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UvoD
. ASTRID LETHERT
7 ZASTUPKYNE ORGANIZACE WORK&LIFE
i SIDLICI V BONNU, EXPEFSTKA ;A\’IADENI
[ | 1 AUDITU ,,RODINA A ZAMESTNANI“

Podil vzdélanych a kvalifikovanych Zen ve spole¢nosti neustale stoupa a nabizi neopomenutelnou kapacitu. Pfesto
kvalifikace Zen a jejich potencidl nejsou ve firmdch plné vyuzivany, a to zejména s ohledem na rozdily v zastoupeni
zenamuzl ve vedenipodnikd. Pfi¢iny tohoto stavu byvaji komplexné nazyvany sklenénym stropem. Jednd se o bari-
éry mezi stfednim a vy$§im managementem, které Zendm ztéZuji postup do vyssich pozic. Jednim z divodd, pro¢
tyto bariéry stdle existuji, je nedostate¢na pozornost problematice sladovani osobniho a pracovniho zZivota. Jsou to
pfedevsim Zeny, kdo se stard o déti a dalsisoukromé zalezitosti (domdcnost, péce o rodice, vztahy s prateli atp.).

V nasledujicim textu naleznete ovéfené souvislosti mezi programy podpory sladovani osobniho a pracovniho Zivota
(work-life balance) a dalsimi faktory.

Proc work&dlife balance a co to znamena byt firma pratelska rodiné?
Velmi ¢asto se s prosazovanim rodiné pratelskych politik poji pfedstavy, Ze:

»  zaméstnanisdétmijsou permanentné privilegovani

®»  pouze sluzby spojené s péci o détijsou relevantnim tématem

»  firmamd podporovat zaméstnané ve vSech problematickych osobnich situacich

»  data, faktaafinanénirozvaha jsou irelevantni

Pfitom uplatiiovani strategie work-life balance znamena, Ze firma sleduje investice v oblasti lidskych zdroji v dlou-
hodobé perspektivé. A aby toto mohla realizovat, je nutné ziskavat konkrétniddaje. Dal§im dileZitym bodem je, aby
work-life balance opatfeni nebyla zaméfena pouze pro Zeny nebo matky. I muzi/otcové maji byt osloveni takovou
persondlni politikou. Zeny jsou stale ¢astéji vzdélavany stejnou mérou jako muZi a firmy, které nefesi dlouhodoby
odchod na mate¥skou dovolenou, ztrdceji know-how a investice do vzdélani.

Studie Gallop, kterd je opakovana kazdy rok, zjistila v roce 2004 Ze pouze 13% némeckych zaméstnanci je oprav-
du oddanych své praci (15%zen, 10%muzi), 69% pracuje pouze tak, aby vyhovélo pozadavkim. 18% nemd zadny
vyrazny zavazek viici svému podniku. Tyto vysledky poukazuji na ekonomickou ztratu pfiblizné 250 miliard euro, to
je cca 6500 eur/zaméstnany. Mezi divody této zbytecné ztraty patii nezdjem ¢i nejasna ocekavani vedeni podnikd
vUci soukromému Zivotu zaméstnanych. Pfidavd se i nedostateény trénink a maly prostor pro profesni rozvoj. To
vSechno pfispiva k zvySené mite absenci: zaméstnani s niz§i mirou emoéniho zapojeni maji az o 4 dny vice absenci
nez zameéstnani s vysokou mirou zapojeni. To vytva¥i 7,5 miliard eur mzdovych ndkladd, které vSak nepfinaseji zbozi
ani sluzby. Dalsim neopomenutelnym faktem je, Ze 74% angaZovanych zaméstnanych doporucuje zbozi a sluzby dané
firmy dal$im potencidlnim zdkaznikdm (napf. pfatelé, rodina, aj.). To je dileZité pro kazdy podnik!

Vystupy Studie Gallop podporuji data zjisténd americkou spoleénosti CCH ve vyzkumu nepldnovanych absenci: 41%
neocekavanych absenci je spojeno s rodinnymi a osobnimi potfebami a povinnostmi (23% rodinné povinnosti, 18%
osobni potfeby). Nékteré z téchto dni by mohly byt usetfeny, kdyby byly nabidnuty (lepsi) programy sladovani osob-
niho a pracovniho Zivota.

V nasi instituci work&life jsme v roce 2003 realizovali projekt podpoteny EU, zapojilo se 10 némeckych a rakouskych
firem. Reprezentovany byly malé a stfedniivelké firmy z riznych oblasti. Cilem projektu bylo zjistit viyznamné vztahy



mezi firemnimi ndklady na work-life balance a pfedchazeni ztrat. Bylo pfekvapivé zjistit, jak mélo dat souvisejicich
slidskymi zdroji bylo k dispozici. Zminény projekt skonc¢il v prosinci 2003 a instituce work&life pokracovala v zjisto-
vanindkladi a ziskd work-life balance programt. V soucasnosti zhodnocujeme work-life balance program v némecké
energetické organizaci, ktera usiluje o zkrdceni délky rodi¢ovské dovolené. Ze zdkona je umozZnéno volno po dobu
max. 36 mésicl, které je spojeno s garanci pracovniho mista, coz v§ak zaméstnavateldm pfinasi problémy. Béhem
tohoto obdobi musi byt prace vykonana kolegy a kolegynémi ¢i do¢asné najatymi osobami, které nemaji vSechny
potfené zkuSenosti a dovednosti. Na zakladé informaci z riznych ndrodnich i mezinarodnich studii nabidla uvede-
na energeticka firma program hlidani déti a za rok a pil existence této nabidky se podafilo dosdhnout vyrazného
sniZeni ¢erpaného volna: primérné se snizilo z 32 mésicd na 17. Srovnanim ekonomickych idaji pted a po zavedeni
programu jsme dosli k zadvéru, Ze kazdé investované euro pfineslo Gisporu ve vysi 4 eur, protoze rodice se
®»  mohou koncentrovat na svou praci
®»  nemusi starat o hledaniuspokojivé a dostupné péce
»  mohou vratit do zaméstndni d¥ive a investice do lidskych zdrojt se tak mohou navratit i z kratkodobého
hlediska.

Tato i dalsi studie pfesvédcivé ukazuji, Ze implementace rodiné vst¥icné persondalni politiky neni jenom finanéné

domit.



ROVNE PRILEZITOSTI -
DOBRA NEBO
SPATNA INVESTICE?

» @
ﬂ ‘ HANA VELISKOVA, CESKA SPOLECNOST
- PRO ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU, 0.S.

Hovori-li se o rovnych prilezZitostech ve firemni praxi, nezfidka se miiZeme setkat s ndzorem, Ze systémy a ndstroje pro
jejich podporu jsou pfilis drahé. Rada manazeri se také obdvd souvisejici administrativy nebo ndrokii na organizaci prdce.
Jsou tyto obavy opodstatnéné? Stoji rovné prilezZitosti moc ¢asu a penéz? Na prvni pohled to tak moznd vypadd. Proc se
vSak tedy jimi zabyvaji zejména spolecnosti, které jsou proslulé tlakem na sniZovdni ndkladt, vysokou produktivitu prdce
a efektivitu procesu? Ze by prece jen §lo o investice, které se firmdm finanéné vyplati?

Rovné prilezitosti jako reklama

Mozné siteknete, ze kdo hodné vydélava, mize si dovolit vynalozit vice penéz na reklamu nebo na vylepsovani firem-
ni image. Ale neni to spi$e naopak? Nepfindsi reklama zvyseni ziskl a neni firemni image zakladem nédvratnosti
investic? VZdyt pfi dnesni Siroké nabidce sluzeb i produktd srovnatelné kvality se zdkaznici ¢asto rozhoduji podle
toho, jak je jim kterd znacka sympaticka. A z historie zname fadu prikladd, kdy dobfe namifend reklamni kampan
vynesla nezndmou firmu mezi svétovou §picku.

Nabizi se ovSem otdzka, zda jsou rovné prilezitosti natolik atraktivni, aby zvysily popularitu spoleé¢nosti u zakazni-
k. Rada firem je pfesvédéena, Ze ano, nebot emancipace a riiznorodost jsou vyraznymi charakteristikami sou¢asné
doby a zejména mladi lidé je berou za své. Jiz pfed fadou let na tuto skuteénost ispésné vsadila znacka Benneton,
kdyz zaplnila své billboardy fotografiemi objimajicich se lidi rizné barvy pleti. Neddvno zase rozvifila stojaté vody
kosmetickych reklam znacka Dove, kdyz v rozporu s unifikovanym vzorem anorektické krasy obsadila do své kam-
pané sympatické boubelky ¢i starsi damy. Perfektné tak vystihla, Ze tradi¢né prezentovany nedosazitelny ideal fadu
zdkaznic spiSe irituje. Vzdyt vétsina Zen se chce citit pritazlivd bez ohledu na néjaké ty vrasky nebo kila navic.

Produkt sity na miru

Objevuji se také priklady firem, které na myslence rovnych Sanci zaloZily nejen svou reklamni kampan, ale pfimo
samotny vyvoj produktu. Jednim z nejzajimavéjsich prikladd je projekt ,Your Concept Car” - zkrdcené YCC - spolec-
nosti Volvo. Na jeho poédtku byl ndpad vytvorit auto primdrné zacilené na nejrychleji se rozriistajici skupinu zdkaz-
nikd: modernidispésné Zeny. Abybylo skute¢né jim ,$ité na miru®, pfipravoval jeho vyvojvyhradné Zensky tym, ktery
navic shiral ndzory, zkuSenosti a komentare od dal$ich 400 zaméstnankyn Volvo Cars. A vysledek stdl za to. Poda¥ilo
se navrhnout viiz, ktery je diky fadé promyslenych detaild podstatné piijemnéjsi k uzivani, a to nejen pro Zeny. Po
premiére v Zenevé jsme poskytovali 200 rozhovortt denné, popisuje Camilla Palmertz, vedouci projektu, enormni zajem,
ktery novy automobil vyvolal.

Predstavujete si YCC jako malé a roztomilé auticko? Omyl! Tak mélo dfive vypadat typické ,druhé” auto do rodiny,
slouzici hlavné Zenam v domdcnosti, kdyZ jedou na nakup anebo vezou déti do nedaleké Skoly. Jenomze role Zen se
méni. Kdyz bylo auto na lofiském veletrhu v Zenevé odhaleno, mnoho lidi pfekvapilo, Ze se jednd o zfetelné sportovni
viz. Camilla Palmertz k tomu uvadi: Dnesni Zeny jsou jiné neZ pred 20 - 30 lety. Potizuji si déti pozdéji a kombinuji rodi-
nu s kariérou. Také ziistdvaji aktivni do mnohem vyssiho veéku. Navic doba, kdy jsou déti jsou malé, predstavuje v Zivoté
pomérné krdtky casovy tsek. YCC musi odrdZet aktivni Zivotni styl dnesnich Zen. Musi odpovidat poZadavkiim zdkaznic
a zdkazniku v dlouhodobém casovém horizontu.



Ruznorodé tymy jsou vykonnéjsi

Projekt YCC by se nikdy nemohl uskutecnit, pokud by spolecnost Volvo Cars nebyla schopna sestavit ¢isté Zensky tym
Spickovych specialistek a dat jim ddvéru p¥i praci na vyvoji nového produktu. Jak je z tohoto piikladu vidét, Zeny si
zacinaji dobyvat vyznamné pozice i v dfive tradi¢né muzském svété, jako je vyroba automobild. Mnohé organizace se
snazi talentované Zeny v kariérovém ristu aktivné podporovat, tak aby jejich podil ve vedeni dlouhodobé vzristal.
Vtypicky feminizovaném sektoru, jako je napiiklad skolstvi, naopak vnimdme tsili pfilakat co nejvice muzd.

Ma to svou logiku. Vét$ina lidi se shoduje, Ze lépe se pracuje ve smiSeném tymu nez ve skupiné sloZené ze samych
Zen ¢imuzd. Riznorodost pracovniho kolektivu vsak nepfispiva jen k pfijemnéj$imu pocitu jednotlivcd, ale ma také
vyrazny pozitivni vliv na celkovy pracovni vykon. Pfesvédc¢ivé to prokazal Meredith Belbin, jeden z hlavnich guru
tymového managementu minulého stoleti, kdyz definoval 8 zakladnich roli potfebnych pro optimalni vyykon pracov-
niho tymu. Svd tvrzenipodlozil vysledky dlouhodobého testovani stovek pracovnich skupin, ze kterych jasné vyply-
va, Ze riznorodé tymy jsou pfi feSeni stejného tkolu podstatné Gspésnéjsi nez tymy sloZzené z podobnych jedincd
(napiiklad ze samych viidéich osobnostinebo ze samych analytikd).

Dulezity je spravny vybér

Kazdy projekt totiZ obnasitadu rznych krokd, pro néz je zapotfebijedincid s rozdilnym naddnim a temperamentem.
Gabriela Kotoucovd, HR manaZerka ze spolecnosti Conoco Phillips, k tomu fika: Vedouci by pri ndboru méli kromeé
kvalifikace brdt v tivahu také osobni dovednosti a vlastnosti kandiddtu. Méli by premyslet, jaci lidé v jejich oddéleni chybi,
a nevytvdret ,jednobarevné” tymy, v nichz jsou podrizeni malou kopii svého $éfa. Moznd by se jim to mohlo zddt jednodus-
Si, protoZe s podobnymi jedinci se sndze domluvi, ale v tymu by jim pak nékteré podstatné dovednosti chybely. V takovych
situacich se pak stdvd, Ze slaby vykon oddéleni brzdi celou firmu.

Jak ale poznat, ktefi kandidati maji pozadované dovednosti? Bézny pohovor podle Zivotopisu povazuji zkuSeni per-
sonalisté za dosti nespolehlivy. Uchaze¢im o zaméstnani dava p¥ilis velky prostor pro zkreslovani a zastirani sku-
tefnosti, a manazerim naopak pro povrchni posuzovani lidi skrze vlastni pfedsudky a stereotypy. V organizacich
s propracovanymi HR procesy se proto spise uplatiiuji praktické a psychologické testy, assessment centra nebo speci-
alni kompetenéni pohovory. Vyplati se firmam investovat do téchto metod? Docela uréité. Casové nejsou tyto postupy
0 mnoho ndroc¢néjsi a pokud jsou lidé, kteri ndbor fidi, dobre proskoleni, dd se mnoho véci zvlddnout interné. Kazdopddné
chybny vybér stoji mnohem vice ¢asu i penéz, a navic hrozi ztrdta motivace stdvajicich zaméstnancil. Zejména u manaZer-
skych pozic nedoporucuji takto riskovat, radi Gabriela Kotoucova.

Ruznorodost vyZaduje dobry management

Vytvarteni riznorodych tyma, v nichz spolu pracuji lidé lisici se vékem, zdzemim, hodnotami i pfistupem k praci,
ovSem klade vysoké naroky na manazerské schopnostifidictho pracovnika. A to nejen po strance komunikace a fese-
nikonfliktd, aleipo strdnce schopnosti obhé&jit svou vedouci roli. Vzdyt pokud si manazer chce udrzet autoritu pfed
podfizenymi, kte¥i jsou vyrazné jini anebo jej dokonce v né¢em pfedstihuji, musi se mnohem vice snazit ziskat si
jejich uznaniarespekt. Podobné to plati mezi kolegy na stejné trovni.

Nédroc¢né jsou zejména situace, kdy se nabouravaji tradi¢ni schémata, napt. kdyz mlady vedouci fidi vyrazné starsi
podiizené, nebo kdyz Zena $éfuje muzim. Zdaleka ne kazdy séf takovy tlak zviddne, podotyka Tomds Hajzler, managing
partner spoleénosti PeopleComm, kterd se vénuje vzdélavani manazer. Slabi nebo nevyzrdli manaZeri obvykle pritvrdi
v direktivnim rozhodovdni, pfipadné propusti hlavni , rebely” (coz ovsem ¢asto byvaji nejvyraznéjsi, a tudiz nejschopnéjsi
osobnosti tymu). Bohuzel si tim nékdy sami podieZou vétev, na které sedi: vZdyt jejich vysledky zdvisi i na kvalité jejich
podrizenych.

Také flexibilni formy prace (napf. prace z domova, pruzna pracovni doba, ¢astecné ¢i sttidavé ivazky apod.), které
organizace dbajicinartznorodost zaméstnanctim obvykle umoziuji, vyzadujivy$si manazerské soustiedéni, zejmé-
na co se tyce organizace a planovani ¢innosti. A nejen to. Vedeni tymu, jehozZ ¢lenové ¢asto pracuji mimo kanceldr,
provéii schopnosti nadfizeného i po strance motivace, kontroly a pfedavani informaci. Lze tedy dovozovat, Ze spo-
lecnosti, které cilené dbajina riznorodost a rovné ptileZitosti, musinabirat a vychovdvat kvalitnéjsi manazery. A to
ma opét pozitivnivliv na celkovy organizaénivykon.

Diverzita jako konkurencni vyhoda pfi naboru

Pojdme se jesté na chvilivrédtit k rovnym ptilezitostem jako dobré reklamé, a sice v souvislosti s naborem. MoZnd
jste si vSimli, Ze nékteré spolecnosti ve svych inzeratech i pfi dalsich pfilezitostech rady zdiraznuji, Ze jsou
zaméstnavatelem vyzndvajicim riznorodost a rovnopravnost. Takové organizace obycejné dbaji na sladovani
osobniho a pracovniho Zivota a kromé flexibilnich a zkracenych tGvazk ¢i prace z domova nabizeji nejriznéjsi
rodinneé orientované benefity, napf. jesle ¢i Skolku na pracovisti, pfispévky na hlidani déti ¢ina péci o zdravot-
né postiZené osoby apod.



Mohou tak prildkat vice kvalitnich kandidat? Samoziejmé, Ze ano! Vzdyt existuje fada vynikajicich odbornikd,
kteti kvili momentdlnirodinné ¢ijiné osobni situaci potfebuji od zaméstnavatele urcitou vsticnost. Pokud ji nena-
jdou ve své stavajici organizaci, odejdou jinam. A nejspiSe tam i zstanou, aZ se jejich situace zméni a oni budou
opét schopni pracovat ve standardni pracovni dobé. Mé&jme tedy na paméti, Ze nejen zaméstnavatel, ale i uchazeéi
o zaméstnani sivybiraji a zaleZi jim na tom, vjakém prostfedi a s jakymilidmi budou pracovat.

Paki Holvander, diverzity manazerka ze stockholmského mistniho ifadu Norrtdlje k tomu ¥ika: Zaméreni na diverzitu
je pro nds mimo jiné i zptisobem, jak ucinit prdci v nasi méstské cdsti atraktivnéjsi pro mladé lidi. Vékovy prumer nasich
pracovnik je prilis vysoky. Pottebujeme vice mladych lidi s Cerstvymi, neottelymi ndpady. Ti vSak dnes nehledaji jistotu
a klid, na nichz stdtni sektor stavél svou pfitazlivost. Naopak. Ldkaji je dynamické a rozmanité spolecnosti, kde se toho
hodné deéje a kde se mohou rychle ucit novym vécem. Chceme-li obstdt v konkurenci na trhu prdce, musime mit co nabid-

nout.

