfispévek je na rekreacni,
rekondi¢ni, [é€ebné nebo ozdravné pobyty a détské rekreace. Déle poskytuje
jednorazovou finanéni podporu pfi narozeni ditéte.

8. Je personalni oddéleni §koleno v otazkach sladovani osobniho/rodinného a
pracovniho zivota a v problematice rovnych prilezitosti?
ANO NE
Pokud ANO, uvedte jak:

Kdo 8koleni provadi: externi dodavatel (8koleni pro oblast Work-life balance)
Jak Casto: dle potfeby

*

povinna otazka
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Jakou formou: workshop

*
9. Je v téchto otazkach skolen také management Vasi spole¢nosti?

ANO NE

Pokud ANO, uvedte jak, pfip. jaky nastroj vyuzivate (napf. Board / Task force atp.)
Kdo Skoleni provadi: a) interni Skoleni (Skoleni pro nové vedouci zaméstnance)

b) externi firma (individualni plany rozvoje manazeru)

Jak ¢asto: a) 4 xrocné

b) pribézné (dle plant)

Jakou formou: a) workshop
b) kouéink
10. Promita se podpora rovnych prileZitosti Zen a muzi ¢i podpora sladovani do

hodnoceni (KPI) vedoucich pracovnikil a pracovnic?

ANO NE
Pokud ANO, uvedte jak:

Jaké oblasti se
sleduiji:
Jaka mira podpory
je  hodnocena jako
pozitivni:

*
11. Je problematika rovnych prilezitosti soucasti tzv. ,,Orientation days“ (zaskoleni
novych zaméstnancti)?

ANO NE

Pokud ANO, uvedte jak:

Zakladni informace o zpusobech vyuzivani jednotlivych benefitnich nastrojd (pruzna
pracovni doba, pfispévky v ramci socialniho programu) dostavaji vSichni nastupujici
zaméstnanci. V ramci specialniho Skoleni pro nové vedouci zaméstnance je ¢ast jeho
obsahu vénovana zasadam rovného pfistupu a nediskriminace.

12. Jaké zaméstnanecké benefity nabizi vase firma a které skupiny zaméstnancu je
mohou vyuzivat? Jsou benefity dostupné i zaméstnanciim na ¢asteéném tvazku?

*

povinna otazka
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Spole¢nost poskytuje Sirokou Fadu benefit, vSechny jsou poskytovany na zakladé
vzniku pracovniho poméru véem zaméstnanctim. Pravidla pro poskytovani benefitd jsou
soucasti kolektivni smlouvy.

Typ benefitu*: Je dostupny i zaméstnancim na
¢astecném uvazku? (ANO / NE)

Il Otevienost pracovnich nabidek pro obé pohlavi, zejména

jejich vyvazené zastoupeni pfi naborovém procesu a prihlizet k
genderovému vyrovnani kandidata v uzsim vybéru

*
13. Jak uplatiujete v naboru novych zaméstnanct princip rovnych prilezitosti Zzen a
muzi?

Vnitfni Fidici dokumentace pro vybér zaméstnancl definuje zakaz diskriminace v ¢asti obecnych
z4sad, platnych pro vybérovy proces.

*

14. Uplatfiujete néjaka pravidla, jimiz garantujete nediskriminaéni propousténi
(zejména v obdobich vyraznéjsiho snizovani stavu)?
ANO NE
Pokud ANO, popiste je a/nebo vlozte text daného dokumentu:
Pravidla jsou soucasti kolektivni smlouvy: ,PFi rozhodovani o tom, se kterymi
jednotlivymi zaméstnanci bude v dusledku organizacnich zmén rozvazan pracovni
pomér, bude zaméstnavatel pfihliZet k jejich pracovni vykonnosti, moznosti dalSiho
odborného pracovniho rlstu a délce trvani pracovniho poméru u zaméstnavatele.“. Na
tento text navazuje dalSi fada opatfeni s cilem zmirnéni dopadu organiza&ni zmény.

15. Uplatiiuje vase firma nediskriminacni platovou politiku?

ANO NE

Pokud ANO, uvedte jak spravedlivé odménovani zajiStujete a ovéfujete:

Zajisténi: Ve firm& mame nastaven systém standardniho hodnoceni v8ech pracovnich funkci
pro nastaveni urovné odmérovani (bez ohledu na to, kdo ji zastava) a jednotné
nastaveni pravidel odménovani

Ovéreni: neni provadéno

*

povinna otazka
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*
16. Realizujete néjaka dalSi opatieni na podporu rovhého odménovani ve vasi

firmeé?

