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Souhrn

Prace je zaméfena na téma spolecenské odpoveédnosti firem, konkrétné na socilni pilif.
V tomto kontextu se prace zabyva rovnymi piilezitostmi, a to zejména muzi a Zen na

trhu prace.

Uvod je vénovan vzniku spoletenské odpovédnosti firem (dale jen CSR), jejim tfem
oblastem, pfinosiim a zplsobu reportovani. Kapitola “Rovné pfilezitosti jako prioritni
soucast CSR” pak poukazuje na skupiny osob, kterou jsou v urc¢ity okamzik své kariéry
znevyhodnéni na pracovnim trhu. Jednou ze skupin jsou zaméstnanci-rodi¢e, mysleno

zejmeéna Zeny na matetské/rodicovské dovolené.

Odchodem na mateiskou a nasledn& rodi¢ovskou dovolenou, kterou si lze v Ceské
republice prodlouzit az na Ctyfi roky, jsou Zeny na dlouhou dobu vylouceny z
pracovniho trhu a nasledn¢ ¢eli nedostatku profesnich prilezitosti, kde by mohly jak

skloubit pracovni a rodinny zivot, tak kariérné riist a rozvijet svilj potencial.

Statistiky uvedené v praci dokazuji, Ze v porovnani s muzi, Celi Zeny vysSi miie
nezaméstnanosti, dosahuji niz§i urovné mezd a jsou malo zastoupeny v fidicich funkci

podnikd.

wevr

Pro sladéni pracovniho a soukromého Zivota Zen a tim padem jejich mozné drivejsi
zapojeni na pracovni trh, prace doporucuje zfidit vice zatizeni péce o déti a predevsim
pak zflexibilnit pracovni trh v&tSim uplatiovani alternativnich pracovnich uvazka v

praxi.

Tento zavér potvrzuji 1 zaméstnanci banky, kterd je pfedmétem praktického zkoumani.
Firemni Skolka by byla jednim z benefitli, jez by uvitali, spiSe by vSak uptednostnili

nabidku flexibilnich forem prace.

Z analyzy demografického slozeni zaméstnancti banky vyplyva, ze se ma jeji vedeni
dale zabyvat skupinou zaméstnanci-maminek, jejich podpote k rychlejSimu navratu do
zaméstnani a kariérnimu rastu. Jednak tim banka neztrati potencial v zaméstnancich,
které jiz znd, do jejichz rozvoje investovala ¢as i finan¢ni prostiedky, a ktefi disponuji
internim know-how. Navic studie renomovanych svétovych firem potvrzuji, Ze v Zenach

lezi nevyuzity potencial a talent, ktery by prospél rastu hospodaistvi statl/podnikii.



Summary

The thesis is focused on the topic of corporate social responsibility (hereafter CSR),
specifically to the social pillar of CSR. In this context, the work deals with equal

opportunities, especially men and women on the labor market.

Introduction of the thesis is devoted to the origin of CSR, its three pillars, benefits, and
ways of reporting. The chapter "Equal opportunities as an integral part of CSR" points
out to a group of people that are in some moment of their career disadvantaged on the
labor market. One of the groups are employees-parents, meaning mainly women on

maternity/parental leave.

Women leaving for maternity and parental leave that can be extended up to four years in
the Czech Republic, are excluded from the labor market for a long time. Consequently,
they face a shortage of professional opportunities which would enable them to combine

both work and family life and also build career and develop their potential.

Statistics mentioned at the thesis prove that comparing with men, women face higher
unemployment rate, reach lower wage levels and they are underrepresented in leadeship

positions of companies.

For reconciliation of work and private life of women and thus their earlier involvement
on the labor market, the thesis recommends establishing more childcare facilities and

mainly expansion of flexible working arrangements in practice.

This conclusion is confirmed by employees of a bank, which is the subject of practical
study. Corporate kindergarten would be one of the benefits that would be welcomed, but

employees would rather prefer the offer of flexible forms of work.

The analysis of the demographic composition of the bank employees shows that its
management should further focus on the group of employees-mothers, support them to
return faster to work and growth. There two reasons why to do it. First, the bank will
not lose potential of employees who already knows and into whose development has
invested time and money, and who hold the internal know-how. Moreover, studies of
world-known firms confirm that there is an untapped potential and talent in women that

would be benefitial to economics / companies growth.
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1 Uvod

Tato prace se zabyva spoleenskou odpovédnosti firem v Ceské republice. V obecné
roviné popisuje vznik spolecenské odpovédnosti (Corporate Social Responsibility, dale
jen CSR), jeji vyvoj az po soucasné trendy. Dle definice CSR prace odpovida na otdzku,
co je spolecenska odpovédnost, dale uvadi pfinosy a hlavni vyhody jak pro firmy

samotné, tak pro spolecnost.

Primérnim zamétenim prace je socidlni pilit CSR, konkrétné téma rovnych pfilezitosti
muzu a zen na trhu prace. Je uveden legislativni rdmec a pfistup zejména Evropské unie
a Ceské republiky k tomuto tématu. Prace také popisuje diivody, pro¢ by se firmy mély
zabyvat rovnymi prileZitostmi a jaké existuji formy uplatiiovani rovnych piileZitosti

Vv praxi.

Téma rovnych pfilezitosti muzi a zen je nyni velmi aktudlni, a to z ekonomického
hlediska. Priizkumy renomovanych firem dokazuji, Zze spolecnost dostatecné nevyuziva
potencialu a talentu Zen, které by mohli zlepsit vykon jednotlivych podnikii a nasledné
celého hospodaistvi. V Ceské republice patii Zeny-rodi¢e do skupin osob ohroZenych
nezameéstnanosti. Dlivodem je pferuSeni jejich profesni kariéry matefskou/rodicovskou
dovolenou, kterou si lze prodlouzit az na Ctyfi roky, coz je v evropskych zemich rarita.
Pokud vSak chtéji byt Zeny aktivnéjsi, cht&ji pracovat, rozvijet se a profesné realizovat,
potiebuji skloubit rodinny a pracovni zivot. Bohuzel ale ¢eli bariéram jako je nedostatek
zafizeni péCe o deti, nizkd flexibilita trhu prace a v neposledni fad¢ stereotypum, které

stale ve spolecnosti pretrvavaji.

Praktick4 ¢ast prace analyzuje zakotvenost rovnych pfileZitosti v internich dokumentech
firmy, jiz je pfedni ¢eskd bankovni instituce s mezinarodni ti¢asti. Pfedmétem zkoumani
jsou interni ptedpisy popisujici jednotlivé procesy lidskych zdroj, jako je nébor,
odménovani, kariérni rozvoj apod. V souvislosti s demografickym slozenim
zamé&stnancl banky se prace také vénuje programu pro zaméstnance na mateiské a

rodi¢ovské dovolené, ktery banka spustila v roce 2009.

Spolecenskou odpovédnost firem se zaméfenim na rovné ptilezitosti predevSim muzi a
Zen jsem si vybrala proto, Ze se tématem zabyvam v profesnim zivoté. V zaméstnani
mam mimo jiné na starosti diverzitu a program pro zaméstnance na

matetské/rodiCovské dovolené. Ucastnim se riznych seminaiii, konferenci a workshopii



pofadanych neziskovymi spole¢nostmi (napf. Gender Studies, Aperio, Plenky v praci),
ministerstvy (Ministerstvo prace a socialnich véci, Ministerstvo Skolstvi, mladeze a
télovychovy), nebo spole¢nostmi (McKinsey, Vodafone), které jsou organizovany

zejména za ucelem upozornéni na tuto problematiku, vyménu zkusenosti a Sifeni osvéty.

1.1 Stanoveni hlavnich otazek/hypotéz

Tato prace zkoumd, zda jsou rovné pfilezitosti jako soucast CSR, zakotveny
v zédvaznych vnitropodnikovych dokumentech firmy, jiz je spolecnost z bankovniho
sektoru s mezinarodni ucasti. Ptedmétem zkoumani jsou dokumenty popisujici procesy
z oblasti lidskych zdroju. Cilem je zjistit, zda respektuji rovné ptilezitosti, konkrétné pii

naboru novych zaméstnanctli, v odménovani, vzdélavani apod.

Na zaklad¢ demografické analyzy zaméstnanct banky pak prace popisuje, jak se banka
vénuje podpofe specifickych skupin znevyhodnénych na trhu prace, predevsSim

zaméstnancim vracejicich se z rodiCovské dovolené.

Prace se opira o demograficka data, statistické udaje, vystupy z workshopti ¢i seminaia

a vystupy z prizkumd.
Hypotézy:

1) Jsou rovné piilezitosti zaméstnancu firmy, kterd je predmétem praktického zkoumani,
zakotveny ve vnitropodnikovych dokumentech popisujicich personélni procesy (nébor,

rozvoj zaméstnanct, odménovani)?

2) Velkym fenoménem v Ceské republice jsou nyni podnikové skolky. Firmy tak
pomahaji svym zaméstnancim sladit pracovni a soukromy Zivot a piedevSim tak
podporuji jejich rychlejsi navrat do pracovniho prostfedi a snazs§i navazani na kariérni
drahu. Je firemni Skolka vniméana zaméstnanci banky, jez je pfedmétem praktického

zkoumani, jako kli¢ova potreba?



1.2 Co je spoleCenska odpovédnost firem

Spolecenskd odpovédnost firem je vétSinou definovana jako dobrovolné integrovani
socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich operaci a interakci
s firemnimi stakeholders.! Odpovédné chovéani je tedy chapano jako dobrovolny
zavazek firem, ke kterému se mohou nebo nemuseji ptihlasit. Divody, pro¢ by tak
firmy mély ulinit, lze hledat v dlouhodobém horizontu — vétSi piitazlivosti pro
investory, posilovani divéry ve firmé, zlepSeni vztahu se zakazniky a obecné v rozvoji
nehmotnych aktiv.> Dobfe provadéna politika spoleenské odpovédnosti posiluje
davéryhodnost a reputaci firmy na trhu a je marketingovym néstrojem, ktery pomaha

ziskat konkuren¢ni vyhodu.

V praxi se spoleCenskd odpovédnost firem vyznacuje chovanim, které jde nad ramec
dodrzovani béznych zadkonl a pravidel a je "vice" odpoveédné vici lidskému kapitélu,
zivotnimu prostfedi a vztahiim se zucastnénymi stranami (stakeholders). Spole¢enska

odpovédnost firem tedy vyznamné utvaii kulturni podnikatelské prostiedi.
Obrazek 1 Stakeholders

Zajmove
skupiny

Zékaznici Zam&stnandi

Ekologické Akcionari
skupiny
Mistni

. Dodavatelé
komunita

Orgédny

stat. spravy ‘

Zdroj: Ferrell, O. C., Friedrich, J., Ferrell, J. (2005). Business Ethics. Boston: Houghton Miffin

Konkurence

Company, str. 33.

