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Anotace

Diplomova prace se zabyva velmi aktualni problematikou slad’ovani pracovniho
a osobniho zivota, zavadénim téchto opatfeni do personalni politiky organizace,
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a Vv neposledni fad¢ spolecenskou odpovédnosti firem. Prace ma za cil byt sondou
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aplikujicim zpusobem vyuzity v praktické casti, kde se zaméfujeme predevsim
napodminky ve vybranych organizacich a zjiStujeme postoje vybranych
zamé&stnavateld k implementaci opatfeni slad’ovani pracovniho a osobniho zivota.
Na zavér jsou popsana doporuceni k implementaci slad’ovani pracovniho a osobniho
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UVOD

Motto: ,,Kdyz vsichni mluvi o nemoznostech, hledej moznosti.* Tomas Bata

Lidé jsou pro firmu to nejcennéj$i, co ma. O tom dnes snad uz nikdo
nepochybuje. Pfinaseji ji rozvoj, inovace, vysledky a zisky. Jen na dané firm¢ zalezi,
jaké svym zaméstnancim piipravi pracovni prostiedi, aby se pro ni stdvali co nejvetSim
pfinosem.

Rodinny zivot v soukromé sféfe a pracovni kariéra ve vefejné sféie jsou dve
zékladni oblasti lidského Zivota, na néz se upiraji zivotni perspektivy a usili vétSiny lidi.
V dnes$ni dobé, vétsina lidi travi v praci podstatnou ¢ast svého Casu, zaroven vSak maji
I sviij soukromy Zivot a s nim spojené potieby. Jde 0 to usilovat o rozumnou rovnovahu
a vyvazenost.

A jaka Ze vlastn¢ dnesni doba je? Dnesni doba je velice nejista. Ten, kdo si chce
udrzet zamé&stndni, a tim 1 uréitou Zivotni Urovenl, musi nejen neustdle pracovat. Nejen
na svych schopnostech a dovednostech, které rozviji a tfibi, aby mél zaméstnavateli
co nabidnout, ale také na svém osobnim zivoté, nebot’ bez kvalitniho zazemi se diive
¢i pozdé€ji neobejde nikdo znds. Jde o to mit srovnané hodnoty, mit své zasady,
zebticek hodnot a v&dét, co je naSimi prioritami. DneSni doba umi byt také velice kruta.
Proto i1 t€ém ne pfili§ ambiciéznim jedincim mezi nami, ¢asto nezbyva nic jiného nez
v disledku vzniklé situace hledat pravé tu nejvhodnéjsi rovnovahu mezi pracovnim
a osobnim Zivotem, nebot’ jind akceptovatelna volba pro n¢ neexistuje. Dnesni doba je
ale také velice §tédra. Umoziiuje kazdému jedinci moZznost mit Sanci vybrat si, jakym
smérem se Vv Zivoté chce a bude ubirat, jak nalozi s podnéty, problémy a jak se z nich
pouci a jak ze ziskanych zkuSenosti bude déle profitovat. Dne$ni dobu mimo jiné také
velmi vyznamn& ovliviiuje tzv. generace Y'. Jako kazd4 generace méd i tato své
specifické naroky, Zivotni cile a pfedstavy o smysluplném naplnéni Zzivota. Tato
generace se vyznacuje tim, ze chce mit ¢as na své koniCky, kamarady, rodinu a vse
ostatni, co ji, jakkoliv kazdého jednotlivce jinak, obohacuje. Zivotnimi hodnotami této

generace jsou kvalitni osobni a spokojeny pracovni zivot. A prioritou této generace je

1V soucasné dobé je toto oznaceni velmi Casto pouzivané firemnimi personalisty. Rozdéleni jednotlivych
zaméstnanci do skupin dle generaci. Do generace Y patii lidé narozeni ptiblizné v 80. — 90. letech 20.
stoleti. Do generace X patii lidé narozeni v dobé€ od 60. — 80. let 20. stoleti.



jejich vzajemné sladéni. Znat svou miru, diraz na tuto ctnost je kladen jiz od antiky.
Bez ctnosti by spole¢nost fungovat nemohla.

Zivotni postoje viak nejsou dany pouze tim, ke které generaci jedinec, datem
narozeni, patii. Kazdy ¢lovek, at’ uz z generace X nebo Y, si je v prub¢hu zivota
nastavuje a ovliviiuje sam. Nicméné je to praveé spolecnost, kterda ma na tyto postoje
znaény vliv. Zakladem je systém vybudovanych a osvojenych norem, principii a hodnot.

Piedavaji se z generace na generaci, Vv rodiné i prostiednictvim Skoly. Kofeny
nasi kultury jsou kiest'anské, a tak tyto principy jsou soucasti naseho Zivota, i kdyz si to
vzdy neuvédomujeme. Mnozi znas dodrzuji principy kiestanského Desatera.
Napt. nezabijes, nepokrades, nezesmilnis, 1 kdyz si v zdsad¢ neuvédomuji, jak Desatero
vypada. Jsou rodinné vztahy, kde je skutecnd laska a vérnost, otec a matka nebouraji
rodinu a prozivaji sounalezitost a védi, co je to rodicovska odpovédnost. V kazdé rodiné
by méla byt spoluodpovédnost, obétavost, touha pomahat, rozvijet, povzbuzovat, utésit,
dat nadéji a perspektivu.

Sladéni rodinného Zivota s pracovnim fesi skute¢né kazdy z nas. Slad’ovani neni
jenom otazkou péce rodict o déti, ale také kombinaci z4jmi, povinnosti a potieb lidi.
At uz se to tyka vyzvedavani déti ze Skoly, doprovodu rodinnych pftislusniki k 1ékati,
¢i dostudovani vysoké Skoly nebo jen oblibené Cinnosti, slad’ovat potiebujeme vSichni.
Sladit osobni a pracovni zivot je dlouhodoby a zcela individualni proces. Sladit
znamena najit rovnovahu, harmonii ve vSech oblastech naSeho Zivota. Tomas Garrigue
Masaryk psal a pfednasel o Zenskych pravech na universitni padé jiz od devadesatych
let 19. stoleti a jeho ¢lanky lze povaZovat za pocatky Ceské feministické politické
literatury. KdyZ se pozdg&ji stal prvnim prezidentem Ceskoslovenska, usiloval 0 to,
aby Zeny ziskaly rovna prava.

Diplomantka se v této praci zaméfuje na vnimani, pohled a postoj
zameéstnavatelll k problematice harmonizace prace a rodiny.

Cilem prace je poznat a piiblizit hlavni rysy postoji a ndzorGt HR specialistl
vybranych organizaci na konfliktnost rodinné a pracovni sféry a roli zaméstnavatell
ve vytvareni podminek pro jeji zmiriiovani. Vedle postojii a nazora piiblizit i konkrétni

opatteni jednotlivych zaméstnavatelil a jejich efektivitu.
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TEORETICKA CAST

1. RODINA

Rodina je jediny univerzalni svazek, ktery nebyl dosud piekonan. Témér
ve vSech spoleCenskych zafizenich je rodina chranéna, uctivana a snahy o jeji naruseni
¢i rozpad jsou odsuzovany. Rodina skytd bezpeéi, oporu, zdzemi. Nalézdme v ni
to&ists. Domov ¢lovéku dodava sily.?

Rodina odedavna existuje pfedevsim proto, aby lidé mohli nélezité pecovat o své
déti. Kromé toho, Ze je rodina biologicky vyznamna pro udrzeni lidstva, je také zakladni
jednotkou kazdé lidské spolecnosti. Reprodukuje c¢lovéka nejen jako zivodicha,
zprostiedkuje mu vrustani do jeho kultury a spole¢nosti. Rodina kromé toho propojuje
generace, vytvaii mezi nimi kontinuitu a pouta solidarity.

Rodina je prvnim a dosti zdvaznym modelem spole¢nosti, sjakym se dité
setkava. Predurcuje jeho osobni vyvoj, jeho vztahy k jinym skupinam lidi. Rodina dit¢
orientuje na ur¢ité hodnoty, vystavuje ho ur¢itym konfliktim, poskytuje mu urcity typ
podpory. Timto zplisobem osobité zabarvuje to nejpodstatnéjsi, co ditéti predava.
Socialni dovednosti, bez kterych se ono v dospélosti neobejde.

Kazda rodina ma svou vlastni viini a kazda v néjaké mife respektuje obecné
zavazna pravidla fungovani spole€nosti. Rodina je unikatni a nenahraditelnou instituci
proto, Ze nejlep$im moZnym zplsobem spojuje specifické a univerzalni.®
to jedna z mala roli, ktera nam je pfisouzena na cely zivot. V okamziku, kdy se poprvé
stavame rodici, stdvame se jimi na cely Zivot, bez ohledu na jakékoliv dalsi okolnosti.
Podobné silné a nezruSitelna je snad jen role ditéte. Kazdy z nés je né¢im ditétem a takeé
jim provzdy zistava.

Rodina je jako kolébka, v niz se utvaieji hodnoty. Ty hodnoty, které kolem sebe
vidime ¢i slySime, jsou témi, ke kterym pozdé€ji inklinujeme a zaroven ovliviiuji naSe

Loz . 74
chovani a jednani.

2NYTROVA, O., PIKALKOVA, M.: Dialog mezi hodnotami aneb hodnoty vyicené a hodnoty Zité. 2011,
s. 112.
3 MATOUSEK, O.: Rodina jako instituce a vztahova sit. 1997, s. 8.
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2. GENDER A GENDEROVE STEREOTYPY

V nasi spolecnosti existuje mnoho predsudkl a stereotypt o zendch a muzich,
0 jejich postaveni ve spolecnosti a jejich vzajemnych vztazich, o zivotech ostatnich lidi
1 o zivotech naSich, které ndm nejen poskytuji, ale i ¢asto podsouvaji jistou zakladnu
pro hodnoceni. Pokud nékdo do danych stereotypti, které spolecnost diktuje, nezapada,
zda se to byt spolecnosti podezielé a to pravé z divodu genderové stereotypniho
uvazovani.

Genderové stereotypy jsou predsudecné predstavy o tom jaké/jaci maji Zeny
amuzi byt a jak se maji chovat. Snazi se Zeny a muze udrzet v urcitych rolich, které
né¢komu mozna vyhovuji, ale pro mnoh¢ jsou spiSe prekazkou, aby si zafidili Zivot podle
toho, jak sami touzi, a ne podle toho, jak si to pfedstavuje jejich okoli a spolecnost.

Tyto stereotypy zndme vSichni, protoze jsou jakymsi svétondzorem, se kterym se
setkavame v naSem kazdodennim zivoté téméf na kazdém kroku — Vv reklamach,
v pohédkéch, ve skole, v praci, v ndzorech ostatnich lidi, v nasem jazyce i v zdkonech.

V dnesni spole¢nosti jsou urcité vlastnosti vnimany jako ,,typicky Zenské® a jiné
jako ,.typicky muzské®. Rika se, Ze tyto vlastnosti jsou vrozené — podle toho, jestli se
narodil jedinec jako chlapecek, nebo jako hol¢icka. A proto je také tdajné vrozeny
vybér hracek.

Se Zenou jsou spojeny vlastnosti jako jemnd, pasivni, pecujici, emotivni. U Zen
okoli ptedpoklada, Zze nema vlohy pro technické studijni obory, a ze bude hiife fidit
auto, zatimco péci o déti a domacnost bude pfirozené¢ milovat. U muzi se naopak
automaticky ocekava, ze bude agresivni, racionalni, logicky uvazujici, a ze se bude
dobte orientovat V mapach. Takové pfedstavy o jednom ¢i druhém pohlavi jsou ovSem
zjednodusené, fika se jim genderové® stereotypy a pravé ony vedou k diskriminaci
na zéklad¢ pohlavi. Védni obor gender studies neboli pocesténé genderova studia se
zabyva tim, co z chovani jedince je ovlivnéno tim, Ze se narodil S muzskym ¢i zensky

pohlavim, a co je ovlivnéno tim, v jaké kultufe zije a jak jej od narozeni ovlivituje okoli.

*NYTROVA, 0., PIKALKOVA, M.: Dialog mezi hodnotami aneb hodnoty vyicené a hodnoty Zité. 2011,
s. 191.

® Vyraz gender je anglicky a bohuZel se jej zatim nepodafilo Gsp&ing prelozit do Eestiny. Znamena
,pohlavi, nikoli v§ak v biologickém slova smyslu (to se v angli¢tiné oznacuje pojmem ,,sex*), nybrz ve
smyslu kulturné-spolecenském.
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Vétsina lidi predpokladd, ze genderové stereotypni predstavy jsou V poradku,
protoze odpovidaji skute¢nému chovani téméf vSech muzli a zen. Jenze pii hlubSim
zamysleni Clovék zjisti, ze ony biologické vlastnosti nejsou ani pro jedno pohlavi
vSeobecné platné. Autorka sama, stejné jako vétsina lidi, zna fadu Zen, které vyborné
fidi auto, jsou technicky nadané a vyborn¢ se orientuji v mapach, stejné tak muze, ktefi
maji mirné, neagresivni povahy, radi vaii a staraji se o déti. Zejména zeny uz béhem
historického vyvoje mnohé stereotypy piekonaly. Napiiklad, kdyz pfed vice nez sto lety
zacaly prvni z nich studovat na univerzitach.®

Kazdy vi, Zze se muzi a zeny navzajem li§i. Za timto védénim vSak stoji fada
otazek. Jak se 1i§i? Do jaké miry se 1i$i? A jaky to ma vyznam pro to, jak jsou pfijimani
ve spolecnosti. Zatimco prvni a druhd otdzka jsou zalezitosti faktl, tfeti otdzka je

zaleZitosti hodnot. Ve skute¢nosti vSak fakta nelze od hodnot vzdy oddé¢lit.

2.1. Jsou Zeny a muZi stejni?

Feministky byvaji Casto obviniovany z toho, Ze chtéji vymazat rozdily mezi muzi
a zenami a chtéji tak na$ svét pfipravit o jeho rozmanitost. To rozhodn€ neni pravda.
Feminismus nelze povazovat za homogenni hnuti. Mnoh¢ autorky a autofi hovoii proto
rad¢ji o feminismech nez o feminismu. Spole¢né v§em feminismim je pifedevs§im téma
zabyvajici se postavenim zen ve spole¢nosti, rozdilné jsou pohledy na vétSinu otazek
okolo tohoto spole¢ného tématu.

Na otazku, zda feministky cht&ji vymazat rozdily mezi Zenami a muZi, najdeme
Sirokou Skalu odpovédi, kde na jedné stran€ stoji (eko)feministky, které tvrdi, Ze Zeny
jsou od pfiirody jiné (mozna uslechtilej$i) nez muzi, cti hodnoty zivota, staraji se
0 Zivotni prostfedi apod., zatimco muZi valci a Zenou se za bohatstvim. Proto je podle
nich dilezité, aby zeny ziskaly vétsi vliv na svétové déni a svymi zenskymi vlastnostmi
ovlivnily politiku.

Na druhé strané této Skaly budou stat feministky, které tvrdi, Ze vlastnosti nelze

rozdélit na muzské a zenské. Kazda jsme n¢jaka/kazdy jsme né€jaky, a to nijak nesouvisi

6 Odptrci a odplirkyné vysokoskolského studia zen tvrdili, Ze zena je pfili§ kiehké stvoteni na to, aby
narocnost vysokoskolského studia zvladla. A nasli se 1 védci prohlasujici, Ze by se jim z té ndmahy
poskodila d€loha natolik, Ze by se staly neplodnymi nebo rodily postizené déti.
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s tim, zda jsme Zena ¢i muz, a rozdéleni na zeny a muze by se mélo vyskrtnout z nasich
mysli. Setkavame-li se s clovékem, je to prosté clovek, bytost, ne Zena nebo muz.

Oblibeny byva umirnény nazor stojici nékde uprostied. Ten fika: Zadni dva lidé
na svéteé nejsou stejni. VSichni se od sebe navzdjem lisime, ale také vytvaiime skupiny
lidi se stejnymi znaky. Takze jsou tu lidé, ktefi davaji pfednost ur€itym tématim,
0 kterych si mezi sebou povidaji (napiiklad zahradniceni), schazeji se a diskutuji
0 spole¢nych problémech, vydavaji sviij Casopis a podobné. A stejné tak zeny maji
spoleéné to, ze se identifikuji jako Zeny a muZi zase jako muZi. Zeny a muZi maji
ur¢itou specifickou zkusenost, a ta mize tyto dvé skupiny rozd€lovat. Zaroven vsak
z ptislusnosti k jednomu ¢i druhému pohlavi nelze usuzovat na dalsi vlastnosti, zaliby
¢i ambice. NemtiZzeme fici, Ze vSechny Zeny jsou starostlivé a nézné, a proto jim nejlépe
vyhovuje prace v profesich spojenych s pé¢i o druhé. A ne vSichni muzi touzi stat se
slavnymi a usp&nymi, protoZe jsou prirozend &norodi a pribojni.” Je to stejnd
nesmyslny predsudek, jako kdybychom tvrdili, ze vSichni zahradkati jsou mirumilovni,
protoze jsou v neustalém kontaktu s ptirodou.

Né¢kdo by mohl namitnout, Ze nikdo se jako zahradkar nenarodil, ze to byla jeho
pozdé¢jsi volba, ale jako zena nebo muz se prosté narodime. Vrozené dispozice (vcetné
tak vyraznych, jako je tfeba zdravotni postizeni) vSak nds$ zivot nepfedurcuji absolutné.
Pokud spole¢nost nebude pro zdravotné postizené diskrimina¢ni, nevyéleni jim
specidlni méné kvalitni Skoly a odstrani fyzické bariéry, které omezuji jejich pohyb,
pokud je uzna jako své plnohodnotné obcany, budou si moci zvolit svou vlastni cestu.
Stejn¢ tak nevime, jakou Zzivotni drdhu si ¢lovek zvoli, at’ uz se narodi s pohlavim
zenskym ¢i muzskym. Mizeme fici, Ze to, co spojuje zeny, a odliSuje je od muzi, a co

spojuje muze, a odliSuje je od Zen, je spiSe urCitd zivotni zkuSenost. Jinak se b&zné

vvvvvv

9

muZi v na§em okoli a s muzi, ktefi jsou ,,zen’t&j$i“® nez mnohé Zeny.™® A to se objevuje

nejen v nasi civilizaci, ale také naptiklad u africkych kmend.

7 Je to prosté fakt, 7e nékteré Zeny jsou odoIn&jsi, energiét&jii a cilevédoméjii nez nékteii muzi.
Piikladem, ktery mluvi za vie je napf. britska politicka a premiérka v letech 1979-1990 Zelezna lady
Margaret Thatcher.

8 Napt. hodn& vydélavaji, jsou fyzicky silné nebo tieba neoplyvaji nijak vyrazng empatii.

% Pecuji intenzivn o své déti ¢i o domacnost, dokazi naslouchat nebo se zajimaji o médu a kosmetiku.
O NESEHNUTI: Abc feminismu. 2004, s. 23-24.
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Nejde pouze o to, aby byly zenam poskytovany stejné moznosti v pracovnim
zivoté, ale také o respekt k pozadavkim muzi, ktefi se chtéji aktivné zapojovat
do chodu domacnosti a péfe o déti. VétSina programli zaméfenych na slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota se orientuje spiSe na Zeny — matky. I kdyZ neni explicitné
feCeno, ze takové programy nejsou uréeny pro muze, nejsou tak prezentovany.
Genderové stereotypy se netykaji tedy pouze Zen, ale také muza. Jde o to, aby muz,
ktery se rozhodne starat o déti, nebyl povazovan za zvlastniho a nékoho, kdo ,,prestava
byt muzem®. Zastavme se a rozhlidnéme po okoli, najdeme nejednu Zenu, ktera je
razna, energickd, odolnd a vyrazna osobnost a za svého partnera si zvolila vyrazné
klidngjsiho a jemné¢jsitho muze. Vyborné se tak dopliiuji a jejich vztah je perfektné

vyvazny.
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3. DIVERZITA

V dasledku globalizace, otevirani trhi a uvédomovani si populaéni rozmanitosti
se stale vEétsi pozornost ubira smeérem Kk diverzité. Slovo diverzita pochazi z anglického
vyrazu ,,diversity a znamena urcitou riznorodost, rozmanitost, rozdilnost. V oblasti
lidskych zdroji piedstavuje diverzita jistou individualitu osob, ktera z rozmanitosti
a jedine¢nosti vyplyva. Tato raznorodost se mimo jiné objevuje na trhu prace i mezi
zakazniky. Pracovni sila je stale vice heterogenni a zejména nadnarodni organizace si
uveédomuji, ze tato diverzita jim otevira nové moznosti. Novy trend tika, ze diverzitu je
tieba nejen vnimat a respektovat, ale také umét ji vyuzit ve svij prospéch. Firmy, které
si uvédomuji, Ze nedostatek zen v fidicich pozicich je pro efektivitu pracovnich tymi
spiSe nevyhodou, se jiz snazi o zajisténi diverzity. V mnohych zemich jiz existuji
zakony a normy, které maji za kol potlacit jakoukoliv diskriminaci, ktera by se mohla
na tomto poli objevit a timto mimodé&k podporuji tzv. riznorodost na pracovisti. Také
Evropska unie se v téchto otdzkach aktivné angazuje a podporuje rovné piileZitosti
pro vSechny. Hlavnim ukolem diverzity je vytvafet ve spolenosti a hlavné
Vv podnikatelské sféfe rovné podminky pro vSechny v oblasti rozvijeni jejich osobniho
potencialu. Dulezité je, ze diverzita nahliZi na rozmanitost a individualitu pozitivné.
Samoziejmé& neplati, Ze diverzita je pro kazdy podnik a v kazd¢ situaci piinosem. Vzdy
je tfeba rozpoznat piileZitost pro vyuZivani diverzity v organizaci a vhodné stanovit
politiku diverzity.*!