Priklad z praxe

Lze v§ak pfinos zavedeni rovnych piilezitosti konkrétné finanéné vycislit? Samoziejmeé Ze ano, pokud zméfime kon-
krétnivstupniivystupnitdaje, jako vndasledujicim pfipadu ze spole¢nosti, kterd ndm umoznila nahlédnout do svych
procesi, ale nepfdla si zvefejnit své jméno. Jednalo se o organizaci, kterd dokdzala v praxi odstranit tzv. ,sklené-
pracovalo asi 500 zaméstnanci, vét§inou mladych stfedoskolacek s kratkou praxi. Vykondvaly pomérné stereotypni
a finanéné malo ohodnocenou praci, a tak mély samoziejmé zdjem o lepsi misto. KdyzZ se vSak nékolikrat za rok hledal
kandidat na jim nadfizenou pozici, vZdy byl vybran externé.

Oddélenilidskych zdrojt se rozhodlo do problému zasdhnout. Zddlo se ndm nemozné, aby se mezi témér péti sty admi-
nistrdtorkami nenasla alespori jedna vhodnd adeptka na misto junior manaZerky, popisuje tehdejsi situaci persondlni
manazerka spolec¢nosti.Proto jsme iniciovali projekt, jehoZ cilem bylo zvysit jejich Sance na povysSeni. Pomoci assessment
centra bylo vybrdno deset nadanych Zen, které absolvovaly komplexni roéni vzdéldvaci program. Vysledek predcil ocekdvd-
ni: vSechny vybrané zaméstnankyné do roka ziskaly zajimavé misto na vyssich prickdch firemniho Zebricku!

A konkrétni finanéni pfinos? Celkova ispora ndkladl za nabor byla vy¢islena na 650 tisic K¢ roéné. Jednak odpadla
potieba externiinzerce navy$sifidici pozice ajednak doslo ke sniZeninakladd na ndbor administratord diky vyraz-
rist. Naklady na projekt pfitom ¢inily pouze 150 tisic K¢ za externi assessment centrum, jinak se cely vzdélavaci
program fesil interné zapojenim liniovych manaZzert a personalistd. Jejich ¢as zde nevyéislujeme, jelikozZ i ten se
uSetfil sniZzenim objemu naboru. Celkem jsme tedy usetfili ptl milionu K¢ rocné a jesté jsme dosdhli zvyseni motivace
zamestnanctl na zdkladnich pozicich, uzavird persondlni manazerka.

Navratnost investic do rovnych prilezitosti

Zevsechvyse uvedenych pfikladil je patrné, Ze k vylepSenifiremnich procesi, tak aby podporovaly riznorodost a rov-
nopravnost, nejsou ani tolik zapotfebi velké finanéni investice ¢i zvy$end administrativa, jako spise osobni energie
a snaha ménit véci k lepSimu. Je tfeba pocitat s tim, Ze mySlenilidi se neobrdti ze dne na den, a tak hodné ¢asu stoji

praktickd Skolenimanazerd, jak s novymi postupy zachdzet.

VloZeny cas se vrativ podobé hladsiho a kvalitnéjsiho fungovani procesu. Jak fika Patricia Hewitt, britskd ministry-
né zdravotnictvi, rovné prileZitosti nejsou jen véci politické korektnosti, ale véci zdravého obchodniho rozumu. Organiza-
ce, které chtéji dlouhodobé dosahovat kvalitnich vysledki, by jim tedy rozhodné mély vénovat pozornost.
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Ptispévek je vénovdn objasnéni diivodti i metod postupného zakomponovani principd genderové rovnosti do Zivota a persondlni
politiky firem. PfestoZe je adresovan zejména persondlnim manazerim a manazerkam, jednou z jeho ambic je pfispét k preko-
néavéni obecné nedtivéry fady Cecht (a CeSek) k diskuzi a feseni otdzek spojenyich s rovnosti zen a muzii. Jako takovy vychdzi
piedevsim ze zahrani¢nich poznatk. Vlastni zkusenosti mnoha renomovanych zahraniénich firem (napf. Siemens, AstraZene-
ca, Motorola, Deloitte & Touche) totiz dnes jasné ukazuji, Ze aktivnifeSeni genderové problematiky se (i pfes pocatecninejistotu
andklady) podnikim ,vyplaci”. Jinymi slovy feceno, snahy o prosazovani rovnosti Zen a muza v organizacich se vedle apelu na
obecné humanistické a etické principy mazZou opirat rovnéz o konkrétni ekonomické argumenty.

Cely proces postupné zmény organizace na podnik, v némz maji zeny i muzi skutecné (ne jen formdalné) rovny pfistup
ke vSem zdrojim a prileZitostem, ve kterém nedochdzi k diskriminaci pracovnikl na zakladé jejich pohlavi, lze
s ohledem na nase podminky popsat jako (opakujici se) cyklus Sesti zdkladnich kroki:

I Psychologicka ptiprava a osobnostni ,pfeladéni”
II. Shromdzdéni ptesvédéivych divodd ke zméndm
III. Rozhodnutiainformaéni kampari o potfebé zmén
IV.  Firemniaudit v oblasti genderovych vztahd

V. Néavrh a prosazovani konkrétnich opatfeni a zmén
VI.  Vyhodnocovanivysledkd zmén

I. Psychologicka pFiprava a osobnostni ,preladéni”

Uspéch ptiprosazovani zmén v oblasti vztahtl Zen amuzii v organizacich piisobicich na ¢eském trhu je do znaéné miry
podminén ochotou a nezfidkaiodvahoukonkrétniho clovéka ¢i skupiny podobné smyslejicich lidi. V podstaté nejde
onicjiného, nez aby sinékdo viibec pfipustil, Ze pfes pfevlddajici atmosféru andzorylidivpodniku (ive spole¢nosti)
nemusi byt situace v oblasti genderovych vztahi optimdlni ani bezproblémova. V praxi by mélo jit zejména o inicia-
tivy ze strany persondlnich manazert a manazerek.

Zvlastnivyzkumné i pedagogické zkuSenostivim, Ze v oéich mnoha ¢eskych manaZerti a manazerek i pracovniki a pra-
covnic se vztahy muzi a Zen jevijako rovné a odpovidajici. Nejcastéji je pfitom poukazovano na ,fakt”, Ze pokud jde o kari-
éru, tak zdlezi pouze na daném jednotlivci, jeho chuti, ambicich a schopnostech. Minimdlni pfitomnost Zen ve vyssich
tidicich strukturdch byvd vesmeés chapand jako pfirozené dand jinymi zajmy a vy$si mirou péce matek o détiarodinu.

Ve stadiu psychologické ¢ivlastnivnitini piipravy je potfebné osvojit si novou optiku pohledu na problematiku gen-
derovych vztaht. Je pfitom zadouci vyhnout se riznym nevécnym osobnim konfrontacim a hddkam s nositeli ,vét-
$inového” ndzoru. Mnohem uzite¢néjsi je vénovat ¢as studiu odbornych podkladi a poznatkd z riznych dostupnych
zdroji (Ceské i zahraniéni vyzkumy a ptipadové studie), provizanému s pfedbéznym vyhodnocovanim situace ve
vlastni firmé a snahou o spolupréci s podobné otevienymi osobami.

Il. Shromazdéni presvédéivych duvodu ke zménam
Mobilizujici, studijnia poznavaci aktivity v pribéhu psychologické ptipravy by mély vytstit ve shromazdénia syste-
matické uspotfdddniargumentt pifesvédéiveé dokladajicich potfebuiuziteénost pfipadnych zmén pro podnik. Uvede-




né argumenty a divody je potfebné zpracovat do podoby uceleného navrhu nového strategického projektu v oblasti
persondlni prace a politiky organizace. Piipravu navrhu je zddouci pfedem konzultovat s vrcholovym vedenim firmy.
Soucasti pfedbézné diskuze by mélo byt také dohodnuti vhodné p¥ilezitosti k prezentaci a obhajobé projektu (napf.
rozhodné by nemélo jit o poslednibod naroéného celodenniho jednani).

Zadnou podstatnou zménu nelze prosadit pouhym apelem na moralku a svédomi lidi. Proto je potfebné, aby navrho-
vatel(-é) nové persondlni politiky v oblasti genderovych vztaht pfipravili a pfedlozili pfedevsim prakticky podlozené
argumenty, které jasné sdéluji, jaké efekty mizou zmény v oblasti vztahd Zen a muzi organizaci pfinést. Podobné
argumenty lze obecné roztfidit do nékolika kategorii:

Vyuziti principi a zdkladnich myslenek managementu diverzity. Reseni genderové problematiky je souéasti
obecnéjsiho sméru, v personalistice znamého pod ndzvem “management diverzity”. Jeho hlavnim smyslem je vytva-
feni organiza¢niho prostfedi, v némz neni Zadny ¢lovék diskriminovan na zdkladé pouhé skuteénosti, Ze se né&jak
socidlné (napf. rasa, narodnost, spolecenska tfida, gender) a/nebo osobné (napf. télesné postizeni, vék, sexudlni
orientace) odliSuje od tzv. “vétSiny”. Poznatky z oblasti managementu diverzity dokladaji, Ze pracovni kolektivy
a organizace, které umoznuji plnohodnotné a rovné zapojeni riznym skupindm zaméstnancd, vlastné vytvareji
prostor pro vyuziti Siroké skaly riiznorodych zkusenosti, ndzort a pfistupt. Tim se stavaji flexibilnéjsimi, ptizptiso-
bivéjsimia dlouhodobé efektivnéjsiminezli podniky, které problematiku diverzity ignoruji. V organizacich oriento-
vanych na efektivnifizeni diverzity se lidé u¢ivnimat odlisnost a mezilidské rozdily jako pfirozeny (a také Zadouci)
stav véci. Konflikty se v nich proto fesi s ohledem na zdjmy vSech zticastnénych stran, ne cestou mocenského boje.
Tim ze Zivota podnikd mizi projevy nezddouci rivality, nedcty a netolerance.

Pracovni motivace a spokojenost. Uplatnovani principti genderové rovnosti a managementu diverzity ma
podstatnyvlivna pracovni motivacia spokojenost pracovniki. Nejde pfitom pouze o to, Ze vnediskriminujicim
prostfedi se citivsichnipracovnicia pracovnice celkové bezpeénéjiajistéji, ale také o skuteénost, Ze tyto pod-
minky pozitivné ovliviiuji ambice a chut lidi podavat kvalitni pracovnivykony. KdyZ zaméstnani ve svém kaz-
dodennim Zivoté a praci vidi, Ze snazeni Zddného ¢lovéka neniv podniku pfedem odmitdno ani odsuzovano,
zacinaji o svych ikolech a kariéfe uvazovat mnohem aktivnéji a odpovédnéji.

Formovani a stabilizace kvalitniho zaméstnaneckého kolektivu. Organizace mohou ze systematické péce
a zdjmu o politiku genderové rovnosti tézit také v oblasti rozvoje a stabilizace zaméstnaneckého kolektivu.
Vytvafeni podminek k rovnému uplatiiovani vede nejen k efektivnéjsimu vyuzivani odborného ilidského po-
tencidlu vSech zaméstnavanych Zen, ale také do podniku laka dalsi schopné a ambiciézni Zeny z okoli. Aktiv-
ni persondlni politika v oblasti genderovych vztaht tak mize usnadnit fe§eni ¢astého problému fady firem,
spocivajiciho v hledani odpovédi na otdzku: ,Kde nabrat schopné zaméstnance?” Dle statistickych udaji je
vzdélanostni droven ceskych Zen v priméru vys$sinez u muza. I tato, byt hrubd a obecnd data ilustruji, jakym
potencidlem se v Cechach doposud éasto plytva.

Politické argumenty. V zemich EU je problematika genderové rovnostijiz del§i dobu systematicky rozpracova-
vand. Jejiprincipy se staly nedilnou soucastifady vyznamnych legislativnich opatfenia jsou také prosazovany
riznymivlddnimiinevlddnimiinstitucemi. Politické argumenty v zdsadé sdéluji, Ze podnik, ktery chce vram-
ciEU dlouhodobé prosperovat a uchazet se o zajimavé zakazky, musibyt schopen dolozZit, Ze se aktivné zabyva
vytvafenim podminek rovného uplatnéni Zzen a muzi ve vSech oblastech organizaéniho Zivota.

Pozitivni dopady na image organizace. Jak naznacuje pfedchozi bod, podnik pecujici o genderovou rovnost
se nechovd racionalné a efektivné pouze ve vztahu ke svym - aktudlnim i potencidlnim - zaméstnanctm, ale
také ke svému okoli obecné. V dobé, kdy se tikol upoutat na sebe pozornost a pozitivné nééim zaujmout stava
pro fadu firem stdle ndro¢néjsim, mize hrat politika rovnych pfileZitosti také roli vyznamného marketingo-
vého néstroje. Podnik, ktery dava nejriznéjsimi vécnymi (konkrétni opatfeni a iniciativy v oblasti persondlni
prace) i symbolickymi (reklama, propagace, podnikové materialy atd.) prostfedky oteviené najevo, Ze gende-
rova rovnost pfedstavuje jednu z jeho strategickych priorit, si vytvari nové pfileZitostik originalni prezenta-
civraznych médiich a ziska si fadu Zen (tj. zakaznic, klientek, partnerek ...) na svoji stranu. Dal§i moznost
zlepSeniimage pfedstavuje Gi¢ast a dobré umistnéni v nékteré z uznavanych vefejnych soutézi - napt. ,Soutéz
o nejlepsi firmu s rovnymi p¥ileZitostmi pro Zeny a muze v CR” organizovana spoleénosti Gender Studies, 0.p.s.
ve spolupréci s Ministerstvem primyslu a obchodu CR a Ministerstvem prace a socidlnich véci CR. Management
zadné firmy se urcité nebude muset stydét, kdyz se “jeho” organizace ocitne ve spole¢nosti jiz ocenénych pod-
nikl - Hewlett-Packard, IBM, Oskar Mobil ¢i PricewaterhouseCoopers.



Vyse uvedené kategorie argument pro uplatfiovani politiky rovnych p¥ileZitosti Zen a muzl pfedstavuji oblasti, na
které je dobré p¥i obhajobé navrhovaného projektu pamatovat. V praxi je potom zadouci doplnit tyto obecné argu-
menty o konkrétni ptiklady z praxe vybranych organizaci. Prezentované divody by rovnéz mély zohledtiovat speci-
fickou situaci a potfeby dané firmy.

lll. Rozhodnuti a informacni kampan o potrebé zmén

Zatimco v pripadé krokd 1 a 2 jsme uvazovali o aktivité a nasazeni zejména na drovni persondlnich manazert
a manazZerek, krok tfeti pfedstavuje tikol, za ktery by mélo pfevzit odpovédnost vrcholové vedeni organizace. V pfi-
padé shromazdovania prezentace divodd ke zméné §lo zejména o potfebu neopominout skutecnost, ze kazdy podnik
je pfedevsim ekonomicky a pragmaticky se chovajicim subjektem. Nynije viak nutné vzit na védomi fakt, Ze persona-
listé obvykle nedisponuji vlivem, moci a ani kompetencemi, které by jim umozovaly pfesvéd¢it pracovniky organi-
zace o potfebé zasadnich strategickych zmén. Jinymi slovy feceno, Zddnou novou iniciativu ani opatfeni se nepodati
uvést do Zivota, pokud za ni pracovnici firmy jasné neuvidi podporu a zdjem ze strany vrcholového managementu. Je
navedenipodniku, aby viem zaméstnancim jednoznacné a riznymi prostiedky (istné, pisemné, elektronicky atd.)
pretlumocilo své rozhodnuti o novém strategickém ciliv oblasti persondlnipolitiky a prace. Toto rozhodnuti musibyt
nejen srozumitelné a pfesvédcive zdivodnéno (viz i pfedchozi krok 2), ale také rozvedeno do konkrétnich realizac-
nich etap (viz nasledujici kroky 4, 5 a 6). Zaméstnani musivédét co, pro¢ a jak se bude odehravat.

IV. Firemni audit v oblasti genderovych vztahu

Hlavnim dkolem pfedchozich kroki byla zakladni orientace v problematice genderovych vztahd a vypracovdniram-
cového projektu ke zménamv dané oblasti. Nynije potfebné dopodrobna zmapovat situaci uvnitf samotného podniku
ablize se sezndmit také s moznymi cestamia metodamizavadéni genderové rovnosti. Zakladniprostfedek ke splnéni
uvedeného cile pfedstavuje metodika socidlniho auditu, €ili systematického vyzkumu zaméfeného na kritické srov-
nani stavajici situace s pozadovanym optimem. Cely proces lze rozfazovat do etap vnitiniho a vnéjsiho vyzkumu.

a)  Vnitini vyzkum. Tato fdze vyzkumu by méla podnikovému vedeni poskytnout kvantitativni i kvalitativni
uidaje o postaveni Zen a muzll v organizaci. Kvantitativné je Zddouci postihnout zejména ndsledujici oblasti

genderovych vztahi:

»  Statistické ukazatele situace v oblasti odménovani Zzen a muza.

®  ProcentnizastoupeniZen napfi¢ organizaénimi hierarchiemi, oddélenimiijednotlivymipracovnimimisty.
»  Statistiky srovnavajici ispésnost Zen a muzl pfipravovanych pro manazerskou kariéru.

»  Udaje o fluktuaci a absentérstvi zen i muzi a o jejich nejcastéjsich pficindch.

»

Informace o vyuzivani alternativnich a flexibilnich forem zaméstnani (pokud je organizace nabizi).

Zatimco kvantitativni idaje maji pfinaset relativné vécny obrdzek o situaci v podniku, kvalitativni data se
zaméfuji na zprostfedkovani informaci o tom, jak Zeny a muzi vnimaji firmu a svoje postaveni v ni. Konkrétné
je potfebné zajistit informace o postojich a spokojenosti pracovnikii a pracovnic s ndsledujicimi oblastmi orga-
nizaéniho Zivota:

Hodnoceni tirovné fyzickych a socidlnich pracovnich podminek.

Ptistup k rozvojovym piileZitostem, vnimdni kariérnich mozZnosti a perspektiv svého dalsiho pdsobeni
v podniku.

Spokojenost se stylem vedenia podporou ze strany nadfizenych.

Pocitovana droven uzndni a respektu ze strany podniku a jeho vedeni.

Znalost a spokojenost se systémem hodnoceni pracovniki a jejich vykonu.

Vnimaniahodnoceni systému odménovani.

Moznostivlivu na déniv organizaci.

Sbérem a vyhodnocenim kvantitativnich i kvalitativnich idaji je vhodné povéfit profesiondly z vnéjsiho pro-
stfedi podniku. Skuteéné dobry vyzkum totiz pfedpoklddd znalost a zkuSenosti z prace s riznymi metoda-
mi. Tim, Ze vyzkum provadi externi odbornici, se navic podstatné zvySuje pravdépodobnost jeho objektivity
iochoty zaméstnancd k aktivni spoluprdci na ném.

b)  Vnéjsi vyzkum. Na analyzu genderovych vztahl uvnitf organizace by méla navazovat snaha o poznani, jak
problematiku postaveni Zen a muzi fesivjinych firmach. Vzasadé 1ze doporucit nasledujici postup:
»  Vybér podniku (podnikl) vhodného ke srovnani. P¥i vybéru je nutné zohlednit minimalné dvé kritéria
- mélo by jit o organizaci, (1) kterd ma s feSenim genderovych otdzek delsi, pozitivni zkusenosti a (2)
kterd sije s analyzovanym podnikem do urcité miry (sektor a obor podnikani, velikost, finanéni moznosti
apod.) piibuzna.