! Europa: Green Paper — Promoting a European framework for Corporate Social Responsibility [online]. [cit. 2011-08-03].
Dostupné z WWW: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/site/en/com/2001/com2001_0366en01.pdf.

2 . v
PUTNOVA, A. a SEKNICKA, P. (2007). Etické rizeni ve firmé. Praha: Grada, str. 21.



http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/site/en/com/2001/com2001_0366en01.pdf

1.3 Od historie po soucasnost

Prameny uvadi spolecenskou odpovédnost firem jako pomérné¢ mlady koncept, ktery
vnikl a zacal se rozvijet v 2. poloving 20. stoleti ve Spojenych statech americkych.

V Evropé je rozvoj CSR spjat s globalizaci, kdy rychlost zmén, konkurencni boj a tlak
ze strany akciondili na maximalizaci zisku, mnohdy vedlo ke zcela bezohlednému
chovani firem. Ve 2. polovin¢ 20. stoleti se tak méni o¢ekdvani spole¢nosti ve vztahu
k organizacim soukromého sektoru — spole¢nost na n¢ uz nenahliZi jen jako na subjekty
odpovédné pouze svym akcionafiim a vlastnikiim. V soucasné dobé¢ je rozvoj CSR spjat
se slabnouci roli cirvi a statu, tradi¢nich garantl spolecenské odpovédnosti. Je zapotiebi
dobrovoln¢ a radostné pienaset zpét na lidi, podniky, spolky, komunity, spoleCenskou
odpovédnost.?

Jednou z nejvyznamnéjSich iniciativ na poli CSR jsou od 90. let 20. stoleti aktivity
Evropské komise. Ta vidi v CSR potencionalni zdroj k dosazeni konkurenéni vyhody

podniku.

- 1993 - Evropska deklarace proti socidlnimu vylouceni, kterou na vyzvu piedsedy
Evropské komise pfijal firemni sektor za Gi€elem feSeni strukturalnich problému
Evropy;

- 1995 - Evropska podnikatelska sit’ pro socidlni kohezi, kterou spustili signatafi
Deklarace s cilem vymeénovat si informace a zkuSenosti. V roce 2000 byla
pfejmenovana na CSR Europe;

- 2000 - Lisabonsky summit apeloval na podnikovou odpovédnost, kterou vtélil
do Lisabonské strategie;

- 2001 - Zelena kniha o CSR publikovana Evropskou komisi;

- 2002 - spusténi EU multipartnerského féra o CSR za ucelem dosazeni konsensu
mezi ruznorodymi zainteresovanymi subjekty uvnitf evropské obcanské
spolecnosti;

- od 2005 — organizovany tzv. Evropské trhy za pfitomnosti stovek podnikl

s cilem vymény zkuSenosti, inovaci a novych moznosti na poli CSR.

3 . L
PAVLIK, M., BELCIK, M. a kol. (2010). Spolecenska odpovédnost organizace: CSR v praxi a jak s nim dal. Praha: Grada
Publishing, str. 21.



V CR miizeme myslenky CSR spatfovat napfiklad uz v podnikani Tomase Bati. Byl
zodpovédny k okoli, kde podnikal — rozvijel mésto, choval se zodpovédné k pfirod¢,
stavé] byty pro zaméstnance apod. V souéasné dobé jsou v CR nositelem podnikatelské
kultury zejména pobocky zahrani¢nich spolecnosti, které trendy v oblasti CSR piejimaji
od matetskych firem.

Existuji také urcité pochybnosti nad konceptem CSR. Plynou napiiklad ze Smérnice
OECD pro nadnarodni spolecnosti, ktera je vyznacnd mékkosti a obtiznosti
vymahatelnosti pravidel. Odpiirci hlasaji, Ze hlavni motivaci korporaci pro filantropii,
darcovstvi, zaméstnanecké vyhody €i sponzoring, je finan¢ni aspekt, resp. odpisy dani.
Teprve poté nasleduje motivace pro zlepSeni image a kredibility, zviditelnéni se

v lokalnim méfitku a moralni hledisko.

1.4 Oblasti aktivit

CSR je =zaloZeno na tfech vzdjemné provazanych pilifich — ekonomickém,
environmentalnim a spoleCenském. Tyto pilife koresponduji s tzv. triple-bottom-line,

neboli tfemi ,,Pé“:

- Profit — zisk — ekonomické oblast;

- People — lidé — socialni oblast (n¢kdy se uvadé;ji Ctyti pilife CSR, nebot’ socialni
oblast mlize byt rozdélena na pracovni prostfedi a okoli orgazanizace neboli
aktivity pro mistni komunitu);

- Planet — planeta — environmentalni oblast.

Obrazek 2 Tii pilite CSR

Q-

<

Zdroj: Vlastni zpracovani



Firmy by mély napliiovat vSechny tfi oblasti CSR. Kazda oblast v§ak obsahuje mnoho
¢innosti, ze kterych miize podnik vybirat dle svého zaméfeni a dle pozadavkl

stakeholderu.

1.4.1 Ekonomicka oblast CSR

CSR v ekonomické oblasti souvisi s podnikatelskou etikou a etikou v podnikéni. Mezi
nejbézngjsi nastroje etického fizeni patii etické kodexy. Dodrzovani etickych kodext
stoji nad rdmec zakona a jeho vytvoreni je dobrovolnym rozhodnutim firmy. Piikladem
aktivit z této oblasti mize byt eticky kodex firmy Orange Slovensko, ktery je vyjimecné
a prakticky sepsany, nebot’ je postaveny na konkrétnich situacich, se kterymi se mohou
zaméstnanci setkat. Kodex tak pomaha pochopit, jak jednat v ptipadé¢ tézké volby.

Odchylka od dodrzovani standardniho chovani a pravnich norem je definovana jako

korupéni jednani.

Tabulka 1 Prehled aktivit CSR v ekonomické oblasti

Stakeholdfi vlastnici a investofi

zakaznici

dodavatelé, obchodni partneti

vladni instituce

média
CSR aktivity vytvofeni etického kodexu

transparentnost

uplatiiovani principti dobrého fizeni

odmitani korupce

v€asné placeni faktur

kvalitni a bezpe¢né produkty a sluzby

prodejni servis

marketingova a reklamni etika

ochrana duSevniho vlastnictvi

inovace a udrzitelnost

Zdroj: CSR online, http://www.csr-online.cz/page.aspx?oblastiCSR [cit. 2011-09-15]

1.4.2 Socialni oblast CSR

Socialni oblast podniku vytvaii spokojenost zaméstnanct, kterd nasledné mize vést ke

zvySeni ziskd spolecnosti.
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Do interniho socilniho pilite CSR Ize fadit tyto oblasti*:

- socialni politika podniku (néastroj vedouci ke spokojenosti zaméstnanct,
zaméstnanecké vyhody, benefity);

- zameéstnanecka politika;

- rozvoj lidského kapitadlu, vzdélavani, zajisténi rekvalifikace propousténych
zaméstnanct pro jejich dalsi uplatnéni;

- obecné socialni zaklady: vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanct
(work-life balance), rovné prilezitosti (pro Zeny a ostatni znevyhodnéné
skupiny), rozmanitost na pracovisti (etnické minority, handicapovani a starsi
lid¢), lidska prava.

Do socidlni sféry spada také firemni filantropie a firemni dobrovolnictvi, které maji za
cil podporovat komunitu. Piikladem mize byt Ceska spofitelna, ktera v ramci programu
Den pro charitu, umoziuje zaméstnanctim dva dny v roce pomahat vefejné prospéSnym
organizacim. Jinym piikladem je projekt Rok jinak Nadace Vodafone, v jehoz ramci
mohou lidé jeden rok nebo jeden az tfi mésice pracovat v neziskové organizaci podle
své volby, pficemz mzdu jim hradi Nadace.

V Ceské republice se kazdoro¢né kona soutéz TOP Firemni filantrop ocefiujici firmy,

které ukazuji inovaci, kreativitu a trvalé odhodlani ke spolecenské odpovédnosti.

Upravovani a monitorovani pracovnich podminek zaméstnancl je pfedevsim cilem
mezinarodni normy SA 8000:2008. Norma je v radmci integrovaného systému fizeni
zavadéna témi organizacemi, které chtéji predcit konkurenci, a také presvédcCit své
obchodni partnery o spolecenské odpovédnosti své cinnosti. Podkladem pro
implementaci dané normy jsou nasledujici mezindrodni nastroje:

- Vseobecné deklarace lidskych prav;

~ Umluva OSN o pravech ditéte;

—  Umluva OSN o odstranéni viech forem diskriminace Zen a jiné.
Norma SA 8000 se tyka témat jako je détskéd prace, nucena prace, zdravi a bezpecnost
pfi praci, svoboda sdruzovani a pravo na kolektivni vyjednavani, diskriminace,

disciplinarni opatieni, pracovni doba a odménovani.’

PRSKAVCOVA, M., MARSIKOVA, K., REHOROVA, P., ZBRANKOVA, M. (2008). Spolecenskd odpovédnost firem, lidsky
kapital, rovné prilezitosti a environmentalni management s vyuzitim zahranicnich zkusenosti. Liberec:Technicka univerzita v
Liberci, str. 13.

ISO certifikace: S4 8000 [online]. A-Komplex Ostrava, a.s., 2011 [cit. 2011-10-3]. Dostupné z WWW:
http://www.isocertifikace.cz/CZ/iso/sa-8000.
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Tabulka 2 Piehled aktivit CSR v socialni oblasti

Stakeholdri zaméstnanci
odbory
neziskové organizace
vefejnost

CSR aktivity zdravi a bezpe¢nost

vzdélavani a rozvoj

vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota

rovné prilezitosti

rozmanitost na pracovisti

podpora propusténych zaméstnancii

firemni darcovstvi

firemni dobrovolnictvi

socidlni integrace

podpora kvality Zivota obany

rozvoj zaméstnanosti a mistni infrastruktury

Zdroj: CSR online, http://www.csr-online.cz/page.aspx?oblastiCSR (cit. 2011-09-15)

1.4.3 Environmentalni oblast CSR

Do tipil pro zelené chovani patii tfidéni odpadu, recyklace tonerti, tisknuti z obou stran
papiru, nakupovani ekologicky Setrnych produktl, opatfeni pro usporu energie svétla,
podpora zaméstnanci k vyuzivani MHD, jizdnich kol apod., nahrazovéni osobniho

setkani s obchodnimi partnery videokonferenci, atd.