Jednozna¢né  plati, Zze  diverzita  napomdhd  firmdm  k udrZeni
konkurenceschopnosti, k rozsiteni vybéru talentii a ptinasi prostor pro inovace a rozvoj.
Je proto dulezité podporovat Zeny, aby byly nebo zlstaly aktivnimi na trhu prace.
Dosahnout toho lze pouze zavadénim opatieni zaméfenych na zajiSténi rovnosti

a umoznéni zendm a muzim vytvofit rovnhovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

1v&decky casopis Fakulty ekonomické ZCU v Plzni: Trendy v podnikdni — Business Trends. 1/2011,
5. 5.
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3.1. Diverzity management

Diverzity management se zabyva tim, jak k diverzit¢ aktivné a strategicky
pristupovat a integrovat ji jako pfidanou hodnotu. Jind definice popisuje diverzity
management jako proces, ktery sméfuje k vytvaieni pozitivniho pracovniho prostiedi,
ve kterém jsou cenény podobnost i rozdilnosti lidi, ktefi zde mohou uplatnit sviij pfinos
a naplnit tak strategické plany a cile organizace. Diverzity management je n¢kdy také
chapan jako strategie podnikové ekonomiky, ktera pro uspéchy firmy vyuziva osobni
rozmanitosti. Z uvedenych definic je ziejmé, ze diverzity management neni pouze
otazkou personalistiky, ale i celkové strategie podniku, jeho podnikové kultury,

marketingu, apod.

Firmy, které diverzity management aktivné vyuZzivaji, uvadéji nésledujici

pfinosy a vyuziti pro organizaci:

- Posileni kulturnich hodnot,

- zlepSeni image firmy,

- lepsi moznosti ziskavani vysoce talentovanych lidji,
- zvySeni motivace a vykonnosti zaméstnancil,

- vétsi inovativnost a kreativita zameéstnancu.

V Ceské republice, zejména po vstupu do Evropské unie, diverzita obyvatelstva
stoupd a zacina byt vice vnimana. K tomu dochazi nejen v disledku ptichodu cizinct
nacesky trh prace, ale napfiklad 1 diky pfizpisobovani legislativy evropskym
standardim, které se aktivn€ zabyvaji zaclenovanim znevyhodnénych skupin
do spoletnosti.*?

Na zacatku roku 2010 vydala Evropska komise zpravu s ndzvem ,, More women
in senior positions — Key to economic stability and growth*, Ktera vyzyva firmy a dalsi
subjekty k zapojeni Zen do vedeni. V nejvyssim vedeni ¢eskych firem je pouze 6,65%
zen a 80% ceskych firem neméd v pfedstavenstvu zZadnou zenu. Dosazeni priimérného

podilu 33% Zen ve vedeni firem v EU upozoriiuje na nechvalnou situaci zen v ucasti

12 I
Tamtéz, s. 6.
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na rozhodovani ve spolecnostech a dokladuje fakt, ze manazerské pozice jsou ve vétsing
obsazeny muzi. Z dostupnych dat zroku 2010 vyplynulo, ze pomér zen a muzl
v managementu v CR v podnikatelském sektoru je 29:71.%

Na zakladé pruzkumu, ktery uskutecnila spole¢nost McKinsey & Company
vroce 2009, bylo prokazano, ze existuje souvislost mezi genderovou diverzifikaci
manazerskych pozic a finanénim usp&chem dané spoletnosti.**

Firmy nejsou nijak nuceny k tomu, aby své pracovni tymy a vedeni genderové
diverzifikovaly. Je proto potiebné je motivovat, jasné argumentovat obchodni pfinosy,

aby byly ochotné tuto formu genderové politiky aplikovat a ztotoznit se s ni. Uplatnéni

Zen v managementu firem ma pro firmu velmi pozitivni dopady a pfinosy.

3 Podil zen ve vedoucich pozicich je nejvétsi ve feminizovanych oborech a v nepodnikatelské sféfe,
Vv této souvislosti se za¢alo mluvit o feminizaci managementu.
“ GENDER STUDIES: Ndklady a zisky rovnych prileZitosti pro Zeny a muze. 2012, s. 11.
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4. DISKRIMINACE

Pojem diskriminace pochazi z latinského discriminare. Do cestiny jej Ize pielozit
jako rozd&lovat, rozlifovat, &init rozdil &i rozeznavat.™ Zdaleka se nejedna pouze
0 pravni termin. Diskriminace figuruje jako pojem nejen v pravu, ale i v fadé védnich
obort jako naptiklad psychologie ¢i ekonomie. Obecné je diskriminace povazovana
za jev negativni.

Diskriminace je jakékoliv situace, v ramci které se s uréitym clovékem zachazi
jinak nez s ostatnimi lidmi z divodu jeho pfislusnosti Kur¢ité socidlni skupiné
nebo kategorii. Genderova rovnost je piredpokladem uspéSnosti kazdé moderni
spole¢nosti. Pravem na rovné zachdzeni se rozumi pravo nebyt diskriminovan z divod,

, . 1
které stanovi zakon.'®

Zakon jako diskriminaci definuje:

Diskriminaci ptimou,

diskriminaci nepfimou,
- obtézovani,

- sexualni obtézovani.

Problematika diskriminace je zdvazna a spole¢nosti nejen negativné vnimana,
ale povazovana za nepfipustnou. V demokratickych stitech je upravena jak

vnitrostatnimi tak mezinarodnimi ptedpisy.

' NOVOTNY, F., PRAZAK, J. M., SEDLACEK, J. Latinsko-cesky slovnik. Praha. 1999. s. 415.

16 Zakon &. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pred diskriminaci a o
zméné nékterych zdkonl (antidiskriminaéni zékon). In: Shirka zdkonii Ceské republiky. 2009. [online]
[cit. 2014-01-10]Dostupné z: http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z198_20090

Vsichni ob&ané a ob&anky Ceské republiky jsou timto zakonem chranéni pied diskriminaci na zakladé
pohlavi, rasy a etnického plvodu, narodnosti, veku, zdravotniho postizeni, sexualni orientace,
nabozenstvi a viry. Za diskriminaci z divodu pohlavi se povazuje i diskriminace z dGvodu t€hotenstvi,
matefstvi nebo otcovstvi a z diivodu pohlavni identifikace. Diskriminaci se rozumi i jednani, kdy je
s osobou zachazeno méné ptiznivé na zédkladé domnélého divodu.
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V pravu Evropské Unie méa zasada rovného zachazeni a zakaz diskriminace
r ’ ’ . v e 17 vy o .
zcela zasadni vyznam. Obecnou normou je smérnice EU.”" Zvlastni diraz je kladen
na rovné zachazeni s muzi a Zenami a zdkaz diskriminace z diitvodu pohlavi.18

Nasledujici kapitola nam ukéazZe, jak je to s diskriminaci v Ceské republice.

4.1. Co vypovidaji ¢isla o diskriminaci v Ceské republice?

V Ceské republice si 85 % ob¢anti mysli, e v zaméstnani u nas dochazi
k diskriminaci n&kterych skupin lidi.*® Nejcast&ji se vyskytuje diskriminace ur&itych
veékovych skupin osob, lidi se zhorSenym zdravotnim stavem ¢i postizenim a matek
nebo tehotnych Zen. Skoro tfetina obcanl, tedy 31% je o diskriminaci pevné

pfesvédcend. A nakonec mizivy podil lidi diskriminaci v zaméstnani rozhodné& popira.

Tabulka 1: Nazory na diskriminaci nékterych skupin obyvatelstva na trhu prace
V Ceské republice

Odpovédi respondenti % podil
Urcité ne 1%
Urcité ano 31%
SpiSe ne 14%
SpiSe ano 54%

Zdroj: STEM, Trendy 4/2011. (Otdzka znéla: ,, Myslite si, Ze u nds dochdzi v zaméstnani k diskriminaci nékterych

skupin obyvatel?")?

Y Napt. v ramci Evropské unie &lanek 119 Maastrichtské smlouvy zavazuje &lenské staty EU k
uplatiiovani zasady stejné odmény za stejnou praci. Smérnice 75/117/EEC z roku 1975 tuto zésadu
zpeviiuje a roz$ifuje ji na zasadu stejné odmény za praci stejné hodnoty pro muze i Zeny. Zakazuje
jakoukoliv genderové motivovanou diskriminaci tykajici se vSech aspektd a podminek odménovani, at’
byly obsazeny v zakoné€ nebo kolektivni ¢i individualni smlouvé.

Naplnéni tohoto pozadavku je zakotveno v ¢lanku 8 Smlouvy o fungovani EU. K provedeni ¢lanku ve
Smlouvé o fungovani EU byly vydany tzv. antidiskrimina¢ni smérnice, které jsou hlavnim ndastrojem
harmonizace prava EU.

19 Stedisko empirickych vyzkumii (STEM) sleduje nazory lidi na pracovni diskriminaci jiz od roku 2004
a toto zjisténi je nejvice od zacatku sledovani.

Vysledky pochazeji z vyzkumu STEM provedeného na reprezentativnim souboru obyvatel Ceské
republiky starSich 18 let, ktery se uskuteénil ve dnech 31. bfezna — 8. dubna 2011. Odpovédélo 1 286
respondentti.
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Graf 1: Nazory na diskriminaci nékterych skupin obyvatelstva na trhu prace

v Ceské republice

1%

"

mUrlité ne mUrcité ano ™ SpiSe ne M SpiSe ano

Zdroj: vlastni

Tabulka 2: Nazory na diskriminaci na trhu prace v Ceské republice z vybranych

divodii
Velmi Pomérné Pomérné Zcela
Diivod diskriminace casto casto ziidka vyjimecné
T¢hotenstvi/matefstvi 25% 44% 23% 8%
Rodinny stav/povinnosti
k rodiné 12% 37% 34% 17%
Pohlavi 14% 39% 37% 10%

Zdroj: STEM, Trendy 4/2011. (Otdzka znéla: ,,Jak casto jsou lidé u nds diskriminovdni na trhu prace z ndsledujicich

divodi?")*

2 Vysledky pochézeji z vyzkumu STEM provedeného na reprezentativnim souboru obyvatel Ceské

republiky starsich 18 let, ktery se uskute¢nil ve dnech 31. bfezna — 8. dubna 2011. Odpovédeélo 1 286
respondentt.
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Graf 2: Diskriminace z duvodu Téhotenstvi/materstvi

Téhotenstvi/matefstvi

B Velmicasto M Pomérné ¢asto M Pomérné ziidka M Zcelavyjimecné

Zdroj: viastni

Graf 3: Diskriminace z diivodu Rodinného stavu/povinnosti k rodiné

Rodinny stav/povinnosti k rodiné

B Velmicasto M Pomérné ¢asto M Pomérné ziidka M Zcelavyjimecné

Zdroj: viasti
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Graf 4: Diskriminace z divodu Pohlavi

Pohlavi

mVelmicasto mPomérné casto mPomérné ziidka m Zcela vyjimeclné

Zdroj: viastni

Zamyslet se nad stereotypnimi nadzory na zeny a muze je dilezité proto, aby nase
spole¢nost nebyla k Zenam ¢i muzim diskriminaéni.
Diskriminace je mimo jiné i disledkem genderov stereotypniho uvazovéani.??

Dtikazy o diskriminaci existuji ve statistikach, rozdily v nezamé&stnanosti mezi
Zenami a muzi jsou nejvetsi mezi 24 a 39 lety, tedy v dobé reprodukéniho véku Zen.

A4

Nezaméstnanost Zen je vyS$i nez u muzu prakticky ve vSech vékovych skupinach.

22 Napft. zaméstnavatel se domniva, ze Zena, ktera zada o volné misto, nebude dobrou zaméstnankyni,
protoze brzy otéhotni a odejde na tii roky na rodi¢ovskou dovolenou nebo bude ¢asto pecovat o nemocné
dité. Bohuzel vSak viibec nebere v tvahu, ze néktera zena vibec déti mit nechce nebo je planuje mit az za
10 let ¢i na rodiovskou odejde jeji partner.
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Graf 5: Rust/pokles miry zaméstnanosti podle pohlavi v letech 1999 - 2011
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Zdroj: Eurostat, http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/statistics/search_database
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Ekonomicka nezavislost zen v Evropé predstavuje velky krok smérem k rovnosti

mezi muzi a zenami. Je tedy klicové, aby Zeny a muzi dostavali za stejnou praci stejnou

odménu nebo praci stejné hodnoty, coz odstrani rozdily v pfijmech na zaklad¢

pohlavizg. Zeny v Ceské republice maji v priméru o 25% niZsi plat nez muzi.

Prace jednotlivce by méla byt rozvrzena tak, aby zeny i muzi méli stejnou

piilezitost uplatnit se jak v profesnim Zzivoté - zaméstnani, tak i v soukromém - péci

o rodinu.

Je tfeba pracovat na odstranéni systematické genderové podminéné diskriminaci

ve vzdélani, zaméstnani 1 politické reprezentaci.

2 Tzv. gender pay gap.
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5. ROVNE PRILEZITOSTI ’ZEN A MUZU NA TRHU
PRACE

Placend prace se jiz definitivné stala zcela zasadnim elementem obcanstvi
a zaclenéni Zen a muzi 1 jejich rodin do spolecnosti. Uplatnéni na trhu prace je
zékladnim pradvem vSech <Clenek a cleni soucasné evropské spoleCnosti.
S demografickymi zménami, zejména poklesem porodnosti a prodluzovanim délky
zivota, ale také svyvojem demokratickych spolecnosti smérem ke spolecnostem
zalozenym na principech rovnosti, se potvrzuje nutnost uplatfiovat pravo pracovat
spole¢né a v souvislosti s pravem pecovat. Pravo pracovat by se nemélo stat povinnosti,
které znemoziuje vyuzit pravo pecovat a naopak, zakladat rodinu a peCovat o déti
by nemélo vyludovat vyuZiti prava pracovat.?*

Rovné piileZitosti znamenaji neexistenci piekdzek pro ucast na ekonomickém,
politickém a socidlnim Zivoté na zéklad€ pohlavi. Programy rovnych pftilezitosti reaguji
na spoletenské prekazky a znevyhodnéni, kterym Geli nékteré skupiny obyvatel.”®
Cilem rovnych piilezitosti je nastavit rovnou startovaci Caru, kterd vSem umozni
dastojné postaveni ve spoleCnosti a realizaci na zakladé vlastnich schopnosti
a dovednosti.?

Rovnost viech oblanek a ob&anii Ceské republiky je deklarovana zejména
Vv Listiné zakladnich prav a svobod.?’

RodiCovstvi je pro Zeny na ceském trhu prace jednoznaénym handicapem.
Zatimco vyspélé evropské zemé si uvédomuji, Ze zeny a muZi participujici na trhu prace
jsou zéaroven rodi¢i, a Ze je ekonomicky a socidlné¢ neudrzitelné rozdélit spolenost
na ty, ktefi rodi a pe¢uji o déti, a na ty, ktefi pracuji a vydélavaji. Casto se jesté objevuje

mytus oddélenych svéth prace a rodiny, na principu bud’, anebo.”

2KRIZKOVA, A. A KOLEKTIV: Prdce a péce. 2008, s. 85.

% Napt. Zeny, rodice, lidé nad padesat let, zdravotng handicapovani lidé atd.

% SOKACOVA, L., KOLAROVA, J.: Slabikar inovativnich nastrojut pro sladovani osobniho a
pracovniho zivota. 2010, s. 73.

?" Listina zakladnich prav a svobod, &lanek 3, odstavec 1 tika: ,,Zdkladni prava a svobody se zarucuji vse
bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a nabozenstvi, politického ci jiného smysleni,
ndrodniho nebo socidlniho pivodu, prislusnosti k ndarodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo
Jjiného postaveni. “ [online] [cit. 2014-02-10] Dostupné z: http://www.sbirkazakonu.info/listina-
zakladnich-prav-a-svobod/zakladni-prava-a-svobody-se-zarucuji-vsem-be.html

% K RIZKOVA, A. A KOLEKTIV: Prdce a péce. 2008, s. 94.
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Postaveni Zen a muzl na trhu prace se ¢asto odviji od zazité¢ho tradi¢niho pojeti
spoleCenskych roli, kde se ofekava, ze muz bude tim zivitelem rodiny a zena bude
napliiovat roli matky pecujici o déti a domacnost. Tento model nelze v dneSni
spole¢nosti uplatiovat ve vSech piipadech. A to napfiklad s ohledem na stéle
se zvySujici vzdélanost Zen, rostouci pocet matek samozivitelek, navic pro vétsinu rodin
jsou v dnesni dobé¢ dva piijmy ekonomickou nezbytnosti. Tedy v podstaté pfilis nezalezi
na tom, kdo z partnerti bude mit vyssi piijem.

Presto i dnes velka Cast zaméstnavatelii pohlizi na Zeny v prvni fad¢é jako
na matky, pripadné potencidlni matky a drzi pfi zivoté presvédCeni, ze pro Zenu
zamg&stnani neznamena vic nez zminovanou nutnost zajistit néjaké finance do rodinného
rozpoctu, a ze kdyby zeny mély tu mozZnost, pravdépodobné¢ by do placené¢ho
zaméstnani viibec nechodily.

Z hlediska antidiskrimina¢niho prava je dulezité si uvédomit, Zze jsou-li
stereotypy o zenach divodem pro jejich znevyhodnéni, mame co do <¢inéni
s diskriminaci. Casto velmi zbyte¢ng, nékteré nazory jsou dnes jiz zastaralé, zkostnatélé,
nejsou doplnény o reflexi dnesni doby.

V ramci firemni hierarchie je ptfekdzkou rovného postaveni Zen a muzl
tzv. sklenény strop. Jde o neviditelnou bariéru, kterd znemoznuje zendm nebo jinym
znevyhodnénym skupinam postup na vyssi pozice. Zeny se dostavaji pouze do pozic
sttedniho managementu, zatimco posty ve vys§im managementu a top managementu
jim jsou uzavieny bez ohledu na jejich skute¢né kvality.29 Dale v souvislosti prekazek
rovného postaveni zen a muzi mizeme hovofit o tzv. sklenéném utesu. Ne pfili§ dobré
vysledky firem mohou vést k vyS§i ochoté jmenovat Zeny do vedeni. Ty pak
ve vedoucich pozicich byvaji vystaveny vétsi kritice neZ muZi na stejné pozici.30

S vétsim profesnim zapojenim zen se postupné meni i piistup otct, kteti si dnes
jiz nepieji, aby jejich déti vyrustaly v jejich nepfitomnosti. Stile intenzivnéji se dnes
podileji i na b&zné kazdodenni pédi o né. Cerpat rodi¢ovskou dovolenou dnes jiz
umoziuje Zakoniku prace i otciim, coZ jisté rozSifuje moznosti usporadani péce o déti.

Hlavnim diivodem aktivniho uplatiiovani principu rovnych piileZitosti je zména

vySe zminénych tradi¢nich spolecenskych roli a snaha umoznit rodi¢im lepsi sladéni

2 Pti¢inami sklenéného stropu je napf. segregace pracovniho trhu, diskriminace ¢ predsudky ve
spolecnosti.
* Tamtéz, s. 73.

26



pracovnich a rodinnych zélezitosti. Smyslem aktivniho uplatiiovani politiky rovnych
pfilezitosti je vytvofit co nejveétsi prostor pro osobni volby tykajici se sladéni rodinného
a pracovniho zivota. Politika rovnych pftilezitosti nenuti vSechny Zeny, aby budovaly
kariéru a rezignovaly na rodinu, stejné tak nenuti muze ktomu, aby rezignovali
nakariéru a vénovali se pouze roding, ale snazi se dosdhnout pravé takového
pracovniho prostiedi, které¢ bude dostate¢né¢ flexibilni a tedy vyhodné pro zaméstnance
| pro zaméstnavatele.

Prosazovani rovnych pftilezitosti do firemni praxe neni jen trend, je to predevsim
vyzva, piilezitost k ristu a maximalnimu a efektivnimu vyuziti lidskych zdroju.

A jak velmi spravné fekla Svédska velvyslankyné Annika Jagender: ,, Zemeé,
ktera chce byt uspésnou, s prosperujici ekonomikou, si nemiize dovolit nevyuzit polovinu

svého talentu. “**

5.1. Formy uplatiiovani rovnych prileZitosti

V ramci CSR strategie mohou firmy uplatiovat ndsledujici formy rovnych

ptilezitosti:

- Zavedeni principu rovnych piileZitosti do etickych kodexd,
- podpora kariérniho rastu 2en,32

- budovani matetskych skolek,

- rovnost mezd,

- nediskriminace pfi ndboru pracovniki,
- aktivni zaméstnavani zen 50+,

- moznost flexibilni pracovni doby.