»  Shéravyhodnoceniidajd o feSeni genderové problematiky ve vybrané organizaci.
»  Vytipovani osvédéenych praktik a postupt, které by se daly v modifikované podobé uplatnit v podmin-
kach daného podniku.

Ptivybéru pouzitelnych piistupd k efektivnimu fizeni genderovych vztahi je Zddouci maximalni opatrnost -
co fungujevjedné firmé, nemusifungovat vdruhé. Zdkladnim cilem by vtomto sméru proto mélo byt pfedevsim
pochopeni skutecnosti, jak a pro¢ (v danych podminkdach) ur¢ité nastroje funguji. Vedle konkrétnich organiza-
cise dalsim zdrojem inspirativnich informaci miZou stat databaze a vjzkumna zjisténi instituci zabyvajicich
se genderovou problematikou (napf. Gender Studies, o.p.s., oddéleni Gender & sociologie na Sociologickém
tistavu Akademie véd CR).

V. Navrh a prosazovani konkrétnich opatreni a zmén

Hlavnim vystupem auditu by mély byt ndvrhy konkrétnich praktik a postuptd na fizeni genderovych vztaht v posu-
zované organizaci. Je velmi dileZité, abyjednotliva opatfenitvofila logicky provazany systém. Cely postup miZe mit
napiiklad nésledujici podobu:

»  Vypracovani seznamu tikoli a problémi, které bude potfebné v organizaci vytesit.

»  Stanoveni priorit a zakladni strategie postupu. Ne vSechny zjisténé problémy lze odstranit najednou. Je po-
tfebné vyhnout se chybé impulzivniho feSeni nejviditelnéjsich probléma. Ty jsou totiZ obvykle vyrazem hlub-
$ich a podstatnéjsich nedostatkd. Je vS§ak mozné doporucit strategii ,rychlych vitézstvi”, kdy mensi kroky
s dobfe viditelnymi vysledky mohou podpofit obecné prijeti zavadénych zmén.

»  Komunikaéni kampan pod zastitou vrcholového vedeni firmy. Pracovniky je potfebné informovat o: (1)
vysledcich auditu, (2) kratkodobych a dlouhodobych cilech v oblasti fizeni genderovych vztahd, (3) pfipra-
vovanych zméndch a opatfenich, véetné jejich ¢asového rozvrhu, (4) ocekavanych formach jejich tcasti na
zméndch, (5) moznostech aktivniho zapojeni do jednotlivych iniciativ a programd, (6) zdrojich pribéznych
informaci o celém projektu.

L g Pilotdz. Pfed plosnym uplatnénim navrzenych opatfeniv celé organizaci se osvédcuje jejich otestovani v men-
$1m métitku (urcité oddéleni, vybrana pobocka zavodu apod.). Pro ticely pilotaze je vhodné vytipovat pfipady
prostfedi, ve kterych se dd pocitat s vysokou i nizkou mirou podpory novych iniciativ.

»  Vlastniimplementace jednotlivych navrhi dle planu. Z hlediska procesniho je dulezité provazat projekt pro-
sazovdani jednotlivych zmén se systematickym vzdélavanim pracovnikd i managementu v oblasti genderové
problematiky. Lidé v organizaci si musi osvojit novy pohled na fadu otdzek souvisejicich s jejich praci, roli
a postavenim. Je vSak potfebné pouzit pokud mozno “nendsilny” postup a vyvarovat se jednostranného pou-
covaniamentorovanidcastnikd vzdélavacich aktivit a programi. Zakladnim metodologickym ramcem rozvoje
a uceniby se proto méla stat spoluprdce muzl a Zen na feSeni konkrétnich pracovnich projektt a tkold. Pouze
v takovém kontextu je mozné relativné p¥irozené identifikovat a diskutovat specifika Zenského a muzského
piistupu k Zivotu a prdci, prekondvat fadu zazityjch pfedstav a pfedsudki, hledat nové formy vzajemnych vzta-
hti apod. Vzdélavaci aktivity je moZné rozbéhnout jiz ve stadiu rozhodnuti o potiebnych zménach (krok 3).

V1. Vyhodnocovani vysledkd zmén

Ani peclivé ptedbézné analyzy, pilotaZe ¢i komunikaéni kampané a systematické vzdélavani nemohou zajistit hladké
abezproblémové piijetijednotlivych ndvrhi a opatfeni. Oblast genderovych vztahi je zatiZena celou fadou zazitych tradic
atim, Zevstupuje do zavedenych organiza¢nich procest, aktivit a struktur, ji nelze zménit ze dne na den. Jako realisticky
se jevi pfedpoklad, Ze v pribéhu prosazovani jednotlivych ndvrhd a iniciativ bude v podniku dochédzet k riznym neceka-
nym potizim a situacim - na nékteré vécilidé zareaguji jinak, nez jsme ocekdvali, urcita opatfeni se ukdzou jako chybna,
zacnou se vynofovat nové otazky a problémy. Vysledky veSkerych zmén a opatieni je proto nutné neustale kontrolovat
avyhodnocovat, za coZ by méli byt odpovédni opét pfedevsim manaZefia manazerky z personalniho ttvaru.

Metodologicky je mozné k icelim vyhodnocovdni vysledkd zmén vyuZzivat nékteré postupy a nastroje pouzivané
externimi odborniky v pribéhu auditu (krok 4) i vybrané vzdélavaci akce a workshopy. Z hlediska procesniho by
v§ak mél byt systematicky monitoring efektivity a (ekonomického) pfinosu iniciovanych zmén vélenén zejména do
nasledujicich okruhi personalniho fizenia prace:

»  Oblast ziskavani, vybéru, pfijimani a rozmistovani pracovniki. V zavislosti na charakteru implementova-
nych zmeén se nabizi sledovani nékolika vzajemné provazanych ukazateld:
a) Pocetagenderova struktura uchazeéi o pracive firmé celkové a na jednotliva pracovni mista a pozice
(Zménilo se néco? Lze tyto zmény povazovat za pfinos? apod.).
b) Kvalita akvalifikaéni pfedpoklady uchazeéd o praci (Jaka je kvalifikacni avzdélanostni struktura
novych uchazecek/uchazec¢t o praci? Zmeénilo se néco v této oblasti k lep§imu/horsimu? atd.).



c) Dlouhodoba i kratkodoba stabilita pracovniho kolektivu (Doslo ke zméndm v mife a struktufe absenci
a fluktuaci? Pokud ano, jde o pozitivni trend? apod.).

»  Oblasttvorbyavyuzivanialternativnich a flexibilnich forem zaméstnani. Jednu z obvyklych a osvédéenych
iniciativ v oblasti zmén genderovych vztaht pfedstavuje nabidka tzv. alternativnich ¢i flexibilnich forem za-
méstnani. Pokud byly v podniku skuteéné vytvotreny a nabidnuty, lze analyzovat ndsledujici ukazatele:

a) Vyuzivanijednotlivych forem zaméstnani (Jak jsou vyuzivany jednotlivé nabizené formy zaméstnani?
Kdo - pohlavi, vék, vzdélani, zivotni situace atd. - o né jevi zdjem? Jsou flexibilni formy vyuzivany jako
trvalé anebo spiSe docasné alternativy? atd.).

b) Ekonomické souvislosti (Naklady na tvorbu novych forem zaméstnani ajejich navratnost. Srovnani
produktivity pracovnica pracovnikti zaméstnanych ,standardné” a ,alternativné”. Optimalni/osvédcené
oblasti flexibilnich forem zaméstnavaniv podniku. apod.).

»  Oblastfizenikariéry a obsazovani manazerskych pozic. Nedilnou soucasti zmén v oblasti genderovych vzta-
hi musi byt zpfistupfiovdni manaZerskych pozic Zenam. V dané oblasti je Zddouci monitorovat zejména nésle-
dujiciukazatele:

a) Pocet Zen projevujicich zajem omanaZerskou praci akariéru (Genderovd struktura pracovnikd
piipravujicich se/vychovavanych pro manaZerské pozice. Pocet piihldsenych vnéjsich uchazecek
o manazerské pozice v piipadé konkurzi. atd.).

b) Uspéinost zen v manazerskych pozicich (Jaka je ispésnost - pomér vybranych Zen a muzii, procento
vybranych Zen ze vSech kandidédtek - uchazecek o manazerské pozice pfivybérovychfizenich? Do jakych
manazerskych pozic se Zeny skuteéné dostdvaji a kde nadale chybi? Mozné pri¢iny tohoto stavu. Jaka je
Lvydrz” zen vmanagementu? Dochdzi k opousténi manazerskych pozic Zenami? Z jakych divoda? Kolik
zen bylo povyseno do vys$§ich drovni managementu? atd.).

»  Oblast hodnocenia odméiiovani pracovniki a jejich viykonu. Vsouvislosti s implementaci opatfeniv oblasti gen-
derové politiky je potfebné zménit rovnéz systém hodnoceni pracovnikd. Konkrétné jde o vélenéni kvalitativnich
prvki do hodnoceni. Vedle kritérii, jakymi je absolutni vykon ¢i produktivita, je Zddouci zohledtiovat fadu dalSich
ukazatell - spolehlivost a odpovédnost pii plnéni tkold, vztahy ke kolegdm a k podniku, zajem o osobni rozvoj
auceni, praktickd navratnostinvestic dorozvoje pracovnikaapod.. Voblasti odménovanije potom dileZité neustale
monitorovat rovnost pf{jmd Zen a muzi a také praktickou provazanost hodnocenis odménovanim.

»  Oblast podnikového vzdélavani. Skutecnost, jestli organizované a nabizené programy a kurzy v oblasti vzdé-
lavani skutecné piispivaji k efektivnimu a rovnému zapojeni Zen a muzi do podnikového Zivota a prace, lze
posuzovat dle ndsledujicich ukazateld:

a) Vyuzivani nabizenych kurzi (Jakd je genderova struktura tucastnikd aabsolventd jednotlivych
kurzi. O které kurzy projevuji pracovnici a pracovnice nejvétsi/nejmensi zdjem? Projevuji lidé zajem
o dlouhodobéjsi vzdélavani a programy, anebo inklinuji k jednordzovym Skolenim? atd.).

b) Vyhodnocovani iirovné a efektivity kurzu (Jak hodnoti droven absolvovanych kurzt Zeny a jak muzi?
Které kurzyjsounejlépe/nejhite hodnocené? Z jakych divoda? Jak vnimaji efektivitu kurzti a vzdélavani
pfiminadiizeni jejich absolventi? Pfispiva spole¢né absolvovani nabizenych vzdélavacich programa ke
zkvalitnéni spoluprdce avztahli muzd a Zen vpodniku? Zménil se ndhled zaméstnancid na genderovou
problematiku? Jak? apod.).

Monitorovani a vyhodnocovani vysledkt zmén nds miize pfivést opét na pomyslny pocatek celého popsaného cyklu,
tj. do bodt psychologické pfipravy a shromazdovani novych podkladi a divodu k dalsim potfebnym zméndm (kro-
ky 1 a 2). Jinymi slovy feceno, projekt integrace principti genderové rovnosti do persondlni politiky organizaci je
potfebné chdpat jak proces neustdlého uceni prostiednictvim feSeninovych (¢i opakujicich se) problém a situaci.
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72 A ZISKOVOSTI FIREM
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Pomérné vyssi mira integrace principt genderové rovnosti do vnitfnich politik organizaci v zahraniéni umoznila
zkoumani efektu na celkovou ziskovost firem. V prizkumu zmifiovaném ve studii Naklady a zisky diverzity® se vice
nez 80% zaméstnavateld v privatni a 70% ve vefejné sféfe v regionu EU vyjddfilo ve smyslu, Ze vinimaji pozitivni vliv
realizovanych programu diverzity na celkové obchodni vysledky. Pouze okolo 20% zaméstnavatell z obou sfér se
vyjadfilo negativné. V nasledujicim textu vam predstavime vysledky nékterych zahraniénich studii zabyvajicich se
zjisStovani prfinosu politik rovnych piilezitosti.

Gender a profit

Rozsahld svédska studie Gender a profit? se zamétila na poméry v 14 000 §védskych soukromych i statnich podnicich
vletech 1995 - 1996. Pro hodnoceni souvislosti mezi genderové citlivym pfistupem a vlivem na ziskovost firem zvolila
tfi oblasti umoziujici zisk kvantifikovatelnych ddaji:

- Reprezentace Zen a muzl s ohledem na riznou miru kvalifikace
®  Pracovnistruktura ukazujicivjaké mife Zeny a muZi dosahuji riznych drovnivrdmeci organizace
=  Distribuce rodi¢ovského volna®

Pro méfeni profitability organizaci byla sledovdna navratnost kapitalu, ¢isty zisk a také pfidana hodnota na zameést-
nance, kterd zahrnovala do vyzkumu i zmény v produktivité zaméstnanych (které se nemusi nutné odrazit ve vlastni
ziskovosti)®.

Produktivita a genderova rovnost

Vtéto ¢astianalyzy byly sledovény:

Zavisld proménna: Cista pfidand hodnota na zaméstnance

Sledované proménné: Index genderové rovnosti®, Mira univerzitné vzdélaného persondlu, Vydaje na zaméstnance/
naroc¢nost na kapitdl dle sektoru, Pocet zaméstnanych/velikost firmy, Konstanty

Testované hypotézy:

1. organizace zddraznujici genderovou rovnost maji vy$si droven produktivity nez organizace s nizs$i mirou GR

2. organizace s vy$$im zastoupenim vysokoskolsky vzdélanych osob maji vy$si uroven produktivity nez organi-
zace s méné kvalifikovanou pracovni silou

1 Plnd verze studie The Costs and Benefits of Diversity: A Study on Methods and Indicators to Measure the Cost-Effectiveness of Diversity
Policies in Enterprises je k dispozici online [http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights/prog/studies_eng.htm]

2 Gender and Profit, extrakt studie provedené organizaci NUTEK - Svédska agentura pro obchodni rozvoj v ramei Evropského projektu Rovné
odmériovani. Online [http://www.equalpay.nu/en_fakta.html]

3 VnaSem kontextu se jednd o o§etfovani ¢lena rodiny, pfip.jinou formou krdtkodobého uvolnéni za ic¢elem péce o zavislého ¢lena rodiny,
vtomto piipadé dité

4 Vanglictiné: return on total capital, net profit, net value added ratio.

5  IndexsloZeny z idaji popisujicich vyse uvedené sledované aspekty genderové rovnosti: reprezentace, struktura, rodi¢ovské volno



3. organizace majici vysoké naklady na zaméstnance maji vyssi uroven produktivity nez organizaci s nizkymi
naklady

4. velké organizace mohou dosahovat vy$si trovné produktivity nez malé diky Skdle benefitd, které mohou
poskytovat v uréitych ptipadech

Ziskovost a genderova rovnost

Ziskovost firmy samoziejmé souvisi s velkym mnozstvi ukazateld, jako jsou ekonomické trendy v sektoru podnikdni,
konkurence, regiondlni ceny a naklady. Faktory souvisejici se ziskovosti byly ve studii postihnuty nésledovné:
Zavisla proménna: Navratnost kapitalu nebo ¢isty zisk

Sledované proménné: Index genderové rovnosti, Mira univerzitné vzdélaného personalu, Udaje popisujici miru kon-
kurence, Regionalni idaje, Sektordlni idaje, Pocet zaméstnanych/velikost firmy, Konstanty

Testované hypotézy:
organizace zdiraznujici genderovou rovnost maji vyssi navratnost nez organizace s nizsi mirou GR

organizace s vyssi proporcivysokoskolsky vzdélaného persondlu maji vyssindvratnost nez organizace s nizsi propor-
civysokoskolsky vzdélaného personalu

stfedilimitované konkurence
organizace s vy$$i mirou vyuziti kapacit maji vy$si navratnost nez organizace s nizsi mirou vyuziti kapacit
velké organizace mohou byt ziskovéjsinez malé

Vliv genderové rovnosti na produktivitu

Statistickd analyza uskutecnénd v ramci studie Nutek Gender a profit poukazuje na vztah mezi méné vyrovnanou
genderovou reprezentaci a nizsi produktivitou. Napi. ve firmé, kde je reprezentace Zen a muzt s riznou kvalifikaci
jind nez celkové zastoupeniv kategoriich podle vzdélani, je vykazovana nizs§i mira produktivity nez v organizacich
svyrovnanéj$im zastoupenim. ZastoupeniZen a muzd nardznychdrovnich organizace nemd podle studie vlivna pro-
duktivitu. Ale organizace s vy$$i mirou rovnopravné distribuce rodi¢ovského volna mezi muze a Zeny dosahuji vyssi
produktivity. Hypotézy tykajici se viznamu vzdélani a ndkladd vzhledem k produktivité se potvrdily.

Tabulka 1: Faktory ovlivriujici pridanou hodnotu, NUTEK, 1995

Index reprezentace Signifikantni negativni korelace s produktivitou, tzn. produktivita je
nizsivorganizacich s nizsireprezentaci

Index struktura Nebyl zjistén vztah

Index rodicovské volno Signifikantni negativni korelace s produktivitou, tzn.ze produktivita je
vys$sivorganizacich s vy$si genderovou rovnosti

Vzdélani Signifikantni pozitivni korelace mezi produktivitou a zastoupenim VS

Néklady na zaméstnance Signifikantni pozitivni korelace mezi produktivitou a mirou naklad

Velmi malé a velmi velké organizace maji negativni koeficient, coz mtze
Velikost znamenat, ze benefity se vytrdceji pro nejmensi a nejvétsi firmy, jiny
vztah nebyl zaznamenan




Vliv genderové rovnosti na vydélecnou schopnost
Tabulky 2 a 3 poukazujina korelaci mezi genderovou rovnostia ndvratnostikapitalu a ¢istym ziskem.

Tabulka 2: Faktory ovlivriujici ndvratnost kapitdlu, NUTEK, 1995

Index reprezentace Signifikantninegativni korelace

Index struktura Nesignifikantni positivni korelace

Index rodicovské volno Nesignifikantni pozitivni vliv

Vzdélani Nesignifikantninegativni korelace

Region Bez zfejmého vztahu

Odvétvi pramyslu Profitabilita se vyrazné méniv zavislosti na sektoru
Velikost Bez zfejmého vztahu

Index reprezentace ukazuje vyznamny negativni vliv, coZ by znamenalo, Ze nerovnomérné zastoupeni Zen a muzl
v riznych oblastech kvalifikace ma negativni efekt na ziskovost. Tabulka 3 ukazuje, Ze ¢isty zisk je ovlivnén
vyvazenou genderovou reprezentaci. Negativni korelace znamend, Ze zisk je negativné ovlivnén nevyrovnanym
zastoupenim Zen a muzl v riznych oblastech kvalifikace. Index rodi¢ovské volno sice poukazuje na souvislost se
ziskovosti, alternativni propoéty tohoto indexu v§ak vztah neprokazaly.