Tabulka 3 Piehled aktivit CSR v environmentalni oblasti

Stakeholdii environmentalni skupiny

dalsi mluvci za zivotni prostiedi

CSR aktivity recyklaéni program

uspora energie/vody

hospodarteni s odpady

omezeni pouzivani nebezpecnych chemikalii

baleni a pfeprava

soulad s normami a standardy (napt. ISO)

ekologickd vyroba, produkty a sluzby

ochrana pfirodnich zdroji

Zdroj: CSR online, http://www.csr-online.cz/page.aspx?oblastiCSR [cit. 2011-09-15]
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1.4.4 Ptinosy jednotlivych akvitit v oblasti CSR

Jednani v souladu s principy CSR pifinasi firmédm fadu vyhod a ziski predevSim
nefinanéniho razu. Firemni spole¢enska odpovédnost také piedstavuje dulezity zplsob,
jak ziskat a udrzet dobré zaméstnance.
Z hlavnich ptinostt CSR 1ze jmenovat:

— vyS$i transparentnost a diivéryhodnost;

— vétSina ¢innosti CSR vyzaduje finan¢ni prostiedky, ovSem aktivity CSR vedou

k inovacim, které mohou firmam snizit naklady, resp. zvysit efektivitu;

— zvySovani zisku z dlouhodobého hlediska;

— kvalitni, spokojeni a loajalni zaméstnanci,

— ziskavani konkuren¢ni vyhody a zvySovani loajality zdkaznik;

— otevieni novych obchodnich piilezitosti;

— zajem investoru;

— zvySovani vykonnosti dodavatelsko-odbératelskych vztaht;

— niz8i naklady na fizeni rizik.

Pokud firma umi v marketingu dobte uchopit koncept CSR, nemuize na ném prodélat.

1.5 Hodnoceni a reportovani CSR

Piinosy CSR jsou hodnoceny klasickymi ukazateli méteni vykonnosti. Také je mozné
se setkat s indikatory, které nejsou snadno méfitelné, jako je napt. udrzeni dobrého
jména, zlepSeni image firmy, inovace aj.

Pro reporting existuje celd fada zptsobu, jak mize firma prezentovat své odpoveédné
chovani. Jednad se o smérnice, normy ¢i etické kodexy, které predstavuji vyznamny
nastroj v fizeni spoleensky odpovédnych firem. Pfes hlavni znak CSR — dobrovolnost,
se reportovani spoleensky odpoveédnych aktivit stalo v disledku rostouci konkurence
nedilnou soucésti a podstatnym rysem CSR. Evropska komise za nejkomplexnéjsi
standardy v oblasti hodnoceni a reportovani CSR uvadi dvé instituice — OECD

Guidelines for Multinational Enterprises a Global Reporting Initiative.°

Problémem hodnoceni a reportovani CSR v praxi je administrativa navic.

6 .
KULDOVA, L. (2010). Spolecenska odpovédnost firem: etické podnikant a socialni odpovédnost v praxi. Plzen: OPS, str. 81.



1.6 CSR v oblasti lidskych zdroji a v kontextu rovnych prileZitosti

zaméstnanca

Pravo na préci, na svobodnou volbu zaméstnani, na spravedlivé a uspokojivé pracovni
podminky a na ochranu proti nezaméstnanosti nalezi kazdé zen¢ a kazdému muzi, nebot’
jsou soucasti zakladnich lidskych prav a svobod. Piesto praxe ukazuje, ze diskriminace
existuje. Ta napiiklad spociva v segregaci pracovniho trhu podle pohlavi, nizsich
vydélcich zen a jejich mzdovém znevyhodnovani, v obtiznéjSim dosahovani fidicich a
rozhodovacich pozic jak v podnikatelské, tak verejné sfétre, skryté diskriminaci osob
pecujicich o déti (vesmes vSak Zen) a v neposledni fadé i v tendenci pfi sniZzovani poctu

zaméstnancti propoustét Zeny mezi prvnimi.’

Zde jsou konkrétni ptiklady diskriminace v praxi:

— v pracovnich nabidkach lze najit inzeraty, které upiednostiiuji osoby urcitého
pohlavi ¢i véku - ,,pfijmeme feditele®, ,jste mlady a bez zavazk(?, ,,chcete
pracovat v naSem mladém a dynamickém tymu?*

— pii vybérovych fizeni a pohovorech jsou velmi Casto pokladany nepfipustné
otazky typu: ,,Kolik a jak staré mate déti?*

— pfi povySovani stale hraji roli predsudky, které ¢asto znevazuji pfinos Zen nebo

zdliraznuji rozdily mezi muzi a Zenami.

Firmy, které podporuji rovné zachdzeni, maji vyspélou firemni kulturu, rozviji potencial
vSech zaméstnanct s ohledem na etické principy pracovnépravnich vztahl a patii mezi
uspéSné a vyhleddvané zaméstnavatele. Konkrétné tyto firmy nikoho piedem
nevynechavaji z vybérového fizeni a povysSeni, podporuji rozmanité pracovni prostiedi,
nabizeji pruzné pracovni podminky umoziujici sladovani osobniho a pracovniho
Zivota, maji transparentni procesy a pravidla, podporuji vzajemny dialog.

Pokud firmy respektuji rovné piileZitosti na pracovisti, pfispivaji tak k veétsi
spokojenosti a loajalité vSech zaméstnancli, coZ se nasledné projevi v rostouci

produktivité prace, jez miiZze pro firmu znamenat dlouhodoby efekt zisku.

7 Rovné piilezitosti: Proc¢ a jak vypracovat plan rovnosti Zen a muzii [online]. Praha: MPSV, 2003 [cit 2011-09-15]. Dostupné
z WWW: http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/0a348316d1/c6f0bf3ea6.pdf.
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2 Rovné prilezitosti jako prioritni soucast spoleCenské

odpovédnosti firem

Rovnost prilezitosti spociva v rovnosti Sanci, v moznosti uplatnit se ve spole¢nosti a
dosdhnout svych prav. Maji vSichni lidé rovny pfistup k zaméstnani, profesnimu a
osobnimu rozvoji a kariérnimu ristu? Znevyhodnéné skupiny na trhu prace definuje
Zékon o zaméstnanosti ¢. 435/2004 Sb., v praxi se setkavame predevsim s néasledujicimi

ohroZenymi skupinami zaméstnancui:

— zdravotné znevyhodnéni zaméstnanci;

— starSi zaméstnanci (po dovrSeni 50. roku zivota);

— mladi zaméstnanci (do dovrSeni 30. roku Zivota);

— zaméstnanci na matefské/rodicovské dovolené a zaméstnanci do 1 roku po

ukondéeni matefské/rodicovské dovolené.

-----

maji nastavené takové politiky a procesy v oblasti lidskych zdrojt, které jsou zalozeny
na vyhledavani téch nejlepSich dle kompetenci a vhodnosti jeho ¢i jejiho profilu na
otevienou pozici. Z procesu tedy nevylucuji predem zaddné kandidaty/tky, jen proto, ze
jim je napftiklad zena vracejici se z rodicovské dovolené nebo zdravotné hendikepovany

muz.

Oblast rovnych ptileZitosti tizce souvisi s diverzitou na pracovisti. Jestlize organizace
aktivné — a v n€kterych piipadech i1 agresivné — neaplikuji systém rovnych ptilezitosti na
pracovnich mistech, ¢ini tak na vlastni ukor a zplsobuji si redlnou Skodu. Ochabuji
sluzby zékazniklim, inovace, pfedavani informaci mezi lidmi. Nejsou dostatecné
rozvijeny diverzifikované tymy, které napomahaji k vyssi efektivit€é a produktivité
prace. Firmy bez rovnych pfilezitosti v managementu jak stfednim, tak vrcholovém
produkuji vyrobky a sluzby, které ignoruji potfeby n€kterych skupin obyvatelstva a jsou
ve stadiu ,,rigor mortis*®. To stejné plati pro statni spravu a legislativni instituce jako

parlament a senat.’

8 Rigor mortis — posmrtna ztuhlost

’ TRNKOVA, J. (2006). Rovné prilezitosti jako soucdst spolecenské odpovédnosti firem. Praha: Gender Studies, 0.p.s., str. 9.

11



Politika rovnych pfilezitosti je tedy jednim z konkrétnich zptsobi, kterym je princip

CSR ve spolecnosti napliiovan.

2.1 Podpora skupin znevyhodnénych na trhu prace, formy podpory,

genderova problematika

Odpovédny pfistup firem k zaméstnanciim se odrdzi v pozitivhim vnimani vSech

pracovnikll firmy, v postaveni firmy na trhu prace a v o¢ich konkurence.

2.1.1 Mladi zaméstanci

Jak je zminéno vySe, jednou ze skupin ohrozenych nezaméstnanosti jsou mladistvi a
absolventi. Jejich podil na celkovém poétu nezaméstnanych v Ceské republice se
pohybuje nad 7 %, a to z divodu, ze jim po ukonceni stfedni nebo vysoké Skoly leckdy
chybi praktické dovednosti a tim padem maji horSi Sanci ziskat zaméstnani.
Samoziejmé, Ze si tento problém stat uvédomuje (zafazuje rizné setkdvani studentl se
zaméstnavateli do vyuky, na pozice lektort hleda profesory s praxi, organizuje stdze pro
studenty apod.), nicméné zapojeni soukromé sféry do integrace Cerstvych absolventii na

trh prace je nezbytné a stale vyzaduje proaktivni pfistup.

Naptiklad ve skandindvskych zemich se osvédcil tzv. job rotation, coz je princip
umoziujici fesit docasnou nepfitomnost zaméstnance na pracovisti, ktery se ucastni
rozvojového/vzdelavaciho programu. Po dobu jeho nepfitomnosti na pracovisti ho
nahradi nezaméstnanany ob¢an nebo Cerstvy absolvent. Pro né¢ znamend cast v tomto

rezimu prace ziskani praxe a zkuSenosti, coz jim pak usnadni hledani prace.

V Ceské republice firmy spolupracuji se studenty jiz béhem studii na stfedni & vysoké
Skole. Pofadaji pro né¢ na miru §ité programy, poskytuji jim finan¢ni podporu nebo
know-how pii vedeni bakalarskych/diplomovych praci. Konkrétnim piikladem muze
byt internship program spole¢nosti GE Money pro studenty vysokych skol. Jedna se o

ey oee

béhem studia praktické zkuSenosti. Také si otestuji své teoretické znalosti v redlnych
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obchodnich podminkach a ziskaji cenné kontakty pro svou budouci kariéru.'® Dalgim
ptikladem je spole¢nost CEZ, ktera letos ziskala prvenstvi v prestizni soutézi
Zaméstnavatel roku. Na prvni pii¢ku ji vyneslo hodnoceni studentd, kteii CEZ zvolili
nejzadangj$im zaméstnavatelem v kategorii The Most Desired Company. Skupina CEZ
spolupracuje se siti 46 stfednich Skol a 13 fakultami vysokych S$kol, ucastni se
studentskych veletrhil, sponzoruje riizné studentské akce, odbornici CEZ ptednasi
odborné technické predméty. CEZ také organizuje specialni akce v elektrarnach, jako
jsou Jaderné maturity a Letni univerzity. Vyucuje pedagogy, jak ucit predevsim fyziku

’ v vz 17 .0 r v v r . sy 11
zabavn¢, porada rizné soutéze a nabizi stipendijni programy.

Prace s absolventy se podnikiim vyplaci, jejich podporou si vychovavaji budouci

vedouci pracovniky a zajist'uji si tak dlouhodobé¢ udrzitelny rozvoj.