3 Kongres Zen, Praha, 15. ¢ervna 2013.

%2 Dle provedeného vyzkumu Sociologického tstavu AV CR z roku 2005 dvé tretiny populace soudi, Ze
muzi maji lepSi mozZnost ziskat vedouci misto nez zeny. Naprosta vétSina populace (90% muzi i Zen) vidi
pticiny v tom, ze Zeny musi zvladat rodinu, péci o déti a podobné.
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5.2.  Rovné prilezitosti jako soucast CSR

Politika rovnych pfilezitosti tvofi jednu z podstatnych oblasti CSR. Koncept
rovnych prilezitosti ma dlouholetou tradici. Prvni zminka o politice rovnych pftilezitosti
je v Rimské smlouvé z roku 1957. V fadé evropskych dokumentl je této problematice
vénovana zna¢na pozornost. Global Compact OSN vyzyva v 6. principu firmy k tomu,
aby se snazily o odstranéni jakychkoli forem diskriminace v zaméstnavani. CSR Europe
vede firmy Kk vybéru zaméstnanci bez ohledu na jejich vék, rasu, pohlavi ¢i kulturni
puvod. Zaroven se zasazuje o princip rovnych piilezitosti muzii a Zen v zaméstnani.
Smérnice OECD Guidelines for Multinational Enterprises v Principu €. 1. vybizi firmy,

aby se vyvarovaly diskriminace na zaklad¢ pohlavi.

5.3. Hlavni cile pro dosaZeni rovnosti Zen a muZzi v praci

Jednim z hlavnich cili je, aby zejména pracovnici fizeni lidskych zdroji zvazili
a ptijali strategickou dulezitost rovnych pftilezitosti pro Zeny a muze pro podnik. Zajistit
rovny pfistup zen a muzi a rovné zachazeni s nimi jiz na Urovni managementu
je pfedpokladem tuspéchu jakékoliv dalsi akce pro rovnost ne jenom na trovni Fidicich
pozic, ale v celé struktuie podniku.

Hlavni ptekazkou aktivit pro rovnost pifedstavuji nazory zpiisobené
neviditelnosti sklenéného stropu.33 Dal8i velmi castou piekdzkou pro rovnost Zen
amuzii zejména tam, kde pocetné prevladaji muZzi, jsou neformalni sit¢ muZskych
vztahi.** Problémem je také moZnost pro vytvofeni rovnovahy mezi pracovnim
arodinnym zivotem a fakt, Ze jsou to mnohem castéji Zeny, pro které jsou vytvarena
organizacni 0patfeni35. Cilem je zavadét tato opatieni zaroven i pro muZe a podporovat

muze, aby je Vyuiivali.?’6

% Jde nejeastdji o takové presvédEeni, Ze rovnost je jiz v dané organizaci zajisténa, i kdyz fakticky je
podil Zen na Girovni managementu vyrazné podhodnocen.

3 Vysledkem prace takového manazerského prostiedi je nepropustnost téchto siti pro Zeny a tendence
pfijimat a povySovat opét muZze.

*> Napt. ¢asteny uvazek, flexibilni upravy pracovni doby, atd.

% GENDER STUDIES: Zeny v Fidicich pozicich. 2005, s. 10.
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Pravdou je, ze k zajisténi rovnych piilezitosti Zen a muzi je nutnd politickd vile
a ptisluSné pravni pfedpisy. Je nutné aplikovat konkrétni programy a piijimat konkrétni
opatieni. Rovnost Zen a muzi je velmi dulezita pro budouci rozvoj spole¢nosti. Pomaha

stabilité rodiny a harmonii vztahti v rodiné.
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6. SPOLECENSKA ODPOVEDNOST FIREM

Jako prvni v Ceské republice predstavily koncept spoletenské odpovédnosti
firem v roce 2003 spole¢nost Business Leaders Forum a Italska obchodni a primyslova
komora.

Evropska komise v tzv. Zelené knize, definovala CSR¥ jako: ,,Dobrovolné
integrovani socialnich a ekologickych aspektit do kaZdodennich firemnich operaci
ainterakci s firemnimi stakeholders.” SpoleCenskda odpovédnost zasahuje do vSech
oblasti puisobeni firmy, je atributem dobfe fizené firmy. Jednd se ve své podstaté
0 koncept, podle n¢hoz se firmy rozhodnou dobrovolné piispivat k lepsi spolecnosti
a CistSimu zivotnimu prostredi.

V praxi to znamena, ze podniky, které ptijaly zasady CSR za své, si dobrovoln¢
stanovuji vysoké etické standardy, snazi se minimalizovat negativni dopady na Zivotni
prosttedi, pecuji o své zaméstnance, udrzuji s nimi dobré vztahy a pfispivaji na podporu
regionu, ve kterém podnikaji. To firmdm pfinaSi moznost odliSit se od konkurence, stat
se pro své zaméstnance atraktivnim zaméstnavatelem a pro ostatni firmy zadanym
partnerem.®

Spolecenskd odpovédnost firmy je vyrazem spolecenské odpovédnosti jejich
vlastnikil a majitelti vii¢i spolecnosti, zaméstnanciim a ostatnim zajmovym skupinam.
CSR aktivity firem jsou Cisté dobrovolné a charakterizuje je skutecnost, Ze jdou
nad ramec zakonem danych povinnosti. Odpovédné firmy se tak z vlastni vile rozhoduji
délat 1 to, co neni v daném pravnim ramci nezbytné, je vSak dlouhodobé prospeésné
pro spolecnost jako takovou.

Spolecenskd odpovédnost se netykd pouze soukromého sektoru, koncept lze
snadno aplikovat 1 na sektor obCansky — neziskové organizace, Skoly, statni sprava,
vlada. Stejn¢ tak se netykd pouze velkych firem, koncept spoleCenské odpovédnosti
mohou do své podnikatelské strategie zahrnout i1 stfedni a malé podniky, nebot’
I ty pfedstavuji vyznamny podil na HDP.

Spolecenskd odpoveédnost firem se stavd nezbytnou soucasti strategického

planovéani kazdé firmy, a to nejen v zahraniéi, ale i v Ceské republice. Autorka je

37 Corporate Social Responsibility = spolegenska odpovédnost firem. V geském piekladu je pouzivan
pojem spolecenska nikoli socidlni odpoveédnost firem, jak je tomu v zahranici.
* KULDOVA, L.: Spolecenska odpovédnost firem. 2010, s. 18.
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presvédcend, ze CSR dava Cinnosti firem novou, hlub$i dimenzi. Firmy by mély feSit
situace odpoveédné, proziravé, lidsky, ohleduplné, tedy na zdklad¢ ctnosti osobnich
i obc¢anskych.

V Ceské republice se kazdoroéné kona akce TOP Odpovédna firma, ktera se
dlouhodob¢ a strategicky vénuje odpovédnému pftistupu V klicovych oblastech CSR

a pFinasi inovativni feSeni v ramei udritelného podnikéni.*

6.1. Firemni filantropie

CSR je &asto zamé&hovéana za firemni filantropii’®. Filantropie je pouze &asti
CSR, tvoii vSak jeden z jeho klicovych nastroji. Firemni filantropii je tieba chapat
vV ramci podpory vefejné prospéSnych projekt, kdezto CSR jako koncept, politiku
firmy, kterda se zaméfuje v ramci udrzitelného rozvoje na celkovy dopad chovani
a fungovani firmy.

Firemni filantropie je klasickou win-win situaci, ktera pfinasi prospéch nejenom
firmé, ale i celé spoleénosti. Nejéast&jsi formou projevu firemni filantropie je v Ceské
republice pfedev§im finan¢ni podpora, pfi niz konkrétni firma piimo daruje finan¢ni
prostiedky na podporu vefejné prospéSného projektu. Dalsi formou podpory
je nepenézni darcovstvi, kdy firma poskytne neziskovym organizacim zazemi nebo
prostory, zapuj¢i techniku, uvolni své zaméstnance na jednordzové akce nebo
dlouhodobé projekty. Dobrovolnici, ktefi se projektii ucastni, mohou pomahat v riznych
oblastech.

Filantropie je pouze c¢asti CSR, jednim zjeho nastroji. Ktery vSak nestaci
k tomu, aby se firma mohla prohlasit za spoleCensky odpovédnou. Je tieba vyvijet
spoleCensky odpovédné aktivity nejen ve sféfe socidlni, ale 1 ekonomické

a environmentalni.**

% Vitézem TOP Odpovédna velka firma 2013 se stala spolecnost Siemens za dlouhodoby odpovédny
pfistup v klicovych oblastech své Cinnosti, ktery pravideln¢ monitoruje a vysledky svych programi
transparentné komunikuje dovnit i navenek své spole¢nosti. Druhé misto ziskala spoleénost SKODA
AUTO a na tfetim misté se umistila spole¢nost Telefonica Czech Republic. [online] [cit. 2014-02-10
Dostupné z: http://www.byznysprospolecnost.cz/vysledky-top-2013.html

%% Corporate Philanthropy.

" KULDOVA, L.: Spolecenskd odpovédnost firem. 2010, s. 29.
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Jakékoliv uvédomend si, piispéni, pomoc tam, kde je tieba a zajem o spolecenské
blaho je krokem velmi dobrym smérem. Vyznam firemni filantropie v Ceské republice
stale roste a da se ocekavat, ze bude i nadale. Firmy by tedy jednozna¢né mély

filantropické aktivity zaclenit do svych firemnich strategii.

6.2. Prinosy CSR

CSR je utvéfena na zaklad¢ individudlnich a vSeobecné platnych morélnich
standardi, etiky a hodnot, které odrazeji a respektuji zakladni lidskd prava a socialni
spravedInost. Firma, ktera pfijala za své zasady CSR tak vytvafi nové, pozitivni trendy,
nové pftilezitosti pro inovace a je charakteristicka vétsi transparentnosti. Chovani takové
firmy je pfedevsim aktivni. Dana firma tak pro své okoli pisobi divéryhodnéji nez jeji
konkurence. Spolecenska odpovédnost piinasi firmam fadu vyhod, ty jsou vSak obtizné
meéfitelné, nebot’ v naprosté vétSin€ piipadii se jednad o pifinosy nehmotné, nefinanéni
povahy, které lze jen obtizné kvantifikovat. Jednd se predevSim o zvySeni reputace
firmy, hodnoty znacky, nova obchodni partnerstvi, divéru ve firmu, odliSeni se
od konkurence, zlepSeni vztahti s okolim (se stakeholdery), vétsi piitazlivost
pro investory, posileni loajality zdkaznik( a zaméstnancu.

Je prokazano, Ze spokojeni zaméstnanci vykazuji vys$i produktivitu. Diky
propracované image piinasi CSR moZnost udrzZet si kvalitni zaméstnance nebo ptilakat
zaméstnance nove. CSR snizuje 1 piipadné naklady na risk management.

Firmy si naprosto jist€¢ uvédomuji, Ze bez existence spolecnosti, ve které ptsobi,
by nemohly dosahovat zisku. CSR tak vznika na zéklad¢ interakce a vzajemné zavislych
vztahi mezi firmou a spolecnosti. Spolecenskd odpovédnost firem je utvafena
na zéklad¢ individudlnich a vSeobecné platnych moralnich standardi, etiky a hodnot,
které odrazeji a respektuji zakladni lidska prava a socialni spravedInost.

Odpovédnost je pozadavkem, ktery dnes nalezneme prakticky ve vétSing

inzeratll na pracovni mista. Odpoveédnost ma dva rozméry. Tedy odpovédnost za své
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vlastni chovani a odpovédnost za nékoho jiného, ¢i za néco. Odpovédnost je hodnota,
ktera nedilng patii ke svobodg.*?
Koncept spoleCenské odpovédnosti se neda dnes jiz povazovat za trend

budoucnosti, ale za soucast naseho svéta.

2 NYTROVA, 0., PIKALKOVA, M.: Dialog mezi hodnotami aneb hodnoty vyi¢ené a hodnoty Zité.
2011, s. 90.
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7. HARMONIZACE PRACE A RODINY

Vyvoj spolecnosti a pracovniho trhu se odrazi ve vzéjemné propojenych sférach
rodinného Zivota a vydéleéné Cinnosti. Pod pojmem Work Life Balance se diskutuje
0 tom, jak by mé¢l vyrovnany pomér mezi obéma oblastmi vypadat a jak tohoto poméru
doséhnout.

Slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota mize znamenat pro kazdého jedince

néco jiné¢ho. Kazdého v jeho soukromém i pracovnim zivoté ovliviiuji jiné aspekty.

Nasledujici definice slad’ovani prace a rodiny jsou odpovédi na otdzku o cem
vlastné slad’ovani prace a rodiny je.
mira, ve které jsou jednotlivci srovnatelné zapojeni i spokojeni se svymi
pracovnimi i rodinnymi rolemi.®
... pracovni zdroje se setkdvaji s potrebami rodiny a rodinné zdroje se setkavaji
S naroky prace takovym zpiisobem, ktery je efektivni v obou oblastech.**
. mira, ve které je efektivita a spokojenost jednotlivce v pracovnich a rodinnych
rolich v souladu s individudlnimi Zivotnimi prioritami.*®
... dosazeni rolovych ocekdvani, ktera jsou dojedndna a sdilena mezi jednotlivcem
a jeho/jejimi partnery v rodinné a pracovni doméné.*®
. sladovani osobniho a pracovniho Zivota je ozmnaceni postojii a v ndavaznosti
natuto oblast i prdavnich predpisu, které zohlednuji pozadavky zaméstnancii
a zaméstnankyn udrZet si profesni rist a zaroven se venovat vychove deéti, péci o blizké

f oo 47,48
osoby, osobnim zdjmum apod.

Problému nerovnovdhy mezi pracovnim a rodinnym Zivotem se vénuje mnoho
vyzkumt v rznych narodnich kontextech, zejména z toho divodu, Ze se tento problém

objevuje v podstaté ve vSech zemich s riznymi rezimy socialniho statu.

*3 Greenhaus, Collins, Shaw, 2003.

** \Voydanoff, 2005.

45 Greenhaus, Allen, 2006.

*® Grzywacz, Carlson, 2007.

*" Gender Studies, 2009.

*® GENDER STUDIES: Slad'ovini pracovniho a osobniho Zivota - Jak na to? 2009, s. 20.
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Masivni vstup zen na trh prace naboural tradi¢ni délbu prace uvnitf rodin
aVvoblasti domdcich praci a péfe o déti, kterou vétSinou vykonavaly Zzeny.
V soucasnosti sice Zeny vice participuji na formalnim trhu prace, nicméné je jim stale
ve vetsi mife piipisovana i hlavni zodpovédnost za péci o déti a domacnost®.

Potfeba harmonizace pracovnich a rodinnych povinnosti zahrnuje nékolik

aspektii.
Jde o obcanska prava, tedy o podporu rovnych Sanci v piistupu Zen na trh prace
a ke spolec¢enskému uplatnéni, jde o ekonomicky efekt — o vysokou pracovni participaci
zen, jde o demograficky efekt — o vysokou troven fertility a v neposledni tad¢ jde téz
0 socialni efekt - o eliminaci rizika chudoby déti a prevenci socialni exkluze.>

Pro usnadnéni harmonizace pracovnich a rodinnych povinnosti existuje urcity
systém formalnich® i neformélnich® opatfen. Vysledné strategie rodic¢t v dané oblasti
jsou pak ovlivnény nejen dostupnosti téchto opatfeni, ale i shodou mezi nabizenymi

ptilezitostmi a preferencemi ¢i oc¢ekdvanim rodin.

7.1. Strategie zaméstnavatelii v oblasti harmonizace prace a rodiny

Chovani zaméstnavatell a podminky na lokalnich trzich prace umoziuji
nebo naopak blokuji rodicim malych déti vytvaret si vhodnou strategii tykajici se
participace na trhu prace a k tomu zvladani rodinnych povinnosti.

Zakladni otazkou vSak je, zda jsou pro zaméstnavatele rodinné zavazky jejich
zam&stnancll podstatné ¢i nikoli a zda za tyto zdvazky citi do urcité miry
spoluzodpovédnost nebo ji spise pfipisuji jinym aktérim, respektive statu ¢i rodi¢im
samotnym.

Nejcastéji jsou pro analyzu chovani zaméstnavateli v oblasti zavadéni

prorodinnych opatfeni vyuZivany koncepty, které maji své kotfeny v teorii raciondlni

49 Oznacuje se terminem ,, dvoji zatizeni Zen *.

0 SIROVATKA, T., HORA, O.: Rodina, déti a zaméstndni v ceské spolecnosti. 2008, s. 209.
>! Napt. opatieni rodinné politiky, politiky trhu prace, zam&stnavateli.

>2 Napf. vypomoc prarodi&i pii zajisténi domécich praci.
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volby®® a instituciondlnich teoriich®, ptipadn& jde o kombinaci vice teoretickych
perspektiv.

Mezi prorodinna opatieni, jejichz dostupnost je vyznamné zavisla na piistupu
zaméstnavatelll patii zejména flexibilni forma prace.

Z hlediska harmonizace priace a rodiny byvd obvykle cilem flexibilnich
usporddani pracovni doby bud zkratit dobu stravenou v praci ve prospéch casu
stravené¢ho s ditétem, ptipadné Casu, ve kterém rodi¢ pecuje o domacnost nebo pracovni
dobu 1épe rozdélit z hlediska ¢asu béhem dne, tydne, mésice nebo z hlediska mista
prace vzhledem k narokiim a pozadavkiim péce o dité a domécnost.

VétSina zaméstnavatell uzndva potiebu sladovani rodinného a pracovniho
Zivota a vidi vyhody zkracenych pracovnich Gvazki ve finanénich Gsporach mzdovych
naklad, ve zvySeni produktivity a efektivnosti prace. Nevyhody pak spatiuji

v nedostatecné flexibilits, operativnosti a omezené sounaleZitosti s firmou.*®

7.1.1. Naklady na odchod zaméstnancu

Investice do podpory zaméstnancti na rodicovské dovolené, ve form¢ nabidky
flexibilni formy prace, pfinasi firmdm financni Gspory V podobé snizeni néakladt
na nabor a zaSkoleni nového zaméstnance. Tyto vyhody lze kvalifikovat jako piimé
anepiimé naklady souvisejici se ztradtou zaskolené zaméstnankyné €i zaméstnance.
Jevzdy nutné individudlné zvazit, nakolik je pro danou firmu pifinosem
si kvalifikovanou pracovni silu udrzet.

Hlavnim nakladem spojenym s odchodem zaméstnance je sniZend produktivita
nového zaméstnance.”® S odchodem zaudeného zaméstnance odchazi rovné i znalosti,
dovednosti a obchodni vztahy a kontakty, coZ jsou hodnoty zcela individualni a tézko

méfitelné, nicméné pro firmu velmi dalezité.

53 Teorie racionalni volby nabizi vysvétleni, Ze zam&stnavatelé jsou ochotni zavadét dana opatieni, pokud
piinos ¢i uzitek pievazi nad naklady vynalozené na jejich implementaci, jde tedy pfedevsim o jejich
ekonomickou efektivnost.

> Institucionalni teorie zdtraziuji, e zaméstnavatelé reaguji v daném ohledu zejména na socialni tlaky
vné&jsiho prostredi.

> NARODNI VZDELAVACI FOND: Projekt CZ1.04/3.4.04/54.00203 Prdce a rodina, s. 6.

56Lze ji obecné kvalifikovat zhruba na rovni 25% v prvnich ¢tyfech az osmi tydnech, 50% v patém az
dvanactém tydnu, 75% ve tfinactém az dvacatém tydnu. Naklady jsou samoziejmé odlisné podle pozice i
konkrétni osoby.
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Pfimym nékladem je investice do vyhledavani nové osoby, inzerce na danou
pozici, poplatek personalni agentufe v ptipad¢ vyuziti téchto sluzeb. V piipadé interniho
naboru je nutné pocitat s casovymi naklady na selekci zivotopist, ovétovani referenci,
hodnoceni kandidatt a vlastni realizaci pohovora. Dale nédklady na zdravotni prohlidku
vybraného kandidata, zaskoleni, supervizi, administrativni naklady, vybaveni
pracovniho mista, atd.

Pti odchodu rodi¢e na matefskou/rodicovskou dovolenou je velmi efektivni
a dilezita komunikace s rodicem, ktera nasledné usnadni planovani lidskych zdroji
a zastupitelnost po dobu nepfitomnosti, prodiskutovani moznosti spoluprace v pritbé¢hu
rodicovské dovolené. Z pravidla ¢im intenzivnéjsi je kontakt, tim vétsi je vile k navratu

do firmy, coZ rovnéz uspoiuje zminénou fadu ndkladi spojenou S odchodem urcitého

zaméstnankyné/zaméstnance.

7.1.2. Alternativni formy zaméstnani

Ptedevsim u rodict velmi malych déti, pro které neni k dispozici pravidelna péce
v podobé¢ jesli, Skolek nebo hlidajicich babicek, je jen velmi tézko realizovatelné,
aby rodice mohli vyuzit plny pracovni tvazek, tedy osmihodinovou pracovni dobu.