Tabulka 3: Faktory ovlivriujici Cisty zisk, NUTEK, 1995

Index reprezentace Signifikantninegativni korelace

Index struktura Nesignifikantninegativnikorelace

Signifikantninegativnikorelace, tzn. ¢isty zisk je

Index rodic¢ovské volno . p
vys§ivorganizacich s vyssi genderovou rovnosti

Vzdélani Signifikantni pozitivni korelace

Region Vyraznd variabilita v zavislosti na regionu
Odvétvi pramyslu Vyraznd variabilita v zavislosti na sektoru
Velikost Nebyla prokazana jednoznacna korelace

Zavery a diskuze

Studie poukdzala na stabilni vysledky vlivu na ziskovost u genderové rovnomérného zastoupeni Zen a muzd v orga-
nizacivramciriznych kategorii dle kvalifikace. Podnik s reprezentativni pracovni silou je organizovan tak, zZe vétsi
mira zaméstnanych vnima divéru a je naladéna k podavani optimalniho vykonu, firma vyuziva dovednostijednotli-
vych osob bez ohledu na gender.



Ve vztahu k zastoupeni Zen ve vedeni firem nebyl prokdzan jednoznaény vliv. To miiZze znamenat, Ze Zeny jednoduse
nejsou anilepsi ani hor§inez muzi, nebo je mozné, Ze Zen je ve vedeni celkové velmi mélo na to, aby byl identifikovan
primy vliv. K jinym zavérim v této oblasti doSel napfiklad vyzkum americké organizace Catalyst, ktera potvrdila
pozitivni pfinos vyssiho zastoupeni Zen ve vedeni firem®. Stejné zavéry opét ale vamerickém prostfedi doklada i stu-
die Zeny ve vedeni koreluji s vysokymi zisky’. Autor Adler shrnuje vysledky konstatovanim, ze se rozhodné nejedna
ovztahkauzalni. Neni zfejmé, zda dlouhodoba podpora postupu Zen do vedeni firmy vytstila ve vyssi zisky, nebo zda
firmy s vy$si ziskovostivnimaly volnéjsi podminky pro experimentovani s podporou Zen. Je viak mozné konstatovat,
Ze GispéSnym firmam se pro své vedeni podafilo ziskat ty opravdu nejschopnéjsi osoby - muze i Zeny. Vyznam diver-
zifikovanych tymi souvisiis dalsimivyhodamijako je lep§ireakce narizika. Napfiklad firma IBM je pfesvédéena, zZe
jejiproblémy na pocatku devadesatych let byly ¢dstecné zptisobeny tim, Ze tymy podobné smyslejicich top manazert
nezhodnotily disledky zmén v internetovém pramyslu®.

Sledovani uplatnovani politik diverzity

Dalsi realizované studie se v posledni dobé vice pfesouvaji od tématu genderové rovnosti ke komplexnimu ucho-
peni diverzity. V roce 2003 byla publikovana studie Naklady a zisky diverzity®, kterou pro Evropskou komisi zpra-
covalo britské Centrum pro strategické a hodnotici procesy. Studie se zabyvala napfiklad bariérami v uplatiovani
politik diverzity, jako hlavni identifikovala nedostatek manazerské expertyzy a strach ze zmény mezi pracovniky
imanazZery. Mezi dalsi pfekdzky je mozné pocitat legislativnirestrikce (napiiklad tykajici se citlivych osobnich dda-
j8, v naSem prostfedi by se jednalo i o legislativu tykajici se napiiklad penézité podpory v matefstvi a rodicovské
dovolené aj.), ddle mohou existovat uré¢ité kulturni pfekazky v podobé postoji vici riznym socidlnim skupindm,
nedostatek pozornosti celé problematice - neznalost obsahu, benefitli, mechanismt uplatfiovani a davodl pro uplat-
novani politik diverzity.

Jako diivody pro zavedeni politik diverzity organizace uvadéji:

60 - 80%: splnit legislativni zavazky, reagovat na zmény spolecenskych hodnot, etické divody - je to sprdvna véc,
zvyseni kvality zaméstnanych, pfekondniobtizivnéaboru avybéru, reakce na potfebu zvysit firemnireputaci, reakce
na obavy zaméstnanych spojené s rovnymi Sancemi

35 -60%: reakce na zvy$enitlaku konkurence, prinik do novych oblastitrhu, uspokojeniinvestord v oblastinehmot-
ného majetku a managementu rizik.

Indikatory nakladu a zisku politik diverzity

V rdmci studie Naklady a zisky diverzity byl vytvofen systém indikdtord, které umoznuji postihnout kvalitativni
ikvantitativni ukazatele integrace programi diverzity. Zalezi na konkrétni organizaci, které z indikatord vyhod-
noti jako smysluplné a jakym zpisobem je bude sledovat - zda pomoci kvalitativniho (napi. za vyuZziti face-to-face
rozhovord s vybranymireprezentanty/kaminebo realizace fizenych skupinovych diskuzi) nebo kvantitativniho Set-
feni (napf. transformace indikatort do skal a pfedlozeni dotaznik plosné v celé organizaci).

6 Vice o studii Catalyst na strané 27 tohoto shorniku.

7 Roy D.Adler, PhD. Women in the Executive Suite Correlate to High Profits. Online [http://www.equalpay.nu/en_fakta.html]

8 Leaders: Helping women get to the top. The Economist, Vol. 376, Iss. 8436, 2005.

9 Plndverze studie The Costs and Benefits of Diversity: A Study on Methods and Indicators to Measure the Cost-Effectiveness of Diversi-
ty Policies in Enterprises je k dispozici online [http://europa.eu.int/comm/employment_social/fundamental_rights/prog/studies_eng.htm]



Schéma méfeni nakladi a ziski programi diverzity

Celkova vykonnost firmy
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stfednédobé zlepseni vzhledemk stanove-
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Y Vysledky diverzity:

- kultura a pracovni prostfedi
- demografické ukazatele

Implementace programu
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Stanovené indikétory, které je doporucéeno sledovat, se dotykaji tif oblasti: implementace programu, vysledky diver-
zity a podnikatelské zisky. Plan zavadéniprogramu je potfebné vidy stanovit vsouladu s potfebamia prioritami dané
firmyajejich zaméstnanych. Uvddime zde tedy pouze obecné indikatory, jejichz konkrétnirozpracovanije doporuce-
no stanovit individudlné. Je mozné pouzit kvalitativnii kvantitativni didaje.

Implementace programu: Vysledky diverzity Podnikatelské zisky:
- snizeninakladi
- zavazky top managementu - piekondvani nedostatku
- strategie a plan rovnosti/ vhodné pracovni sily
diverzity - piistup k novym oblastem
- Z;?t?;lsl:;:rrll;?lzg/c};ﬁgdy ) demograﬁfké ukazatele - ;{Z&ené vykony v ramci
- manazerské pobidky Pracovr}i %11y (repr.e zentace dosavadniho trhu
- organizacni struktura jednotlivych skupin) - piistup k talentim
- proces reportovani (monito- | ~ pracovni kultura, rysy pra- - kapacity managementu
. covniho prostiedi . .
ring, evaluace) - inovace a kreativita
- komunikace - reputace vzhledem ke statu
- podpirné sité a dal§im zainteresovanym
- vzdélavani a trénink skupindm (stakeholders)
- image pro marketing
- kulturni hodnoty




Vyhody, které mohou zaméstnavatelé i zaméstnani tézit
z uplatnovani rovnych prilezitosti

Vtéto ¢astitextu sepozastavime nad nékterymi pfinosy, které mohou zaméstnavateldim pfinést vhodné zvolené
a realizované programy na podporu rovnych p¥ilezitosti, sladovani osobniho a profesniho Zivota ¢i programy
pro rodice.

Americka firma Lost Arrows®, vyrobce sportovniho zbozi Patagonia, ma dlouhou zkuSenost v poskytovani firemni-
ho zafizeni typu jesle, skolka. Zaméstnani se na provozu vyznamneé finanéné podili, pfesto je umisténi ditéte stoji
vyrazné méné nez v béznych provozech, navic ziskavaji dalsi vyhody spojené s tim, Ze maji déti v blizkosti, odpadd
dojizdéni navic atp. Z finanéniho hlediska povazuje firma investici do §kolky jako velmi vyhodnou. Dafi se jim totiz
udrZet zaméstnané, ktefibyjinak zvazovali odchod z organizace. To by pfineslo nemalé naklady, béZné se pohybujici
na drovni 150% platu osoby, kterd podnik opousti. Zvazme, Ze firmu stoji provoz skolky 10 000 USD na zaméstnance
rofné a vyuziva ji 20 zaméstnanych. V ptipadé, Ze moznost vyuzit zafizeni udrzi ¢tyfi zaméstnané s platem 60 000
USD roc¢né, usetii firmé 360 000 USD (naklady spojené s odchodem téchto osob: nabor, trénink, zapracovani nové
osoby). Firmé tedy provoz zafizeni pomize uSetfit 160 000 USD roéné. O tsporach v oblasti ndboru se ve vyzkumu,
ktery v roce 2005 realizovala spolecnost Gender Studies®, vyjadrila jedna z persondlnich manazerek firmy ptsobici
v oblasti poradenstvi takto: Délali jsme analyzy toho, kolik nds stoji zaméstnanec, kdyz odejde, tak najit nového, a u nds
Jje to opravdu investice roku, roku a pul, pokud ndm odejde manaZer. A tam je to o tom, Ze kdybychom méli toho ¢loveka
plné platit, tak se ndm vyplati ho udrZet. NezZ vlastné hledat toho nového. Ale je to vlastné zase takové to krdtkodobé pre-
myslent, prosté najdeme nékoho nového.

0 dalsich benefitech spojenych s prorodinnymi opatfenimiinformuje studie americké vyzkumné instituce Circadian.
Néklady spojené s absencemi v pfeséasovych hodindch se mohou snizit o 300 USD roéné, je-li poskytovano hlidani
déti spojené s ¢asové narocnou praci. V obdobi 2003 - 2004 ve Spojeném krdlovstvi 557 000 lidi vypovédélo, Ze trpi
stresem, depresi a izkostnosti spojenymi s praci, coz vyustilo v 12,8 milionu ztracenych pracovnich dnd. Vice nez
polovina manazert rozvoje lidskych zdroji vypovédéla, Ze zavedeni flexibilnich pracovnich opatfenivedlo k snizeni
urovné absenci v jejich organizaci. Mnoho zaméstnavateli zjistuje, Ze je nejlepsi oteviit flexibilni opatieni viem
zaméstnanym, nejenom rodi¢iim a pe¢ujicim osobdm. Nejenom Ze to nevytvarirozdily a mozné spory mezizaméstna-
nymi, ale zkuSenost vyssi produktivity je faktem, které nelze opomenout*?.

Kromé redlnych finanénich dspor mohou byt prorodinnd opatfeni - i dalsi zmény spojené s podporou rovnych
piileZitosti - spojena s tzv. ,mékkymi” vyhodami. Ty se mohou projevit napfiklad ve zvySeném zdjmu o firmu,
organizace se v soutézich hodnoticich Zadouci zaméstnavatele umistuji vysoko. Vyse zminénd firma Lost Arro-
ws tak na svych

30 otevienych pozicroéné dostane az 10 000 zadosti. Z rozhovord s vybranymikandidaty a kandidatkamise ukazuje,
zeimnozibezdétni hodnotili pfitomnost zatizeni péce o détijako rozhodujici pro volbu konkrétniho zaméstnavate-
le. Prizkumy spokojenosti ukazuji na pozitivni reakce zaméstnanych, a ty jsou pro zaméstnavatele klicové: postoje
zaméstnanych ovliviuji, at uZ negativné nebo pozitivné, chovani vii¢i zdkaznikim a jejich spokojenost, coz ma pii-
my vliv na zisky firmy.

Obecné velmi malo zaméstnavateld opravdu méfivystupy a je pro né tézké demonstrovat souvislost mezi flexibilitou
a produktivitou. Ale v pfipadech, kdy to délaji, nap¥. v Britském Telecomu, byl zjiStén ndrast produktivity spojeny
se zavedenim prace na ddlku. Operatofi/ky BT pracujici z domova vyfidili o 20% vice telefondtl pii zachovani stej-
né i vys$si kvality®. Mezi dalsi vyhody teleworkingu, zejména v kombinaci s praci z kancelafe, miiZe patfit redukce
absenci, zvyseni vykonu, snizeni dojizdéni a efektivnéjsi vyuziti kanceldiského prostoru.

10 DembyR.E.: Doyour family-friendly programs make cents? Businesses make significant strides in calculating the return on family-friendly
programs. [online:www.shrm.org/magazine]

11 K. Machovcova: Vyzkum potieb cilové skupiny personalistd, limitd a moznosti pro rozvoj rovnych piilezitosti pro Zeny a muze. Gender Stu-
dies, 2006. [online: www.rovneprilezitosti.cz]

12  Britain's Hidden Brain Drain: EOC report. [www.eoc.org.uk/Default.aspx?page=17645]

13 Britain's Hidden Brain Drain: EOC report. [www.eoc.org.uk/Default.aspx?page=17645]

14 Teleworking is said to have many benefits [http://istresults.cordis.lu/index.cfm/section/news/Tpl/article/BrowsingType/Features/
1D/1268]



Souhrnvyhod plynoucich z toho, Ze se uskuteéiuji opatfenisladujicipracovnia osobnizivot, kterd jsou poskytovana
vSem zaméstnanym, hodnoti zaméstnavatelé takto’>:

Zvys$end spokojenost zaméstnanych (85%)

Zajem o firmu, udrzeni zaméstnanych (74%)

Zvysend produktivita (58%)

Zvysend reputace (56%)

Snizena fluktuace (55%)

Snizené absence (50%)

Z vyzkumu zabyvajicich se ndklady a zisky rovnych pfilezitosti vyplyva, Ze vhodné zvolené a diisledné uplat-
néné kroky mohou pfedevsim v dlouhodobém kontextu pfinést firmé vyhody ovliviiujici i celkovou ziskovost.
Klicova je vSak propracovand strategie zacilend na potfeby konkrétni firmy - neni mozné uplatiiovat jakdko-
liv opatfeni bez zohlednéni specifik v daném prostfedi. Efektivni zavddéni programt na podporu rovnych p¥i-
lezitosti mize byt pomérné ndrocné a vyzaduje finanéni investice, zapojeni mnoha lidi a podporu vzdélavani,

mize viak pfispét k celkovému zlepSeni konkurenceschopnosti dané firmy a v konkrétnich pfipadech mtze
pfinést ispory v mnoha oblastech.

15 Building an Inclusive Workplace, Framework Comittee for Work Life Balance Policies [http://www.equality.ie]



PRIKLADY DOBRE
PRAXE VE FIRMACH
PUSOBICICH V CR
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Souhrn vystupi z pfipadovych studii firem, které aktivné podporuji rovné pfileZitosti

Nediskriminaéni
nabor a vybér

Profesni rust Zen

Kontakt béhem
materské a rodi-
¢ovské dovolené,
sladovani osobniho
a pracovniho Zivota

Programy diverzity

proskoleni personalu, zmény v zpisobu
naboru a vybéru

zajisténi skoliteld, naklady na zajisténi
skoleni mimo prostory organizace
personalninaklady v souvislosti s orga-
nizaénim zajisténim

piedevsim ndklady spojené se zajisténim
prace z domova (pocitaé, pfipojenina
internet)

zajisténi organizaénich zmén, pferozdé-
lenidkolld

zintenzivnénikomunikace

vybudovaniintranetu a dalsich komuni-
kacnich kanala

personalninaklady spojené s realizaci
vzdélavacich aktivit a neformalnich
setkani

§irsipole uchazeci a uchazecek, zvyseni
moznostivybéru

vy$si objektivita naboru a vybéru
zaméstnanych, zvyseni efektivity
»spravny ¢lovék na spravném misté”
prevence netispésného naboru a vybéru
zvysena atraktivita firmy, vyssipocet
obdrzenych zadosti

zlepSenivyuziti potencidlu zaméstna-
nych, dspora ¢asova i finanénivzhledem
k externimu ndboru

zvyseni spokojenosti a motivace zameést-
nanych, snizeni fluktuace

pokracovani dlouhodobych projektt bez
nutnosti pfedavdnijinym osobam
kratkodobé pokrytipracovniho mista pti
vypadku (napf. pobyt v zahranici)
komunikace ohledné navratu do zamést-
nani, lepsimoznost planovani obsazeni
pracovnich mist

udrzeni kvalifikace zaméstnankyn,
moznost jejich znovuzaméstnani pfinasi
uspory pfi pfipadném propusténi spoje-
ném s odstupnym

snizovanihladiny stresu, ve kterém
zaméstnani pracuji

usporyvzhledem k nutnosti naboru za-
méstnanych na dobu uréitou ¢ineuréi-
tou, uspory casové vzhledem k adaptaci
novych zaméstnanych

snizeni ztrat zpisobenych neefektivnim
pfedavanim informaci mezi odchézeji
anastupujici osobou, nizsi ztraty know-how
zvySeni spokojenostia motivace zamést-
nanych, snizeni fluktuace

podporarozvoje firemni kultury
prace s dobrou zpétnou vazbou, kterd
motivuje ziiCastnéné a zvysuje pocit
soundlezitosti s organizaci




Pfipadové studie firem, které se hlasi k aktivnimu uplatfiovani rovnych pfileZitosti Zen a muz1, pfinaseji predevsim
kvalitativni informace o ndkladech a ziscich spojenych s touto problematikou. Je zfejmé, Ze uplatiovani rovnych
prilezitosti v kontextu integrace do persondlniho fizeni nabyva na pfinosu zejména v dlouhodobém hledisku. Ini-
problematiky. Nasledujici studie ukazuji konkrétni kroky, které je mozné realizovat, rozhodne-li se firma zménit
podminky tak, aby muziiZeny dostali opravdu stejné Sance prosadit se v pracovnim prostfedi.

PODPORA ROZVOJE ZEN V AIR PRODUCTS

Spole¢nost Air Products, zabyvajici se vyrobou a distribuci technickych plynt a souvisejicich technologii, ziskala
vroce 2004 specialni cenu Gender Studies za dobry start v soutéZi o nejlepsi firmu s rovnymi p¥ileZitostmiv CR. Oce-
nénibylo udéleno za aktivity na podporu profesniho rozvoje zen a zvyseni podilu Zen ve vedeni organizace. Informa-
ce poskytla persondlni feditelka pani Jitka Moravcova.

Na zakladé iniciativy matefské organizace v zahranié¢i byly zavedeny programy na podporu diverzity, jejich soucasti
jev CR1iprojekt prorozvoj Zen s potencidlem.
~Chceme siuvédomit, jak jsme odlisni, a vytvorit prostfedi, které odlisnosti tvorivé vyuziva.”

Proc AP zavadi programy diverzity:

®»  populace a pracovni sila Evropy se méni

®»  ménise ekonomika a prostfediv Evropé

=  potfebujeme lidi, ktefi nemaji strach z diverzity a umivyuzit zmén, jeZ nastavaji

»  Vroce 1998 ¢inil celkovy zisk spolecnosti na jednoho zaméstnaného 33 000 USD, ro¢né z firmy (celosvétové)
odchdzi 400 zaméstnancdi. Kolik z nich by zdstalo, kdyby se vice citili byt soucasti spole¢nosti?