2.1.2 Zameéstanci-rodi¢e

Dalsi velmi pocetnou skupinu znevyhodnénou na trhu prace jsou zaméstnanci-rodice
(zejména zeny). Jejich problémy s uplatnénim po skonceni rodicovské dovolené
zpusobuje rarita Ceské legislativy, kterou je tfiletd rodiCovska dovolena. Diky soucasné
upravé rodicovské dovolené je moznost Cerpat dobu pro prohloubeni péce o dit€¢ az do
jeho ctyt let véku, coz nekoresponduje se Zakonikem prace, kdy zaméstnavatel drzi
misto pouze do tech let véku ditéte. Situaci zaméstnanci, ktefi se chtéji diive vratit do
prace bud’ z finan¢nich divodua, nebo proto, ze se chtéji realizovat, jesté komplikuje

nedostatek zatizeni péce o déti ziizované statem. Tady ma Cesko skutecny deficit.

Zatimco v roce 1990 fungovalo v Cesku 1043 jesli, loni to bylo uz jen 49.'* Nedostatek
mist je také ve Skolkach. Podle tidaji Ustavu pro informace ve vzdélavani vzrostl mezi
roky 2003 az 2008 pocet predSkolakt o vice nez 15000, zatimco Skolek je o0 258 mén¢.

Obce, v jejichz kompetenci Skolky jsou, je Casto rusily z divodu klesajici porodnosti v

10 GE Money bank: Kariéra v GE [online]. [cit. 2011-08-20]. Dostupné z WWW: http://www.gemoney.cz/ge/cz/1/nase-

spolecnosti/kariera/pracovni-prilezitosti.

1 ¢Ez: CEZ je nejzdadanéjsim zaméstnavatelem [online]. [cit. 2011-08-20]. Dostupné z WWW: http://www.kdejinde.cz/cs/kariera-

v-cez/aktuality/50-cez-je-nejzadanejsim-zamestnavatelem.html.

2 Ihned: NERV poradil vladeé, aby dala praci zenam. Snizi tak statni dluhy [online]. [cit. 2011-10-23]. Dostupné z WWW:

http://zpravy.ihned.cz/cesko/c1-50874620-nerv-poradil-vlade-aby-dala-praci-zenam-snizi-tak-statni-dluhy.
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90. letech, a prestoze od roku 2003 populacni kiivka prudce rostla, Skolek

nepiibyvalo."

Pokud si toto zaméstnavatelé uvédomuji a nechtéji ztratit talenty, hledaji cesty, jak

zaméstnance-rodice podpofit:

— ziizuji firemni matefské $kolky, jez slavi tspéch u rodict, ale v celé Ceské
republice jich je necelych dvacet. Dalsi firmy by o Skolky také staly, ale fesi
naptiklad to, ze stat nepodporuje odecet vydaji na ziizeni podnikové Skolky
z dani;

— umoznuji vzdélavat se v prubéhu péce o déti;

— poskytuji flexibilni pracovni dobu, praci z domova, job sharing, apod. Bohuzel

v praxi to stale neni standardem (viz 2.2.3).

Graf 1 Poget nové narozenych déti v Ceské republice (v tis.)
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Zdroj: Cesky statisticky ufad,
http:/motes2.czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/t/8F0039EF63/$File/400710a4.pdf [cit. 2011-06-
20]

3 Mama v praci: Skolky, ach ty Skolky [online]. [cit. 2011-08-20]. Dostupné z WWW: http://www.mamavpraci.cz/mama-

zin/clanky/skolky-ach-ty-skolky?vyhledat=8kolky&searchIn=fulltext.
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2.1.3 Stars$i zaméstanci

Obdobné slozita situace je u star§ich zaméstnancti nad 50 let. Casto u nich dochazi ke

skryté diskriminaci:

— pfi inzerci, napt. mlady dynamicky kolektiv;
— pii néboru, kdy vék je predurCen pozadavky na specifické pozice, jazykové
znalosti, IT nebo zdravotni kondice.
Faktem je, Ze Ceskd populace starne, starSich zaméstnancii pfibyva a zaméstnavatelé se

museji s touto situaci vyrovnat.

Resenim je vyuzit dlouhodobych zkuSenosti, loajality a nadhledu téchto zaméstnanci;
na druhé stran¢ se zaméstnanci sami musi snazit, aby je zaméstnavatel mél davod
ocenit — je tieba se stale ucit, pfizptisobovat se ménicim se podminkdm, neustrnout u

navyklych postupi.'*

Dle soutéZe Spolecnost pratelska roding, kterou kazdorocn€ vyhlaSuje Sit’ matefskych
center, nabizi vzdélavaci program pro pracovniky star§i 50 let DM Drogerie Markt,

S.1.0.

2.2 Rovné prilezitosti muZzi a Zen ve svété a v Ceské republice

Evropskd unie je zalozena principech rovnosti, svobody, demokracie a dodrzovani
lidskych prav. Tyto principy musi pii vstupu do Evropské unie zaclenit do své
legislativy kazdy pfistupujici stat. V soucané dobé to znamena, Ze vSech 27 €Elenskych
zemi ma ve svych vnitrostatnich pravnich piedpisech zakotveny zakony na ochranu

obcanil pted diskriminaci.

Princip rovnych pfilezitosti zen a muzi je zakotven v zdkladnich pramenech prava
Evropské unie — Rimské a Amsterodamské smlouveé. Zakladni prameny jsou dale

podpoieny vice nez 13 smérnicemi, které upravuji rovné zachéazeni.

Ceska republika je témito smérnicemi také vazana. V naSi legislativé jsou rovné

prilezitosti zakotveny v Listing zdkladnich prav a svobod (ustavni zakon €. 2/1993 Sb.),

14 ZADRAZILOVA, D. a kol. (2010). Spolecenskd odpovédnost podnikii: transparentnost a etika podnikdni. Praha: C. H. Beck, str.
116.

15



v Antidiskriminénim zdkoné (zédkon €. 198/2009 Sb.), v Zakon¢ o zamé&stnanosti (zékon

¢. 435/2004 Sb.), v Zéikoniku prace (zdkon ¢. 262/2006 Sb.), atd. Ochrana pied

diskriminaci je oSetfena nejvice v pracovnim pravu.

Jeho porusovanim se

zaméstnavatelé vystavuji pokuty do vyse 1 mil. K¢. Jedna se naptiklad o tato pravidla:

— zakaz diskriminace z duvodu pohlavi;

— zasada stejné odmény za stejnou praci;

— zasada rovného zachdzeni s muzi a Zenami, pokud jde o odbornou pfipravu,

piistup k zaméstnani, sluZzebni povySeni, pracovni podminky;

— bliz8i vymezeni pojmi pozitivni a negativni diskriminace, obtéZovani a sexudlni

obtéZovani.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze proti diskriminaci nejsou pii vykonu své pracovni

¢innosti pfili§ chranény osoby vykondvajici povoldni, kterd nejsou zavislou cinnosti

(zastupitelé, poslanci, senatofi, dobrovolnici, osoby ve vykonu civilni sluzby, vézni,

stomatologové, advokati atd.).

2.2.1

Odmeénovani muzu a zen

Z 0daji eského statistického ufadu vyplyva, Ze Zeny v Ceské republice dosahuji

nizsich vydélkia nez muzi.

Tabulka 4 Piehled mezd u vysokoskolakti v letech 2003 - 2010

Median mezd
Rok v K¢
celkem muzi zeny

2010 34 906 40 041 29 035
2009 34 849 39 663 29 470
2008 34370 38 970 28 459
2007 32269 36 635 27379
2006 30 008 34 140 25 594
2005 28 437 32363 24253
2004 26 831 30 740 22778
2003 25242 29 599 21250

Zdroj: Cesky statisticky tifad, http:/notes2.czso.cz/csu/2011edicniplan.nsf/p/3109-11 [cit. 2011-09-

25]
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Dle studie o udrzitelném rozvoji, kterou vydava Eurostat, byl v letech 2006 a 2007
hruby hodinovy vydélek zaméstnanych Zen v priméru o 18 % nizsi nez u muzi. Mezi
jednotlivymi ¢lenskymi zemémi jsou velké rozdily, v rozmezi od 4 % do 30 % v roce
2007. Zprava také udava strukturalni faktory, které mohou mit vliv na odménovani zen
a muzl. Zahrnuji vyjednavani o mzdach, nabidky dostupné péce o déti, rozdily mezi
muzi a Zenami v oblasti vzd€lavani, pracovni zkuSenosti, odvétvovou distribuci

pracovnich mist a miru nerovnosti mezd obecné.

Také ze zavérecné zpravy tykajici se trendd socialn€ politickych mechanisml
ovliviiujicich genderové vztahy, kterou vydalo Factum Invenium v roce 2010 pro Utad
vlady vyplyva, ze spole¢nost vniméa hor§i moznosti zen, a to hlavné v oblasti prace.
Podle dvou tfetin lidi (68 %) maji zeny hor§i moznost ziskat za stejnou praci stejny plat
jako muzi. VétSina lidi (55 %) si také mysli, Ze je pro Zeny t&€z$i ziskat praci

odpovidajici dosazené kvalifikaci a schopnostem.

Graf 2 Srovnani nazorl na situaci muzl a Zen ve vybranych oblastech Zivota (v %)

Mit za stejnou praci stejny plat 26 _4

Moznost ziskat odpovidajici praci 38 _3

Vénovat se svym koni¢kum 51 _ 4
Samostatné podnikat 57 _ 7

Dosahnout vysokoskolského

vzdelani 81 - 3

Ziskat dité po rozvodu do péce 19 I 5
® Zeny maji lepsi moznosti nez muzi Muzi i zeny maji zhruba stejné moznosti
= Zeny maji horsi moznosti nez muzi Nevi

Zdroj: Vlada CR, http://www.vlada.cz/assets/clenove-vlady/ministri-pri-uradu-vlady/michael-

kocab/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/neprehlednete/Seznam-vyzkumu-gender.xls [cit. 2011-09-01]

222 Zastoupeni muzil a Zen v managementu firem

Zeny ziskaly pravo volit postupné od roku 1889. Avsak jejich role a profesni schopnosti
jsou ve spolecnosti stale podceniovany. Ukazuji to naptiklad i statistiky z celého svéta o

zastoupenosti muzl a zen ve vrcholovém managementu firem.
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Graf 3 Zastoupeni Zen ve vrcholovém vedeni firem v roce 2010
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Zdroj: McKinsey&Company,
http://www.mckinsey.com/locations/swiss/news_publications/pdf/women_matter 2010_4.pdf [cit.

2011-09-03]

V Ceské republice je situace jesté horsi. Dle Gender Studies zastavaji zeny v Ceské

republice v priméru méné nez 2 % pozic v top managementu.