Nabizi se tedy mechanizmus v podobé¢ alternativnich pracovnich uvazkd.
Alternativnich proto, Ze nabizeji jakousi, pro kazdy typ uvazku specifickou flexibilitu,
at’ uz ¢asovou, mistni nebo tykajici se pracovnich podminek.
Zaméstnavatelé maji moznost prostfednictvim flexibilnich forem prace optimalné
vyuzit schopnosti a dovednosti svych zaméstnancii a zaroven zvysit produktivitu prace.
RovnéZ jim tento pfistup mize pfinést loajalitu a maximalni nasazeni na strané

zaméstnancu.
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7.1.2.1. Zkraceni pracovni doby — ¢astecny uvazek

Vymezeni kratS$i pracovni doby upravuje Zakonik prace 262/2006 Sb. v § 80
Kratsi pracovni doba, ¢imz maji zaméstnani rodiCe moznosti vyuzit uSetfeny cas
ku prospéchu rodiny, déti, apod., za coz jim nalezi rovnéz odpovidajici, zkracena
mzda.*’

Prace na CasteCny Uvazek patfi k nejtypictéjSim formam a také k formam,
které jsou na stran¢ zaméstnancii nejvice zadané. Zameéstnanec pecujici o dité mladsi
15 let mé& pravo na zkraceni pracovniho tivazku, pokud o to zaméstnavatele pozada
a zaméstnavateli vtom nebrani zavazné provozni dﬁvody.58 Prizkumy dokazuji,
Ze zaméstnanci, vyuzivajici krat§i pracovni doby, vykazuji az o 20-30% vysSsi
produktivitu prace. Coz vysvétluje skutenosti, ze zaméstnanci vyuzivajici formu
zaméstnavani na krat§i pracovni dobu se snazi maximalné¢ vyuzit zkraceny cas,
ktery pro praci maji, bez zbyte¢nych prestavek na kavu ¢i poklaboseni si s kolegy.

Ceska republika patii ve srovnani s primérem EU k zemim s nejniz§im podilem
zkracenych pracovnich uvazkl na celkové zaméstnanosti, pficemz stejné jako v jinych
zemich, vyuZivaji Gasteéné Gvazky Sast&ji Zeny neZ muzi.>® Zejména to jsou matky

s malymi détmi, kdo praci na Casteény Gvazek vidi jako jednu z vhodnych strategii

*" In: Zdkonik prace 262/2006 Sb. § 80 Kratsi pracovni doba.

»BYla-li sjedndana kratsi pracovni doba, prislusi zaméstnanci mzda nebo plat, které odpovidaji této kratsi
pracovni dobé.” [online] [cit. 2014-02-10] Dostupné z: http://zakony.kurzy.cz/262-2006-zakonik-
prace/paragraf-80/

%8 In: Zdkonik prace 262/2006 Sb. § 241 Pracovni podminky zaméstnankyf, zam&stnankyii-matek,
zaméstnancl pecujicich o dité a o jiné fyzické osoby.

., (1) Zaméstnavatel je povinen prihlizet pri zarazovani zaméstnancii do smeén teéz k potrebam
zaméstnankyn a zaméstnancii pecujicich o déti.

(2) Pozada-li zaméstnankyné nebo zaméstnanec pecujici o dite¢ mladsi nez 15 let, téhotna zaméstnankyné
nebo zaméstnanec, ktery prokdze, Ze prevazné sam dlouhodobé pecuje o osobu, ktera se podle zvilastniho
pravniho predpisu povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné fyzické osoby ve stupni Il (stredné tézka
zavislost), ve stupni 111 (tézka zdvislost) nebo stupni IV (uplna zavislost)77a), o kratsi pracovni dobu nebo
Jjinou vhodnou upravu stanovené tydenni pracovni doby, je zaméstnavatel povinen vyhovet Zadosti,
nebrani-li tomu vazné provozni ditvody.

(3) Zakazuje se zaméstnavat tehotné zaméstnankyné praci prescas. Zaméstnankynim a zaméstnanciim,
kteri pecuji o dité mladsi nez 1 rok, nesmi zaméstnavatel naiidit prdci prescas.© [online] [cit. 2014-02-10]
Dostupné z: http://zakony.kurzy.cz/262-2006-zakonik-prace/paragraf-241/

%V Ceské republice tvoii Easte¢né uvazky pouze 4,9% z celkového po&tu Gvazkil, v ptipadé muzi 2,2%.
Podil Zen se zkracenou pracovni dobou v Ceské republice je 8,5% z celkového poétu zaméstnancii. V EU
tvorily ¢aste¢né tivazky 18,2% vsSech uvazkd, pficemz muzi tak pracovali v 7,9% a Zzeny v 31,1%. Napf.
Vv Belgii, Dansku, Svédsku, Rakousku, Velké Britanii je podil Zen pracujicich na ¢aste¢ny uvazek mezi
20-45%. V Nizozemsku to je 75% Zen.
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pro uspésné sladéni pracovnich a rodinnych povinnosti. Je nutné si vsak uvédomit,

v v ’ ’ srow s v 1 . r ’ 60
ze kromé nespornych vyhod maji ¢astecné uvazky i své nevyhody.

7.1.2.2. Pruzna pracovni doba®

Principem uvedené flexibilni formy prace je rozd¢lit pracovni dobu na zékladni
pracovni dobu, kterou zaméstnanec na pracovisti musi stravit, a volitelnou pracovni
dobu, kdy si Gasovy Gsek straveny na pracovi§ti zaméstnanec voli sam.? Je vsak tieba
hlidat, aby zaméstnanec naplnil fond pracovni doby, coz vyzaduje piehlednou evidenci
pracovni dochazky. Velmi dulezita je existence interniho ptedpisu — dohody, kde bude
stanoveno, jakym zpusobem je flexibilita aplikovana, s jakym ptedstihem a jakym
zpisobem budou zaméstnani informovat o své pracovni dobé v konkrétni den,
kdo ptipadné rozpis schvaluje. Délka jednotlivé smény zaméstnance nesmi piekrodit
12 hodin. Vyrovnavaci obdobi mliZe byt stanoveno jako kalendaini mésic.

Pruzna pracovni doba ma v Ceské republice pomérné dlouhou tradici®®
a to zejména volba zacatku a konce pracovni doby v ramci jednoho pracovniho dne.

Tato flexibilni forma pracovni doby miize zaméstnanci - rodi¢i pomoci vyftesit
fadu organizacnich a logistickych probléml spojenych spéci o déti. Tedy jejich
odvadéni do predskolnich ¢i Skolnich zafizeni, jejich vyzvedavani. Umoziiuje dobie

si ptizpusobit denni ¢asovy rezim.

7.1.2.3. Sdileni pracovniho mista®

Sdileni prace spocivd vrozdéleni jednoho pracovniho mista mezi vice
pracovnikil. Jednd se o dobrovolné rozdéleni prace mezi vice lidi, nejcastéji vSak mezi

dvé osoby a to ve formé bud’ 4+4 hodiny priace nebo 6+2 hodiny prace denné.

% Napt. jiz zmin&ny niZsi ptijem, dale vysii zavislost na pifjmu manZela & partnera, omezenou moznost
postupu do vyssich pozic.

°L Tzv. Flexitime.

%2 Napf. 9:00 — 14:00 hod. je doba, kdy musi byt viichni zam&stnanci na pracoviti piitomni, zbytek si
urcuji zaméstnanci sami, zpravidla v ¢asovém rozmezi uréeném zaméstnavatelem pro pobyt na pracovisti,
napt. 6:00 — 20:00 hod.

%% Vyuzivana je jiz od 80. let.

% Tzv. Job sharing.
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Tato flexibilni forma organizace prace neni Zakonikem prace vyslovné upravend. Zalezi
tedy na zaméstnavateli, zda se pro tuto formu rozhodne a jak bude dany systém
pracovni doby realizovat. Vzdy je nutné si se zaméstnancem peclivé stanovit pracovni
dobu, pracovni napln, zodpovédnosti a pravomoci jeho i kolegu. Tato pravidla
apovinnosti je tfeba oSetfit vnitinim pfedpisem ¢i smluvné mezi zucastnénymi
stranami. Velkou vyhodou je zastupitelnost zaméstnancti na jednom pracovnim miste.

Je nutné vhodné¢ vyftesit rozdéleni pracovni ¢innosti a predavani informaci.

7.1.2.4. Prace z domova®

Prace z domova neboli prace na dalku, pfi niz zaméstnanec neni svazan pevnou
pracovni dobou, a ktera umoznuje optimalizovat pracovni rezim z hlediska ¢asu i mista
vykonu préce, je velmi vitanou a zaroven zddanou organizaci pracovni doby predevsim
pro rodi¢e pecujici o malé déti, ale zaroven i pro zaméstnance, ktefi peCuji o jiné
nesobéstacné, zavislé osoby. Diky rozvoji telekomunikacnich prostfedkt
je implementace této distanéni formy prace snadna, piesto vSak jsou zaméstnavatelé
ktéto form& organizace prace zdrzenlivéj$i, nebot i kdyz muze znamenat
pro zaméstnavatele vyhody ve formé uspor, obavy prameni z toho, Ze mé zaméstnavatel
omezené kontrolni mechanismy.66

Zaméstnanec na praci zdomova nema pravni narok, rozhoduje
0 ni zaméstnavatel a zdlezi na povaze vykondvané prace, zda tuto formu prace
umoznuje. Prace zdomova je vhodnd pro zaméstnance se sebekazni,
time managementem, duslednosti, zodpovédnosti, pro zaméstnance, ktefi jsou
disciplinovani, vnitin€ motivovani a umi si praci dobfe zorganizovat. Vztah mezi
zamg&stnavatelem a zaméstnancem je pii této formée prace zaloZzen na vzajemné divére.

V souvislosti s praci na dalku se b&n& pouzivaji terminy homeworking®’
a teleworking®. Oba tyto zpiisoby vykonavéani prace zaméstnavateli umoziuji snizovat

naklady na zaméstnance.®®

% Tzv. Home office.

% HABERLOVA, V., KYZLINKOVA, R.: Rodinné potieby zaméstnancii. 2009, s. 37.

%" Homeworking je zpiisob prace vazany na piisobeni doma, proto home, bez ohledu na zpiisob prace.
% Teleworking je zpiisob prace podobny homeworkingu. Jedna se viak o zptisob organizace prace, pfi
kterém neni nutné dojizdét na pracovisté zaméestnavatele, neni nutné pracovat v urcené pracovni dobé.
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V tad¢ organizaci funguje prace zdomova spiSe neformalné. Opomijeno
by v tomto ptipadé nemélo byt téma bezpecCnosti a ochrany zdravi pii praci, kdy

I V tomto piipadé je za ptipadné Grazy zodpovédny zaméstnavatel.

7.1.2.5. Zhustény pracovni t)"den70

Zhustény pracovni tyden znamena, Ze pracovni doba béhem pracovniho tydne
nemusi byt rozvrzena na vSechny pracovni dny. V praxi to znamend, ze napiiklad
od pondéli do c¢tvrtka zaméstnanec nepracuje pouze standardnich osm hodin denng,
ale pracuje deset hodin denné a poté ma v patek volno. Vyhodou pro zaméstnance
je delsi doba volna a uspora ¢asu pii dojizdéni do zaméstnani. Rozvrzeni pracovni doby
musi byt jasné specifikovano v pracovni smlouve, tak aby nedoslo ke komplikacim
S praci presCas. Z hlediska zaméstnavatele je nutné vyiesit, zda jeden den na pracovisti
nebude zaméstnanec chybét s ohledem na komunikaci s kolegy ¢i klienty. Piipadné toto

vyfresit urcitou dostupnosti na telefonu ¢i e-mailu.

7.1.2.6. Konto pracovni doby71

Zakonik prace zaméstnavateli umoziiuje, aby zaméstnanci v pracovnim pomeéru
vyplécel stalou mzdu, ale zaroven mu piidéloval praci v objemu, jenz odpovida jeho
aktudlni potiebé v konkrétnim obdobi. Konto pracovni doby je zplisob nerovnomérného
rozvrzeni pracovni doby zaméstnance.”>  Moznost vyuzit konto pracovni doby

je v Zakoniku prace ¢.262/2006 upraveno v § 86" a § 87" V praxi je tato moZnost

Pracovni ukoly vétsinou zaméstnanec plni prostiednictvim informacénich a komunikaénich technologii,
bez ohledu na misto, kde k tomu dochéazi.

% TOTH, D.: Persondlni management. 2012, s. 76.

"% Tzv. Compressed work week.

™t Tzv. Working time banking.

72 FIALOVA, E., A KOLEKTIV: Dostarite zakon na svou stranu: Jak sladovat rodinu a praci. 2010,
s. 41.

3 \n: Zdkonik prace 262/2006 Sh. § 86 Rozvrzeni pracovni doby.

,»(1) Konto pracovni doby je zpiisob rozvrzeni pracovni doby, ktery smi zavést jen kolektivni smlouva nebo
vnitini predpis u zaméstnavatele, u kterého nepiisobi odborova organizace.

(2) Konto pracovni doby nesmi byt uplatnéno u zaméstnavatelii uvedenych v § 109 odst. 3.

(3) Jestlize je uplatnéno konto pracovni doby, nemiize vyrovndvaci obdobi presahnout 26 tydnii po sobé
jdoucich. Jen kolektivni smlouva vSak miiZze vymezit toto obdobi nejvyse na 52 tydnit po sobé jdoucich.
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zamé&stnavani mezi zaméstnavateli vyuzivana jen sporadicky, nebot’ administrativa s tim
spojena je vcelku naro¢na, coz jejimu vyuzivani brani. Vyuzivani tohoto nastroje mutize
byt vyhodné pro ob¢ strany — jak zaméstnavatele, tak zaméstnance a to zejména

Vv pracich sezonniho charakteru.”™"®

7.1.3. Benefity zamérené na rodice s détmi

Poskytovani benefitd je soucasti persondlni politiky, ufinnym nastrojem
persondlniho managementu, jez pfispiva k pfildkani a udrzeni kvalitnich zaméstnanci.
Je to zplisob odliSeni se od konkurence, snaha po ziskdni konkuren¢ni vyhody, téz
posileni firemni kultury. V neposledni fad€é poskytovani benefiti znamena zvySeni
image a atraktivity zameéstnavatele.

Definice dle Amstronga fika, ze zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény
poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji také polozky,

které nejsou pfimo odménou, jako je naptiklad kazdoro¢ni dovolend na zotavenou.
Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:
- Poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén,

které by umozZnily jak ziskat, tak i udrZet vysoce kvalitni pracovniky,

- uspokojovat osobni potieby pracovnikd,

(4) Jen bude-Ii to sjednano v kolektivni smlouve, miize byt prdce prescas odpracovana v kontu pracovni
doby ve vyrovnavacim obdobi sjednanem v kolektivni smlouve, které nepresdahne nejvyse 52 tydnii po sobé
Jdoucich, v rozsahu nejvyse 120 hodin zapoctena do pracovni doby jen v bezprostiednée nasledujicim
vyrovadvacim obdobi. “ [online] [cit. 2014-02-10] Dostupné z: http://zakony.kurzy.cz/262-2006-zakonik-
prace/paragraf-86/

" In: Zdkonik préace 262/2006 Sb. § 87 Rozvrzeni pracovni doby.

»(1) PFi uplatnéni konta pracovni doby je zaméstnavatel povinen vést ucet pracovni doby zaméstnance a
ticet mzdy zaméstnance.

(2) Na uctu pracovni doby zaméstnance se vykazuje

a) stanovend tydenni pracovni doba, popiipadé kratsi pracovni doba,

b) rozvrh pracovni doby na jednotlivé pracovni dny véetné zacatku a konce smény a

C) odpracovana pracovni doba v jednotlivych pracovnich dnech a za tyden.

(3) Jestlize se pri uplatnéni konta pracovni doby pouzije kratsi obdobi, nez je uvedeno v § 86 odst. 3, musi
byt posuzovan rozdil mezi stanovenou tydenni pracovni dobou, popripadé kratsi pracovni dobou a
odpracovanou pracovni dobou po ukonceni tohoto kratsiho obdobi. “ [online] [cit. 2014-02-10] Dostupné
z: http://zakony.kurzy.cz/262-2006-zakonik-prace/paragraf-87/

" Napt. stavebnictvi, zemedélstvi, cestovni ruch, zimni turisticka stfediska, apod.

" RYDVALOVA, R., JUNOVA, B.: Jak sladit prdci a rodinu. 2011, s. 96.
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posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikii vii¢i organizaci,

poskytovat nékterym lidem dafiové zvyhodnény zptisob odmény.’’

Poskytovani benefitli zavisi pouze na zaméstnavateli, jeho ochoté a financni

situaci. Mezi benefity patii nejriznéj$i piispévky na vzd€lavani, rekreaci, rtizné

zdravotni a relaxacni sluzby, piispévky na stravné, dny dovolené navic, piispévky

na pojisténi, atd. Za benefity se ale dnes jiz povazuji i nastroje slad’ovani pracovniho

a osobniho Zivota.

S udrzenim profesniho rozvoje a zaroven dostatkem ¢asu na vychovu déti, péci

0 zavislé osoby apod. mohou zaméstnavatelé svym zaméstnancim pomadhat

prostfednictvim vybranych zaméstnaneckych benefiti orientovanych ptfimo na tuto

zamestnaneckou skupinu.

MozZné¢ typy opatieni:

Flexibilni tpravy pracovnich podminek — (posun pocatku pracovni doby,
pruzna pracovni doba, zkrdceni pracovni doby, moznost vykondvat praci
z domova),

moznosti del§i absence na pracovisti z rodinnych divoda — ( neplacené volno
na rodinnou dovolenou nad ramec standardni dovolené, neplacené volno
na péci o €lena rodiny, pfefazeni na jinou praci z diivodu plnéni rodinnych
povinnosti),

moznosti kratkodobé absence na pracovisti — (jednorazové a opakované
nahradni volno na jeden den na vyfizeni rodinnych zalezitosti),

Opatfeni zaméfena na obdobi RD a péci o déti — (pomoc s rekvalifikaci
po navratu z rodiCovské dovolené, ndvrat do zaméstnani po delsi RD nez tii

roky, piispévek na tthradu sluzby pro déti).”

" AMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 2007, s. 595.
B SIROVATKA, T., HORA, O.: Rodina, déti a zaméstndni v eské spolecnosti. 2008, s. 222.
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8. MOZNOSTI ZAJISTF;Ni PECE O DETI
PREDSKOLNIHO VEKU

Moznosti zaméstnanosti zen svym dilem také zaviseji na systému zatizeni denni
péce o déti, tedy na velikosti a struktufe jeji nabidky. Nedostupnost zafizeni denni péce
o nejmladsi déti se spolupodili na sniZzeni zaméstnanosti zen v dobé zakladani
a rozsitovani rodiny, coZ se odraZi v jejich ekonomické aktivité v zavislosti na véku.”

Nejvetsi rozdily v mife nezaméstnanosti podle pohlavi jsou pravé v obdobi, kdy

zeny pecuji o nejmensi deti.®

8.1. Jesle

Pé¢i o déti do 3 let v Ceské republice poskytuji dvé vefejné institucionalni
zafizeni — jesle a matetské Skoly, pricemz matetské Skoly jsou primarné urceny détem
starSim.

Sluzby péce o déti do 3 let nejsou v nasi republice pfili§ rozvinuté.®! Problémem neni
nedostate¢ny z4jem rodi¢i 0 tyto sluzby® ale spiSe jejich nedostateéné spektrum
se Spatnou dostupnosti.

Tyto sluzby jsou wurcené predevSim pro rodice, ktefi chtéji nastoupit
do zaméstnani diive, nez budou ditéti 3 roky, popiipadé pied koncem rodicovské
¢1 matei'ské dovolené nebo po konci nejrychlejsi rodicovské dovolené, coz jsou 2 roky.

Jesle jsou v zékoné definovany jako zafizeni, kde se poskytuje péce o vSestranny

rozvoj déti zpravidla ve veéku do tii let. PéCe v jeslich navazuje na péci o déti v rodiné.

® Ve vybérovém Setfeni v roce 2010 uvedlo 11 % matek déti do 2 let a 6 % matek s d&tmi ve véku 3-5 let
(celkem 58 tisic zen), ze jim nedostupnost zafizeni denni péce o déti brani v ekonomické aktivite.

% KUCHAROVA, V.: Ekonomické podminky sladovani rodiny a zaméstnani v Ceské republice a ve
Francii. 2013, s. 10.

81 0 tom sv&d&i velmi maly pocet déti, které nav§tdvuji tato zafizeni ve srovnani s vétsinou evropskych
statd, za coZ sklizime ¢asto mezinarodni kritiku.

V Ceské republice fakticky existuji tii typy sluzeb zajistujicich pé&i o déti do 3 let véku. Jde o soukroma
zafizeni provozovana v rezimu zakona ¢. 455/1991 Sb., o zivnostenském podnikani, sluzby typu "baby-
sitting* a zdravotnicka zafizeni typu jesle. VSechny tyto sluzby ovSem provazeji problémy s jejich
dostupnosti. At uz se jedna o dostupnost mistni, kdy je zafizeni v mist¢ bydlisté¢ nedostatek, tak
dostupnost finan¢ni, kdy si rodi¢e soukromé sluzby péce o své déti nemohou dovolit.

82 Naopak, nabidka prevysuje poptavku. Sv&déi o tom fakt, Ze 27,4% déti mladsich 3 let ve 8kolnim roce
2010/2011 navstévovalo matefskou skolu. [online] [cit. 2013-11-26]. Pfedskolni vzdélavani, vyvoj
mateiskych skol. UIV. Dostupné z: http://www.uiv.cz/clanek/733/2160
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Jesle mohou byt ziizeny jako tzemni, zavodni nebo spolecné.®® Ziizovateli jesli jsou
dnes nejCastéji obce, které je zfizuji zcela podle svého uvazeni a potieb tzemi.
Vzhledem k tomu, ze péce v jeslich je hrazena z rozpoctu ztizovatele, je zcela na ném,
jaké stanovi za pobyt déti v jeslich poplatky, tzn. péce v nich je poskytovéana za plnou

v v , . 84
nebo ¢astecnou thradu klienty.