»  Vduasledku odchodu pracovnikili vznikaji dodate¢né ndklady nanabor, adaptacia zaskoleninovych zaméstnanct ve
vysiasi 3 miliony USD; naklady souvisejici s pfemistovanim zaméstnanych ¢ini dalsich 500 tisic USD.

=  APzvysuje podil osob pracujicich na ¢astecny ivazek, 90 % takto zaméstnanych jsou Zeny.

Soucdsti programu diverzity je ¢innost Vykonného féra pro diverzitu a sestaveni standardt chovaniv Air Products.
Ty obsahuji naptiklad tyto zdvazky:

Netolerance vi¢i diskriminaci a obtéZzovani

Naslouchdni a zdvofilost viéi viem

Viem zaméstnanym je poskytnuta mozZnost oteviené vyjadrit své ndzory
Pouceniz nejlepSich priklada v oblasti diverzity od ostatnich spoleénosti
Vice ¢asu vénovat komunikaci a interakci

Workshopy prosli pracovnici oddéleni HR, kte¥i pisobi jako interni Skolitelé pro své pobocky a spolupracuji také
s externimi vzdélavacimi agenturami. V otazkach diverzity byl nejprve proskolen top management firmy a postup-
né dalsi vy3si manaZerské pozice, aby bylo ziejmé, Ze se toto téma tyka opravdu kazdého. V CR bylo realizovano
jednodenni vstupni §koleni pro zaméstnance a postupné byl prodkolen cely personal. Firma AP ma v CR celkem 150
zaméstnanci, spadd pod nirovnéz nové vznikajici zastoupeni v Rusku, které md prozatim 5 osob. Veskeré podklady
pro 8koleni jsou vytvateny v jazyce dané zemé, tak aby byly dostupné na vech tirovnich. V CR jsou §kolitelkami HR
feditelka a HR specialistka, proskolené odborniky ze zahrani¢i. Aktivity v oblasti diverzity a profesniho rozvoje Zen
¢innost. Podle slov personalni feditelky AP Jitky Moravcové je to prace, kterd je zajimavd a navic s vybornou a zaji-
mavou zpétnou vazbou od zaméstnancd, protozZe posiluje védomi, Ze Skolitelky reaguji svymi programy na opravdu
aktudlni potfeby zaméstnanct.

Monitoring projektu probihad pomoci zpétné vazby od skolici firmy a prostfednictvim komunikace v internim ¢aso-
pisu, pro skolitele je mozna i anonymni zpétnd vazba na intranetu. V§ichni téz obdrzi informace o tom, kde je mozné
dozvédét se o programu vice (HR manaZer, diverzity facilitator, e-mailovd schranka pro Diverzity Europe, kontakt na
projektového manazera).



Rozvoj potencialu Zen: Dvoji mysl - jeden cil
Cilem programu pro rok 2006 je vyuziti zenského potencidlu k rozvoji firemni kultury. Aktivity maji pomoci uvédomit
simoznosti, které v sobé nese Zensky zptisob prozivani a chovani.

Program se skladd ze ¢tyf vzdélavacich moduld roéné (pivodné tfi dvoudennisetkaniroéné, pro rok 2006 doslo k roz-
§ifeni dispésnych opatfeni). Semindfe se zabyvaji tématy jako empatie, rozvoj tvofivosti, kvalitni prezentace a jsou
doplnény relaxaénimi aktivitami a team-buildingem.

Vroce 2004 bylo do programu pomoci assessment centra vybrdno 14 Zen, pfevazné z asistentskych pozic. V soucas-
nosti jsou dvé na manazerskych postech, 5 Zen postoupilo do nové zavedeného talent programu (jedna se dvoulety
individudlniprogram). Pro ten bylo vybrano i 7 muzt (celkové je ve firmé 30 % Zen). Vybér do skupiny talentt probéhtl
pomoci development centra zorganizovaného pro vSechny obchodni skupiny a rovnéz nominaci od vedoucich.

Firma AP md stabilné nizkou fluktuaci zaméstnanych okolo 10 %. Vybér novych lidi probihd vétsinou formou asse-
ssment center. Management si uvédomuje naro¢nost naboru odborniki, kteti by vyhovovali pozadavktim, a proto
se zaméfuje na vyuZziti potencialu stavajicich zaméstnancil a zvlasté Zen, které byvaji v pfevazné technické oblasti
Casto zbytec¢né podcenovany.

Dilezitym principem rozvojovych programd je kontinuita, je tfeba vytrvat v ¢innosti po del$i dobu a na vysledky
pockat, neocekdvat rychlé zmény a zaroven si udrZzet schopnost programy obménovat podle toho, co je vnimédno jako
aktudlnipotieba.

Flexibilni dpravy pracovni doby: vznikaji pfedevsim na zakladé individudlni dohody Zen na matefské ¢irodi¢ovské
dovolené s nadfizenymi. U Zen, které se osvédcily a maji zajem ztstat v kontaktu, je napfiklad mozna prace z domova
(poskytnuti notebooku) a postupné navysovani tivazku (od L nal atp.), pfipadné dlouhodobéji zkrdceny tivazek
podle domluvy. Uéast na rozvojovych programech je mozna i béhem MD/RD.

Prizkumy spokojenosti: byly ptivodné realizovany kazdy rok, nyni jednou za dva roky. V rdmci prizkumu spokoje-
nostizaméstnancu byla identifikovdna pomérné vysoka mira stresu (az 48 % zaméstnanct vykazovalo zvyseny stres
v prdci). Toto zjisténi iniciovalo vytvofeni antistresového programu, ktery je ¢aste¢né hrazen ze ziskaného grantu
z prostiedkt EU a statniho rozpoétu. VSem zaméstnanctim byla nabidnuta moznost pravidelnych zdravotnich prohli-
dek zaméfenych na stres (méfeni zahrnuje biochemické testyipsychologické dotazniky). Zaméstnanci se tak mohou
nechat pravidelné jednou ro¢né zkontrolovat a porovnat, zda a jak se ukazatele zhor$ily oproti minulému vySetfeni.
Navicje zde pro zaméstnance Décina a Litvinova vramci ESF moznost absolvovat dvoulety vycvik (3x 2 dny) zaméfeny
natechniky rozpoznani zdroji stresu a jejich zvladnuti.Celkem se zapojilo 48 zaméstnanct.

Zavér
Organizace si uvédomuje rostouci naroky na pracovni vytiZzeni zaméstnancd i na ¢as, ktery lidé musi praci vénovat.
Program proti stresu je jednou z forem podpory, aby kazdy mél co nejlepsi pfedpoklady tyto naroky splnit.

Vsechny tyto programy, at jiZ zaméfené na podporu Zen, diverzitu nebo obranu proti stresu zaméstnancil, maji za
ukol zlep§it nejen pééi o zaméstnance, ale pfedevsim najit a plné vyuZzit potencidl schopnych pracovnikt v dnes-
nich tvrdych konkurenénich podminkach. V neposledni fadé samoziejmé také zvysit rating firmy na pracovnim
trhu nabidkou nadstandardnich programd. A to je v pravdé piinos, ktery je ve finanéniroviné tézko méfitelny, ale
tim vice Zadany.



CHANNEL CROSSINGS - B ,
ROVNE PRILEZITOSTI ZEN A MUZ( V MALE ORGANIZACI

Prazska jazykova a vzdélavaci agentura Channel Crossings ziskala v roce 2005 v Soutézi o nejlepsi firmu s rovnymi
piilezitostmi pro Zeny a muze v CR specialni cenu Gender Studies v kategorii malé firmy. V planovani rozvoje lid-
skych zdroji majitelka dspésné firmy pani Lenka Pavilkova, kterd ndm poskytla informace pro tuto pfipadovou
studii, vychdzi z pfesvédéeni, Ze ,pokud nebudete mit spokojené zaméstnance, nebudete mit ani dobré vysled-
ky“. Do projektd, které interni persondlni programy integruji s podporou rovnych ptilezitosti, tym CHC vstupuje
svédomim, Ze se jednd o systémovou, pomérné naro¢nou a dlouhodobou préci, jejiz zisky se tedy projevi pfedevsim
v dlouhodobéjsim horizontu.

Klicovymi prostfedky podpory rovnych piilezZitostijsou:
®  program osobnostniho rozvoje zaméstnankyr,/zaméstnanci
»  flexibilni pracovniuspofadani

Program osobnostniho rozvoje

Firma, kterd ma 24 zaméstnancti (6 muzu, 18 Zen, z toho 6 na MD/RD) a dalsi externi lektory/ky, zaméstnava perso-
nalniho manaZera a zpracovava komplexni persondlni strategii. Program osobnostniho rozvoje zaméstnanct/kyn
spocivd pfedevsim v pravidelném stanovovani osobnich a vzdélavacich cild, pro které je vidy stanoven také odpovi-
dajicirozpocet. Zeny jsou motivovany ke stanovovani cild, které nejenze pfispéjikjejich profesnimu a osobnostnimu
rozvoji, ale budou i ziskem pro firmu. Po absolvovanivybranych vzdéldvacich aktivit probiha zhodnoceni pfinosu pro
konkrétniosobuisohledem na aplikaci poznatkd v praxi organizace. Cile jsou monitorovadnyjednouroéné, je zkouma-
no jejich plnéniajsou uréeny priority pro dalsi obdobi. Navic uprostfed tohoto obdobi probihda je$té meziro¢nihodno-
ceni a pfipadnd revize cild na zakladé aktudlniho vyvoje. Konkrétni zalezitosti jsou feSeny pfedevsim individualné
a pomérné flexibilné dle potfeb obou stran, prostfedi mensi organizace umoznuje operativni domluvu bez dlouhého
schvalovani, dilezité je vSak nastaveni uréitych zdkladnich principd. Propracovanad persondlni strategie umoziuje
viem zaméstnanym optimalni profesni rozvoj a kariérni postup. V fidicich pozicich organizace je zastoupeno 50%
zen, majitelkou a feditelkou firmy je Zena. Doneddvna méla ale firma dominantni postaveni Zen, a to ve vSech je-
jich slozkach, véetné fidicich. V poslednim obdobi se tento pomér vyvazil v zdjmu podpory vyssiho zastoupeni muzi
v oboru, ktery je tradiéné chdpan jako zZenska zalezitost. Vyvadzenost tyml vzhledem k reprezentaci pohlavi se firmé

Flexibilni pracovni usporadani

Soucasti vztahu k zaméstnankynim je i podpora udrzovani kontaktu béhem mateiské/rodicovské dovolené. V sou-
Casnosti dvé zaméstnankyné na zdkladé zdjmu pracuji pfevdzné z domova na zkraceny uvazek, organizace jim
poskytla zazemi a vybaveni poéitaci. Jednd se o pozice, kde samostatné pokracuji v ¢innosti na dlouhodobéjsich
projektech. Vztahy s témito zaméstnankynémijsou zaloZeny na naprosté diivéfe k zodpovédnému plnéni potiebnych
ukoll a relevantnimu vykazovdni odpracovanych hodin. Viyhodou pro firmu je zajisténi kontinuity prace na dlouho-
dobych projektech a udrzeni kvalifikované pracovni sily. Pro vS§echny osoby na RD pak plati pozvani na nejriznéjsi
akce pofddané firmou (vyrocni porady, spolecenské vecery, outdoorovy vikend).

Pro organizaci pracuje velké mnozstvi externich lektorek, kterym je umoznéno planovani rozvrhu podle individu-
dlnich moznosti, takto je podporovano sladovani osobniho a pracovniho Zivota. V poboéce firmy v Praze - Radotiné
je nabidnuta sluzba hlidani déti po dobu vyuky. Nabidka této sluzby je mozna diky vyhovujicim prostoram, kde byla
k dispozici mistnost se zdzemim. Do vybaveni je v§ak nutné priibézné investovat. Hliddni max. 8 déti ve véku od ~
roku v dopolednich hodindch, kdy se konaji kurzy, zajistuje zkuSend pedagozka. Za uvedenou sluzbu frekventantky
kursu pfiplaceji, pro lektorky je vSak, pokud je k dispozicivolnd kapacita, zdarma. Za kurzy pro Zeny na MD byla spo-
le¢nosti CHC udélena Evropskd jazykova cena Label (2004) pro inovacni projekty v oblasti jazykového vzdélavani.

Pro organizaci CHC je podpora rovnych p¥ileZitosti dilezitd smérem dovnitf organizace i navenek. Pani Pavilkovd se
napiiklad stala mentorkou v programu realizovaném Jihomoravskou asociaci manaZerek a podnikatelek. V souladu
s koncepci Corporate Social Responsibility (Spolecenska odpovédnost firem) jazykova skola CHC podporuje lokalni
instituce (ZS, gymnézium, sportovni aktivity).

Zaveér
Podporu rovnych pfilezitosti charakterizuje majitelka firmy pani Pavilkova jako WIN-WIN situaci (tedy pfinosnou
pro obé strany). Zaméstnanym umoznuje odborny riist a soulad osobniho a pracovniho Zivota, firmé pfinasi zvysenou

loajalitu zaméstnanych, napomdha pfedchazeni ztratdm investic do vzdélavani a celkové prispivd k efektivnimu
vyuzitilidskych zdroja, které firmu i jednotlivce posouva dal.



REINTEGRACE MATEK PO MATERSKE DOVOLENE
V PIVOVARECH STAROPRAMEN

Miroslava Kroupovd, manazerka persondlni administrativy a odmériovdni

Spoleénost Pivovary Staropramen je druhym nejvétsim vyrobcem piva v Ceské republice a je souéasti spoleénosti
InBev, nejvétsi pivovarnické spolecnosti svéta, jejiz tradice vyroby piva sahd az do roku 1366.

Problematikou rovnych pfileZitostiZen a muzl se spolec¢nost zacala zabyvat postupné, jednalo se o pozvolnou zmé-
nu v akceptaci pojeti rovnych piileZitosti i §ifeni zmén z oddéleni do oddéleni nebo nap¥i¢ fidicimi drovnémi.
Neexistuje jediny, rychly nebo jednoduchy navod a tato otdzka se dotyka na citlivém misté kazdého z nas. Reseni
problému se skryva nékde v prasecéiku rznych p¥istuptli, ochoty ke zméné a schopnosti odpoutat se od ,osvédce-
nych” schémat. V soucasné dobé napiiklad management pfi obsazovanivolné pozice zvazuje pfijeti muze ¢éi Zeny,
aby tym byl genderové vyvdzZeny a nechybély podnéty od obou pohlavi. Vysledkem takového pfistupu je napft. éty-
Ticetiprocentni podil Zen v top managementu. Spole¢nost se vydala cestou realizace ucelenych projektd, spise byl
postupné v ramci feSeni jinych kaZdodennich problémi zohledfiovdn genderovy aspekt. Jednou z vyjimek, kdy byl
realizovan komplexni projekt, byla iniciativa Reintegrace Zen po matefské a rodicovské dovolené, jejimz cilem byla
eliminace souvisejicich rizik a ndkladd.

Duvody realizace projektu

Sestimésiéni matefska dovolend obvykle pfechazejici do rodi¢ovské dovolené do t¥i let véku ditéte byva casto jests
prodluzovéana o ro¢nineplacené volno do ¢tyf let véku ditéte. Pomérné dlouhd absence a ztrata kontinuity s vyvojem
ve firmé s sebou pfinasi problémy pfi ndvratu matek zpét do firmy. Manazefi neochotu zaclenit matky po matefské
arodicovské dovolené zpét do firmy zdivodiiuji pfedevsim témito argumenty:

=  Rizikem nemocnosti ditéte, kdy absence matky zpisobuje pracovni problémy tymu

=  Neochotou matek s malymi détmi vykondavat pfes¢asy a pracovni cesty

»  Kvalifika¢nia znalostni eroze v prubéhu mateiské dovolené

»  Ztratou kontinuity s vyvojem IT a IKT, novych forem prdce a pracovnich postupt

»  Nutnostiopétovné adaptace na zménénou firemni kulturu, organizaci prace a pracovni podminky potfeba dal-
$tho vzdélavania zauceni - vpodstaté ve stejném rozsahu jako u nového pracovnika

=  Spokojenostis plné adaptovanym ,zastupujicim” zaméstnancem

»  ZyySenou mirou stresu Zen s malymi détmi, které fesi sladovani profesni kariéry s rodinou

»

Pfedpokladem, Ze se Zeny vraci do zaméstndni zejména z finanénich divodt ,,...pokud by byla finanéné zajisté-
nd, byla by jisté nejradéji doma s ditétem a do prdce by ji nic nehnalo” - sebeuplatnéni, seberealizace, profesi-
onalni ambice a kariéra jsou povaZovdny u Zen za nepodstatné

V kratkodobém horizontu jde o argumentaci snad pochopitelnou, aviak ze stfednédobého nebo dlouhodobého hle-
diskajde o kratkozraké nahliZenivyznamu zaméstnanych Zen pro spole¢nost.

Vyhody reintegrace :

»  Pozitivniimage firmypodporujicirodinu zabraiiuje zvysené fluktuaci a uleh¢uje hleddninovych zaméstnancd.
Podnik podporujici rodinu je atraktivnim zaméstnavatelem

»  Nevstficné postoje k matkam se nezdravé odrdzi do firemni kultury: nevhodné chovani ke skupiné osob je

pfedjimédno jako tendence problematicky se chovat k ostatnim, coZ ma vliv na spokojenost, loajalitu a motivaci

zaméstnancl a mize plisobit negativné i na zdkazniky

Zabranéni odlivu podnikového know-how, kde navic vznika riziko, Ze nase zdroje ziskd konkurence

Eliminace dal$ich ndklad na odstupné, opétovnynabor persondlu, na zaskoleniarozvojnovych pracovnich sil

a zhodnoceniinvestice vloZzené do adaptace, vzdélavani a rozvoje Zen pfed mateiskou dovolenou

»  ZlepSenivztahl s odbory

Konkrétni reseni:

1. Nezapominat na matky v pribéhu mateiské a rodicovské dovolené

®»  Rozvoj avzdélavani - pfistup k firemnim vzdélavacim aktivitdm i v pribéhu rodicovské dovolené

»  Vystupni” pohovory s zenami odchdzejicimi na MD - informovat o pravech a ndrocich béhem MD a pfi ndvratu
zpét, moznosti spoluprace béhem MD a zjisténi zdjmu téchto Zen

L g Podpora socidlnich kontaktt s firmou - napf. ic¢ast na firemnich vecircich, setkanich na sale a jinych spolecen-
skych akcich

L g Pracovni kontinuita i pfi rodi¢ovské dovolené - kratkodobé zdskoky za nemocné kolegy, analyzy, pieklady,
organizacéni pomoc piipofddani firemnich akei apod.

»  Nabidkabenefitl - zejména téch, které nejsou spojeny s viykonem prace. Umoznit rodi¢tim Gcast na spole¢nych



kulturnich a sportovnich akcich, nabidky slev pro zaméstnance apod.
»  Informovat matky o zdsadnich firemnich zménach - zmény vlastnika, organizaé¢ni struktury apod.