ANO NE
Pokud ano, popiste je:

Il Podpora muzti i Zen v jejich kariérnim rozvoji a zajistit pro né

rozvojové programy, napfr. mentoringové programy, kouc¢ovaci vycviky a
vytvareni siti pro sdileni zkusenosti.

*

17. Funguje ve vasi firmé néjaka sit’ (zenska, rodi¢ovska...)?

ANO NE

Jedna se o WIN — Women in Nuclear

18. Podporujete mentoringové programy a kouc¢ovaci vycviky ?

ANO NE

Pokud ANO, uvedte jak dlouho, cilovou skupinu a iniciatora:

Tyto formy rozvojovych programi{ jsou realizovany 6 let, cilovymi skupinami jsou
management a kli€ovi zaméstnanci, iniciatorem byva bud pfimy nadfizeny, nebo
personalista.

19. Mérite vysledky programi na podporu rovnych prilezitosti?

ANO NE
Pokud ANO, jakym zplsobem?

20. Funguji ve vasi firmé odbory?

ANO NE
Pokud ANO, vénuiji se problematice rovnych pfilezitosti zen a muza?
ANO bl=
Pokud ANO, uvedte jak:
21. Vjakych oblastech sleduje vase firma postaveni zen a muz(?
(Uvedte prosim pfiklady statistik, prazkumu potfeb, personalnich audit(i, analyz firemni
politiky z hlediska rovnosti Zen a muz(, sledovani dodrzovani rovnych pfilezitosti u

dodavatell apod., pokud je provadite.)

*

povinna otazka
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pouze v oblasti poctl (pravidelné reporty)

22. Jakeé jsou vase plany do budoucna v oblasti podpory rovnosti Zzen a muza?

Ceho byste chtéli dosahnout za 3 roky a jak?

. FlexibilngjSi pravidla pro upravy pracovni doby pro zaméstnance navracejici
se do prace poté, co pec€ovali 0 osobu blizkou napf. v ramci materské ¢&i rodiCovské
dovolené.

. Upravu zpUsobu uplatfiovani zkracenych pracovnich tvazkd.

" Organizace specialnich rozvojovych seminafl zamérenych na usnadnéni
prfechodu z matefské ¢&i rodiCovské dovolené zpét do pracovniho procesu, které by mély
pomoci hledat odpovédi na otazky sladovani pracovniho a soukromého Zivota.

" Podpora rozvoje manazerskych kompetenci u Zen, které jsou zafazeny na
vedoucich pozicich a u Zzen s potencialem pro vykon téchto pozic.

23. Uplatiiujete koncept rovnych prilezitosti také v oblasti marketingu, reklamy a
public relations?
ANO NE
Pokud ANO, jak?

Uznavani lidské dustojnosti zaméstnancu i skupin, se kterymi komunikujeme, je
jednoznaénou soucasti profesionalni prace tymu komunikace Skupiny CEZ. Dusledna
spoleCenska nezavadnost nasi komunikace je samozifejmosti.

24, Jaky je pocet pracovnikil a pracovnic ve vasi firmé v nasledujicich kategoriich?

Celkovy pocet: Z toho Zeny:

Celkovy pocet zaméstnancu/-kyn:

Z toho zaméstnanci/-kyné se smlouvou na dobu urcitou:

Agenturni pracovnici/-e:

Pracovnici/-e na Zivnostensky list:

25. Existuji ve vasi firmé pozice, v nichz jsou vyrazné vice zastoupeny zeny nebo
naopak muzi?

ANO NE

*

povinna otazka
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Pokud ANO, o jaké pozice se jedna?
(Uvedte nazvy pozic, pfipadné procentni zastoupeni Zen, respektive muzd na nich.)
‘ %

Pozice s vyrazné vys8im zastoupenim zen:

Pozice s vyrazné vy$s§im zastoupenim muzu:

26. Jaky je procentualni podil zen v Fidicich pozicich ve vasi firmé?

7,49 %

Jaky podil zen je zastoupen*

6,49 % VvV niz8§im managementu

12,21 % ve stfednim managementu

6,90 % v topmanagementu

13,04 % ve statutarnich organech spolecnosti

(*v pfipadé&, Ze néktera z téchto urovni ve vasi firmé neexistuje, fadek proskrtnéte)

27. Jaké konkrétni ridici pozice zeny zastavaji?
28. Mate ve vasi firmé nastaveny interni cile pro zastoupeni zen ve vedeni?
ANO NE

Pokud ANO, jaké a jsou zvefejiiovany?