8.2. Materské Skoly

Matetské skoly jsou soucdsti vychovné vzd€lavaci soustavy a zabezpecuji
ptedskolni vychovu ve spolupréci s rodinou. Matetské Skoly zatazené do Rejstiiku Skol
a §kolskych zafizeni spadaji pod Ministerstvo $kolstvi, mladeZe a t&lovychovy.®
Matetskd Skola by méla byt mistem osobnostniho rozvoje ditéte, mistem ziskavani
socialnich zkuSenosti, poznatki o svété 1 mistem specifické pfipravy na pokracujici
vzdélavani. DéEti se zde prostiednictvim hry uéi a ziskévaji zkuSenosti spole¢né
S ostatnimi détmi.

Ztizovatelem mateiské Skoly muze byt kraj, obec nebo svazek obci, registrovana cirkev

nebo pravnicka ¢i fyzicka osoba.

8.3. Prarodice, chuva

Rodi¢e malych déti, kteti maji v dnesni dob¢ k dispozici babicku nebo dédecka,
kteti uz nechodi do prace a jsou schopni a ochotni vnoucata hlidat, maji velké $tésti.
Pokud se nedohodnou jinak, jedna se vétSinou o sluZzbu zdarma nebo alespon levné;jsi,
nez jsou trzni ceny.

Vzhledem Kk prodluzujicimu se v€ku pii odchodu do diichodu se hlidani prarodi¢t stava
vzacnéjSim jevem nez tatinkové na rodicovské dovolené.

V piipadé zplsobu zajiSténi péce o dité¢ prostiednictvim chiivy se jedna

0 pomérné finanéné nakladnou zalezitost. K hledani chiivy je moZzné vyuzit nékteré

8 \n: Vyhlaska Ministerstva zdravotnictvi CR ¢. 242/1991 Sh., o soustavé zdravotnickych zarizeni
zFizovanych okresnimi urady a obcemi. §21. [online] [cit. 2014-01-03] Dostupné z:
http://www.psp.cz/sqw/shirka.sqw?r=1991&cz=242

84 poplatky v jeslich se velmi lii. Dle MPSV se zpravidla pohybuji ve vysi 800 — 4 500 K& za mésic.
8V soucasné dobg je v CR 4880 mateiskych kol a 46 jesli. CSU; Skolska zafizeni.

Oproti roku 1989 — MS o 25 %, jesle 0 94 %. UZIS; Ustav zdravotnickych informaci a statistiky.
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z agentur, které tyto sluzby nabizi a zajist'uji, pfipadné si podat vlastni inzerat V obou

ptipadech je vZdy nutné pfed samou realizaci nastavit jasné pozadavky a pravidla.

8.4. Firemni zarizeni

Firemni Skolka je vychovné zatizeni pro déti od 2 let, umisténé pfimo ve firme
nebo v jeji tésné blizkosti. Rodi¢ tak diky tomu Setfi ¢as i penize, nemusi totiz své déti
vozit na rizna mista a po praci je opét vyzvedavat, oteviraci dobu je mozné upravit
s ohledem na béznou pracovni dobu v dané firmé, béhem piestavky v praci tak muze
rodi¢ své dit€ navstivit a v ptipadé jakéhokoliv problému mé dit¢ na dosah ruky.
Ve firemni $kolce se opravnény personal stard o déti zaméstnancl spolecnosti, které
tento benefit nabizeji. A¢ se jedna o benefit, ¢asto neni poskytovan zdarma. Prispévek
rodice na firemni Skolku se pohybuje kolem 1500,- K¢ za mésic.®
Zalozeni firemni Skolky musi doprovézet ndlezity priizkum potieb, situace

v okoli a naro¢nosti pro firmu, vyhodou pro udrzitelnost je, pokud firemni Skolka

nabidne néco jiného nez bézné obecni skolky.

8.5. Vzajemna rodifovska vypomoc

VN

Ugelem zfizeni tohoto institutu je predevsim rozsitit nabidku sluZeb péce o ditd.
Vziajemnou rodiCovskou vypomoci se rozumi poskytovani péce o nevlastni dité
evidovanym poskytovatelem v jeho domdacnosti za limitovanou uplatu. Jde o péci
rodinného typu poskytovanou na individudlnim zakladé¢ a v 1Uzké spolupraci se
zékonnymi zéstupci ditste.’” Velmi rozsifena je vzijemna rodiCovska vypomoc
v Némecku, Rakousku a Svycarsku.®
Bohuzel vSak opatfeni tzv. prorodinného balicku, tedy i evidovany poskytovatel

/. r s r ’ . I I 89 v r v
vzajemné rodicovské vypomoci nebyl vladou doposud schvéilen.™ V soucasné dobé

% Tonline] [cit. 2013-11-20] Dostupné z: http://www.max-firemni-skolky.cz

Ministerstvo prace a socialnich véci. Soubor prorodinnych opatieni — prorodinny bali¢ek [online].
[cit. 2013-12-21]. Dostupné z: http://www.mpsv.cz/files/clanky/5898/komplet_balik.pdf
% Tzv. Tagesmiitter nebo Tagesviter. Poskytovatelé této pée se sdruzuji do riznych spolki/organizaci a
to bud’ na regionalni, nadregionalni nebo narodni Grovni.

Vlada ve svém stanovisku ze dne 29. Cervna 2009 vyslovila s ndvrhem zdkona nesouhlas zejména z
toho divodu, Zze s ohledem na souc¢asnou ekonomickou krizi a stav vefejnych financi by pfijeti navrhu
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tedy neni mozné vykonavat tuto cinnosti jako evidovany poskytovatel vzajemné
rodi¢ovské vypomoci a rovnéz byt jako evidovany poskytovatel registrovan. Rodice
jsou Vv zasad¢ nuceni poskytovat tuto formu péce skryté, aby se vyhnuli pfipadnému

v 7 . v ISRy v v vrv vro o790
sank¢nimu postihu, coz brani jejimu vétSimu rozsifeni a vyuzivani.

jako celku znamenalo dalsi zvySeni mandatornich vydajii a vyrazné snizeni pfijma statniho rozpoctu.
Utinnost tohoto zakona je tedy zavisla na vyvoji v ramei legislativniho procesu.

% Tonline] [cit. 2013-11-25] Dostupné z: http://www.azrodina.cz/3813-evidovany-poskytovatel-
vzajemne-rodicovske-vypomoci-hlidani-deti-aktualni-informace.
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PRAKTICKA CAST

Ve své diplomové praci se diplomantka opie predevsim o dikladnou analyzu,
kterou nasledné zpracuje, vyhodnoti a navrhne opatfeni. Soucdsti praktické Casti je
i popis jednotlivych vyzkumnych vzorkii a informace o prabéhu rozhovoru
S HR zaméstnankynémi a zaméstnanci. V Ssamotném zavéru diplomové prace Sse
pokusime odpovédét na hlavni vyzkumnou otdzku. Naslednd implementace uz bude
pfipadnym moznym krokem pro vybrané spolecnosti. Slouzit v§ak miiZze pro inspiraci i
firmdm neztcastnénym, Z jinych obort.

Diplomantka pro svou praci zvolila kvalitativni vyzkumnou strategii, jako
metodu pro ziskdni informaci metodu formalnich polostrukturovanych rozhovori

s klicovymi osobnostmi HR oddéleni.

9. CHARAKTERISTIKA VYZKUMNYCH ORGANIZACI

V této kapitole budou struéné piedstaveny jednotlivé spole¢nosti, které se
vyzkumu ucastnily.

V pribéhu realizace vyzkumu se ukazalo, Ze z pivodné zamyslenych sedmi
vyzkumnych vzorkl dvé oslovené a zkoumané firmy nejsou vhodnym vzorkem a neni
vhodné snimi pocitat do dalsiho vyzkumu. Misto planovaného poctu sedm
zucastnénych firem pracujeme tedy s poctem pét, coz je rovnéz dostate¢ny a vhodnym
zpusobem vypovidajici vzorek.

Bohuzel se u zminénych dvou spole¢nosti projevil rozpor, mezi tim, co firma
nabizi navenek a jak je tomu ve skute¢nosti uvnitt.

Pét zGcastnénych firem jednalo velmi korektné a oteviené, chapaly velmi dobie
smysl tohoto vyzkumu. Naopak u dvou zminénych vyrobnich spole¢nosti se sidlem
v Praze a Brandyse nad Labem korektnost schazela, od dalsiho jednani a zkoumani tedy

diplomantka odstoupila.
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9.1. IBM CESKA REPUBLIKA, SPOL. SR.O.

Spolecnost IBM je nejvétsim vyrobcem produkti a poskytovatelem sluzeb
informacnich technologii na svété s dlouhou tradici inovaci.™ Ptevazujici ¢innosti IBM
v Ceské republice je prodej Sirokého spektra IT technologii od serverti a systémi
pro ukladani dat az po software a IT sluzby vcetné sluzeb konzultacnich. K hlavnim
cilim spolecnosti IBM patii poskytovani komplexnich sluzeb systémového integratora
a prosazovani vyhod elektronického obchodu do kazdodenniho zivota firem. Integralni
soucasti strategie IBM jsou také programy firemni spoleCenské odpovédnosti, jimiz
IBM ptispiva k feSeni ekologickych a socialnich problémt spole¢nosti. Z hlediska
svého obchodniho obratu, rozsahlosti své nabidky ¢i po¢tu zaméstnanct zastava IBM

v eském prostiedi stejné postaveni, jakého IBM dosahla na celém svétg. %

9.2. CESKA SPORITELNA, A.S.

Koteny Ceské spotitelny sahaji az do roku 1825, kdy zahajila ¢innost Spofitelna
eska, nejstarsi pravni predchiidce Ceské spofitelny. Na tradici eského a pozdgji
eskoslovenského spofitelnictvi navézala v roce 1992 Ceska spofitelna jako akciova
spole¢nost. Od roku 2000 je Ceska spofitelna ¢lenem Erste Group, jednoho z ptednich
poskytovateli finan¢nich sluzeb ve stfedni a vychodni Evropé se 16,6 miliony klientd
v sedmi zemich, z nichZ vétsina je ¢leny Evropské unie. V &ervenci roku 2001 Ceska
spotitelna uspesné dokoncila svou transformaci, kterd se zaméfila na zlepSeni vSech
klicovych soucasti banky. Kontinualné¢ pokracuje ve zkvalitiovani svych produkt
a sluzeb a zefektivitovani pracovnich procesi.

Ceska spofitelna je moderni banka orientovana na drobné klienty, malé a stfedni
firmy a na mésta a obce. Nezastupitelnou roli hraje také ve financovani velkych

korporaci a v poskytovani sluzeb v oblasti finan¢nich trh.*® Ceska spotitelna ziskala

91 Pryni pobocka IBM v Ceské republice byla zaloZena jiz v roce 1932 jako prvni pobo&ka v regionu
stfedni a vychodni Evropy a jako Sesta v celé Evropé.

% Tonling] [cit. 2014-02-05] Dostupné z: http://www.ibm.com/ibm/cz/cs/?Ink=fai-more-czcs

% Finan¢ni skupina Ceské spofitelny je po&tem pres 5,3 milionu klientt nejvétsi bankou na trhu. Vydala
jiz vice nez 3,2 mil. platebnich karet, disponuje siti 651 pobocek a provozuje vice nez 1509 bankomat a
platbomati. Na ¢eském kapitalovém trhu patii mezi vyznamné obchodniky s cennymi papiry.
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vsoutézi Fincentrum titul Banka roku 2013 a podesité viadé ocenéni
Nejdavéryhodn&jsi banka roku.*

Ceska spotitelna je transparentni a otevienou spolecnosti. Proto jiz dlouhodobé
vetejnost pravidelné oteviené informujeme o aktualnim déni v bance i v dcefinych
spolecnostech véetné financnich vysledkli, dlouhodobé tak patii mezi informacéné

vt e « .95
nejvstiicnéjsi spolecnosti.

9.3. OMEGA OPTIX, S.R.O.

Spole¢nost Omega Optix plsobi na ¢eském trhu od roku 1993 a patii mezi
predni vyrobce a distributory brylovych skel v Ceské republice. Dlouhodobym cilem
spoleCnosti je neustalé zlepSovani a zavadéni nejnovejSich technologii a atraktivnich
sluzeb s ptidanou hodnotou pro zédkaznika. Ke zpracovani vSech druht optickych
materialtl a brylovych ¢o¢ek pouziva nejmodernéjsi technologie. V nabidce ma mimo
jinych 1 své€tozndmou znacku Nikon. Nedilnou soucést portfolia tvoti 1 brylové obruby
vybranych znagek, jejichz je spole¢nost Omega Optix vyhradnim distributorem.*®
Omega Optix dodava své brylové ¢ocky do vice nez 20 evropskych zemi a své

zastoupeni ma i na Slovensku.”’

% Ceska spofitelna bodovala také v dalsich kategoriich, Pavel Kysilka obhajil lofiské a predlofiské prvni
misto a stal se opét Bankéfem roku, na druhych mistech skonéily Hypotéka Ceské spofitelny v soutézi
Hypotéka roku a sluzby privétniho bankovnictvi v sekci Privatni banka roku. Druhé misto obsadila Ceska
spofitelna rovnéz v hlasovani handicapovanych spoluob¢and v kategorii Banka bez bariér.

% Tonline] [cit. 2014-02-05] Dostupné z: http://www.csas.cz/banka/nav/o-nas/profil-ceske-sporitelny-
d00014413

% Vlajkovou lodi jsou ruén& vyrdbéné obruby Beausoleil od francouzského navrhare Frederica

Beausoleil. Nabidka spole¢nosti dale obsahuje brylové obruby znaéek X-Optix, FKOFF a Marco. Omega
Optix zastupuje i spolecnosti vyrabéjici a distribuujici optické a oftalmologické pristroje. Hlavni
sortiment v této kategorii tvoii nabidka brousicich automatl francouzské znacky Briot, fokometry a
vybaveni pro optometristy renomované japonské spolecnosti Tomey. Novinkou je nabidka kamerového
systému s centrovacim systémem spole¢nosti Acep z Francie.

% [online] [cit. 2014-02-04] Dostupné z: http://www.omega-optix.cz
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9.4. HL SYSTEM, S.R.O.

Spolecnost HL system je obchodni spolecnosti, byla zalozena v roce 2003.
Svym zakaznikiim od té doby pfindsi Sirokou nabidku zbozi od elektroinstalacni
techniky pfes systétmy KNX/EIB az po vlastni certifikované protipozarni trasy dle ZP-
27/2008. HL system uplatiiuje a udrzuje systém managementu kvality ve shodé
s pozadavky normy CSN EN ISO 9001 a s platnymi legislativnimi pfedpisy a normami.
Spolecnost plsobi na ¢eském trhu jako vyhradni zastupce mnoha piednich evropskych
vyrobcu elektroinstala¢nich materiali a rozvadécové techniky.
V roce 2010 spolecnost oteviela pobocku v Novém M¢sté nad Vahem, aby vyhovéla
poptavce ze Slovenské republiky. Spolecnost stale rozsifuje obchodni a technicky tym

spolupratcovnikl"l.98

9.5. SPOLECNOST XY

Na vyslovné ptfani HR manazerky této spolecnosti neni zamérné uveden nazev
zkoumané spolecnosti, stejn¢ tak podrobné informace a lokalita, kterd by spolecnost
mohly identifikovat. Pfed zahajenim rozhovoru se diplomantka zavazala mlcenlivosti
aslibem o zachovani anonymity. Spolecnost XY se zabyv4d zejména vyrobou
a prodejem technickych, medicinalnich a specidlnich plynti. Dale také prodejem propan-
butanu, zdravotnickych prostiedkii, svarovaci techniky a dal§tho doplikového
sortimentu. Je dcefinou spolecnosti koncernu, pisobiciho ve vice nez 70 zemich svéta,
s celkovym poctem vice nez 50 tisici zaméstnanci dosahuje roc¢niho obratu vice
nez 13,5 miliardy euro. Pfiblizné 20 procent produkce spolecnosti je ureno na export.
Spolecnost je rozdélena na vyrobni a vyrobné distribu¢ni centra a prodejni centra.
Prodejni mista ma spole¢nost po celém tizemi Ceské republiky, kde zaméstnava vice

nez 600 zaméstnankyn a zaméstnanc.

% [online] [cit. 2014-01-13] Dostupné z: http://www.hlsystem.cz/o-firme/
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10. METODIKA VYZKUMU

Ve vyzkumu se jedna o systematickou a peclivé napldnovanou Cinnost, ktera je
vedena snahou zodpovédét kladené vyzkumné otazky a prispét k vyvoji daného oboru.”

Pro kvalitativni vyzkum neexistuje jediny obecné uznavany zpusob jak jej vymezit
nebo d¢lat. Vyznamny metodolog Creswell definoval kvalitativni vyzkum nasledné.
., Kvalitativni  vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZemy na ruznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského probléemu.
Vyzkumnik vytvari komplexni holisticky obraz, analyzuje riizné typy textu, informuje
0 ndzorech ucastnikit vyzkumu a provadi zkoumani v prirozenych podminkach. *
V typickém piipad¢ kvalitativni vyzkumnik vybird na zacatku vyzkumu téma a urci
zakladni vyzkumné otazky. Otdzky muize modifikovat nebo dopliovat v pribéhu
vyzkumu, béhem sbéru a analyzy dat. Z tohoto divodu se nékdy kvalitativni vyzkum
povazuje za emergentni nebo pruzny typ vyzkumu. V jeho pribéhu nevznikaji pouze
vyzkumné otazky, ale také hypotézy i novd rozhodnuti, jak modifikovat zvoleny
vyzkumny plan a pokraGovat pfi sbéru dat i jejich analyze.'*

Mezi nejdilezitéjsi techniku kvalitativniho dotazovani patii technika
polostrukturovaného rozhovoru. Vyznacuje se vysokou mirou flexibility a dava znacny
prostor respondentkam a respondentim, ¢imz umoznuje 1épe a do hloubky pochopit
jejich konstrukce socialni reality. Vedeni tohoto rozhovoru je uménim i védou zaroven,
nebot’” vyzaduje dovednost, citlivost, koncentraci a interpersonalni porozumeéni.
Vyzkumnice ¢i vyzkumnik se pfizpusobuje respondentce ¢i respondentovi. Pfi tomto
zpiisobu dotazovani se nikdy nepfedkladaji dotazovanym pfedem uréené formulace
odpovédi nebo jejich kategorie.'*

Pii vyzkumu je velmi zajimavé srovnavat, co piinasi rozdilnost ve velikosti
firmy. Jak se jevi problematika u vétSich a menSich firem. Na vysledek vyzkumu ma
rovnéZ vliv subjektivni postoj zaméstnankyné/zaméstnance HR oddéleni dané

spole¢nosti.

% HENDL, J.: Kvalitativni vyzkum: zdkladni metody a aplikace. 2005, s. 30.

100 Tamtéz, s. 50.
101 Tamtéz, s. 166.
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11. PRUBEH ROZHOVORU

Samotnym rozhovorim pfedchazela dikladnd ptfiprava a néacvik provedeni
rozhovoru. Diplomantka vytvofila ramec, v némz se mohl dotazovany vyjadfit pomoci
svych vlastnich termind a svym vlastnim stylem. Hlavni vyzkumné otazky v rozhovoru
byly doplnény otazkami sondaznimi. Dale analyzovala a dala navod, jak jit k meritu
veci.

Zaméstnankyné a zaméstnanci vybranych spole¢nosti byli osloveni nejprve
telefonicky, kdy jim ptedstava a zamér setkani byly dikladné popsany. Nasledné
respondentky a respondenti obdrzeli email s potiebnymi informacemi. Bylo jim sdéleno
presné téma diplomové prace, o kterém se povede dialog, rovnéZz pfedem obdrzeli
scénai rozhovoru k danému tématu.

Vsechny rozhovory se uskutecnily vzdy v pfedem sjednaném terminu Vv pribéhu
mésice ledna a tinora 2014, rozhovory realizovala vyzkumnice osobné s kompetentnimi
HR zaméstnankynémi a zaméstnanci v sidle jejich spole¢nosti. Na rozhovor byly
rezervované az dv€ hodiny spoleéného cCasu. Nejkrat§i rozhovor trval 45 minut
a nejdelsi rozhovor trval 90 minut. Vzdy v uvodu rozhovoru diplomantka zucastnéné
osob¢ podekovala za vstiicnost a tcast a jeste jednou vysvétlila ucel spoleéného setkani
a dialogu. Vzdy jiz na zacatku byl zajistén souhlas s audio zaznamem rozhovoru.
Ve tiech ptipadech byl vyjadieny souhlas s pofizenim audio zaznamu kladny, ve
Ctyfech ptipadech zaporny. Audiozaznam primarné slouzil nejen k vzajemné uspotie
casu, ale predevS§im k moZnosti ditkkladné zpétné analyzy a pfesnému zachyceni citaci
respondentek a respondentil.