Studie McKinsey dale uvadi nejefektivnéjsi opatfeni pro firmy podporujici diverzitu

pohlavi se zaméfenim na rozvoj zen:

osobni zavazek generalniho feditele v oblasti diverzity;

— rozvojovy program cileny na Zeny;

— mentoring pro mladsi Zeny manazerky;

—  kritéria vykonu, kterd neutralizuji dopad rodicovské dovolené a/nebo flexibilni
uspotadani pracovni doby;

— moznosti flexibilnich pracovnich tivazk;

— programy podporujici work-life balance;

— zavedeni reportingu, ktery bude vyhodnocovat vykonnost spole¢nosti s ohledem

na nabor, udrzeni, povyseni a rozvoj zen;

— specifické cile a programy v oblasti diverzifikované¢ho naboru.

Jak studie uvadi, jednim z nejefektivnéjSich néstroji na podporu Zen je mentoring.

V Cesku vSak nabizi mentoringové programy pro zeny jen minimum firem.
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Graf 4 Rovné prilezitosti muzi a zen ve firemni kultufe
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Zdroj: Rovné pfilezitosti, http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/0a348316d1/a012110112.pdf
[cit. 2011-09-20]

Obecn¢ plati, ze Zeny jsou malo zastoupeny ve vedeni firem. Jednou z moznosti, jak
docilit zmény v praxi, je nafizeni kvot. Jejich zastanci uvadi, Ze pokud se nepfijme
néjaké opatfeni, bude to trvat dal§ich 50 let, nez se dosahne vyrovnangjsi situace.
Kvotami se dokonce zacala zabyvat Evropska komise, kterda by rdda docilila 40 %
podilu Zen v fidicich funkcich podnikit v EU do roku 2020. Kvéty jiz aplikovalo

Norsko, Spanélsko a Francie.

Pravé v (post)krizovém obdobi mohou zeny pfinést jiny pohled na fizeni ekonomiky.
Zeny obecné maji vyS§i emocni inteligenci (empatii, schopnost naslouchat, schopnost
»Clist™ fec tela), pfispivaji k riistu a soudrznosti tymu, coz vede k vy$si spokojenosti

zakazniki, maji tendenci klést vice otdzek managementu apod.

Navic to jsou zeny, kdo v ekonomice rozhoduji o tom, co se bude kupovat. Podle nové

studie McKinsey a Vodafone ¢eské Zeny rozhoduji o vydajich domdacnosti ze 63 % a

’ o1: o v s v |
utrati o 9 miliard K¢ tydné vice nez muzi."

15 Konference McKinsey&Company a Vodafone: Unlocking the full potential of women in Czech business. [Cit. 2011-10-26].
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V Ceské republice neméa zavedeni kvot ani ve stitnim, ani v soukromém sektoru
podporu. Spise se vola po propojeni prace s rodinou, tj. po vice nabidkach zkracenych
uvazkl a prace z domova a vice zafizeni pro péci o déti a volnocasovych aktivitach. To
potvrzuje zaveér experti NERVu - Ceskd rodinna politika podle NERVu neumoznuje
matkam skloubit kariéru s péci o dité. Porod Zeny na dlouhd 1éta vylouci z pracovniho
trhu a po navratu jim nabizi spiSe jen hlife placend mista, kde nemohou nijak kariérné
rust a rozvijet sviij potencidl. Zcela zbytecné tak pfichdzime o spoustu talentl, které v

7enach mame.'¢

223 Zkracené pracovni uvazky

V Ceské republice upravuje flexibilni formy zaméstnani Zakonik prace (zékon ¢&.

262/2006 Sb.) jiz od roku 2007, aby nedochézelo:

— k prerusovani pracovniho poméru (a naslednou registraci na Utadu prace) na
dobu, kdy neni zaméstnanec vytézovan diky povaze pracovniho ukonu. Zejména
v zeméedé€lstvi, stavebnictvi, turistickém ruchu, provozu zimnich ¢i letnich
stiedisek a jiné;

— kukonCovani pracovnich poméri rodici vracejicich se zpét do pracovniho
procesu po rodicovské dovolené (iprava pracovni doby);

« ror p v..o ~r 1
—  k ukoncovéni pracovnich poméri osob starich 50+."

Dle Eurostatu se primé&rna vyse zkracenych tvazkl v zemich EU mirné€ zvySuje od roku
1998, kdy dosahla 15,9 %, v roce 2009 se jednalo o 18,8 %. Nejlépe jsou na tom v
Nizozemi (48,3 % v roce 2009), nasleduje Svédsko, Velka Britanie, Némecko a
Dénsko, kde castecné uvazky dosahuji vice nez Ctvrtinu (26 - 27 %) pracovnich tvazk.
Na druhé strané ¢aste¢né uvazky jsou relativné neobvyklé v Bulharsku (2,3 %) a na
Slovensku (3,6 %). Ceska republika se fadi do spodni ¢asti statistiky s 5,5 %
zkracenych uvazkl v roce 2009. Za poslednich deset let se u nas situace nezlepsila, v

roce 2000 dosahovala prace na ¢asteCny uvazek 5 % ze vSech pracovnich smluv.

16 Thned: NERV poradil vidde, aby dala praci zendm. Snizi tak statni dluhy [online]. [cit. 2011-10-23]. Dostupné z www:

http://zpravy.ihned.cz/cesko/c1-50874620-nerv-poradil-vlade-aby-dala-praci-zenam-snizi-tak-statni-dluhy.

' Konference Centra andragogiky: Alternativni uivazky — teorie a praxe. [Cit. 2011-08-30].
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Nedostatek zkracenych uvazkii komentuje také Ceskd bankovni asociace: ,.Jejich
vyuzivani je v CR na nizké a neuspokojivé tirovni. Chybi aktivni podpora ze strany
statu a jeho politika je v této oblasti neujasnéna. Opatieni vedouci k rozsiteni kratSich
uvazkii by zajistila pro mnoho lidi udrzeni kvalifikace, se vSemi jednoznacné

pozitivnimi diisledky pro pracovni trh, ekonomicky riist a i pro vefejné finance.«'®

Existuji dva hlavni divody pro nizky poéet zkracenych uvazki v CR. Na strand
zaméstnavatele totiz vyzaduji vyS$i administrativni ndklady a zménu organizace prace
(zejména pro stfedni a malé firmy s pracovnimi uvazky délnického charakteru nejsou
alternativni ivazky jesté vzité). Na strané¢ zaméstnancl jde o to, ze si s ¢asteCnym
uvazkem vydé€laji pomérnou ¢ast mzdy, coz je z hlediska ptimové situace domécnosti

nedostatecné.

S ohledem na vySe uvedené vyplyva, Ze Zeny nejsou v lehké situaci, co se tyka
kariérnich pfilezitosti. Predsudky ve spoleCnosti stile existuji vcetné tradi¢niho

rozdéleni ¢innosti na Zenské a muzské.

Dnesni generace X (rok narozeni 1965 — 1980) musi volit mezi kariérou a rodinou.
Avsak tzv. generace Y (rok narozeni po 1981), kterd se jiz zapojuje na trh prace,
povazuje work-life balance za samoziejmost a od zaméstnavatelll vyzaduje flexibilitu.
Potvrzuje to 1 prizkum spole€nosti LMC z letoSniho roku, kdy 23 % dotazovanych ve
veku 25 — 35 let se stfedoskolskym ¢i vysokoskolskym vzd€lanim uvedlo, ze ma pfi
hledani zaméstnani zdjem o zkraceny tivazek. Z toho usuzuji, Ze work-life balance jiz

nebude jen otazkou zaméstnanci-rodicu.

2.3 Teoretické poznatky o prinosech rovnych prilezitosti v kontextu

personalni prace

Mnoho studii dokazuje, ze investovat do rovnych piilezitosti pro zeny a muZe se
vyplati. Neni to totiz zalezitost, ze které by profitovala jen jedna strana. Politika

v

rovnych ptilezitosti méa zasadni vliv na snizeni miry fluktuace u Zen i muza, pruzné;jsi

18 ¢BA: Vybrané problémy a vyhlidky ceského trhu prace [online]. [cit. 2011-10-30]. Dostupné z WWW: http://www.czech-
ba.cz/data/articles/down_19553.pdf.
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organizaci prace, spokojenost zaméstnancii, vykon, motivaci a loajalitu k podniku, lepsi
rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym Zivotem, jez zmirfiuje vypéti u Zen 1 muzi,
zmeény v kultufe organizace, vyvazenost pracovnich kolektivii a oteviengjsi podnikovou
kulturu, komunikaci, kterd vede k lepS$i pracovni atmosféfe, zmény ve vnimani
schopnosti, hodnot a roli Zen. Navic zabyvat se rovnymi pfilezitostmi poskytuje
podniku ptidanou hodnotu a vylep3uje image firmy na vefejnosti."” Na mezindrodnim
workshopu pofadném sdruzenim APERIO dne 11. fijna 2011 zaznélo, ze 90 %
némeckych firem, které podstoupily audit v oblasti work-life balance, zaznamenaly
nejvetsi vliv pravé na jejich konkurenéni vyhodu na trhu, kdyz zavedly podporu

sladovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanct.

Uplatiiovani pravidel rovnych pftilezitosti a s tim souvisejici snaha vyrovnat zastoupeni
obou pohlavi ve vSech trovnich organizace miize byt i faktorem, ktery organizaci
pomaha pfinaset zisk. K takovym zavérim dochdzi studie Spojeni korporacni
vykonnosti a genderové diverzity, kterou realizovala americkd organizace Catalyst.
Studie sledovala 353 spolecnosti, jez se umistily v Zebficku Fortune 500, ktery
pravidelné vyhodnocuje pét set nejproduktivnéjSich spolecnosti (méfeno vysi hrubého
ro¢niho pifijmu) ve Spojenych stitech. Vystupy realizované studie prokazuji, ze
spolecnosti, které maji vyssi zastoupeni Zen v manazerskych pozicich, vykazuji lepsi
finan¢ni vykonnost ve srovnani s t€émi, kde je Zen v fidicich Grovnich nejméné. Rozdil
vyse celkového vynosu akciondiim byl pfitom u prvni skupiny o 34 % vys$i nez u

skupiny druhé.*

Od roku 2007 se tématem rovnych ptilezitosti zabyva i spole¢nost McKinsey. Zatimco
prvni studie Woman Matter prokdzala souvislost mezi zastoupenim Zen v top
managementu firem a finanéni vykonnosti, druhy report z roku 2008 nabizi pohled na
chovéni, které bude kritické v nasledujicim obdobi — mit Zeny ve vedoucich funcich
muze davat firmam realnou konkuren¢ni vyhodu, pokud rozsifi jejich postupy v ramci
organizace (napf. Zeny vice neZ muzi vyuzivaji ucast zaméstnancli na rozhodovani).
Nésledna studie pak potvrzuje, Ze jisté chovani, které je ¢astéjsi u zen, je kliCové proto,

aby spolecnosti prosly krizi bezpecné a byly ziskové v postkrizovém obdobi.