2. Prubézna pfiprava na ndvrat matek ve spolupraci s manazery

L g Sroénim predstihem informovat manazery o pfedpoklddaném nebo ohldSeném navratu matek - v ¢ervnu a pro-
sinci, tak aby jejich ndvrat mohl byt zohlednén v rozpoctu

»  Internindbor - s ohledem na kvalifikaci a zajem matek nabizet interné obsazovana mista, pfestoze termin je-
jichnavratu jesté nenastal. Dlivodem je Sance matek zvazit atraktivitu nabidky a pfipadné pfehodnotit termin
navratu z mateiské dovolené

»  Pribéiné informovat manazery o aktudlnich néarocich matek, o jejich kvalifikaci, popi. zprostiedkovat kon-
takt

»  Bytvkontaktusmatkamiminimalnéjednou zapilroku arealistickyinformovat o moznostechjejich uplatnéni
ve firmé

3. Pied navratem a pfi navratu do zaméstnani

=  Nabidka mist ve Skolce

L g Znovu umoznit icast na vstupnim Skoleni, popi. dalsi zdkonnd nebo jina Skoleni jako p¥i ndstupu nového za-
méstnance pro usnadnéni orientace a adaptace

4. Pokud navrat neni mozny (napi. misto zaniklo a jiné vhodné neexistuje)
L g Citlivy pfistup a popf. finanéni kompenzace pfirozvazani pracovniho poméru
L g Poradenstvi, podpora pfi propousténi (outplacement)

Vyhodnoceni realizovaného projektu za posledni obdobi

»  Celkemna MD/RD vsoucasnosti 54 zZen z 950 zaméstnanych

=  7ajisténi3 -5 mist pro déti zaméstnancl v matefské Skolce sidlici 5 min. od pracovisté

»  (ast matek na vanoénich veéircich, pivnich slavnostech, fotbalovych a tenisovych turnajich, déastnily se
aktivné ijako potadatelky

L g Kratkodobd spoluprdce béhem MD - analyzy pro marketing, zpracovdni dat z prizkumu spokojenosti uzivatel
IT, pteklady, administrativniprace

»  Napozicich, kde to bylo mozné, byly zavedeny flexibilni formy pracovni doby (zkraceny tivazek, nékdyiv kom-
binaci s praci z domova, postupné zvysSovani ivazku s vékem ditéte)

»  TImplementovan systém, jak jsou matky informovéany o volnych pozicich

Implementovan rezim spoluprdce s manazery

Cileny trénink béhem mateiské dovolené - trénink SAP probihal d¥ive, nez se matka vracela z MD, protoZe zna-

losti SAP byly pro vykon jeji prdce po navratu nezbytné

®»  Navratnost matek po matefské dosahla 67% dspésnostiproti dfivéjsim 40%. Divodem, pro¢ se nevrétilyi ostat-
ni matky, byly organizaéni zmény, dojezdovd vzddlenost z domova, piestéhovdni, otviraci doba mate¥skych
Skolek (zhodnoceni za rok 2005)

Vsoucéasné dobé jsme p¥ireintegraci matek zpét do prace dosdhli uréitych dspéchi, atojak vpiistupu manazerd
kmatkam, tak vndzorech matek, ve zménach vnimani jejich moznosti. Problém zfejmé nastane v brzké budouc-
nosti v disledku sou¢asného baby boomu v kombinaci s minimem mist v jeslich, pfeplnénych mate¥skych Sko-
lach s neflexibilni a ¢asové omezenou otviraci dobou. Bude tfeba hledat nové moznosti jak eliminovat tyto
bariéry.



PODPORA RUZNORODOSTI A PROFESIONALN{HO ROZVOJE
ZEN V GLOBALN{ FIRME TETRA PAK

Spolec¢nost Tetra Pak, jeden z nejvétsich svétovych vyrobel a dodavatelt kompletnich systémd pro zpracovani, baleni
a distribuci tekutych potravin, ktera ptisobive vice nez 165 zemich svéta, se zacala zaméfovat na podporu riznoro-
dosti (diverzity) v roce 2003. Informace nadm poskytla personalni feditelka pro Ceskou a Slovenskou republiku pani
Tatiana Trebaticka.

Podnétem ke spusténi programu diverzity byl interni demograficky prizkum, ktery zahrnoval vSechny zaméstnané
(vice nez 20 000). Nejvyssi vedeni spolecnosti na zdkladé vystupu ze zminéného prizkumu, a na zdkladé dlouho-
dobych trendi celosvétového demografického vyvoje, zvolilo jako klicova témata komplexniho konceptu diverzity

gender a ndrodnost.

Vdobé realizace prizkumu bylo ve spolecnosti Tetra Pak zaméstnanych celkoveé 23% Zen a 47% zaméstnanych poché-
zelo z jiné neZ evropské oblasti. Porovnani téchto ¢isel se strukturou zaméstnanych na manazerskych pozicich uka-
zalo, Ze pouze 17% pozic je obsazenych Zenami a 23% mimoevropskymi zaméstnanymi. Pfi pohledu na vrcholové
manazerské pozice ve vedeni spole¢nosti byla nerovnovdha mezi strukturou zaméstnanych a aktualni situaci jesté
vyraznéjsi. Pouze 6% Zen ve vrcholovych pozicich a 19% osob na manaZerskych pozicich z jiné nez evropské oblasti.

Spolecnosti si pfedsevzala, ze do roku 2010 bude struktura zaméstnanych na manazerskych pozicich (z hlediska
narodnosti) odpovidat celkové struktufe, a ve vrcholnych pozicich bude pracovat alespoii 25% mimoevropskych
zaméstnanych.

Z genderového hlediska je dlouhodobym cilem dosahnout v manazerskych pozicich do roku 2010 alesporni 20% Zen,
ave vrcholovych manazerskych pozicich pocet Zen zdvojnasobit.

Je samoziejmé, Ze pro dosaZenitéchto cilt je potfeba vkazdé zemizvolit jiny zplGsob, protoZe tato problematika
piimo souvisi s kulturnim a historickych rozvojem dané lokality. Pro vSechny plati - diverzita je evoluce, ne
revoluce! Absolutni podminkou toho, aby Zeny mohly v manazerskych pozicich pracovat, je podpora nejvyssi-
ho vedeni procesu profesionalniho (i osobnostniho) rozvoje Zen a zdroven vytvafeni dostatecného mnozstvi
ptilezitosti, aby Zeny mohly na manaZerské pozice aspirovat a byly vidy povazované za muzim rovnocenné
kandidatky.

Soucdsti této iniciativy je i podpora neformalné utvotené skupiny ve spolecnosti, ve firmé zndmé pod nazvem SWiM
(zangl. Supporting/Sustaining Women in Management = podporovani Zen v manazerskych pozicich).SWiM je otevie-
na pro vSechny - pro Zeny i muze, ktefi podporuji misi ,Podpory profesiondlniho rozvoje zen sdilenim ,best practices’
(toho, co lokdlné v této oblasti dobfe funguje) a utvafenim novych a aktivnich kontaktd”. SWiM ma i svoji intrane-
tovou strdnku s mnozstvim zajimavych a pravidelné aktualizovanych informaci. SWiM v roce 2005 organizovala ve
Svédsku mezinarodni konferenci, na kterou byli pozvani zéstupci a zastupkyné z réiznych lokalnich spoleénosti,
nejvys$si vedeni globalni spolecnosti Tetra Pak a jako pfednasejici odbornici a odbornice na problematiku rovnych
piilezitosti.

V Ceské republice se program diverzity za¢al oficidlné a formalné uvadét do Zivota v roce 2005. Spole¢nost Tetra Pak
CR&SR se k diverzité stavéla pozitivné uz v minulosti, o éemz sv&déi i pofet Zen na manazerskych pozicich - 35%,
avevedenispolecnosti - 33% (spolecnost zaméstnava 75 osob). TakzZe startovaci podminky byly ponékud vst¥icnéjsi.
I pfes to si bylo nutné uvédomit citlivost tématu v spolecenském kontextu post-socialistického regionu, kde maji
vefejné deklarované politiky rovnych Sanci ¢asto negativni odezvu. Kliova je vstficnd komunikace s dirazem na
fakt, Ze program diverzity a podpory rovnosti neni djmou jinym skupindm zaméstnanych, ale naopak mize pfinést
zisk vSem, napfiklad v podobé zlepSené vzajemné spoluprace a oteviené komunikace.

Cilem v oblastirovnych pfileZitosti se stalo ziskdnia udrzenipotencidlnich kandidatek na manaZzerské pozice, stejné jako
podpora téch, které uz na manazerskych pozicich pisobi. Vhodné kandidatky jsou jednak identifikované v ramci exter-
nichvybérovychtizeni, aleivrdmciinternich hodnoticich procest. Pro ty, které bylyidentifikované jako vhodné, je zabez-
peceno koucovani a dalsi podpora profesniho rozvoje. V posledni dobé byly takto povyseny 2 manazerky.

V CR se déle uskuteénila prezentace pro zaméstnané (1,5h - jednaci jazyk angli¢tina), kterd se tykala zakladnich
aspektd diverzity. Ve spolupraci s Gender Studies, o.p.s. probéhlo dalsi setkanivénované genderu a véku.



Lokalni SWiM uspofddal v kvétnu letosniho roku v Praze jednodenni trénink s nazvem , Self -marketing”, o ktery byl
viadach Zen i muzi velky zajem. Pokracovani je pldnované na podzim.

Zaméstnanym je téz k dispozici rozriistajici se knihovna, ktera poskytuje informace o rozvoji manazerskych doved-
nostiiinformace z oblasti napi. genderovych vztahi. 0 odborné zajisténi programu se stara persondlni feditelka ve
spolupraci s feditelkou pro komunikaci.

Nemalou vypovidaci hodnotu md i kazdoroéni prizkum zaméstnanecké spokojenosti, kde je aspekt diverzity pfimo
zachycen pfidanim indikdtoru pohlavi.

Opatreni pro rodice

Organizace v CR md v soucasnosti osm Zen na matefské/rodicovské dovolené, které napiiklad neztratily jeden ze
zaméstnaneckych benefitd, ¢im#je nadstandardni irazové pojisténi hrazené firmou. Zeny jsou zvanyna spole¢enské
akce (rodinny den, vanoéni party) a dle dohody se ndrazové ¢i pravidelné zapojuji do pracovni ¢innosti (napt. vypo-
moc za jinou osobu, kterd je v zahraniéi, pfi raznych projektech atp.).

Zavér

Jakjiz bylo zminéno, téma rovnych piilezitostije v nasem regionu stdle velmi citlivou otdzkou. Persondlnifeditelka
spolecnosti pani Trebatickd upozoriiuje: Mame §tésti, Ze pracujeme pro firmu, kterd podporuje rozvoj kvalitnich lidi,
a to bez ohledu na pohlavi, vék ¢i narodnost. Oficidlni zavedeni programu diverzity pfineslo samoziejmé mnozstvi
diskuzi, hlavné mezi muzskou ¢asti nasi zaméstnanecké populace, a proto bylo a je stdle dilezité, aby se nevytvarel
prostor pro zadnou, tj. ani moznou pozitivni, diskriminaci Zen. Souéasti toho je maximdalni transparentnost vSech
procest, které souvisi s touto oblasti, oteviend vnitrofiremni komunikace a zahrnuti do aktivit v§ech osob, které
maji zdjem - Zen i muzd. K ddvoddm pro¢ vnima programy diverzity jako velmi dilezité pro Zeny, pani Trebatickd
dodéva: Je fakt, Ze Zeny potfebuji vice neZ muzi povzbudit ve svém profesionalnim ,sebevédomi” a pravé na toto je
program diverzity, zahrnujici rizné aktivity, uziteény. Je iZasné sledovat, jak je Zena schopna v pribéhu pomérné
kratké doby vyrust profesné i osobnostné, kdyz ji vedeni spolec¢nosti ukaze, ze ji divéfuje a véiiv jeji schopnosti.



ROZHODUJICi FAKTOR:
SOUVISLOST

MEZI GENDEROVOU DIVERZITOU
A VYKONNOSTI FIREM

PODLE MATERIALU SPOLEENOSTI CATALYST -
ZPRACOVALA KATERINA MACHOVCOVA, ‘ ﬂ
[ ]

ROZHOVOR VEDLA ALENA KRALIKOVA,
GENDER STUDIES, 0.P.S.

Studie realizovand americkou spolecnosti Catalyst® si kladla za cil zjistit souvislost mezi ziskovosti firem a podilem
zenvjejich vedeni. Analyzovand data pochdzela z let 1996 - 2000 a zahrnovala 353 firem zebficku Fortune 500.
Klicova zjisténi:

L g Skupina organizaci s nejvys$sireprezentaci Zen v top managementu méla vys$si finanéni vykonnost nez skupina
lyzy: Return on Equity (ROE, vynos kmenového jméni) - o 35.1% vy$si, a Total Return to Shareholders (TRS,
vynosnost pro podilniky) - 0 34.0%vys$si.

»  Financéni vysledky byly analyzovany i v rdmci rdznych sektord, firmy s vy$sim podilem Zen v kazdém z péti
odvétvi tyto firmy vykazovaly i vy$si TRS.

=  Firmy, které v minulosti ziskaly Cenu Catalyst jako ocenéni iniciativy pro rovné p¥ileZitosti, dosahuji vyssich
finanénich ziskd nez ostatni firmy ve vzorku (ve vzorku zahrnuto 14 firem z celkovych 22 drzitelek ocenéni).

Tabulka 4: Srovndni ukazateltl financni vykonnosti: 1996 aZ 2000

Sektor Genderova diverzita ROE TRS
Horni ¢tvrtina® 19.3% 103.8%
Sluzby Dolni ¢tvrtina 11.5% 33.6%
Rozdil 7.8% 70.2%
Horni étvrtina 29.4% 125.9%
Bézné spotiebitelské zbozi Dolni ¢tvrtina 11.9% 38.2%
Rozdil 17.5% 87.7%
Horni étvrtina 17.9% 236.1%
Finanénictvi Dolni ¢tvrtina 13.8% 152.1%
Rozdil 4.1% 84.0%
Horni étvrtina 15.5% 81.7%
Pramysl Dolni étvrtina 15.1% 73.8%
Rozdil 0.4% 7.9%

1  Plnytextzpravy (vanglic¢ting) je k dispozici online: [http://www.catalystwomen.org/files/full/financialperformancereport.pdf]



Horni ¢tvrtina 16.4% 98.0%
28 Informacni technologie Dolni étvrtina 14.4% 164.9%
atelekomunikace
Rozdil 2.0% (66.9%)
Horni ¢tvrtina 17.7% 127.7%
Celkovy vzorek Dolni ¢tvrtina 13.1% 95.3%
Rozdil 4.6% 32.4%

Tabulka 5: Rozsah a priimeér zastoupeni Zen ve vedeni sledovanych firem

Horni étvrtina

0.0-5.1%

1.9%

Je vSak nutné zminit, Ze zjiSténi nedokazuji kauzdlni souvislost mezi genderovou diverzitou v top managementu
a finanénim vykonem firmy, pouze poukazuji na zfejmou souvislost téchto faktori. Genderovd diverzita charakteri-
zuje firmy, které maji vynikajici finanéni vysledky, a podpora Zen ve vedeni vyuzitim jejich talentu pro rozhodovaci
funkce je rozumnym obchodnim zamérem.

1 Top quartile-horni étvrtina: firmy s nejvyssim podilem Zen ve vedeni; bottom quartile - dolni ¢tvrtina: firmy s nejnizsim podilem Zen ve vedeni



Vyplati se investovat do genderovych programi? Jednoznaéné!

Julie Nugent pracuje v oddéleni vyzkumu a modelovych iniciativ v pracovnim prostfedi americké spole¢nosti Cata-
lyst. Zabyva se dsilim firem o organiza¢ni diverzitu i vnimanim téchto posunti ze strany Zen a muzd nap¥ic riznymi
pozicemi a obory. Vedle vyznamného zapojeni do prace okolo udélovani ceny Catalyst vede celou fadu kvalitativ-
nich akvantitativnich vyzkumt a konzultaci pro studie a projekty realizované Catalystem v rdmcirdznych instituci.
Otazky kladla Alena Krdlikovd.

Kdy zacal Catalyst pracovat s firmami a jejich zohlednénim genderové politiky?
Co primélo vasi instituci vyvinout takovou strategii?

Catalyst je vedouci vyzkumnou a poradenskou organizaci pracujici s firmami a jejich zdstupci na budovani inklu-
zivniho prostfedi a rozvoji moznosti pro Zeny v zaméstnani. Catalyst byl zaloZen v roce 1962 Felise Schwarz, kterd
chtéla pomoci Zendm vstoupit na trh prace a uspét v ném. Na konci 80. let Catalyst své zaméfeni posunul smérem ke
korporacim a firmam tak, aby je pfimél rozvijet podminky pro Zeny. Zjistili jsme totiZ, Ze zatimco Zeny vstoupily do
korporativniho svéta a mély odpovidajicivzdélania zkusenosti, mnohé z nich stéle zastavaly pozice nizZsi, nez které
byjejich dovednostem odpovidaly. Bylo tedy na ¢ase zamérit se na kulturu a normy pracovniho prostfedia porozumét
prekdzkam, s nimiZ se Zeny v pribéhu své kariéry mohou setkat.

Co Catalyst firmam nabizi? Jaka je struktura vasich sluzeb?

Catalyst jako nezdvisla neziskova organizace provadi vyzkumy o vSech aspektech kariéry Zen a poskytuje on-line
globdln{ strategické konzultacni sluzby. Za podpory a diky divéfe ze strany ¢lenskych korporaci zistava Catalyst
vkontaktu se vSemiklientyajejich vyvijejicimise potfebami. Catalyst navic kazdoro¢né ocenuje piikladné instituce,
které podporuji Zeny, jejich kariéru a rist. Mame celkem ¢tyfi pobocky - v New Yorku, San José, Torontu a Curychu.

Muzete struéné popsat kontext ocenéni Catalyst?

Cena Catalyst hodnoti inovativni pfistupy s prokazatelnymi vysledky, které jsou realizovany firmami v oblasti pfiji-
maninovych pracovnich sil, rozvoje a postupu Zen, véetné Zen jiné barvy pleti, na riznych manazerskych drovnich.
Catalyst poskytuje korporacim a firmam pfenositelné modely fungovani, abyjim umoznil vytvofit iniciativy uzitecné
jak pro Zeny, tak pro firmu jako celek. Od roku 1987, kdy Catalyst poprvé udéloval své ocenéni, bylo odménéno celkem
60 firemnich programd.

Velmi vitame, Ze jsme v soucasnosti identifikovali zvySeny zdjem pfihldSenych instituci mimo region Severni Ame-
riky.

Piiudélovani ceny hodnotime celou §kalu strategickych pristupt souvisejicich s podporou Zen. ZvaZujeme jak malé
a velmi specifické projekty, tak i velmi Siroké iniciativy - jako napiiklad programy stojici na zacdtku kulturnich
zmén. VSechny aktivity jsou hodnoceny z pohledu sedmi kritérii: méfitelnych vysledkdi, zodpovédnosti, pojmeno-
vani divoda k jejich realizaci, podpory ze strany uz§iho vedeni, komunikace, originality a pfenositelnosti (Catalyst
uziva termin ,replikabilita”).

Mate konkrétni dukazy, Ze genderova diverzita je pro byznys vyhodna?