V pribéhu jednotlivych rozhovoru se diplomantka vzdy drzela klicovych otazek, které
formou doplnujicich otazek nasledné rozvedla. Otazky byly kladeny vzdy ve stejném
poradi. VSechny rozhovory lze hodnotit jako oteviené a uvolnéné dialogy naplnéné

pravdivosti a toleranci.
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12. ANALYZA ROZHOVORU

Tato kapitola prezentuje vysledné poznatky a zavéry, ke kterym diplomantka
na zakladé analyzy rozhovori dospéla. Cilem bylo zpracovat data smysluplnym
auzitenym zptsobem a nalézt, pomoci diléich vyzkumnych otizek'®, odpoved
na klicovou vyzkumnou otazku, ktera zni: ,Jaké jsou postoje zaméstnavatelu
k implementaci opatieni slad'ovini pracovniho a osobniho Zivota? “

Respondenti a respondentky vnimali odpovédnost tohoto ukolu a prokazovali
zajem o spravedlivé hodnoceni moznosti vzdjemného slad’ovani profesnich a rodinnych.
roli.

Rozhovory byly inspirativni a ukazaly i to, ze vSude se jeSté skryva rezerva

umoznujici prohloubeni a zkvalitnéni ptistupu.

12.1. IBM CESKA REPUBLIKA, SPOL. S R.O.

Rozhovor ve spole¢nosti IBM se uskutecnil po piedchozi domluvé za ucasti pani
Johany Svecové (HR Recruitment Lead) a pani Martiny Sklafové
(HR Operations&Delivery Team Leader).

DVO: Je ve Vasi spole¢nosti uplatiiovana politika rovnych prilezitosti Zen a muzii?

Ve spole¢nosti IBM je jednoznacné uplatiiovana politika rovnych ptileZitosti zen
a muzi. Velkou vyzvou je, Ze na poli informaénich technologii v Ceské republice neni
tolik Zen, které se pravé na oblast informacnich technologii zaméfuji, a tim padem
spolecnost nemuze cilit na to, Ze bude mit portfolio zaméstnancti 50% na 50%.

Jednozna¢n€ jiz pifi ndboru davaji rovnou prilezitost Zendm 1 muzim.
Pfi zadavani inzerce na obsazovani volnych mist spole¢nost neuvadi pozadavky
na pozici urcenou pro muze nebo Zeny, je si védoma této diskriminac¢ni techniky at’ jiz
Zen nebo muzil, proto uvadi pozadované znalosti bez ohledu na pohlavi. Znalosti jsou

tim, co je pro né u kandidatd velmi duleZité. Zeny do oboru jednoznadné vitaji.

192 Dale oznacuji zkratkou DVO.
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S tim souvisi i mzdova politika, kterd je zavisld na zkuSenostech kandidata, nikoliv
pohlavi. N¢kolikrat za rok potadaji setkdni top manazerek, Zen, které uspély na poli
IBM nejen v ramci Ceské republiky, timto se IBM snaZi i vnitiné budovat a podporovat
rovné prilezitosti. Pfesné pozadavky na konkrétni pozici jsou vzdy piedem pisemné
stanoveny, predev§im jde o zminéné pozadavky na znalosti, podle kterych je vybérové
fizeni rozhodovano. Statisticky spolecnost sleduje v ramci provedenych vybérovych
fizeni pouze cilenost, nikoliv tc¢ast podle pohlavi. Ve spolecnosti je nizké procento Zen
na vedoucich pozicich.

Kariérni postupy zaméstnanct spolecnost cilené nemonitoruje, tato iniciativa je
na strané zaméstnancl, maji moznost se piihlasit do programu Career Framework
arozvijet se v ramci spolecnosti.

V soucasné¢ dob¢ spolecnost neeviduje Zzadného otce na RD. V pribchu
poslednich let byl pouze jeden piipad, kdy byl otec na RD. Ze strany spolec¢nosti otcové
samoziejm¢ moznost maji, cilena podpora v§ak kromé flexibilnich pracovnich uvazku
neprobiha.

Zajimal mé 1 osobni ndzor respondentky na otce na RD. ,, Obecné se mi libi ta
varianta tatinka na RD. Avsak uprimné, ja osobné bych nechtéla byt ta, kterda na RD
S ditetem nebude. Umim si predstavit se v urcité fazi s partnerem béhem RD nacas

«

vymeénit, ale tuto roli bych rada ve vztahu zastavala ja.

DVO: Podporujete ve Vasi spolecnosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Vasich zaméstnanca?

Spole¢nost se jednoznaéné snazi podpofit své zaméstnance v oblasti slad’ovani
pracovniho a osobniho Zivota. V této souvislosti iniciovala spole¢nost IBM v listopadu
2013 setkani a podepsani Memoranda Diverzita 2013+ s dal§imi osmnacti spole¢nostmi
(Accenture, Allen & Overy, Antalis, CSOB, GE Money Bank, GSK, Henkel CR,
Kooperativa pojistovna, Mosaic House, Plzefisky Prazdroj, PwC Ceska republika, Santé
Network, Siemens, Skupina CEZ, Skoda Auto, Telefonica Czech Republic, Vodafone
Czech Republic a Staropramen).
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Soudasti memoranda jsou dané osnovy'™, které se spoletnosti zavazaly dodrZovat
a naplnovat a tim chtéji zvysit nejen Gcast zen na trhu prace obecng, ale také zastoupeni
zen ve vedeni firem. SpoleCnosti se tak zavazaly K nastaveni takovych programu
a pristupii, které umozni zajisténi rovnosti zen a muzii na trhu prace.

V roce 2010 probéhl ve spolecnosti Genderovy audit, ktery zhodnotil situaci
ve spole¢nosti a navrhl doporuceni napomahajici k rovnym pfilezitostem.

Spolecnost se pravidelné ucastni soutézi tykajicich se rovnych prilezitosti, kde sklizi
zaslouzené uspéchy v podobé konkrétnich ocenéni.’**

Spolecnost je velmi vstficnd k zaméstnankynim/zaméstnancim vracejicim se

z MD/RD. Rodi¢im po navratu z MD/RD umoziiuje ¢asteéné pracovni Gvazky. Sest
Z osmi rodi¢l v poslednim roce vyuzilo po ndvratu z MD/RD préci na ¢astecny Gvazek.
Kontakt s rodi¢i béhem doby MD/RD je pro zaméstnavatele samoziejmosti.
Spolecnost vytvoftila specidlni program pro rodice, ktefi se chtéji do zaméstnani vratit
do jednoho roku po narozeni ditéte. V tom ptipadé si rodi¢ miize ponechat v uzivani
pocitaC s ptistupy do systému, aby mohl béhem MD/RD s firmou bezproblémové
komunikovat. Rovnéz je rodi€ v tomto programu finanéné zvyhodnén za diivéjsi navrat.
Slad’ovani povazuje spolecnost za standard a vnima, ze jednoznacné pozitivne ovliviiuje
celou organizaci.

Spole¢nost IBM se v této oblasti vzdélava predevsim praxi, interakei v podobé
setkavani se s ostatnimi spole¢nostmi a sdilenim a pfedavanim zkuSenosti a to v podobé
minimaln¢ jednoho setkdni béhem tfech mésict. V fijnu 2013 probéhlo setkani
iniciované ze strany Ministerstva prace a socialnich véci, moderované debata, kde m¢li
zucCastnéni zaméstnavatelé moznost vyjadrit své zkuSenosti a poznatky z praxe smérem

Kk soucasné legislativé. Hlavnim tématem bylo sdilené pracovni misto, ¢aste¢né tivazky

103  1x . vy e RTINT . . .
Osnova memoranda: I. Zavadét programy, 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. II. Zajistovat otevienost pracovnich nabidek pro obé pohlavi, zejména jejich
vyvazené zastoupeni pii ndborovém procesu a piihlizet k genderovému vyrovnani kandidatd v uzsim
vybéru. III. Podporovat zeny v jejich kariérnim rozvoji a zajistit rozvojové programy pro zaméstnané,
napf. mentoringové programy, koucovaci vycviky a vytvafeni siti pro sdileni zkuSenosti.

104 \/ minulosti se zugastnila n&kolika soutézi v oblasti rovnych prileZitosti muzii a Zen. Mezi
nejvyznamnéjsi ocenéni patii: Firma roku - Rovné pfilezitosti, rok 2004 — 1. misto; 2005 — 2. misto; 2006
— 2. misto; 2007 — 1. misto; 2009 — 2. misto; 2011 — 3. misto).
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a prace z domova. Zaméstnavatelé by jednoznacné uvitali daiiové zvyhodnéni ze strany

statu.

DVO: Jaké formy flexibilnich uprav pracovni doby poskytujete svym

zaméstnancum?

Ve spolecnosti je standardné zavedend pruzné pracovni doba, kdy pevny usek je
definovan od 9:00 — 13:00 hod.

Zaméstnanci maji moznost vyuzit kompresni pracovni dobu, po piedchozi dohod¢ se
svym piimym nadiizenym.

Dale prace z domova muze mit nékolik podob. Bud’ je definovana jako konkrétni pevné
stanoveny den v tydnu, kdy zaméstnanec pracuje z domova nebo naopak podoba trvalé
prace z domova S vyjimecnou Ucasti na pracovisti, vzdy dle moznosti a charakteru
pracovni pozice.

Caste¢né pracovni tivazky, nejen pro rodi¢e po MD/RD a piedeviim nejen
pro vracejici se stavajici kmenové zameéstnance, ale spole¢nost jde i cestou, umoznit
praci na casteny uvazek i t€ém rodi¢im, ktefi tu moznost neméli u ptvodniho
zaméstnavatele. A ¢astecné ivazky se samoziejmée netykaji jenom rodictl, ale vSech
zamé&stnanci, kterym to umoziuje charakter a népln jejich pracovni pozice. O flexibilité
vzdy rozhoduje pfimy nadfizeny a pozice umoZziujici pracovat flexibilné jsou ur€ovany
individualné, po domluvé vSech zucastnénych stran.

Zameéstnavatel nema potiebu kontrolovat zaméstnance vyuZzivajici alternativni pracovni
rezimy, vztah je zaloZeny na divéte a loajalité.

Pro vyuZivani formy sdileného pracovniho mista postrada spole¢nost danové
zvyhodnéni ze strany statu, tuto variantu zatim feSila zplisobem, kdy na jednu pracovni
pozici zaméstnava dvé osoby a to formou pracovni smlouvy na CasteCny pracovni
uvazek, kdy jeden zamé&stnanec pracuje rano, druhy odpoledne.

Formy flexibilnich tprav pracovni doby se zaméstnavateli osvédCily a od svych

zamestnancu citi spokojenost a velkou miru loajality.
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DVO: Jaky zaujiméte postoj k zaméstnanciim pecujicim o dité/déti?

Pfed nastupem na MD/RD probihaji se zameéstnanci individualni pohovory,
0 predstavach a potiebach zaméstnance béhem MD/RD a po jejim skonceni. Coz neni
jen z divodu zajmu o zaméstnance, ale zaméstnavateli tyto informace umoziuji fesit
vzniklou situaci zastupem. Z pohovoru je vzdy pofizen pisemny zdznam.'*
Pravidelny kontakt s rodici spole¢nost udrzuje prostiednictvim informativnich e-maila
nazvanych ,, Vite, Ze...”, kdy zaméstnance pravideln¢ informuje o déni a zménach
ve spolecnosti.
Statistiku navratnosti rodi¢t z MD/RD spolec¢nost nevede, zatim neméla potiebu, nebot
ma 100 % navratnost rodi¢u zpét do zaméstnani at’ uz na pivodni pozici v pivodnim
rozsahu ¢i po vzdjemné dohodé€ na jinou pozici nebo jiny typ pracovniho tivazku.
Instituci firemni Skolku spolecnost zfizenou nema a tento benefit v dohledné¢ dobé

neplanuje pro nedostate¢ny zdjem ze strany zaméstnanct, ktery si ovétila prizkumem

na toto téma.

DVO: Vnimate zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako

prinos pro firmu?

Pfinos pro firmu je ve spole¢nosti vniméan velmi intenzivné. Pro zaméstnavatele
je dulezité védet, jak se zaméstnanctim daii sladit jejich pracovni Zivot s osobnim a citi
vyhodu, které tyto opatieni spole¢nosti piinasi, tyto informace zjist'uje individudlné.

Dilezita je pro spole¢nost oboustranna spokojenost, z niz prameni nasledna loajalita.

DVO: Hlasite se ke spolecenské odpovédnosti firem?

Pro spolecnost IBM jsou hodnoty spolecenské odpovédnosti zasadni soucasti

firemni kultury. Cilem je napomahat feseni systémovych problémt spole¢nosti pomoci

105 Dokument se nazyva Zdaznam z jednani pred ndastupem na MD/RD.
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technologickych feSeni a firemniho dobrovolnictvi. Spole¢nost investuje
do vzdélavacich programt, podporujeme nové technické obory na vysokych skolach,
vyzkumné projekty a motivujeme zeny ke studiu informacnich technologii. Hodnoty
spoleCenské odpovédnosti se také odrazeji v nastaveni managementu kvality, vnitiniho
systému fungovani firmy a v chovani vi¢i zaméstnancim, klientim a obchodnim
partneram. Spolecnost zaroven povazuje za svij zavazek byt pifi vSech svych
podnikatelskych aktivitach vedouci spole¢nosti v oblasti zivotniho prostiedi. V rdmci
své firemni kultury zavedla zasady, které zajist'uji bezpecné a zdravé pracovni prostiedi
pro zaméstnance, chrani zivotni prostfedi a snizuji spotiebu energie a ptirodnich zdroja.
Poslednim projektem, ktery prob&hl ve spolupraci s agenturou Rubikon, byla pomoc
ze strany zamé&stnanciit HR odd€leni spole¢nosti IBM, smérem k lidem po vykonu trestu.
A to formou tzv. ,,pohovori nanecisto, kdy jim touto formou pomahaji zaclenit se

do bé&zného zivota.

12.2. CESKA SPORITELNA, A.S.

Rozhovor v Ceské spotitelné se uskutecnil po predchozi domluvé s pani

Veronikou Ra¢manovou (HR Project manager) v sidle spole¢nosti.
DVO: Je ve Vasi spole¢nosti uplatiiovana politika rovnych prilezitosti Zen a muzi?

Politika rovnych pfileZitosti je jednoznacné uplathiovéna jiZ v ramci naboru
novych zaméstnancii, at’ uz pii vypisovani volnych pozic, inzerci, selekci Zivotopisi.
Diverzita pro firmu znamena harmonii, ktera se odrazi v rozmanitosti pracovnich skupin
a tymu. Diverzitu podporuje nésledujicimi projekty:

- Gender — rovné¢ prilezitosti

- Transition — bez bariér

- Grant — flexi kancelar

- Cap

- Moudra sova

- Zdrava CS
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V ramci oddéleni lidskych zdroja jsou realizovany rGzné aktivity na podporu
rovnych pfilezitosti, vzdélavani, kurzy, kariérni postupy Zen a to na vSech fidicich
urovnich.

Pti zadavani inzerce volnych pozic se jednozna¢né snazi V jazyce zredukovat generické
maskulinum, i kdyz to u nékterych ceskych slov neni vzdy snadné, nebot generické
femininum pro urcita slova v ¢eském jazyce neexistuje.

Pozadavky na volné pozice jsou vzdy na zacatku stanoveny pisemné manazerem a jSou
jiz soucasti samotného inzeratu. V ramci statistiky o vysledcich pfijimacich pohovort
bohuzel program, ktery spolecnost pouzivd, neumoznuje sledovat pocty uchazect
na dané pozice podle pohlavi a véku. VEk a pohlavi se sleduje az v okamziku nastupu.
Ve spolecnosti pracuje 10 000 zamé&stnanctl, z ¢ehoz 75 % tvoii Zeny.

Zameéstnanecka struktura ve spolecnosti je velmi sloZzitd, aby umoznila sledovat kariérni
postupy zaméstnanci, ne kazdad zména ve struktufe znamena kariérni posun, proto toto,
sledovano neni. V ptipravné fazi jsou tzv. ,kariérni mapy®, které umozni vSem
zameéstnankynim a zaméstnanciim si jasné a srozumiteln€ uvédomit, v jakém ,,kariérnim
bod¢ zrovna stoji, jakym smérem se mohou posunout a co je pro to potieba ud¢lat.

V soucasné dobé je 1000 rodic¢ti na MD/RD, z ¢ehoz 3 jsou otcové na RD.

Firma pfemysli o moznosti, jak vice zapojit nebo motivovat otce k péci o déti.
V soucasné dob¢ nabizi otcim benefit v podobé 5 dnii placeného volna v prvnich
3 mésicich, kdy maji doma miminko/dité vlastni, adoptované nebo osvojené.

Zajimal mé& 1 osobni nazor respondentky na otce na RD. , Obecné si myslim, Ze jak
V péci o potomky, tak v péci o domacnost i cely rodinny zivot by méli byt partneri

predevsim rovnocennymi partnery ve vsech smeérech. “

DVO: Podporujete ve Vasi spolecnosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Vasich zaméstnanca?

Podpora sladovani je pro firmu jakousi zlatou niti, kterd se tdhne celou
diverzitou a jednozna&né tak celou spoleénost pozitivné ovliviiuje. Ceska spofitelna se
otazce diverzity intenzivné vénuje jiz od roku 2007. K rozhodnuti podpory slad’ovani

vedla jednozna¢né nutnost a logi¢nost vyhodnosti pro obé¢ strany, ruku v ruce s trendy
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ve spole¢nosti. Nejvétsi uspéch v oblasti sladovani je pro Ceskou spofitelnu, kromé
Skaly rGznych ocenéni, predev§im 58% névratnost rodi¢t z MD/RD, zvySeni OZP
zaposledni rok o 48% a dale je to pozitivni zpétnad vazba od zaméstnankyn
a zamestnanctl.

Studie o ekonomické vyhodnosti podpory slad’ovani predkladala v roce 2008 pani Jitka
Schniedova (HR feditelka) vedeni spole¢nosti.

Ceska spofitelna se v ramci problematiky sladovani uéastni konferenci, workshop,

nejen k nacerpani novych poznatkd, ale i za uc¢elem sdileni dosavadnich zkusenosti.

DVO: Jaké formy flexibilnich tprav pracovni doby poskytujete svym

zaméstnancum?

Zaméstnankyné a zaméstnanci Ceské spofitelny maji moznost v ramci slad’ovani
vyuzit pruznou pracovni dobu, kdy pevna cast je od 9:00 do 15:00 hod., dale praci
z domova, sdilené pracovni misto a zkraceny pracovni uvazek u pozic, které tyto
flexibilni formy prace umoziuji, vzdy po individudlnim posouzeni a odsouhlaseni
manazerem.

Zaméstnankyné a zaméstnanci, vyuzivajici alternativni pracovni rezimy, mohou byt
kdykoliv nadfizenym zkontrolovani, zda plni své pracovni povinnosti. Nadiizeny ma

k dispozici seznam doporucent, jak pfi flexibilni formé pracovniho uvazku postupovat.

DVO: Jaky zaujimate postoj k zaméstnancim pecujicim o dité/déti?

Nejstar§im projektem v ramci sladovani je projekt CAP, ktery funguje velmi
dobie uz od roku 2008. Je velmi osvédéeny na vsech stranach. Ceska spofitelna
intenzivné pracuje na navratu rodi¢li zpét do prace po MD/RD. Setkani rodich
na MD/RD v ramci projektu Cap se kona az 8x roéné. Rodice jsou standardné zvani
na porady svého tymu, maji k dispozici portal pro rodice. 3 az 6 mésict pred koncem

RD jsou rodice oslovovani HR zaméstnanci a je spole¢né planovan jejich navrat.
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Benefitem pro rodice pecujictho o dit¢ je jiz zminénych 5 dnd placeného volna
Vv prvnich 3 mésicich, kdy maji doma miminko/dité vlastni, adoptované nebo osvojené.
Dale prispévek ve vysi 4000 K& meésicné na zafizeni piedskolni vychovy pro dité
vlastni, adoptované nebo osvojené od 1-5 let v€ku. Tento benefit je feSeni za firemni
Skolku.

Moznou spolupraci béhem MD/RD iniciuje témét vzdy banka.

DVO: Vnimite zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako

pFinos pro firmu?

Ceska spofitelna jednoznaéné a prokazatelné vnima zavedeni opatieni slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota za pfinos pro spole¢nost. Vnima efektivnost a vykonnost
spokojeného zaméstnance, loajalitu a nizsi fluktuaci.

Pro spolecnost je dulezité védet, jak se jejim zaméstnancim nejen pracuje, ale 1 jak se
jim dafi sladit pracovni a osobni Zivot. I za Gcelem téchto zjiSténi provadi kazdy rok

prazkum spokojenosti zaméstnancti.

DVO: Hlasite se ke spolecenské odpovédnosti firem?

CSR strategii Ceské spofitelny zastit'uje heslo ,, Investujeme pro budoucnost*.

CSR strategie vychazi z obecnych zasad spoleCenské odpovédnosti a vznikla na zakladé
provedeného prizkumu nédzorli zamé&stnanct, klientli, akcionafd 1 vefejnosti. Celkové
navazuje na strategii banky.

Jiz od roku 2007, vramci projektu ,,Den pro charitu” maji zaméstnanci moznosti
Vv pracovni dob¢€ a za nekraceny plat pracovat pro charitu.

Ceska spofitelna podporuje neziskové organizace v ramci strategickych oblasti Nadace
CS'% - Aktivni Zivot seniorti, Pée o lidi s mentalnim postizenim a Prevence a lécba

drogovych zavislosti.