*
29. Usilujete o rozmanitost z hlediska po¢tu zen a muzt v jednotlivych tymech €i

oddélenich?

ANO bl=

Pokud ANO, jak: Obsazovani volnych pozic je oteviené vSem, tedy i zenam.
Rozhodujici jsou kvality kandidata z pohledu odbornosti. Diskriminace pfi vybéru je
zakazana.

Kontaktni informace:

*

povinna otazka
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Nazev spolec¢nosti:

CEZ, a.s.

Obor pasobnosti
firmy:

vyroba, rozvod a prodej elektfiny, prodej plynu

Adresa firmy:

Duhova 2/1444, Praha 4

Webové stranky:

WWw.Cez.Cz

Dotaznik vyplnil/a:

Pavel Puff

Funkce:

manazer Utvaru strategicky nabor

Kontakt (adresa, tel.,
fax, e-mail):

602 576 206; pavel.puff@cez.cz

*

povinna otazka
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Priloha ¢. 2
Polostrukturovany rozhovor I.
Dne 20. tinora 2015 byl proveden polostrukturovany rozhovor s

= Ing. Pavlem Puffem, manaZerem utvaru strategicky nabor (vedouci projektu)

=  Mgr. Martinem Macou, HR expertem pro nabor, vybér a employer brand
(koordinator projektu)

=  Megr. Lucii Ehrlichovou, specialistou interni komunikace — senior (¢lenka

projektového tymu)

Béhem rozhovoru byly kladeny nasledujici dotazy:
1) Z jakého diivodu se Skupina CEZ zapojila do projektu Diverzita?
2) Co spole¢nost o¢ekava od zapojeni do projektu Diverzita?

3) Ktera z definovanych opatieni v ramci projektu Diverzita Vas nejvice oslovilo a

proc?
4) Myslite si, ze bude naro¢né zavést jednotliva opatieni — ptipadné v ¢em?

5) Jakym zptisobem bude projekt komunikovan zaméstnanciim, jak se dozvi o

novych moZznostech (flexibilni formy pracovni doby apod.)?



Polostrukturovany rozhovor I1.
Dne 17. tnora 2015 byl proveden polostrukturovany rozhovor se

=  Zameéstnankyni po névratu z RD

= Zameéstnankyni v soucasné dob¢ na RD

Béhem rozhovoru byly kladeny nasledujici dotazy:

1) Skupina CEZ se zapojila do Projektu Diverzita, mate piedstavu, co to pro

zaméstnance piedstavuje?
2) Vyhovuje Vam soucasna komunikace zaméstnavatele se zaméstnanci na MD/RD?
3) Pokud ne, co byste v komunikaci zménil/a?

4) Vite, kde miiZete zjistit potfebné informace tykajici se odchodu na MD/RD
v ramci Skupiny CEZ?

5) Schazeji Vam nékteré informace tykajici se odchodu na MD/RD?



Priloha ¢. 3

Pi‘epis rozhovoru s koordinatorem projektu

Z jakého diivodu se Skupina CEZ zapojila do projektu Diverzita?

Zapojili jsme se, protoze bychom méli, jsme velka firma a velky zaméstnavatel ... fakt
je ten, zZe bychom méli jit prikladem a snazit se vyuzivat potencial lidi. Pokud se to
povede, tak miizou tymy fungovat efektivnéji. Nejsem si jisty, Ze tady v tom prostredi
to jde, protoze jsme predevsim vyrobni firma, ale za pokus to stoji.... Mélo by dojit
K zefektivitovani procesii, je skoda prijit o clovéeka, ktery md znalosti a nahradit ho

nékym jinym z externiho trhu....

Takze jsi s memorandem a s jeho vizi ztotoZznén?

V podstaté ano, souhlasim, zZe by tymy méli byt rozmanitéjsi, nejen co se tyce pohlavi,
ale i véku. Na druhém bode memoranda mi trochu vadi pozitivni diskriminace. Jde o
to, Zze mam brat ohled pri ndaboru, je tam spousta dobrych lidi a mezi nimi tFeba jen
jedna Zena a ja mam tu Zenu dotlacit do finalniho vybéru, jen proto, Ze je Zena.

Byl jsem na setkani zen v ramci memoranda, mluvily tam vysoké manazerky vsech
zapojenych firem a také ministryné prdce a socidalnich véci. Maloktera zena z
pritomnych by uvitala kvoty, pripadalo by jim, Ze byli do pozice uméle dosazeni jen

proto, ze jsou Zeny. Myslim, Zze podobné by to vnimalo vice Zen.