Vroce 2004 zjistoval Catalyst prostfednictvim podrobné vyzkumné zpravy The Bottom Line: Connecting Corporate Per-
formance and Gender Diversity, zda existuje souvislost mezi ekonomickymi vysledky korporace a genderovou diverzi-
tou. Report odhalil fakt, Ze firmy s vy$siicasti Zen vtymech top managementu mély lepsi finanénivysledky nez firmy
(Return on Equity), ktery byl o 35% vyssi, a TRS (Total Return to Shareholders), ktery byl v pfipadé uvedenych firem
vy$si o 34%. Tato zjisténi davaji za pravdu firmam s diverzitni politikou, kterd zajistuje, Ze spoleénosti, jez najimaji,
podporuji a povysuji Zeny, maji na globalnim trhu prace kompetitivnivyhodu.

Dokazete zhodnotit - podivate-li se zpétné na firmy, s nimiz Catalyst pracoval - vyvoj genderovych, resp. diver-
zitnich politik v USA? Domnivate se, Ze ispéchy téchto firem mohou mit vliv na jejich dcefiné firmy v zahraniéi?
Tim, Ze Catalyst poskytuje pomoc organizacim pii implementaci diverzitnich politik a programd, stoji dlouhodobé
v Cele aktivit na podporu Zen v zaméstnani. Prostfednictvim ceny Catalyst jsme vyzdvihli Siroké spektrum iniciativ,
které ve vztahu k tiasti Zen na trhu prace funguji.

Vposlednich nékolika letech komplexnost programt dokazuje, Ze v pracovnich prostfedich dochazik velkému vyvoji
diverzitnich opatfeni. Organizace se stale vice zaméfuji nejen na viditelné, a ptipadné skryté, aspekty diverzity jako
je gender, rasa/etnicita a sexudlni orientace, ale také na diverzitu mysleni a stylu prace. U mnohych instituci jsme si
navic v§imli, Ze jdou za vlastni koncept inkluze. Vytvatenim diverzitniho a inkluzivniho pracovniho prostfedi totiz
pomdhajivsem jednotlivcim plné rozvinout jejich potencidl, a tim zpétné pfispivaji k ispéchu Zen.



Véfime, Ze prostfednictvim ceny Catalyst se firmy na celém svété pouci od kvalitnich a inovativnich iniciativ, které
uznavame. Na globdlnim trhu prace je totiz cit pro diverzitu a inkluzi klicem k ispéchu.

Co podle vas musi doznat zmény, aby se firmy pisobici v éeském prostfedi staly genderové citlivymi a opravdu se
k genderové diverzité prihlasily?

Nedédvnou studii Catalystu nazvanou Different Cultures, Similar Perceptions: Stereotyping of Western European Busi-
ness Leaders se nam potvrdilo, Ze genderova stereotypizace neznd hranic. Tato studie napiiklad zjistila, Ze nap¥ic¢
kulturami je mezi manazery velmi silné zakofenéno, Ze Zeny jsou lepsi v ,pecovani” (tj. podpofe ostatnich) a muzi
v ,postardni se” (tj. ovliviiovani nadfizenych).

Ikdyz prekondnigenderovych stereotypd nenisnadné, je opravdu dilezité podpofit ispéch Zen v byznysu. Organiza-
ce totiZ miZe prostiednictvim vzdélavani a spoluprace se vstticnym vedenim zvysit schopnost zaméstnancti vnimat
a kontrolovat stereotypni chovani a zaroven jim poskytnout pozitivni modely roli napomahajici kulturni zméné.
Jaké argumenty podle vas ,funguji”
ceptu spolecenské odpovédnosti?

v procesu zavadéni genderovych aspekti do struktury firmy a jejiho kon-

V roce 2006 firma BP ziskala cenu Catalyst za iniciativu, v niz diverzita a inkluze pfedstavuji pro firmu povinnost,
stejné jako spolecenskd odpovédnost. Odkazuji na ,strategickou logi¢nost diverzity”, kterd zohledriuje i populaci
vregionech, kde firma piisobi, a najimd takové zaméstnance, kteiilépe rozuméji potfebdm riznych zdkaznik.

Jak uz jsem tekla, je velmi podstatné vnimat obchodni dispéch v tizké souvislosti s genderovou diverzitou. Uspésni
manazefiv Severni Americe dnes ¢im dal vice poZadujiidaje, které dokazuji pozitivnivztah mezi genderovou diver-
zitou a vykonem. Svymi vyzkumy Catalyst doSel k zavérim, Ze diverzita mizZe organizaci pomoci zvysit zisk, snizit
naklady a zvysit produktivitu. Organizace, které do diverzity a politiky inkluze investuji, také hovo¥io ndrdstu spo-
kojenosti a vérnosti zaméstnanc.

Co vy osobné vnimate jako nejzajimavéjsi soucast genderovych a diverzitnich politik v privatnim sektoru?

Je Uzasné sledovat vyvoj genderové diverzity v organizacich, které byly ocenény jako dobré priklady praxe; jsem
opravdurada, Ze se na této praci mohu podilet. Setkdvame se s celou fadou firem myslicich do budoucnaifirem posou-
vajicich se od pragmatické a/nebo politicky orientované struktury k rozsahlym projektim, které ovliviiuji vsechny
uhly organizaéni kultury, a tim opét napomdhaji ristu zen. Stdle mé inspiruje fakt, Ze cena Catalyst zohlednuje
komplexni a ispésné modely diverzity, které podporuji efektivni icast Zen na pracovnim trhu.
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Audit zaméstnani a rodina je manazersky a kontrolni nastroj pro firmy jakékoliv velikosti realizovany spolecnosti
Work und Life (Prace a Zivot, http://www.work-and-life.de) sidlici v némeckém Bonnu. Tento nastroj pomaha dosah-
nout rovnovahy mezi potfebami zaméstnavatele a zaméstnanych s ohledem na jejich osobni Zivot. Audit podava
nazorny obraz stavajici firemni kultury, poskytuje impulsy pro diskuzi a pfipravuje zdklady pro nova opatieni. Kli-
cem k ziskani certifikatu je zavazek uplatiiovani a dalsiho rozvoje aktivit podporujicich sladovani osobniho a pra-
covniho Zivota.

Jako problém se pfi zkoumani situace ve firmach ukazuje, Ze podniky nemohou vzdy poskytnout data a charakteris-
tikyvtakové podobé, kterd by vyhovovala nebo byla nutna pro tcely hodnocenivyrovnanostiprofesniho arodinného
zivota, ale pouze presné udaje poskytuji (jasné) argumenty pro zavedeni nastrojii persondlni politiky zaméfené na
zameéstnance, pro uplatfiovani téchto ndstrojd nebo pro jejich zménu.

Mezi firmy, které se do procesu auditu zapojily, patii napfiklad Commerzbank, centrdla ve Frankfurtu nad Moha-
nem:

Opatieni: Zajisténi opatrovani déti v nouzovych piipadech

Podnik: Commerzbank AG - centrala, Frankfurt nad Mohanem

Zaméstnanci mohou v piipadé, kdy odpadne pravidelné hlidani (napf. Z divo-
Nabidka: du nemoci ,panina hlidani”...), dovést své déti do podnikové matefské skolky;
z 2100 provoznich dnt bylo vyuzZito 2000 dni

Naklady: Provoznindklady v roce 2000: cca 120 000 eur

Vyuziti: 1/3 uzivateld by bez této nabidky nemohla pfijit do prace;

Uspora nakladi: 160 000 eur/rok




0 rozhovor pozadala Alena Kralikova pani Astrid Lethert, expertku, kterd se podili narealizaci auditu.
Jaky je icel Auditu zaméstnani a rodina, kym byl iniciovan a z jakych divoda?

Uéelem auditu je vytvofit a podporovat politiku pfiznivou sladovani rodinného a pracovniho Zivota zaméstnanc.
Audit byliniciovdn Nadaci Hertie a vytvofenv 90. letech 20. stoleti. Ujeho zrodu stal index pratelskostirodiné, ktery
bylvyvinut Families g Wrk Institute v USA, publikovdn vroce 1991 a do Némecka pfinesen s cilem vylepsit zaméstna-
neckou politiku vmistnich firmach. Myslenkou auditu je, aby se stal nastrojem shrnujicim v sobé to nejlepsizjiz exis-
tujicich opatfenina podporu sladovanirodinného a pracovniho Zivota, zhodnotil opatfeni podniknutd v konkrétni
firmé a poskytoval navod, jak déle postupovat. Cilem je, aby byl audit firmami vyuzivan co nejvice a v dlouhodobé
perspektivé se stal standardem.

Muzete struéné fici, jak je proces auditu vniman firmami a jejich zaméstnanci?

Cely proces je hodnocen dobte - i proto, Ze auditovy workshop je realizovdn s reprezentativni projektovou skupinou.
Ta je slozena podle genderového sloZeni firmy a klade diraz na to, aby v ni byli zastupci raznych pozic, vékovych
kategorii, zaméstnancd srodinou a souvisejicimi potfebami stejné jako zaméstnanct svobodnych a osob pracujicich
naplnyicastecny uvazek. Obvykle takovou skupinu tvori 8 - 15 lidi.

Cely proces trva ptibliZné 3 mésice: nejdfiv probéhne strategicky workshop analyzujici platné nastroje, na némz jsou pfi-
praveny dokumenty shrnujici zékladni informace pro ndsledujici auditovy workshop. Ten se zaméfuje na vytvoteni vsech
ndstroji ke sladovani rodinného a pracovniho Zivota, které budou zavedeny vndsledujicich ttech letech, ajejich schvaleni
managementem. VSechny tyto kroky pfispivaji ke zvyseni povédomi o politikach pfatelskych rodiné uvniti celé firmy.

Po auditovém procesu, ktery trvd 9 - 12 tydni, je instituci - firmé, dfadu mistniho zastupitelstva, ministerstvu ¢i
univerzité - udélen certifikat. Podle svého uvazeni mize danad instituce ziskani certifikdtu medializovat.

Struéné lzetici, Ze auditovy proces je vniman velmi pozitivné zejména v souvislosti s vytvorenim projektové skupiny
a s komunikaci o ispésnosti procesu po udéleni certifikatu.

Co od auditu éekaji firmy?

Firmy vé¥i, Ze jim audit pomizZe zhodnotit dosavadni programy na podporu sladovanirodiny a zaméstnani a zdroven
identifikuje vhodné a ekonomicky zajimavé alternativy a cile. O¢ekavaji také impulsy pro jejich personalni politiku
a zlepSeni motivaénich strategii pro zaméstnance.

Je audit - a s nim souvisejici certifikaty - mezi firmami respektovan?

Nepochybné. Certifikdty udélené na zakladé auditu jsou firmami a institucemi vyuzivany k ziskani vyhody dobré
povéstive srovnanis konkurenci. 14. cervna 2006 ziska certifikat auditu dal§ich 150 firem a instituci. Toto ¢islo jako
dikaz respektu ur¢ité postacuje.

Mezi hodnocenymi kategoriemi jste v prubéhu svého vystoupeni na konferenci mluvila o akénich bodech - da se

strany vedeni instituce si pravé tato oblast zada vyslovny zdvazek implementace genderové citlivych programd do
manazerskych dovednosti.

Relativné obtiznd je i oblast organizace prace a pracovniho ¢asu - zejména ve firmach s riznymi oddélenimi (pro-
dukce, prodej, administrativa). V takovych pfipadech je totiz komplikované najit opatfeni, kterd budou vyhovovat
vSem skupindm zaméstnancd. Z toho divodu se workshopy vénuji témto dvéma akénim oblastem velmi podrobné
- iproto, Ze s implementaci cild v oblasti manaZerskych dovednosti izce souviseji i odpovidajici zmény v kultutie
vedeniinstituce.

Dokazete fici, kterou z éasti procesu auditu povazujete za nejzajimavéjsi?

Je to oblast vedeni - jde totiZ o velice citlivé a zdroven velmi dileZité téma. Neni-li management pifesvédcen, ze
sladovani osobniho Zivota a zaméstnani tvoii zdklad motivace zaméstnancdi a Ze tim instituce miZze mnohé ziskat,
funguji ostatni programy jen napul.

Na jaké dalsi aktivity se ve work life zaméfujete?

Work life je soukromym nezavislym vyzkumnym a konzulta¢nim institutem. Vedle provadéni auditu ve firmach
a institucich poskytujeme poradenstvi v oblasti lidskych zdroji a vytvafime koncepty pro specifické pfipady (napf.
zalozeni zafizenipéce o détiapod.).

Analyzujeme také socidlnifakta a data (napf. vztahujici se k otcim na rodicovské dovolené, k divodim a ptekazkam
jejich vétsidcasti na péci o déti), jsme partnery internetové platformy pro malé a sttedni podniky, kde jsou zdarma
poskytovanyinformace a poradenstvi (www.mittelstand-und-familie.de), a také zpracovavame studie nakladi a zis-
kil programi sladovanirodiny a prace.
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Jiz nékolik let se o pozadavku slucitelnosti rodinného a profesniho zivota nemluvi jen z hlediska mordlné etického,

aleizhlediska ekonomického. Nastolenirovnovahy v této oblasti pfinese ekonomické vyhody:

1) Pro rodice - nejen Ze pro né bude leh¢ikoordinovat soukromy Zivot s praci, ale zaroven se diky tomu, Ze se d¥iv
vratizrodic¢ovské dovolené do zaméstnani, zvysijejich Sance na trhu prace a moznost kariérniho ristu.

2) Pro stat - ziskava podporu pfi realizaci své socidlni politiky podporovan, zaroven s vys$$im poctem aktivné
pracujicich se zvyS$uji dafiové piijmy.

3) Pro podniky - vyzkumy ukazuji, Ze podnik diky persondlni politice, ktera klade diiraz na prorodinnd opatfeni
avychdzivstfic zaméstnancim, miZe ziskat naskok pfed konkurencia dokonce snizit své naklady.

Cil vyzkumu
Cilem studie bylo v rdmci analyzy provedené v nékolika némeckych podnicich? zjistit, jestli se prorodinna opatfeni
v soucasné dobé podnikim finan¢né vyplati. Byl tedy analyzovan aktudlni kvantitativni vztah mezi:
®»  pozitivnim vlivem prorodinnych opatfenia s nimi spojenym sniZzenim persondlnich nédkladi
a
»  vydajinarealizacitakovéto prorodinné personalni politiky.

A. Potencial uspor pri zavedeni prorodinnych opatreni

Fluktuace zaméstnanct zplisobena rodinnymi povinnostmi, obdobi, béhem kterého je provizorné feSena nahrada za
zaméstnance ¢i zaméstnankyni na rodi¢ovské dovolené, zvySend absence pracovnika z rodinnych divodd a v nepo-
sledni fadé opétovny ndstup zaméstnance do prace po delsi dobé (po rodicovské dovolené) predstavuji pro podnik
naklady, které se daji snizit pravé zavedenim prorodinnych opatfeni. MiZeme tedy hovofit o potencidlu dspor na
nakladech.

Néklady spojené s fluktuaci zaméstnancii a naklady spojené s nalezenim nahradnika se stejnou kvalifikaci

V Némecku se 40% Zen, které byly pfed porodem zaméstndny, nevrati do prace dfiv nez po tfech letech.? Je to ddno
stavajicimi podminkami, které pro slucitelnost zaméstnani a vychovy ditéte nejsou idedlni. Diky této fluktuaci
zaméstnancd zplisobené rodinnymi povinnostmi vznikaji podniku znaéné ndklady na ziskdvaninového persondlu:

=  neobsazené pracovnimisto - nap¥. naklady spojené se snizenim produktivity kvili nedostatku péce o zakaz-
niky nebo pfiprizkum trhu

1  Studiebylazpracovand pro némecké Spolkové ministerstvo pro rodinu, seniory, Zeny a mlddez. Financovano z prostfedkd Evropského soci-
dlniho fondu. Celd analyzaje v némeckém jazyce dostupnd online: [http://www.bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Internetredaktion/Pdf-Anlagen/
PRM-24825-Langfassung,property=pdf.pdf]. Publikovano v zafi 2003.

2 Provyzkum bylo zvoleno deset stfedné velkych podnikd znamych vstficnou prorodinnou politikou: B. Braun Melsungen AG, Condat Infor-
mationssysteme AG, Fraport AG, GeneralCologne Re, Gerhard R6sch GmbH, ratiopharm GmbH, SICK AG, Sparkasse Saarbriicken, Vaude Sport GmbH
& Co. KG, Wintershall AG.

3 Podlevyzkumu realizovaného Vyzkumnym distavem prdce a socidlnich vécivletech 2005 - 2006 je primérnd délka rodi¢ovské (a matefské
dovolené) v CR u Zen 33,6 mésicil, u muzt 27, 12 mésict (muzii na rodicovské dovolené je zhruba 1%).




®»  nibor nového persondlu - napf. ndklady na inzeraty, prémie pro stavajici zaméstnance, kteii ziskaji nového
spolupracovnika, naklady na persondlniho poradce, persondlni agenturu, icast na veletrzich

»  yybérvhodného kandidata - ndklady spojené s pfijimajicimi pohovory, naklady spojené s komunikaci (telefon,
fax...), cestovné vypldcené uchazecim o misto...

L g zaméstnaninového pracovnika/ice - ndklady na za¥fizeni pracovniho mista, ndklady spojené s pfipadnym sté-

hovanim

Skoleni a dalsi vzdélavani zaméstnancd - naklady na interninebo externivzdéldvani, seminate, Skoleni

zapracovdani - vy$sindklady spojené s nutnosti poskytovat novému zaméstnancivice informaci a potfeba kon-

trolovat ho

®»  niz8i vykon v dobé zapracovdni - naklady spojené s nizsi produktivitou a vys$$im vyskytem chyb, zvySenym
nebezpecim trazu, ndklady na chybéjici know-how, ztracené obchodnikontakty

Tyto ndklady do znac¢né miry zavisi na pozadované tirovni kvalifikace zaméstnané osoby a na specificnosti této kva-
lifikace. Obecné lze fici, Ze ¢im jsou naroky na kvalifikaci vyssi a specifictéjsi, tim jsou naklady spojené s hledanim
a prijetim nové osoby vétsi.

Naklady spojené s opétovnym nastupem zaméstnance/zaméstnankyné do zaméstnani po mateiské/rodicovské
dovolené

Dlouhodobé vylouceni zaméstnance/kyné z pracovniho procesu vede zpravidla ke snizeni kvalifikace. Na jedné stra-
né si odvykne na pracovni tempo a zabéhlé pracovni postupy, na druhé strané se ¢asto i béhem nékolika malo let
ménikonkrétnipracovni podminky. Dochdazitak ke zméndm produkti, norem a smérnic, technického vybaveninebo
vypocetnitechniky, coZ pfindvratu vyzaduje opétovné proskoleniazapracovani. Pfitom ¢im delsije doba, kdy osoba

nepracuje, tim vys$sityto naklady jsou.

Naklady spojené s pfechodnym feSenim nepiitomnosti
Pfeklenuti doby, nez se zaméstnanec/zaméstnankyneé vrati po mateiské/rodicovské dovolené zpét do prace, mize
podnik fesit trojim zplisobem:

L g zaméstnanina dobu neurcitou: tuto formu voli pfedevsim velké podniky, které mohou vychazet z predpokladu,
ze pivodnimu zaméstnanému budou moci po jeho ndvratu nabidnout misto odpovidajicijeho kvalifikaci. Toto
teSenivolivSak také firmy, které po zkuSenostech z minulosti po¢itajistim, Ze se plivodnizaméstnanci/kyné
vracipomérné ziidka.