106 eska sporitelna spolu s Nadaci CS vénovala v roce 2012 pres 80 milionii K& na spoleensko-
prospésné aktivity.

62



Zamestnanci se kromé charitativnich ¢innosti mohou do CSR zapojit také tim, ze tfidi
odpad a odkladaji drobnou vyrazenou elektrotechniku do specidlnich sbérnych boxt

umisténych v budovach banky, ze kterych je nasledné odpad ekologicky zpracovan.

12.3. OMEGA OPTIX, S.R.O.

Rozhovor ve spolecnosti Omega Optix, s.r.o. se konal za ucasti pani Heleny

Staré (personalistka) v sidle spolecnosti.

DVO: Je ve Vasi spole¢nosti uplatiiovana politika rovnych prileZitosti Zen a muzia?

Ve spolecnosti Omega Optix nerozhoduje, jestli je uchaze¢ o zaméstnani muz
nebo zena, piilezitost maji obé pohlavi, dulezité jsou pro firmu dovednosti uchazece.
U mnoha pozic je velmi dilezitou vlastnosti trpélivost. Inzerci proto zadavaji naprosto
nediskriminaéné, s diirazem na dovednosti. Podminky, které musi vybrany zaméstnanec
na konkrétni pozici spliiovat, jsou vzdy stanoveny piedem, vychazeji z popisu
pracovnich mist. Platové ohodnoceni dle mzdového piedpisu zarucuje stejnou mzdu
bez ohledu na pohlavi. Ve spole¢nosti pracuje 180 zaméstnanci. 85% tvoii Zzeny. V top
managementu jsou 2 Zeny, vétSinu vedoucich pozic zastavaji rovnéZ Zeny, technické
pozice zpravidla zastavaji muZi. Zaznamy o kariérnich postupech zaméstnancl jsou
vedeny Vv personalni databazi zaméstnanc.

V poslednich né€kolika letech neni ve spolec¢nosti zdznam o tatincich na RD. Doposud
tedy nebyl zadny na RD.

Zajimal m¢ 1 osobni ndzor respondentky na otce na RD. ,,Klobouk dolii, otciim
jednoznacné fandim, protoze je to tak krasné obdobi v Zivoté rodiny, ze by si to méli

uzivat oba rodice spolecné.

“«“
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DVO: Podporujete ve Vasi spolecnosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Vasich zaméstnanca?

Ve spolecnosti Omega Optix se snazi jednoznacné vychdzet zaméstnanctim
vstiic, aby jim pomohli sladit jejich pracovni a osobni zivot. Podporovat slad’ovani
prace a rodiny se rozhodli nejen z diivodu oboustranného ptinosu, ale predevs§im proto,
ze chtéji, aby vSichni zaméstnanci u nich méli stejna prava, chtéji byt vstiicnym
zamé&stnavatelem, ktery chape, Ze rodiGovstvim pracovni zivot nekon¢i a neni ani
omezen a jsou velmi radi, ze se k nim zaméstnanci po RD vraceji. Spolecnost vnima,
jak pozitivné slad’ovani ovliviiuje celou organizaci, vinima spokojenost a loajalitu svych
zameéstnancy, o ¢emz sveéddEi 1 velmi nizka fluktuace.

Za nejveétsi uspéch v pomoci rodic¢iim s navratem po RD povazuji ve spole¢nosti
Omega Optix spolupraci s Brandyskym Matyskem, kdy v dobé nedostate¢né kapacity
v matetskych Skolkach maji v ramci jejich matetské Skolky rezervovand mista pro déti
svych zaméstnanct.

Studie, o ekonomické vyhodnosti podpory sladovani, k dispozici pted tim, nez se
rozhodli podporovat slad’ovani, neméli, fidili se spisSe intuitivnim a lidskym piistupem.
Jako inspirativni spole¢nost vnimaji spolecnost Plzeiisky prazdroj, se kterou se setkali
na konferenci k tématu slad’ovani.

Nové informace ziskavaji prostiednictvim konferenci, kde maji moZnost si vymeénovat

poznatky z praxe s ostatnimi spole¢nostmi.

DVO: Jaké formy flexibilnich wuprav pracovni doby poskytujete svym

zaméstnancum?

JelikoZz se jednd o spoleCnost vyrobni, S nepfetrzitym provozem
nebo tfisménnym provozem ve vyrobé, je flexibilni forma pracovni doby timto
omezend. Pfesto vSak pro ostatni pozice pruznd pracovni doba jiz funguje a to
od 7:00 hod. — 19:00 hod., kdy pevna cast pracovni doby je stanovena od 10:00 hod. —
15:00 hod. Vzdy je tfeba ptfedchozi domluva s manazerem, kdy zalezi piedevs§im

na provoznich potiebach.
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Jelikoz v Omega Optix prevazuji v poctu zaméstnancl Zeny, jednoznaéné jsou to prave
ony, kdo castéji vyuziva flexibilnich pracovnich rezim.
Tii sménny provoz je jisty zpusob sdileni pracovniho mista. Praci z domova umoziuji

jen nékteré administrativni pozice a to pouze caste¢né.

DVO: Jaky zaujimate postoj k zaméstnancim pecujicim o dité/déti?

K zaméstnancim pecujicim o déti ma spoleCnost velmi pozitivni postoj.
Na prvnim misté je lidsky tési naplnéni funkce rodiny. Odchod zaméstnance na MD/RD
se vzdy tesi jiz od prvopocatku, kdy HR oddéleni dostane informaci, Ze je né&jaké
zaméstnankyné téhotna, fesi tak okamzité, zda je jeji stavajici pozice v téhotenstvi
vhodna. VSichni rodice odchazejici na MD/RD jsou fadné informovani a pouceni.
Zpravidla dostavaji od kolegt 1 darek a probiha pratelské rozlouceni.
Kontakt s rodi¢i je udrzovan spise pratelskou formou.
Ve spolecnosti nemonitoruji, kolik zaméstnancli se vraci na své plvodni misto
nebo viibec do spolecnosti, nebot’ dosavadni stav je takovy, ze za posledni roky je
vysledné ¢islo pouze jedna zaméstnankyné, coz dosud nevyzadovalo dalsi statistickou
administrativu.
O projektu firemnich Skolek ve spole¢nosti védi, maji dost informaci, pfesto vSak by
toto zafizeni nebylo pro né¢ vhodné z hlediska naplnéni kapacity. Ztoho divodu
navazali spolupraci s Brandyskym Matyskem, kde maji zajisténd volna mista pro déti
svych zaméstnancu.

Nabidku spoluprace s rodi¢i na MD/RD zpravidla iniciuje zamé&stnavatel.

DVO: Vnimate zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako

prinos pro firmu?

Ve spole¢nosti Omega Optix vnimaji, ze diky zavadéni opatieni pro slad’ovani

pracovniho a osobniho Zivota se zaméstnanci v pracovnim prostiedi citi 1épe a odvadéji

tak lepSi praci. Vnimaji, Ze tato opatieni jsou vyhodna pro obé€ zi¢astnéné strany.
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DVO: Hlasite se ke spole¢enské odpovédnosti firem?

Spolec¢nost Omega Optix se hlasi ke spolecenské odpovédnosti hned z nékolika
divodi. Chtéji byt odpovédni nejen ke svym zaméstnancim a sobé samym, ale také
vicéi méstu, statu, okoli a celé spole¢nosti.

Velkou motivaci jim je ochrana Zzivotniho prostfedi a dale dobry pocit, ze mohou
pomahat rodi¢im a rodinam. V roce 2009 se zapojili do projektu ,,Zelena firma®, ktery
je zaméfen primarné na sbér firemnich vyslouzilych elektrozatizeni a baterii, jejich svoz
a naslednou ekologickou likvidaci.'”’

Dalsi projekt, do néhoz je firma zapojena je projekt neziskové organizace Brandysky
Matysek o.S., ,,Chci praci 1 rodinu“, diky némuZz naferpidvd mnoho novych

a prospésnych informaci k tématu slad’ovani.

12.4. HL SYSTEM, S.R.O.

Rozhovor ve spole¢nosti HL system, s.r.o. byl realizovan s Ing. Petrem Houskou

(jednatel spolecnosti).

DVO: Je ve Vasi spole¢nosti uplatiiovana politika rovnych prileZitosti Zen a muZzi?

Ve spole¢nosti HL system vnimaji uplatiiovani politiky rovnych pftileZitosti zen
a muzi jako samoziejmost. Myslenka jakékoliv diskriminace, at’ uZ pfi zadavani inzerce
nebo nasledné jakakoliv diskriminace, je jim cizi. Ve spolecnosti panuje velmi pratelska
a oteviend atmosféra.
Zamé&stnanci jsou hodnoceni a odménovéani dle dovednosti a znalosti bez ohledu
na pohlavi. Kariérni postupy zaméstnanci jsou zaznamenavany v ramci persondlni
databaze u jednotlivych zaméstnanct. Za dobu pisobeni firmy na trhu v Ceské
republice nebyl zadny otec, ktery by projevil zajem o RD.
Soucasti dialogu byla i1 otdzka zjiStujici osobni nazor jednatele spolecnosti na otce

na RD. ,, Proti gustu Zadny diskutat. Ja osobné proti myslence otce na RD nic nemam.

197 projekt funguje jiz od roku 2008 a zapojilo se do ngj vice nez 1600 firem.
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Kazdopadne by takova dohoda méla vychazet z peclivé uvahy obou partneru. Ja sam se
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lepe citim v roli Zivitele rodiny a partnerce s plnou ditvérou sveruji péci o nase deti.

DVO: Podporujete ve Vasi spolenosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Vasich zaméstnanca?

Slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnancti ma ve firmé zelenou jiz
od zacatku. Jednatel spoleCnosti preferuje oteviené a upiimné jednani a je pfipraven
potieby zaméstnanct fesit individualng. Je pro n¢ho dilezité, aby piijemné a pratelské
prostiedi ve firm¢ nebylo naruSovano starostmi zaméstnancl at jiz pracovniho
nebo osobniho charakteru. Za nejvétsi tspéch v této oblasti povazuje ve spoleénosti
predevsim zminéné piijemné pracovni prostiedi.

Studie 0 ekonomické vyhodnosti podpory slad’ovani k dispozici nemaji, vSe fidi velmi
intuitivné, a jak uvadéji ,, zdravym, selskym rozumem “.
Vzdélavani v této problematice probihda predevSim praxi, sdilenim zkuSenosti

S ostatnimi firmami a zajmem o odborné ¢lanky spolecnosti Gender Studies.

DVO: Jaké formy flexibilnich wuprav pracovni doby poskytujete svym

zaméstnancum?

Pokud to dovoluji provozni podminky, maji zaméstnanci moznost vyuZzivat praci
zdomova. Ve firm& vyuzivaji tzv. stlateny pracovni tyden, kdy pracovni doba
od pondé€li do patku je v ase od 7:30 hod. — 16:30 hod. a v patek od 7:30 hod. —
14:00 hod.

Domluva o upravé pracovni doby funguje individualné¢ dle potteb jednotlivych
zamé&stnancl, vzdy s ohledem na zajiSténi provozu a ¢innosti jednotlivych tsekd.
Kontroly zaméstnancii béhem prace z domova cilené neprobihaji, tato forma upravy
pracovni doby je zaloZena na vzajemné divére.

Sdilené pracovni misto maji ve spolecnosti pouze jedno a to na pozici pracovnika

marketingu, kde pozici sdili dvé maminky malych déti.
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DVO: Jaky zaujiméate postoj k zaméstnanciim pecujicim o dité/déti?

V soucasné¢ dobé ma firma na RD dvé maminky. Rodice jsou ptfed odchodem
na MD/RD vzdy pouceni a informovani o vSech skute¢nostech tykajicich se jejich
zamé&stnaneckého poméru v dobé MD/RD. Zaroven s nimi probihd diskuze na téma
jejich névratu do zaméstnani, alespon o jejich predstave, aby bylo mozné snadno fesit
zastup béhem MD/RD.

Nasledny kontakt s rodici je spiSe pratelsky nezli cileny.
Navratnost po MD/RD je v souc¢asné dobé 100%.

O instituci firemni Skolka védi, avSak vzhledem k velikosti firmy nepfipada v Gvahu.

DVO: Vnimate zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako

pFinos pro firmu?

Ve spolecnosti v souCasné dobé vnimaji celkovou pozitivni atmosféru jako
velmi pfinosnou pro firmu v mnoha smérech. Uvédomuji si, ze velky podil
na vysledcich hospodaieni maji spokojeni zaméstnanci.

Nepochybuji o vyhodnosti implementace opatfeni sladovani pracovniho a osobniho

Zivota.
DVO: Hlasite se ke spolecenské odpovédnosti firem?

Spolecenska odpovédnost firem je téma, o kterém ve spole¢nosti obecné védi, ale
hloubé&ji se o toto téma nezajimaji. Odpovédné a etické chovani firmy vicéi svym

zaméstnanciim, zivotnimu prostiedi 1 okoli povazuji za béZznou soucast jejich

pracovniho 1 osobniho Zivota.

12.5. SPOLECNOST XY

Z diivodu zachovéani anonymity uvedené spole¢nosti diplomantka zdmérné

neuvadi podrobnosti 0 HR manaZerce vybrané spolecnosti.
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DVO: Je ve Vasi spole¢nosti uplatiiovana politika rovnych prileZitosti Zen a muzi?

Vzhledem ke specifi¢nosti oboru podnikéni, ve kterém spolecnost XY piisobi,
kladou dtiraz pii zaddvani pozadavkii na obsazeni volnych pozic na piesny a konkrétni
popis pozadavka, které ma uchazecka ¢i uchaze¢ spliovat, aby bylo pfedem jasné pro
koho je dana pozice urCend. Presné parametry jsou dany vzdy predem pisemné.
Pracovnici HR oddéleni vychazeji z tzv. katalogu pracovnich mist, ktery je prabézné
aktualizovan dle pokynti vedoucich pracovnikl jednotlivych utvara. Statistika uchazect
je vedena pouze pro ucely vnitiniho auditu, nevypovidd o pohlavi a véku uchazeci.
K otazce rovnosti odménovani se HR manazerka odmitla vyjadrit. Platova politika je
v kompetenci ptislusnych vedoucich, ktefi pracuji s pfedem stanovenym rozpoctem.

Ve spole¢nosti XY jsou na vedoucich pozicich dvé zeny =z celkového poctu
prevysujiciho 30 vedoucich pracovnikl. Kariérni postupy zaméstnancli nejsou
sledovany a to vzhledem k administrativni naro¢nosti pii vysokém poc¢tu zaméstnanci.

Za dobu pusobeni spole¢nosti na trhu v Ceské republice byl pouze jeden otec
z celkového poctu zaméstnancti, ktery odeSel na RD. Nejen manazerka HR oddéleni
vnimala negativni reakci spolupracovnikii, dokonce i spolupracovnic. Celkova podpora
pro zapojeni otcti do péce o déti je velmi nizka. Stejné jako u ostatnich spolecnosti, ani
V tomto piipad¢ nebyla vynechana otdzka zjist'ujici osobni nazor HR manazerky na otce
na RD. ,, Vy si umite predstavit Vaseho partnera na RD? Ja toho svého tedy v Zadném
pripade. Jiz od pradavna je muzska a Zenska role jasné dand a osvédcena. Stejné jako
ja nikdy nebudu meénit kolo u auta, mij manzel nebude nikdy ménit décku pleny. Ale

«

samoziejmé nikou v tom nebranim, at’ si kazdy déla to, na co se citi.

DVO: Podporujete ve Vasi spolecnosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota

Vasich zaméstnanca?

Vzhledem ke specifi¢nosti zaméteni firmy na vyrobni proces neni vzdy snadné
a mozné upravovat pracovni dobu zaméstnankyn a zaméstnanci pro podporu jejich
osobniho Zivota, nebot’ je nutné =zajistit plynulost sménného provozu. V piipadé

administrativnich pozic a dalSich pozic, které upravu pracovni doby umoziuji, je to
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vzdy na konkrétnim piipad€ a na rozhodnuti vedouciho a feditele ptislusného utvaru.
Spole¢nost nezaznamenala jakoukoliv reakci a zpétnou vazbu od zaméstnankyi
a zaméstnancu tykajici se slad’ovani jejich pracovniho a osobniho Zivota. I pfesto,
ze ve spoleCnosti XY neni sladovani prioritou, HR manazerka ma jasné povédomi
o velkych, vétSinou nadnarodnich spolecnostech, které uspéSné zavadéji nebo jiz
n&kolik let provozuji napiiklad firemni $kolku (Ziraifka, Linetka, Stodtlka, atd.).
Manazerka HR oddéleni uvedené spoleCnosti vnima ve svém pracovnim tymu

nedostatecnou kapacitu na to, vénovat se této problematice dikladnéji.

DVO: Jaké formy flexibilnich tprav pracovni doby poskytujete svym

zaméstnancum?

Ve spolecnosti XY je zavedena flexibilni pracovni doba, kdy pevna c¢ast
pracovni doby je stanovena od 9:00 hod. do 14:00 hod. Toto opatfeni se netyka
sménného provozu, ale pouze administrativnich pozic. MoZznost vyuZzivat flexibilni
pracovni dobu musi vzdy piedem schvalit vedouci konkrétniho tseku. Ve spole¢nosti
zacinaji vénovat pozornost praci z domova a jejimu umoznéni svym zaméstnankynim a
zaméstnancim, konkrétné tuto formu flexibilni upravy pracovni doby vyuZzivaji
Vv soucasné dobé dva zaméstnanci, dalsi téi pozice jsou v jednani.

Monitoring vyuzivani flexibilnich pracovnich reziml ve spole¢nosti neprobiha.

Nabidka je z pohledu HR manazZerky odpovidajici podminkam provozu. Pozice pro
flexibilni formu pracovni doby se nestanovuji obecné, nybrz vychéazeji z konkrétniho
pozadavku zaméstnankyné nebo zaméstnance, ke kterému dava vzdy vyjadfeni,
pfipadné doporuceni pfislusny vedouci. Konecné schvaleni vychazi od usekového
teditele. Kontroly a opatieni probihaji v pfipadé prace z domova, kdy zaméstnanec musi
byt v domluvenou dobu pfipojen na firemnim chatu, pfes ktery s nadfizenym,
kolegynémi a kolegy komunikuje.

Sdilené pracovni mista spole¢nost nevyuziva.

70



DVO: Jaky zaujiméte postoj k zaméstnanciim pecujicim o dité/déti?

Odchod zaméstnankyné nebo zaméstnance na MD/RD vzdy fesi specialista
v HR oddéleni, kdy zaméstnance informuje a pouci o zdkonném postupu a moznostech
ptipadné spoluprace béhem MD/RD. Pravidelny kontakt s rodi¢i na MD/RD udrzovan
neni a to z divodu vysoké pracovni vytizenosti soucasného tymu v HR oddéleni.
Monitoring ani statistika navratnosti rodi¢i z MD/RD spole¢nost XY nevede.
Spolecnost disponuje Sirokou Skalou benefitii pro zaméstnankyné a zameéstnance.
Benefit, ktery je mozné vyuzit ptimo pro rodice déti je naptiklad tzv. ro¢ni ptispévek
na kulturu a vzdélavani ve vysi 1400 K¢ ro¢né.
O firemni Skolce maji ve spole¢nosti povédomi, nicméné z divodu finanéni naro¢nosti

neni realizace tohoto benefitu mozna. Spolupréce s rodici na MD/RD neprobiha.

DVO: Vnimate zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako

prinos pro firmu?

Spole¢nost XY provadi kazdé dva roky prizkum spokojenosti zaméstnanc,
ktery je iniciovan mateiskou spolecnosti. Tento priizkum nezahrnuje konkrétni otazky
vénujici se problematice sladovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnankyn a
zaméstnancl. Otazky v prizkumu jsou zaméfené na celkovy pohled na organizaci a jeji
vnimani.

Jak uZ bylo zminéno, v HR oddéleni absentuje personalni kapacita.

DVO: Hlasite se ke spolecenské odpovédnosti firem?

Ve spolecnosti XY se pfedev§im zamétuji na ochranu Zivotniho prostfedi. V této
oblasti je spolecnost velmi uspésnd, coz dokazuji mnoha ocenéni a ziskané certifikaty.
Vzdélavani v této problematice je vénovana velkd pozornost. Spole¢nost vystupuje
navenek velmi aktivng, ucastni se konferenci, pfednasek a sama organizuje seminaie

vénované ochrané Zivotniho prostiedi.
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13. VYHODNOCENI VYZKUMU

Zrealizovany vyzkum lze hodnotit jako zdafily. 1 pfes nastalou necekanou
komplikaci, kdy se dvéma spole¢nostmi byl vyzkum a dal$i spoluprace ukoncena
Vv samém priabehu. Nutno v této véci jesté podotknout, Zze obé zminéné spolecnosti se
spolecenskou odpovédnosti a podporou slad’ovani pracovniho a osobniho zivota svych
zamestnancu prezentuji navenek, bohuzel si vSak v konecném disledku neptaly nahled
zvenku a posouzeni jejich soucasného stavu ani doporuceni pro zlepseni a posun v této
oblasti. Reakce dot¢enych pracovnikii poukazuji k tomu, ze firma by nerada, aby byly
odhaleny nékteré nedostatky, 1 kdyz by se jim mohlo dostat urcitych rad a srovnéani. Pak
si klademe otazku, nakolik jim jde skutecné o lidi a spole¢nost a jsou schopni néco
napravit, riskovat a divat se na véci s otevienym hledim.

| tak se podafilo shromazdit fadu zajimavych udaji, kdy zamémé byla
do vyzkumného vzorku zafazena spolecnost z oblasti bankovnictvi, informaénich
technologii, vyrobni a obchodni spole¢nost.