' Rovné prilezitosti: Role rovnych prilezitosti pro Zeny a muze v prosperité podniku [online]. [cit. 2011-10-3]. Dostupné
z WWW: http://www.rovneprilezitosti.cz/admin/upload/0a348316d1/a012110112.pdf.
20 VELISKOVA, H. (2007). Rovné Sance jako konkurencni vyhoda. Praha: CSRLZ a Gender Studies, o0.p.s., str. 11.
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2.4 Metody a postupy prace pro reSeni problematiky rovnych

prilezitosti

Prace se zabyva spolecenskou odpovédnosti firem s detailnim zaméfenim na kontext
rovnych prilezitosti. V teoretické rovin¢ prace poukazuje na ptinosy rovnych rovnych
prilezitosti a také uvadi piiklady skupin znevyhodnénych na trhu prace a nejvéEtsi

prekazky, které ovliviiuji jejich pracovni drahy.

Praktickd cast je zaméfena na problematiku rovnych piilezitosti ve spolecnosti
z bankovniho sektoru s mezindrodni ucasti. Hlavnim cilem je zjistit, zda jsou rovné
prilezitosti zaméstnanct zakotveny ve vnitropodnikovych dokumentech banky, které se
zabyvaji personalnimi procesy. Zaroveil ma prace za ukol zjistit, jak je zaméstnanci
banky vniména firemni Skolka jako mozny benefit pro zaméstnance-rodice. Firemni
Skolka by méla pomoci sladit pracovni a soukromy zivot zaméstnanci a predevSim
podpofit rychlejsi navrat Zen po rodicovské dovolené zpét do pracovniho prostiedi, aby

mohly snadnégji navazat na kariéru pfed odchodem na matef'skou dovolenou.

2.4.1 Metody sbéru dat vyuzité v praci

Jako metodicky nastroj zkoumani prace vyuziva nékolik metod pro feseni problému.

Prvni je studium internich materidld firmy se zaméfenim na existenci a obsah
dokumentii vénujicich se rovnym pftilezitostem na pracovisti. Mlze se jednat o eticky
kodex, pracovni a mzdovy fad, instrukce k personalnim procesiim, brozury, ptirucky

apod.

Druhou metodou je pozorovani jednotlivych aktivit banky, programti a pristupi, které
banka podnika v kontextu své firemni kultury a demografického slozeni zaméstnanct.
Takto ziskané informace a data jsou porovnavany v Case a analyzovany z hlediska jejich

vyvoje a implementovanych opatieni ve firmé.

Posledni metodou, ktera ovétuje druhou hypotézu, je prizkum mezi zaméstnanci. Jedna
se o zpétnou vazbu z diskusni skupiny (tzv. focus group) s vybranymi manaZery a
zaméstnankynémi a také z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci banky na

matefské/rodi¢ovské dovolené.
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2.4.2 Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor pro focus group obsahoval deset zaméstnancl. Jednalo se o dva
muze manazery majici zkuSenost sodchodem svych podfizenych na matefskou
dovolenou a nésledné s jejich reintegraci. Dale jednu Zenu-manazerku, jejiz tym je
slozen vyhradné¢ z zen a také Ctyfi zaméstnankyné-maminky, které pii rodicovské
dovolené spolupracuji s bankou. Dv€é zmaminek pied odchodem na mateiskou
dovolenou vykonavaly pozici konzultantky lidskych zdroji. Samotna diskuze trvala 90

minut.

Pisemnym dotazovdnim prostfednictvim elektronické poSty jsem oslovila 400
zamestnancll na matetské/rodicovské dovolené, z toho se mi vratilo 200 vyplnénych
dotaznikd, tj. mira navratnosti byla 50 %. Osloveny byly ty maminky, u nichZ m¢la
banka k dispozici jejich emailovou adresu (mezi dotazovanymi nebyl zaddny muz,
v danou dobu nemé¢la banka muze na rodiCovské dovolené). Z respondenti, ktefi

odpovédéli, bylo:

— 59 % zamé&stnankyn Distribucni sité (sit€ pobocek banky);
— 36 % zaméstnankyn centraly;
— 5 % zaméstnankyn telefonniho centra.
Dle délky doby stravené v mimoevidenc¢nim stavu tvofil nejvetsi podil odpovédi Zeny,

které byly v danou dobu na rodi¢ovské dovolené 2-3 roky (60 %).
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3 Rovné prilezitosti ve sledované spole¢nosti

Predmétem zkoumani je spolecnost z bankovniho sektoru s mezindrodni ucasti. Tato
banka patii mezi nejvyznamngjsi finanéni instituce v Ceské republice i v regionu stfedni
a vychodni Evropy. Jedna se o akciovou spolecnost, kterd poskytuje sluzby v oblasti

retailového, korporatniho a investi¢niho bankovnictvi.

Do finan¢ni skupiny patii také spoleCnosti, které nabizeji dalsi specializované sluzby,

jako je penzijni pripojisténi, stavebni spofeni, spotiebitelské uveéry, pojisténi, atd.

Sluzeb samotné banky vyuzivalo v roce 2010 vice nez 1,5 mil. klientd, a to jak
prostiednictvim sité pobocek po celé Ceské republice, tak telefonniho, mobilniho a

internetového bankovnictvi.
Banka je jiz deset let soucasti mezinarodni skupiny, kterd po celém svété obsluhuje vice

nez 30 milionu zakazniku.

3.1 Analyza skupiny zaméstnancu

K. 30. 6. 2011 zaméstnavala banka 7 832 zaméstnancli v evidencnim stavu.
Zameéstnancl na mateiské/rodicovské dovolené bylo k danému dni 807. Oba idaje jsou

celkem stabilni hodnoty, a to od konce roku 2008.

Kdyz se podivame na skladbu zaméstnancti z hlediska pohlavi, pfevazuji Zzeny.
V soucasné dobé€ je pomér Zen 70 % vici 30 % muzi. VyvazZenost gendrového poméru

se za posledni 1éta nepatrnéla zlepsila; v roce 2007 bylo 74 % zen oproti 26 % muza.

Tabulka 5 Ptehled po¢tu zaméstnanci banky z hlediska pohlavi

Pohlavi 12/2007 12/2008 12/2009 12/2010
Muzi" 2229;26 % 2264;25,7% | 2268;26,2% | 2373;27,5%
Zeny' 6345;74 % 6554;743% | 6378;73,8% | 6269;72,5%

Celkem’ 8574 8 818 8 646 8 642

* W W W o W r v r r
véetné zaméstnancu na mateiské/rodi¢ovské dovolené

Zdroj: interni material banky
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Z pohledu podilu muzi a Zen ve vedoucich funcich je vSak situace opacna - vyssi podil
zde dosahuji muzi. Na Grovni N-1, tedy o jeden hierarchicky stupen pod generalnim
feditelem, bylo v roce 2010 pouze 13 % zen, o dvé trovné nize to bylo 24 % zen, na

treti irovni fizeni dosahovaly zeny 33 %.

V tivodu kapitoly byl zminén pocet zaméstnanci v mimoeviden¢nim stavu - ten nyni
dosahuje 10 % zcelkové populace. Drtivou vétSinu téchto zaméstnanci tvofi

zameéstnanci na matefrské/rodi¢ovské dovolené.

Tabulka 6 Vyvoj poctu zaméstnanct v mimoeviden¢nim stavu

Obdobi Pocet zaméstnancu Podil zaméstnancu
v mimoeviden¢nim stavu v mimoeviden¢nim stavu
12/2007 795 9%
12/2008 773 9%
12/2009 828 10 %
12/2010 818 9%

Zdroj: interni material banky

Vysoké zastoupeni Zen ve sledované spolecnosti je dano nékolika divody:

— banka byla ptivodné¢ statni firmou s mnoha administrativnimi ¢innostmi;
— zamgstnani v bance je obecné povazovano za stabilni;

— povaha prace samotna.

Z hlediska stafi zaméstnancl je populace rozloZena v ramci celého produkéniho véku.
Primérny vék zaméstnanci se za posledni dekadu témét nezménil. V minulém roce

doséahl primérny vék muza 38 let a Zen 40 let.
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Graf 5 Prehled vékového rozhlozeni zaméstnancu v roce 2010
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Pozn.: muzi — modry sloupec, zeny — Cerveny sloupec

Zdroj: interni material banky

Banka zaméstnava i1 zdravotné hendikepované osoby. Ty tvoti 1 % z celkové populace.

Cizinct jsou pak procenta dvé.

Vyuzivani alternativnich pracovnich uvazkl banka podporuje. Mimo Dohod o pracovni

¢innosti a Dohod o provedeni prace banka umoziuje:

— pruznou pracovni dobu;

— préci na CasteCny uvazek;

— praci z domova;

— tzv. job sharing (sdileni pracovniho mista);

— stlaceny pracovni tyden;

— préci na smény.
Cerpéni alternativnich pracovnich ivazkil neni plogné. Kazda zadost je posuzovana
individudln€é. Nadfizeny daného zaméstnance musi vzit v uvahu povahu prace
zaméstnance/typ provovu, kompetence zaméstnance (zda je schopny pracovat

samostatng, je flexibilni, komunikativni a proaktivni) apod.

V bance je mozné statisticky zjistit pouze pocet Castecnych uvazkil. Ten dosahuje
necelych 3 % (210 c¢astecnych uvazkli  poskytnutych v prosinci  2010).
Z dlouhodobé¢jsiho hlediska se jednd o celkem stabilni pocet. Nejvice casteCnych
uvazki je v rozsahu 0,5 — 1 fondu pracovniho dne (98 %) a vétSinu z nich Cerpaji Zeny

(92 %) ve veku 34 — 45 let (cca 50 %).
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Z analyzy demografickych idaji o zaméstnancich banky vyplyva, Ze by spolecnost

méla vénovat pozornost predevsim témto témattim:

— problematice Zen, a to jak reintegraci zaméstnankyn z mateiské/rodicovské
dovoleng, tak podpoie Zen v kariérnim postupu do vysokych fidicich pozic;

— zvySeni poctu hendikepovanych lidi ve spolecnosti. Zde je divodem pfedevSim
plnéni legislativnich norem, coz vS§ak neni podstatou CSR;

— §irSi uplatnéni flexibilnich forem prace.

3.2 Analyza vnitropodnikovych dokumenti vénujicich se personalni

praci

Vzhledem ke skutecnosti, Ze banka zamé&stnava tisice zaméstnancti, mé velmi podrobné
popsanou predpisovou zakladnu, tedy veskerou interni metodiku a postupy. Naptiklad v
oblasti lidskych zdroji je vydano 14 instrukci k jednotlivym procesim. Mimo to
existuje fada piirucek, brozur a dalSich materialt, které obsahuji spiSe praktické pojeti

pro vyuziti manazery a/nebo zaméstnanci.

3.2.1 Nabor zameéstnancu

Instrukce tykajici se naboru popisuje postup pii naboru a obsazovani volnych

pracovnich mist v dané organizaci.