Co spolecnost ocekava od zapojeni do projektu Diverzita?

...ze piijdeme prikladem. Dosud jsme mohli Fict, Ze spousta véci uz existovala,
napriklad nadstandardni péce o zaméstnance, ale spousta véci orientovanych
na podporu zen neni, je tady dalsi prostor na rozvoj a na zlepseni.

Ocekava se, Ze jedna z poslednich ceskych firem by méla ukdzat, Ze to jde. Na CEZu

Jje to videt, jsme vyrobni firma, musime ukdzat, Ze i u nds to je mozné.

Ktera z definovanych opatieni v ramci projektu Diverzita T¢é nejvice oslovilo a
proc?

Flexibilni formy pracovni doby jsou nejvice vyuzitelné pro zaméstnance ze vSech
integrovanych spolecnosti, tuitvarii a ve viech koutech CR. Ale je to i ¢isté z osobnich
duvodu, protoZe se mé to tykd, v cervau cekame miminko a chtél bych den home



office. Uvidime, jestli ho budu mit schvaileny. Manzelka déla u belgicke firmy, je tam
MOC Spokojend, urcité ma vetsi kariérni ambice nez ja. Musime se o péci podeélit. Uz
u prvniho syna jsem mél jeden den home office a manzelka pracovala z domova, ze
zacatku na castecny uvazek. Chtéli jsme, aby manzelka pracovala, at' neprijde o
dobrého zaméstnavatele a také hraly roli penize. U belgické spolecnosti to neni

problém, oni pocitaji, Ze zaméstnanci se vrati do prdce po tiech mésicich od porodu.

A jak to v Belgii Fesi s hlidanim?

Mayji tam propracovany systém jesli a chitv, nejsem si jisty, jak to presné funguje, ale
maji zajistenou péci o deti od tri mésicu. Je normalni, Ze se jim Zena vrati do prace
tak brzo.

Muij kamardd napriklad pracuje u spolecnosti Philips, ti si ted koupili polovicni
prostory, kde se firma prestéhovala a cela firma pracuje z domova. Je to dano velkou
ditvérou zaméstnancum, kdyz chtéji jit do kanceldre, musi si dopredu rezervovat stiil

a pocitac, aby méli kde sedet.

Jesté néjaké opatreni té oslovilo?
No taky Dny zdravi, urcite si zajdu zmérit cholesterol. Je to fajn, ze prijedou lékari
primo na pracovisté. Hodné lidi na to kasle, kdyz musi nékam dojit do ordinace.

Takhle to vyuzije mnoho zaméstnancii.

Myslis si, Ze bude naroc¢né zavést jednotliva opati‘eni — pripadné v ¢em?

Jak které ......

Co tieba nejvic?
Vytipovani mist pro OZP, zatim neni dobre pripravend komunikace pro lidi, kteri
Jjsou zaméstnanci a zaroven OZP. Nereknou nam to, protoze se boji stigmatizace a

toho, Ze mohou prijit o misto, kdyz se to zaméstnavatel dozvi.

V RWE napriklad probihala obrovska interni kampan, postavenad tak, aby se jim lidi

nebali prihlasit. U nas zadna takova komunikace neni.



Jaky méla aspéch kampan u RWE?
Cisla nevim, ale pochvalovali si to moc, takze si myslim, Ze se jim prihldsili stavajict

zamestnanci, kteri jsou OZP.

Jakym zpiisobem bude projekt komunikovan zaméstnancim, jak se dozvi o
novych mozZnostech (flexibilni formy pracovni doby apod.)?

Informovanost lidi na rodicovské dovolené by nemél byt problém. Hodné zalezi na
komunikaci a vuli manazeru, na firemni kulture, jestli to umozni... mé prijde, Ze se
tady do toho zatim nikomu nechce. Musi v§e probihat Setrné, je Spatna doba, probiha
hodné organizacnich zmén a vsude nardzime na uspory, zaméstnanci citi tlak ze

vsech stran....

Nastroje budou komunikovany predevsim prostiednictvim interni kampane, bude
Clanek na internetu, vyjde manudl pro manazery... je skoda, Ze zatim nemiizu rict, co

vSe se v ramci projektu povedlo, ale vérim, Ze nam to v diverzité pomiize.
V soucasnosti mame z 12 500 zaméstnancu jen 31 lidi s cdstecnym pracovnim

uvazkem. Neverim tomu, Ze se ze tri sta lidi na materske nebo rodicovske dovoleneé,

nechce nikdo vratit na castecny uvazek.