Prakticky zadnd =ze zucastnénych spoleCnosti nemonitoruje uchazece
0 zaméstnani z hlediska pohlavi, kolik se na donou pozici hlasilo Zzen a kolik muzg.
Aby nasledn¢ s touto informaci mohli pracovat a implementovat cilena opatieni.

Dale u spole¢nosti chybi monitoring, kdo castéji vyuziva flexibilnich pracovnich
rezimu, zda jsou to Zeny ¢i muzi.

V situaci, kdy Ceska spofitelna ma 650 poboéek po celé Ceské republice, je mésiéni
ptispévek pro rodice déti ve véku od 1 — 5 let ve vysi 4000,-, ktery je urceny
na financovani predskolni vychovy, idedlnim feSenim pro vSechny zaméstnance
bez ohledu na misto bydlisté a s tim spojené Zivotni naklady.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze pfikladem velmi dobré praxe a St€édrym zaméstnavatelem je
jednozna¢né Ceskda spofitelna a zarovei spoleénost IBM, o &emz svédéi jiz zminéna
ocenéni v této oblasti. Lze se domnivat, Ze primarni roli hraje nejen vzdélanost
a otevieny pfistup pracovnikd v HR oddélenich, ale i ekonomické moznosti a zdzemi
danych spolecnosti. Nutno zminit, ze 1 v pfipadé¢ podstatné menSich spoleCnosti,
s vyhradné ¢eskym vedenim, jako je spole¢nost Omega Optix, s.r.0. a HL system, s.r.o0.,
jevidét a citit jejich chut a proaktivni pfistup k problematice slad’ovani osobniho

a pracovniho Zivota jejich zaméstnanct.
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14.NAVRHY A DOPORUCENI

V dialogu vedeném o podstatnych vécech zpravidla vzdy vyvstanou informace
I ne¢ekané souvislosti, které pravé zkoumajici postiechne pii pohledu z vnéjsku.
Sohledem na zjisténé poznatky a shromazdéné informace Si V nasledujicich
podkapitolach diplomantka dovoli zformulovat nékolik rad, poznatkli a doporuceni

pro konkrétni zacastnéné spolecnosti.

14.1. 1BM CESKA REPUBLIKA, SPOL. S R.O.

Piestoze podpora zaméstnancli ve spoleCnosti IBM pii sladovani jejich
pracovniho a osobniho Zivota je opravdu jednoznac¢na a cilend, nasledné je uvedeno
nekolik doporuceni.

- Monitorovat a vést statistiky vybérovych fizeni, kolik bylo pfijato na uréitou

pozici zen a kolik muzd, statistiky odmén zen a muzd, statistiky jejich
kariérniho postupu.

(13

- Stavajici informacni e-maily pro rodice na MD/RD ,,Vite, Ze...“ vyuZit
i k nabidce aktualnich otevienych, volnych pracovnich pozic ve spoleénosti
smérem krodi€im na MD/RD. Zaroven je touto cestou informovat
0 aktudlnich Skolenich a seminafich a umoznit jim tak moznost nejen
kontaktu se spole¢nosti, ale i dal$iho vzdélani a hlubsiho rozvoje.

- Jelikoz spole¢nost nema konkrétni benefity zaméfené piimo na rodice, nabizi
se moznost tuto nabidku benefiti cilenych pfimo na rodice s détmi zavést
a postupné rozsifovat.

- Dale realizovat pravidelné pohovory/rozhovory se zaméstnankynémi
a zaméstnanci a vyuzit tak moznost ziskat informace ptimo od nich.

- Vramci oficialniho anonymniho pruzkumu spokojenosti zaméstnankyn
a zaméstnancu dotazovanim zjistit potfeby zaméstnankyn a zaméstnanci

ke sladéni jejich pracovnich a osobnich Zivotd. Dosavadni prizkum otazky

spjaté s touto problematikou nezahrnuje.
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14.2. CESKA SPORITELNA, A.S.

Po dikladné analyze diplomantka navrhuje nasledujicich nékolik doporuceni

pro Ceskou spofitelnu, piestoZze podpora zaméstnankyii a zaméstnanct pii sladéni jejich

pracovniho a osobniho Zivota je opravdu Sirokd, velkorysa a cilena a Ceska spofitelna je

z pohledu diplomantky velmi vstiicnym a §t€drym zaméstnavatelem.

Zam¢éfit se V této oblasti na statistické udaje pro zjisténi informaci, kolik bylo
piijato na urcitou pozici Zen a kolik muzu, statistiky odmén zen a muza,
statistiky jejich kariérniho postupu.

Monitoring vyuzivani flexibilnich pracovnich rezimi.

Nabidkou a pfizvanim na probihajici Skoleni a seminafe umoznit rodicim
vzdélavat se pro spole¢nost i béhem MD/RD.

Provadét pravidelné hodnoticich pohovory/rozhovory se zaméstnankynémi
a zamé&stnanci, pro ziskani informaci pfimo od nich.

V ramci prizkumii spokojenosti se vzdy dotazovat na potieby svych
zam¢stnankyn a zaméstnanci v oblasti sladovani jejich pracovniho
a osobniho Zivota a tim ziskdvat stale nové a aktudlni informace o jejich

potiebach.

14.3. OMEGA OPTIX, S.R.O.

Rovnéz i pro spolecnost Omega Optix si diplomantka v nasledujici kapitole

dovoli zformulovat doporuceni na zaklad¢ zjisténych informaci.

~rer

Co se tyka statického zpracovani udaji o vysledcich ptijimacich pohovord,
navrhuje vést statistiku vypovidajici, kolik se na danou pozici hlésilo Zen
amuzl, vbudoucnu miiZze byt personalistim uzite¢nou informaci pfii
obsazovani pozic.

Déle zam¢fit benefity na rodice, zejména podpofit otce pii zapojeni do péce
o déti. Ptiblizit firmu vice rodinam, formou naptiklad dnl otevienych dveti

spojenych s programem pro rodice a dé€ti, zabavné odpoledne.
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Zavedeni napf. informac¢nich e-maill pro rodice pro udrzeni kontaktu béhem
MD/RD. Tato forma sdéleni muze byt rovnéz vyuzita i na nabidku
spoluprace béhem MD/RD.

Pro ziskani aktudlnich informaci k potiebam sladovani pracovniho
a osobniho Zivota zaméstnankyn a zaméstnancii, uvést do kazdoro¢niho

dotazniku spokojenosti rovnéz otazky tykajici se tématu slad’ovani.

14.4. HL SYSTEM, S.R.O.

Po peclivé realizované analyze ve spolecnosti HL system, s.r.o. diplomantka

doporucuje implementovat nasledujici opatfeni vedouci ke zlepSeni soucasné situace

a posunu ke vzajemné spokojenosti.

Ve spolecnosti maji velmi pfijemnou rodinnou atmosféru, kterd nahrazuje
nc¢ktera administrativni a statistickd opatfeni, jako naptiklad stanovovani
pisemnych pozadavkl na nové pozice pro nové uchazece, monitorovani
vysledki vybérovych fizeni, atd.

Jelikoz jsou ve vedoucich pozicich spole¢nosti V soucasné dobé pouze muzi,
pfinosné by bylo dat pfilezitost na manazerské pozici rovnéz zenam a vyuzit
tak aspektu zenského vhledu.

Zamgétit se 1 Vv pripadé této spolecnosti na cileny kontakt s rodi¢i béhem
MD/RD a dat tak prostor vzajemné spolupraci.

Ve spolecnosti Vv soucasné dobé nemaji zadné benefity pro rodie s détmi.
Mezi mozZné benefity by spole€nost mohla zafadit napf. piispévek
na predskolni vzdélavani déti, vzhledem k nedostatecné kapacité volnych
mist ve statnich zatizenich pro déti. Dale ptispévek na volnocasové aktivity
déti. Zavedeni flexibilnich pracovnich uvazkd.

Provadét pravidelné¢ prizkum spokojenosti stavajicich zaméstnankyn
a zaméstnancti  formou dotaznikd, pfipadné formou individudlnich
rozhovort, které se vzhledem k poctu zaméstnanych osob jevi jako nejvice

efektivni.

75



14.5. SPOLECNOST XY

V nasledujici podkapitole si diplomantka dovoli navrhnout nékolik konkrétnich

doporuceni, ktera by na zdkladé provedeného Setfeni mohly vést k celkovému

zefektivnéni sladovani pracovniho a osobniho Zivota zaméstnankyn a zameéstnancu

a tim celkové prospét celé organizaci.

Rozsifit statistiky vybeérovych fizeni o parametr pohlavi a vék a tim si zajistit
dostateCnou zpétnou vazbu. S témito informacemi nasledné pracovat
a efektivné vyuzivat.

Umoznit zenam prosadit se v manazerskych pozicich a dat prostor
pro uplatnéni jejich dovednosti a vyuziti jejich potencialu.

Z provedeného Setfeni vyplynulo, Ze HR odd¢leni nedisponuje dostate¢nym
poctem pracovniki a efektivnim feSenim by bylo rozsifit stavajici tym
0 jednoho az dva specialisty.

Vénovat vétsi pozornost vzdélavani, osvété a modernimu piistupu k otcim
na RD a zaroven celé problematice slad’ovani pracovniho a osobniho zivota.
Vést statistiky vyuZivani flexibilnich pracovnich rezimi, névratnosti rodict
zpét do zaméstnani.

Umoznit rodi¢im vracejicim se po MD/RD vyuzit zkrdceny pracovni
uvazek, rovnéz sdilend pracovni mista.

Navazovat a udrzovat aktivni kontakt se zaméstnanci béhem MD/RD,
poskytovat jim informace o déni ve spolecnosti, zménach a mozné
spolupraci, kurzech a vzdélavani.

Do stavajictho prizkumu spokojenosti zahrnout otdzky zaméfené
na moznosti sladovani pracovniho a osobniho Zivota zamé&stnanc, ziskat tak
aktualni a konkrétni informace.

Aktivné se vzdelavat formou kurzii, seminaia a piiklady dobré praxe.

Provést vnitini personalni audit v HR oddéleni.
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ZAVER

Pracujeme pro to, abychom mohli bydlet, zajistovat své zakladni potieby, a také
z toho duvodu, abychom udrzovali urcity standard, ktery je v této spolecnosti zadan.
Aje jen nanas a naSi zdravé mife, abychom se rozhodli, kolik penéz opravdu
potifebujeme ke své spokojenosti.

Péce a konkrétné péce o déti je v soucasné dobé velmi diskutovanym tématem,
ato jak v Ceském, tak i evropském kontextu. Rodiovstvi a péce o déti by mély byt
jednou z hlavnich spolecenskych hodnot. Rodi¢ovstvi by nemélo ani pro zeny ani
pro muze predstavovat znevyhodnéni pii vykonu placeného zaméstnani. Zeny povazuji
prave slad'ovéani pracovniho a rodinného Zivota za to nejdilezitéjsi téma, které by mél
jejich zaméstnavatel tesSit. Slad’ovani obecné povazuji zeny za vétsi problém, nez je
problém sklenéného stropu. Otcové by v rodinach méli mit stejnd prava i podminky
K naplnéni své rodi¢ovské zodpovédnosti jako matky.

Své Zivoty Zijeme kazdy jinym zplUsobem, méme odliSné priority, nazory,
postoje a i svét kolem nas vidime a vnimame kazdy jinak a je pouze a jen na nas, co
ve svém soukromém a pracovnim zZivoté Zijeme, chceme nebo bychom chtéli zit.

Harmonizace pracovniho a osobniho Zzivota neni jen zdlezitosti matek, déti
a zamé&stnavateld, ale je to zaleZitost matek, otcli, deti, zaméstnavateldi, statu
a spole¢nosti. Nutno vSak uvést, ze zdsadni roli v tom, zda jsou Zena ¢i muz schopni
uspesné¢ slad’ovat pracovni a osobni zivot vSak jednoznan€ hraje vstficnost
¢1 nevstiicnost zaméstnavatele. PakliZze zaméstnance trapi, jak zvladat pracovni a osobni
zivot, jde velka cast jejich energie pravé nepracovnim smérem. Umozni-li mu
zaméstnavatel sladit pracovni a osobni Zivot, vytvoii tak motivujici pracovni prostredi,
ve kterém budou lidé radi a efektivné pracovat. Firma, ktera provozuje svou komeréni
¢innost, jak jinak neZ s cilem dosdhnout co nejvétsiho zisku, by piedev§im méla
dodrzovat etické, spolecenské a environmentalni normy.

Pozice muzlii je narozenim ditéte spiSe posilovana, coz zcela koresponduje
s tradicné pfipisovanou roli muze jakozto zivitele rodiny. Kariéra muzi tak byva
| pfes otcovstvi plynuld a nepferusovana. Zatimco na kariéru Zzeny ma matefstvi
asladovani spiSe negativni vliv. Pracovni kariéra je diky matefstvi prerusena

nebo alespon siln¢ ptibrzdéna. Da se tak fici, Zze Zeny svou kariéru zacinaji nadvakrat.
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Ackoliv jsou lidé na matetské/rodicovské dovolené stale v zaméstnaneckém
pomeéru, v praxi se Casto stava, ,,jako by nebyli“, tim zlstava nevyuzit jejich potencial
a snizuje se 1 motivace udrzet si kvalifikaci pro navrat do aktivniho zaméstnani.

Zamgéstnavatelé do urcité miry citi spoluzodpovédnost za usnadnéni sladéni
prace a rodiny, ale svoji roli v této oblasti vnimaji spiSe jako doplnujici k roli statu
a samoziejmé rodin samotnych, v ¢emz se shoduji i Snazorem vétSiny Ceskych zen
a muzi. Na druhou stranu rodinné zavazky svych zaméstnancti neodsunuji zcela mimo
svou zajmovou sféru a vétSina zaméstnavateli citi potfebu je alesponn CasteCné
zohlednovat.

Ackoliv v minulosti v Ceské republice probéhla ziva diskuse nad konceptem firemnich
Skolek, nedoSlo k jeho schvileni, a firmdm tedy zlstdvaji standardni legislativni
moznosti.

Zavérem muzeme fici, Ze spoleCenskd odpovédnost firem se dnes jiz neda
povazovat za trend budoucnosti, ale za jednozna¢nou soucast naseho svéta. Spolecenska
odpovédnost firem splyva s firemni kulturou a pfinasi firmé i spolecnosti celou fadu
vyhod. Stava se nezbytnou soucasti strategického planovani kazdé firmy. Spolecenska
odpovédnost se netykd jen firmy samotné, ale pfedevsim jejiho chovani vici okoli.

Za kazdé situace je tfeba usilovat o podporu rovnych pfilezitosti zen a muzl, vytvorit

tak jednu z hodnot spole¢nosti, ktera se bude prolinat mnoha oblastmi pisobeni firmem.
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Piiloha A — Scénar rozhovoru s odpovédnymi HR zaméstnanci vybraného
vyzkumného vzorku

v

IR NERN

<

AN N N SR

1) Je ve Vasi spolec¢nosti uplatiiovana politika rovnych prileZitosti Zen a muzi?

2)

Pti zadavani inzerce na obsazeni volnych pracovnich mist uvadite pifimo
pozadavky na pozice vhodné konkrétné pro muze nebo zeny?

Stanovujete vzdy pfedem pisemné piesné podminky, které musi vybrany
zaméstnanec na konkrétni pozici splitovat? (zena ¢i muz)

Vede Vase spole¢nost statistiku o vysledcich ptijimacich pohovorti? Kolik bylo
uchazecl na dané pozice, kolik Zen a muzi a vysledek?

Nabizite a nésledné¢ poskytujete stejny plat na stejnou pozici bez ohledu na
pohlavi?

Kolik méate ve Vasi organizaci zen na vedoucich pozicich?

Monitorujete kariérni postupy zaméstnancti ve Vasi organizaci?

Odchézeji u Vas 1 otcové na RD?

Jsou ve Vasi organizaci muzi, kteti byli nebo jsou na RD? Kolik, za jaké
obdobi?

Mohla by Vase firma délat néco pro podporu zapojeni otcli do péce o déti?
Podporuje jiz Vase firma zapojeni otcii do péce o déti? Jakym zpisobem?

V4&s (osobni) nazor na otce na RD?

Podporujete ve Vasi spolecnosti slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota
Vasich zaméstnanca?

Jak dlouho uz podporujete slad’ovani?

Jak konkrétng?

Pro¢ jste se rozhodli zacit podporovat slad’ovani prace a rodiny?

Jaky je Vas nejvétsi uspech spojeny s podporou slad’ovani?

Jak ovliviiuje podpora slad'ovani celou Vasi organizaci?

M¢li jste k dispozici studie o ekonomické vyhodnosti podpory slad’ovani pied
tim, nez jste se rozhodli slad’ovani podporovat?

Znate néjakou organizaci, kterd je usp&Sna v poskytovani opatfeni slad’ovani
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3)

4)

pracovniho a osobniho zivota a zavadéni politiky rovnych ptilezitosti?
Jsou pro Vés tyto organizace inspirativni?

Jakym zplisobem se V této problematice vzdélavate?

Jaké formy flexibilnich uprav pracovni doby poskytujete svym
zaméstnancim?
Je ve Vasi firmé redlné zavedeni pruzné pracovni doby? — Piekazky zavedeni? —

Pro¢ by naopak bylo vyhodné zavedeni pruzné pracovni doby ve Vasi firm¢e?
Nabizi jiz Vase firma pruznou uUpravu pracovni doby? — Jaké jsou konkrétni
charakteristiky opatieni ve Vasi firmé? Napf. jak je dlouhy volitelny/pevny usek,
kdo rozhoduje o flexibilit€? — Museli jste fesit néjaké prekazky pfi zavadéni Ci
problémy pfii realizaci? Jaké? Jak se piekazky podatilo prekonat? — Jak
sledujete, zda je opatfeni pfinosné?

Jaké maji zaméstnanci moznosti upravy pracovni doby pro sladéni pracovniho a
osobniho zivota?

Monitorujete, kdo z Vasich zaméstnanct ¢astéji vyuziva flexibilnich pracovnich
rezimt? Zeny/muzi?

Je podle Vas nabidka uprav pracovni doby pro Vase zaméstnance dostate¢né
flexibilni, aby opravdu pomohla zaméstnancim sladit jejich pracovni zivot s
osobnim?

Jak urcujete pracovni pozice umoziujici pracovat flexibilng?

Kontrolujete zamé&stnance vyuZivajici alternativni pracovni reZimy?

Jak by mohla VaSe firma vyuzit sdilend pracovni mista? Co brani vyuziti této
varianty flexibilniho opatieni? Vyuziva jiz vaSe firma sdilend pracovni mista?
Jak se toto opatteni osvéd¢ilo v praxi?

Existuji ve Vasi firmé pracovni pozice, u nichz by bylo mozné praci z domova

umoznit? Vyuziva jiz VaSe firma praci z domova? Jak je tato varianta oSetfena?

Jaky zaujimate postoj k zaméstnanciim pecujicim o dité/déti?
Jak teSite odchody na MD/RD ve Vasi firme?

Probihaji ve Vasi spolecnosti pohovory se zaméstnanci odchdzejicimi na
MD/RD? O pribéhu spoluprace behem MD/RD a o navratu zpét? Jak tento

proces probiha?



<

5)

6)

Udrzujete pravidelny kontakt s rodi¢i na MD/RD? Jak/jakym zplisobem?
Monitorujete, kolik zaméstnanci se k Vam vraci zpét po MD/RD? Mate
statistiku, kolik ano/kolik ne?

Pomahate néjak zameéstnancim, ktefi se k Vam na své pivodni misto nebo
vibec po MD/RD nemohou vratit?

Mate benefity zacilené pfimo na zaméstnance - rodice? Jaké?

Firemni Skolka? Vite o ni? Zvazuje Vase firma jeji zaloZzeni? M4 jiz VaSe firma
firemni Skolku? Jaké mate s jejim provozem zkuSenosti?

Jak by mohla Vase firma vyuzit potencidlu rodi¢ti na RD?

Spolupracuje jiz VasSe firma s rodi¢i na MD/RD? Jakymi zptisoby? Osvédcila se

tato spoluprace? Kdo ji iniciuje?

Vnimate zavadéni opatieni slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota jako
prinos pro firmu?
Je pro Vasi firmu dulezité védét, jak se zaméstnanciim u Vas pracuje? Zda se

jim dafi sladit jejich pracovni a osobni zivot?
Myslite si, ze je vyhodné pro firmu implementovat opatfeni slad’ovani
pracovniho a osobniho zivota?

Co konkrétné hodnotite jako ptinos?

Hlasite se ke spoleCenské odpovédnosti firem?
Co konkrétné si predstavujete pod pojmem spolecenskd odpoveédnost firem?

Vzdélavate se v této problematice?

Povazujete za dulezité, aby se VasSe firma chovala odpovédné a eticky vii¢i svym
zamé&stnanclim a zivotnimu prostiedi?

Realizujete alespont jednu z aktivit CSR smérem ke svym zaméstnanctim?
Jakou?

Jaka je Vase motivace ke spoleCensky odpovédnému chovani?

Kde vidite nejvétsi ptinos spolecensky odpovédného chovani?
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