Jednou ze strategii uvedenou v piedpise je Zamétfeni na osobnost kandidata. Nabor se
ma zaméfit nejen na technické dovednosti kandidatt, ale také na jejich osobnost a

schopnost ucit se novym vécem.

Konkrétné nediskrimina¢niho jednani se tykd zasada objektivity uvedena v instrukci.
,Banka nabizi vSem uchazeCim stejné Sance a odmita vSechny druhy a formy
diskriminace. Kritériem pfijeti jsou kvalifikace, znalosti, zkuSenosti, dovednosti,

a 21

potencial a osobnost kandidat.“”" Tato zasada navazuje na Eticky kodex banky, Princip

nediskriminace:

2 nterni predpis banky tykajici se naboru
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— ,Zaméstnanec v kazdém ohledu wuplatiiuje princip nediskriminace a
rovnopravnénosti.

— Zaméstnanec zachovdva co nejuplngjsi spektrum spravedlivych a proti-
diskrimina¢nich zaméstnaneckych zvyklosti, a to zejména ve smyslu plného
respektovani a dodrzovani rovnych pracovnich podminek a poskytovani stejné
prileZitosti k uplatnéni v zamé&stnani.

— Zaméstnanec uplatiiuje princip nediskriminace a rovnopravnosti ve vztahu
k zaméstnanciim se zdravotnim postizenim a spole¢né se zaméstnavatelem se
podili na vytvafeni podminek, aby tito zaméstnanci méli co do nejSirSiho a
trvalého pracovniho uplatnéni.«*

Z vyse uvedeného vyplyva, ze v procesu naboru jsou prostiednictvim interniho

dokumentu popsany zasady rovnych Sanci zaméstnanci.

Pfi inzerci volnych pracovnich mist jsou bankou dodrzovany genderové aspekty a

nediskriminaéni pozadavky.

Obrazek 3 Ukazka pozadavki na pozici Reditel/ka pobocky

Kvalifikatni poZadavky

V&/55 vzdélani

Bankovni praxe min. 3 roky

Altivni znalost AJ whodou

Znalost bankovnich produktd a slufeb, znalost Gvérové problematiky
Organizaéni a wyjednavaci schopnost
Proaktivni, obchodni piistup
ZkuSenosti s vedenim tymu
Vynikajici schopnost komunikace
Spolehlivost, odpovédnost, flexibilita
Ochota udit se novim postupdm
Aldivni prace s PC

Zdroj: Kariérni web banky

3.2.2 Odmeénovani zaméstnancu

Dokumentem, ktery je dostupny zaméstnanciim z oblasti odménovani, je Mzdovy fad.
Tato instrukce upravuje pravidla odménovani zameéstnancti banky pfi plnéni zavazkl
vyplyvajicich z vSeobecné zavaznych pravnich predpist (Zakonik prace, Zakon o mzdé

atd.), Kolektivni smlouvy banky a sluv se zaméstnanci.

2 Eticky kodex banky
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Jednim z paragrafic Mzdového ftadu, ktery uvadi nediskriminaci pii odménovani,
vyplyva z ustanoveni o zékladni mzdé. Ta se stanovuje dle zarazeni pracovniho mista
(profese/druhu préce), rozsahu a naro¢nosti konkrétni pracovni naplné a skute¢nosti,
vjaké mife konkrétni zaméstnanec spliiuje predpoklady k jejimu optimalnimu
vykonavani. Konkrétné je pak zminéno, ze pro stanoveni zakladni mzdy neni

rozhodujici vk, pohlavi, rodinny stav ¢i jind osobnosti charakteristika zaméstnance.

Pro pfiznani variabilni slozky odmény, mySleno bonusu, je rozhodujici plnéni cild a

ukolii (jak kolektivnich, jak individualnich).

Z vyse uvedeného vyplyvé, ze v procesu odménovani zaméstnanci jsou zakotvena

pravidla pro dodrzovani rovnych ptilezitosti ve spolecnosti.
323 Vzdélavani zaméstnanct

Instrukce banky tykajici se vzdélavani a rozvoje zaméstnanci neobsahuje zadné
ustanoveni tykajici se rovnych piilezitosti ke vzdélavani. AvSak hlavni zasadou ve
vzdélavani uplatiovanou v organizaci je jednozna¢na provazanost vzdélavaci aktivity
na pozadavky nutné pro vykon na dané pozici nebo se skutecnym kariérovym rozvojem
zaméstnance. Tedy pokud se kterykoliv zaméstnanec chce rozvijet na zaklad¢ interni ¢i
externi nabidky kurzl banky, musi ziskané dovednosti uplatnit prostfednictvim vykonu

na dané pozici v kazdodenni praxi.

Pravidla vzdélavani uvedené v instrukci se dale odkazuji na dalsi interni piedpisy banky

a Zékonik prace.

V instrukci popisujici proces vzdelavani zaméstnanci neni piimo uvedena zéasada
rovného piistupu k rozvoji, nicméné tak, jak je proces nastaven, umoziuje vzdélavani

vSem zameéstnancum.

324 Mobilita a kariérovy rozvoj

Jak instrukce uvadi, strategii banky v oblasti kariérového rozvoje zaméstnancu je
umoznit vSem zameéstnanciim banky kontinudlni profesni rast a kariérovy rozvoj

realizovany v souladu s jejich pfanim a osobnostnimi piedpoklady a zarovein se snahou
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banky v maximalni mife vyuzit znalosti a zkuSenosti zaméstnanci k GspéSnému rozvoji

a naplnéni obchodnich cili banky.

Zakladnim procesem popsanym Vv instrukci je také kolektivni rozhodovéni v zalezitosti
spojené s fizenim profesniho ristu zaméstnanci (pfedevsim manazerti). Kolektivniho
rozhodovéni se ucastni zédstupce vedeni pfislusné organizacni slozky a zastupce

Lidskych zdrojt banky.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze kariérni rast je umoznén vSem zaméstnancum. V praxi je
kariérni riist navazan na rocni proces hodnoceni zaméstnancti. Zameéstnanci, jenz maji
potencial pro kariérni rist, jsou diskutovani a validovani u tzv. kulatého stolu, ktery je
kolektivnim rozhodnutim manazeri dané organizacni slozky a zéastupce Lidskych

zdrojt.

3.2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Pro proces hodnoceni zaméstnancii, ktery se jednou rocné formalizuje v pisemné
podob¢, neexistuje predpis v podob¢ instrukce jako u vySe zminénych procest.
Diivodem je ptedevsim vyvoj procesu hodnoceni v bance v poslednich letech, a to po
technické strance. Nicméné existuji jiné materidly, ze kterych lze Cerpat pfi analyze

rovnych pfileZitosti v organizaci (intranetové stranky, ¢lanky v internim Casopise).

Hodnoceni zameéstnanci probihd vac¢i cilim nastavenych v minulém hodnoticim
obdobi. Cile jak vykonnosti, tak osobniho rozvoje jsou dohodou mezi zaméstnancem a
jeho nadfizenym a validovany manazerem vys$i urovné. Prostor pro diskriminaci

z pohledu pohlavi v tomto procesu nevidim.

3.3 Podpora zaméstnanci na materské a rodicovské dovolené

Banka dodrzuje rovné prileZitosti tak, jak ji ukladaji zdkony. V oblasti fizeni kariéry
vSak uplatiuje diverzifikovany piistup, aby mohla Iépe reagovat na specifické potfeby a
ocekavani nékterych skupin zaméstnancl, ktefi jsou v urcity okamzit své kariéry
znevyhodnéni. S ohledem na demografické slozeni zaméstnanci banky jsou jimi
zaméstnanci na matefské a rodiCovské dovolené, absolventi, zdravotné znevyhodnéni,

populace 50+ a také Zeny manazerky, u nichZ se banka snazi podpofit zdjem o vysoké
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fidici funce. Pristup k segmentaci zaméstnanct, ktery banka uplatiiuje, 1ze ptfirovnat k

zakaznické segmentaci — kazda skupina klientd vyzaduje jiny bali¢ek produktt a sluzeb.

Cilem programu pro maminky/tatinky, ktery v bance vznikl v roce 2009, je zkvalitnit
spolupraci s touto skupinou zaméstnanct predevsim v oblasti komunikace. Umoznit jim
byt v kontaktu se zaméstnavatelem, nevypadnout z praxe a sndze navazat na kariéru
pfed odchodem na matefskou dovolenou. Pro banku je dulezité, ze timto pfistupem

neztraci zaméstnance s bohatymi zkuSenostmi. Program se sklada ze tii fazi:

— faze pted odchodem na matefskou/rodicovskou dovolenou (MD/RD) — cilem je
pfedevS§im zjisténi potieb daného zaméstnance/kyné a nastaveni mozné
vzajemné spoluprace v pribehu rodi¢ovské dovolené;

— faze v priab&hu matetské/rodicovské dovolené — zde je dilezité udrzovat kontakt
se zaméstnancem/kyni — zvat je na firemni akce, informovat je o organizacnich
zménach, novych produktech, apod.;

— faze pfed navratem do pracovniho prostiedi — tato fdze umoziiuje vcasnou
diskuzi o pfanich a potiebach daného zaméstnance/kyné tykajici se navratu do
prace a pfipravu na tento navrat ve formé vzdélavani.

Ptistup k zamé&stnanciim na MD/RD popisuje vnitini pfedpis, instrukce. Jejim tcelem je
stanovit zakladni rdmec pravidel a postuptl, které podpoii efektivni fizeni zaméstnanct

na mateiské/rodi¢ovské dovolené a jejich rychlejsi integraci zpét do banky.

Pfi implementaci programu v roce 2009 byla vénovana velkd pozornost komunikaci, a
to predevSim vuc¢i vedoucim zaméstnancii. Banka uspoiadala road show, vytiskla
brozury a letaky, publikovala &lanky v internim Gasopise a na intranetu. Usili banky

bylo ocenéno v soutézi Firma roku: Rovné ptilezitosti.

V roce 2010 banka spustila webovy portdl pro tuto skupinu zaméstnancu, kde mohou
ziskat uziteCné informace o déni v bance, preCist si interni Casopis a newslettery,

zcastnit se e-learningovych kurzii cizich jazyku ¢i diskutovat na riizné témata.

Program pro zaméstnance na matei'ské/rodicovské dovolené byl postaven na zaklade
jejich potieb, které vyslovili v prizkumu. Po dvou letech existence a fungovani politiky
byl opét uspofadan prizkum a diskuzni skupina (tzv. focus group) s cilem zjistit
spokojenost zaméstnancli a manaZerti s programem a jejich aktudlni potieby. Jedna

z otazek zjiStovala pozadavky zaméstnanct na firemni Skolku. Pokud by ji banka
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zavedla, umoznila by zaméstnancim zapojit se do pracovniho procesu diive nez
v pruméru po tfech letech. Otazku firemni Skolky banka fesila jiz na pocatku programu,
ale z duvodu legislativnich nejasnosti a hygienickych narokd nebyla realizovana.
Problém byla také lokalita, nebot’ zaméstnanci banky jsou rozmisténi po celé Ceské

republice.

V diskusni skuping, kterou jsem vedla jak s manazery, tak maminkami pfevazil nazor a
potieba firemni Skolky. Vzhledem k rozmisténosti zaméstnanci banky by ucastnici
preferovali otevieni Skolky v Praze v nové centrale, kam se bude st€hovat vice nez tisic
zaméstnancl banky. Tato Skolka by byla ,,zkusebnim* projektem. Po jeho vyhodnoceni

by se piipadné oteviely skolky i na jinych mistech Ceské republiky.

Nasledné jsem se ptala na nazor zaméstnancti na mateiské/rodicovské dovolené.

vvvvvv

3% m a) Flexibilni pracovni doba
m b) Caste¢ny Gvazek

m c) Castecnd préce z
domova

W d) Piispévek na hlidani
deti

M e) Firemni jesle

m f) Firemni skolka

mg)line

Zdroj: interni material firmy

33



Graf 7 Detailni pohled na vysledky otazky dle rozlozeni respondenti

Zamestnanci distribuéni sité Zaméstnanci centraly

3% 0%

Zdroj: interni material firmy

Z grafu 6 vyplyva, ze zde neni jednoznaéna preference zaméstnanct k podpote ze strany
zameéstnavatele formou podnikové skolky. Firemni skolka sice ziskala 18 % hlast, tedy
pouze o jedno procento vice nez alternativnimi pracovnimi uvazky jako je flexibilni
pracovni doba, ¢astecny ivazek a caste€na prace z domova. Na vysledky se mlizeme
podivat i dle rozdéleni na ,.,hmotné* benefity — firemni Skolka, firemni jesle a finan¢ni
prispévek na hlidani déti a na podporu formou Gpravy pracovni doby. Z tohoto pohledu

vysledky priizkumu vyznivaji lépe pro flexibilni pracovni tvazky (51 % vz 46 %).

Firemni Skolku preferuji spiSe zaméstnanci Distribu¢ni sité¢ (viz Graf 7). To je vSak
z praktického hlediska nerealizovatatelné. Distribu¢ni sit ma kolem péti tisic

zaméstnancl, ktefi jsou rozmisténi po celé Ceské republice.

3.4 Shrnuti vysledkii a ovéreni hypotéz
Tato prace méla za cil potvrdit ¢i vyvratit dvé hypotézy:

1) Jsou rovné pftilezitosti zaméstnanct firmy, ktera je predmétem praktického zkoumani,
zakotveny ve vnitropodnikovych dokumentech popisujicich persondlni procesy (nébor,

rozvoj zaméstnanct, odménovani)?

2) Velkym fenoménem v Ceské republice jsou nyni firemni $kolky. Firmy tak pomaéhaji
svym zameéstnancim sladit pracovni a soukromy zivot a predevsim tak podporuji jejich

rychlejsi navrat do pracovniho prostiedi a snaz$i navazani na kariérni drdhu. Je firemni
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Skolka vniméana zaméstnanci banky, kterd je pfedmétem praktického zkoumani, jako

klicova potieba?

V prvnim piipadé prace analyzovala zakotvenost rovnych pfilezitosti v internich
dokumentech firmy, které se tykaji procesti z oblasti lidskych zdroji. Vzhledem k tomu,
ze banka, jez je predmétem praktického zkoumani, je velkou firmou, ma dobie a
podrobné popsana sva interni pravidla. Z analyzy vyplynulo, Ze interni procesy jako je
nabor, odménovani a kariérni rozvoj obsahuji paragrafy, které zakazuji diskriminaci. U
dalSich dvou procest — vzdélavani a rocni hodnoceni zaméstnancii jsem takovyto ¢lanek
nenasla, nicméné v textu se odkazuji na obecné platna pravidla (napt. Zakonik prace).
Zaroven tak, jak jsou procesy nastaveny, diskriminaci neumoziuji. Prvni hypotéza tedy

byla potvrzena.

Zde si uvédomuji, ze jedna véc je zakotvenost rovnych piilezitosti v dokumentech,
druha pak jejich dodrzovani v praxi. Vzhledem k silnému postaveni firmy na trhu si
nemtize banka dovolit riskovat svou povést, proto velmi dbd na dodrzovani vSech

pravidel a povinnosti vyplyvajicich jak ze zdkond, tak internich pfedpisi.

Druhd hypotéza byla zaméfena piedevSim na podporu zameéstnanci na
matefské/rodiCovské dovolené. Zkoumala jejich zajem o podnikovou Skolku. Firemni
skolky zazivaji v Ceské republice boom, nebot’ zaméstnavatelé tak fesi retenci svych
zaméstnancl, pomahaji jim skloubit pracovni a rodinny Zivot a umoznuji vratit se
maminkam/tatinkiim dfive z rodi¢ovské dovolené a na dlouhou dobu tak nevypadnout
z praxe. Z vysledkd prizkumu mezi zaméstnanci na matetské/rodiCovské dovolené
vyplyva, ze sice maji o tento benefit z4jem, ale jako jednu z moznosti, kterd by jim
pomohla skloubit pracovni a rodinny zivot. Ze souctu hmotnych a nehmotnych vyhod
vyplyva, ze by zaméstnanci spiSe preferovali nabidku flexibilnich pracovnich tivazkt.
Detailn¢jsi pohled na vysledky navic ukazal, Ze o firemni Skolku se vice zajimali
zaméstnanci z Distribuéni sit€, coz by bylo pro banku z praktického hlediska tézko
splnitelné a navic by otviralo otdzku pozitivni diskriminace, pokud by byla Skolka

oteviena pouze na jednom misté. Druhou hypotézu se nepodatilo s jistotou potvrdit.
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4 Zavér

DodrZovani nediskriminace a rovnych pfilezitosti je nedilnou soucésti hodnot, které
vyznavaji demokratické zemé jako je i Ceska republika. V roving legislativni je tato
oblast u nas pokryta, nebot’ vstupem do EU jsme piijali fadu smérnic, které¢ zakazuji

diskriminaci z hlediska véku, pohlavi, narodnosti, rasy, vyznani, apod.

Na trhu priace se vSak stale setkdvdme snerovnymi podminkami pfi pifijimani
zaméstnanct, v kariérnim postupu, v odménovani. Jednou ze znevyhodnénych skupin
na trhu prace jsou zaméstnanci-rodi¢e (v nasich podminkach piedevsim Zeny). Zeny &eli
vys$$i mife nezaméstnanosti, dosahuji nizSich mezd, jsou malo zastoupeny ve vedeni

firem...

Problém je pfedev§sim v preruSeni kariéry Zen odchodem na mateiskou a nasledné
rodicovskou dovolenou. Tuto pauzu by zeny oproti muziim mohly v budoucnu dohonit,
ale ve spolecnosti stale existuji urcité stereotypy, predsudky a neflexibilita trhu prace,
které zendm brani skloubit praci a rodinu. Stat/podnik se tak okrada o potencial a talent

zen, ktery by byl ekonomice prospésny.

V soucasné dob¢ je velmi diskutované téma rozdé€leni roli mezi stitem a soukromou
sférou. Jsme tedy v urcitém vakuu — na jedné stran¢ probiha transformace statnich
vydaji a tedy i Skrtl v socialni oblasti, na druhé strané i firmy hlidaji své vydaje vcetné
téch personalnich. Stat podniky ani nezvyhodnuje naptiklad v daiiové oblasti, pokud by
se o0 své zaméstnance staraly nad rdmec zdkona. Urcité signaly zlepSeni v soukromém
sektoru vSak uz existuji. Firmy, které¢ si uvédomuji cenu svych zaméstnancii, hledaji
moznosti, jak jim pomoci sladit pracovni a soukromy Zivot - pracovat a budovat kariéru

1 se vénovat rodiné.

Jednou z forem podpory jsou napiiklad podnikové Skolky. Tento benefit je vSak pro
firmy drahy, z hlediska legislativy narocny a z pohledu budouciho demografického
vyvoje diskutabilni. Navic pokud podnik nezavede benefity pro dalSi skupiny
zaméstnancl, muize to vést ke skryté diskriminaci jedné skupiny. Lepsi alternativou jsou

flexibilni formy prace. Ty podniky nestoji penize a zaméstnanci je preferuji.

Vyse uvedenou problematiku jsem zkoumala v bankovni instituci s mezinarodni ucasti,

kterd zamé&stnava tisice zaméstnanct po celé Ceské republice. Prvni hypotéza ovétrovala
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zakotvenost rovnych pfilezitosti ve wvnitfnich piedpisech banky zabyvajicich se
nakladani s lidskymi zdroji. Banka ma bohaté popsanou piedpisovou zékladnu, bylo
tedy mozné vychazet jak z etického kodexu, tak z jednotlivych instrukci o naboru
zaméstnanct, vzdélavani, kariérnim ristu, odménovani apod.

Hypotézu se podatfilo potvrdit, paragrafy zakazujici diskriminaci byly pfitomny

v analyzovanych dokumentech, ptipadné se odkazovaly na dodrzovéani Zakoniku prace.

Druhd hypotéza zjistovala, zda maji zaméstnanci banky zdjem o podporu sladéni
pracovniho a soukromého zivota formou firemni Skolky. Tento benefit zaziva boom v
Ceské republice, ale ma sva uskali. U zaméstnancti sledované banky se sice zajem
potvrdil, ale jen jako jedna z forem podpory. Spise by uvitali nabidku flexibilnich forem

prace.

Z analyzy demografického slozeni zaméstnancii a zavért prace bych vedeni banky
doporucila pokracovat v aktivitich podporujici zeny. Bud’ formou benefiti a zménou
organizace prace, které umozni sladit praci a rodinu, a/nebo formou néstroju jako je
networking ¢i mentoring. Ty maji za cil ukazovat pozitivni ptiklady, inspirovat a
predavat zkuSenosti starSich Zen-manazerek tém mladSim jak v oblasti kariéry, tak
osobniho zivota. Dilezitym momentem, kterému by banka méla vénovat velkou
pozornost, je komunikace tématu. Je nezbytné, aby zaméstnanci pochopili vyhody

téchto aktivit jak pro n¢€ samotné, tak pro banku.

Samoziejmée, ze na stran¢ banky budou aktivity vyzadovat pracovni usili i finan¢ni
podporu. Odménou jim vSak budou motivovani a loajalni zaméstnanci. U velkych
firem, jako je tato banka, existuji jen malé rozdily v tom, jaké vyhody poskytuji svym
zaméstnancim. A tyto ,detaily* mohou rozhodnout, zda zaméstnanec piejde ke

konkuren¢nimu zameéstnavateli.

Rovné pfilezitosti jako podstatnd ¢ast CSR je ndstroj, ktery kdyz firma dobfie

marketingoveé uchopi, nemtize na ném prod¢lat. Stava se jeji konkurencni vyhodou.
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