»  zameéstndni na dobu uréitou, coZ je nejbéznéjsi feSeni, které vSak pfindsi riziko, Ze dana osoba bude méné
kvalifikovana. Nicméné ¢im kratsi je doba, na kterou se ndhradni pracovni sila zaméstna, tim mensi naklady
vzniknou.

®  jinyzplsob: pferozdéleni prace nebo prace pfescas.

Naklady spojené se zvy$enou mirou absence

Zaméstnanirodice, pfedevsim pak zaméstnané Zeny, starajici se o déti do véku 8 let, jsou diky pracovnim a zdroven
rodinnym povinnostem vystaveny vétsi zatézi a stresu neZ zaméstnanci bez déti. Tato dvoji zdtéz mize vést ke zvy-
Senému stresu a vy$si nachylnosti k onemocnéni, které pak snizuji produktivitu a pfedevsim vedou k vétsi absenci.
Zavedenim prorodinnych opatfenivsak mizZe byt tato zatéz a s ni spojené negativni disledky vyrazné zmirnéna.

Potencialniispora

Celkoveé byly u jednotlivych podniki v zavislosti na jejich velikosti zjiStény potencidlni uspory ve vysi nékolika set
tisic eur. Aby bylo mozné zjistit hodnotu tispor, byly porovndny dva scéndre - skute¢na situace jednotlivych podniki
a scéndf predstavujici podnik, ktery neuplatnuje prorodinna opatfeni, vytvofeny na zdkladé primérnych hodnot.
Zrozdildvhodnotdch obou scénadit pak mohly byt zjistényjiz realizované uspory. Jejich vyse ispor pfedevsim zdvisi
na velikosti podniku a nejcastéji se pohybuje kolem nékolika set tisic eur (viz graf).



Potencial uspor nakladi na odchod 1 zaméstnance na matefskou (vybrané podniky)
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B. Naklady souvisejici s prorodinnymi opatrenimi

Vyzkum zabyvajici se prorodinnymi opatfenimi z pohledu zaméstnanct ukazuje, Ze jejich i¢inek se kombinaci jed-
notlivych opatfeni zvySuje. Vzhledem k tomu, Ze by bylo velmi obtiZné p¥ifadit jednotlivé i¢inky k jednotlivym opat-
fenim, byl pro potfeby této analyzy sestaven zakladni prorodinny program, a do analyzy se tak promitaji celkové
naklady a vynosy s nim spojené. Je nutné podotknout, Ze opatrovani déti zajistované podnikem predstavujici ndkla-

Do zakladniho prorodinného programu, ktery byl analyzovan, byly zahrnuta nasledujici opatfeni:
1) Poradenstvi pro rodice, programy pro udrzeni kontaktii a programy spojené s opétovnym nastupem do zaméstnani:

»  podavanim informaci a poradenstvim tykajicim se zmén v legislativé, v podnikovych smérnicich a konkrét-
nich zmén v podniku,

» poradenstvim piip. pfipravou na mozné pracovni modely béhem mateiské dovolené i po ni, napt. distanéni
prace,

»  informovanim o moZnostech opatrovani déti,

»  poskytovanim internich podnikovych informaci o dénive firmé,

»  piijetim zaméstnankyné na MD/RD na vypomoc v dobé dovolenych nebo pfi absenci zaméstnanct z divodu
nemoci,

»  plinovanim a dohodou tykajici se MD/RD dovolené a opétovného nastupu do préce,

»

nabidkami na zvyseni kvalifikace béhem MD/RD a po opétovném nastupu do zaméstnani (opatfeni tykajici se
zvysSovani kvalifikace jsou podle prizkumu povazovana za nejdilezitéjsi a téméf viechny Zeny tyto nabidky
ocenuji a povazuji za pfinosné).

Néklady: Tato opatfeni vyzaduji personalni naklady, které zavisina poctu rodict ve firmé.

2) Nabidky prace na ¢asteény tivazek, flexibilita prace a nezavislost pro pracujici rodice:

Rozsah a flexibilita pracovni doby jsou pro slucitelnost prace a rodinnych povinnosti rozhodujici. Existuje celd fada
modell pracovni doby, od zkracené pracovni doby pfes klouzavou az po modely s vysokou autonomif pfi planova-
ni pracovni doby. Kromé toho se pouzivaji i modely, které pocitaji s pracovnim volnem zaméstnance (placenym ¢i
neplacenym), a to na nékolik dnt aZ mésicu.



Néaklady:
Piiprava, schvdleni a smluvni dprava individudlnich modeld pracovni doby ma za ndsledek vys$si ndklady
predevsim persondlniho oddélenia piimych nadfizenych.

3) Distanéni prace:
Jedna se o prdci vykondvanou mimo pracovisté za pomoci vypocéetni techniky a komunikaénich technologii. Lze
pracovat bud pouze z domova, nebo je mozné st¥idat praci doma a v podniku.

Pro zaméstnance, ktefi pecuji o déti, moznost distancni prace jesté zvySuje pozitivni dcinek flexibilni pracovni
doby. Diky uSetfenému ¢asu, spojenému s pfipravou do zaméstndnia cestou do prace, totiz1ze pracovni dobu rozdélit
do vice fazi, které se daji skloubit s casovymi pozadavky souvisejicimi s pé¢i o dité (jidlo, odvozy déti a jejich vyzve-
davani). V zadném piipadé vsak distancni prace neni ndhradou za externi péci o dité. Obavy, Ze zvySené naroky na
organizaci a koordinaci prace vedou k systematickému pfetiZzeni namisto zlepSeni slucitelnosti pracovniho a rodin-
ného Zivota, se podle novych empirickych studii ukazuji jako neopodstatnéné.

Samoziejmé je distanéni prace omezena jen na urcité typy pracovni ¢innosti, kde se nepracuje u stroje nebo neni
nutny pfimy kontakt s klientem.

Néaklady:
Vécné a persondlni ndklady podniku na jedno pracovni misto ,na délku” se pohybuji podle vybaveni tohoto mista,
vzdalenosti od sidla podniku a zajiSténi servisu a udrzby.

4) Podnikové nebo pfipadné podnikem podporované opatrovani déti:

a) Provoz podnikové matefské skolky nebo podpora pravidelného opatrovani déti
®»  provoz podnikové materské Skolky, p¥ip. provoz ve spoluprdci s jinymi podniky
=  povéfeniopatrovanim détijinou organizaci

®»  podporarodi¢ovské iniciativy

»  spoluprdce s vefejnyminebo soukromymi organizacemi

Néklady na provoz podnikové matefské skolky zdvisi pfedevsim na dobé jejiho provozu a na véku déti (¢im mladsi
déti, tim vyssi ndklady). Primérné ro¢ni ndklady na jedno misto jsou u déti od 3 do 6 let v pfipadé celodenniho pro-
vozu 7800 eur, u smiené skupiny s détmive véku od 1 roku do 6 let je to 10 100 eur a u skupiny déti od narozenido 3
let se ndklady na jedno misto pohybuji kolem 15 600 eur rocné. Spoluprdce se stavajicimi zafizenimia stalda mistave
Skolkdch samoziejmé pro podnik pfedstavujivyrazné nizsi ndklady nez provoz skolky vlastni.

b) Opatrovani ve vyjimeénych situacich

Pro zaméstnance pecujicio dité je dilezité zajistit opatrovani ditéte i ve vyjimecnych piipadech, napt. kdyZ odpadne
Skolka nebo onemocni osoba, ktera se pfes den o dité stard. Dale se miiZe jednat o obdobi, kdy je zaméstnanec nucen
délat pfescas nebo se tfeba i¢astninékolikadenniho Skoleni ¢i sluZebni cesty.

Opatrovani ve vyjimecnych situacich, které nabizi piimo vlastni podnik, se hodi jen pro velké firmy s nékolika tisici
zameéstnanci. U ostatnich je smysluplnéjsi spoluprace s jinymi podniky, dohoda se stavajicimi zafizenimi nebo zpro-
stfedkovdnipanina hlidéni.

Zajistit opatrovani ditéte ve vyjimecnych pfipadech se podniku vyplati, protoze tim zabrani absenci zaméstnance.
Zaroven podniky z vlastni zku$enosti potvrzuji, Ze jistota péce o dité hraje p¥irozhodnutinastoupit po MD/RD dovo-
lené zpét do zaméstndni (tfeba i pfedcasné) rozhodujici roli.



Modelovy vypocet: naklady a vynosy firmy ,,Rodina s.r.0.”

Pro pfipadovou studii byl zvolen fiktivnifirma néasledujici charakteristiky: sttedné velky podnik, nemd hospodaiské
problémy, neni nucen snizovat pocet zaméstnanych. Pro podnik je dilezité udrzet si své zaméstnance co nejdéle.
Pozadavky na kvalifikaci zaméstnanct jsou nadprimérné a se ziskavanim a vybérem jsou spojeny relativné vysoké
naklady.

Obecné tidaje o firmé ,,Rodina s.r.0.”

ztoho zen 669
831

ztoho muzi

Kvéta zaméstnanych na ¢asteény ivazek - Zeny 28,1%

Kvéta zaméstnanych na ¢asteény ivazek — muzi 3,9%

do 30000 € 43%
do55000€ 40%
0d 55001 € 17%

Kazdym rokem odchdzi ve firmé ,Rodina s.r.0.” p¥ibliZzné 20 zaméstnanych na rodi¢ovskou dovolenou. Ve 20 % p¥i-
padl jsou nahrazovani novymi osobami, pfijatymi na dobu neurcitou, ze 70% osobami, p¥ijatymi na dobu urcitou,
az10% je ndhrada feSena jinym zptsobem (napi. pferozdélenim prace, pfescasy atd.) Podniku tak vznikaji nasledu-
jicindklady na feSenitohoto pfechodného obdobi:

Néklady na pokryti jednoho uvolnéného mista

Na 6 mésici 13907 €
Na 12 mésict 14986 €
Na 18 mésici 16 064 €
Na 36 mésici 17 494 €

Néklady spojené s opétovnym ndastupem zaméstnanych po mateiské dovolené

Névrat po 6 mésicich 1200 €
Névrat po 12 mésicich 2400 €
Névrat po 18 mésicich 4000 €
Névrat po 36 mésicich 6000 €
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Popis jednotlivych scénait

Pro firmu ,Rodina s.r.0.” byly vyhotoveny t¥i scénare:

1) »Zakladni scénaf” vychdazi z pfedpokladu, Ze ve spolecnosti ,Rodina s.r.0.” nefunguji Zadnd prorodinna opat-
feni, a firma tudiz nedosahne Zadnych tspor.

2)  V ,redlném scéndfi” je pocitdno s tim, ze firma uplatniuje prorodinnd opatfeni, a dosahne tak tspor ve vysi
vyplyvajici z provedené analyzy jednotlivych podniki.

3)  V ,optimdlnim scénafi” je firma ,Rodina s.r.0.” zobrazena jako firma uplatfiujici prorodinnd opatfeni, diky
nimZ dosahne maximalni miry dspor.

Ramcové podminky jednotlivych scéndit jsou uvedeny v nasledujicim pfehledu:

Ztoho Zen 669 669 669

Kvéta fluktuace zaméstnanci 4,5% 3,5% 3,0%

do 30000 € 48% 48% 48%
do 55 000 €q 47% 47 % 47%
0d 55001 € 5% 5% 5%
Prameérny pocet zaméstnancu, ktefi odejdou na matefskou/1 rok 20 20 20
Prameérna délka matefské/rodicovské dovolené (v mésicich) 36 25 12
Prameérny pocet zaméstnancti na MD/RD 60 41 20
Kvéta zaméstnancti na MD/RD, pracujicich na ¢astec¢ny tvazek 0% 30% 50%
Kvéta zaméstnanct, ktefi se po MD/RD vrati zpét do firmy 20% 80% 90%
Prll;lmérny pocet zaméstnancy, ktefi se po MD/RD vrati do firmy/1 4 16 18
%%Z;z 1iaméstnancﬁ, ktetipo navratu z MD/RD pracujina ¢astecny 100% 50% 30%

Externindklady

19244 €

17 494 €

Pfijmuti zaméstnance na dobu neurcitou 20% 20% 20%
Pfijmuti zaméstnance na dobu uréitou 70% 70% 70%
Jiné feSeni 10% 10% 10%

16 619 €

Interninaklady

4973 €

4521 €

4295 €




Pro piipad redlného a optimalniho scénafe byl vytvoten ,bali¢ek” prorodinnych opatfeni, ktery obsahuje:

®»  poradenstvia udrzovani kontaktu se zaméstnanci, ktefi jsou na mateiské dovolené, a pro pracujicirodice pe-

Cujici o dite,

vytvaieni flexibilnich modeld pracovni doby podle individudlnich potfeb,

moznost distancéni prace,

»  provoz celodenni podnikové mateiské skolky (provoz cca 10 hodin denné, 48 tydni v roce) pro smiSenou véko-
vou skupinu déti.

Celkové naklady téchto opatieni se pohybuji ve vys$i 304 000 € a skladaji se z nasledujicich poloZek:

Redlny scénaf Optimalni scénai
Néaklady na poradenstvi a udrZovani kontaktu se zaméstnancem
Néklad ve vysi 1,25 zaméstnance na plny ivazek 81250¢€
Néklady spojené s vytvoienim flexibilnich modeld pracovni doby
Néklad ve vysi 2 dnti na 1 zaméstnance 10541 €
Néklady spojené s distanéni praci
Pocet mist 5
Celkové néklady 30000€
Néklady spojené s podnikovou mateiskou Skolkou
Pocet mist 30
Néklady na 1 misto 10129 €
Celkové néklady 303870 €
Ztoho naklady nekryté statem/krajem/obci (60 %) 183322 €
Celkova roéni vyse nakladu spojenych s prorodinnymi opatienimi 304113 €

Porovnani nakladi a vynosi
Analyza vynost u zakladniho scéndfe (bez prorodinnych opatfeni) ukazuje moznost potencialni Gspory ve vysi cca
700 000 eur, tj. 35 000 eur na 1 zaméstnance/zaméstnankyni odchézejici na matefskou/rodicovskou dovolenou.

Prorodinna opatfeni pouzitd v redlném a optimdlnim scéndfi vedou k tomu, Ze se tyto dspory oproti zakladnimu

scénafi zvysi nasledovneé:

»  Nakladyspojené s obsazenim uvolnéného mista v obdobi, kdy je zaméstnanec/kyné naRD, se vredlném scénafi
snizio 13% a v optimalnim scéndfio 21 %.

»  Naklady spojené s fluktuaci a s tim spojené naklady na ziskani novych zaméstnanych lze v redlném scénafi snizit
031%avoptimadlnim scénatio 63 %. Zde hraje roli pfedevsim zvyseni po¢tu navracenych zaméstnanych po RD (20%
v zdkladnim scénati oproti 80% v redlném a 90% v optimalnim scéndfi) a vyssi ivazek téchto osob

»  Naklady spojené s opétovnym ndstupem do prace se v redlném scéndfi snizi o 33 %, v optimalnim scénafi pak
0 68 %. Zde se pozitivneé projevuje pfedevsim krat$i doba, po kterou je zaméstnand osoba na RD

»  ZyySend miranavrativsich se osob hraje roli pfi snizenindkladd na pfijimani novych pracovniki/ic - znich lze
po opétovném nastoupeni pivodnich zaméstnanych vybrat vhodné kandidaty/ky na volnad mista v podniku,
kterd by jinak firma musela obsadit zven¢i. Tim se naklady na nabor novych zaméstnancti snizi v realném scé-
natio 128 000 eur a v optimalnim scéndfi o 145 000 eur.

»  Dalsi sniZzeni ndkladd na ndbor novych zaméstnancdi je zptisobeno i vyssi atraktivitou podniku jakoZzto za-
méstnavatele. Diky vétsimu poctu vhodnych kandidatd se tak v optimalnim scéndfi tyto ndklady dajisnizitaz
0185000 eur ro¢né.



Celkové naklady spojené s nedostatec¢nou slucitelnosti rodinného a pracovniho zivota mohou byt ve firmé ,Rodina
s.1.0.” sniZeny v redlném scéndfi o 55% a v optimalnim scénafi o 78 %. Vyjddfeno v eurech se jedna o realizovanou
usporu ve vysi 379 000 eur a v druhém pfipadé 540 000 eur, coZ pfedstavuje na jednoho zaméstnance/zaméstnan-
kyni, ktera odesla na mateiskou dovolenou, dsporu ve vysi 19 000 eur a v optimalnim scénafi 27 000 eur. Realizo-
vana uspora tak pfevysuje ndklady na ,balicek” prorodinnych opatfeni ve vysi kolem 304 000 eur v redlném scénafi
075000 eur av optimalnim scénd¥io 235000 eur. Pokud se ro¢nivydaje spojené s prorodinnymi opatfenimi hodnoti
jakoinvestice, pak se tento investovany kapitdl firmy ,Rodinas.r.o.” ztiro¢i 25 %. Vterminologii podnikového hospo-
daistvilze tedy u firmy ,Rodina s.r.0.” hovofit o ndvratnosti investic do prorodinnych opatfeni ve vysi 25 %.

Obecné tidaje o firmé ,, Rodina s.r.0.”

Uzitkovy potencial

Zakladni
scénaf

Redlny scénai

Potencial
uspor oproti
zakl. scé-
nari

Optimadlni
scénaf

Potencial
uspor opro-
ti zakl.
scénari

Néklady spojené s feSenim pie-
chodné nepfitomnosti zamést-
nance, kteryje na mateiské
dovolené:

Piijeti zaméstnance na dobu
neurcitou

76974 €

69 976 €q

-9%

66 478 €

-14%

Ptijeti zaméstnance na dobu
uréitou

244918 €

224902 €

-8%

209799 €

-14%

Resenijinym zptisobem

46930 €

26072 €

- 44%

15643 €

-67%

Néklady spojené s fluktuacia se
ziskdnim novych zaméstnanci:

Néklady spojené se ztratou
zaméstnanci, kteii se po MD/RD
nevrati zpét do firmy (fluktuace)

57 731 €q

17 494 €

-70%

16619 €

-71%

Néklady na nabor novych
zaméstnancy, v piipadé ze
zaméstnanec pracujici diive na
cely ivazek pracuje po opé-
tovném nastupu do firmy na
Uvazek castecny

76 974 €

76 118 €

-1%

33239¢€

-57%

Celkova vyse nakladd spojenych
s fluktuaci a se ziskdnim novych
zaméstnancl

134705¢€

93612 €

-31%

49 858 €

-63%

Néklady spojené s opétovnym
nastupem zaméstnance do firmy
po MD/RD dovolené

67 110 €

44740 €

-33%

21479 €

-68%

Néklady spojené se zvysenou
mirou absence

0€

0€

0€




Snizenindkladd nandbor
novych zaméstnanct diky
moznostivyuzit kvalifikova-

né ,nahradniky” po navratu
puvodnich zaméstnanci na jiné
pracovnimisto

-14271€ -142709 € - 160 224 € -

Efekt zvySeni atraktivity podni-
ku pfindboru novych zamést- 139725€ 0€ - -46575€ -
nanct (zaklad - redlny scénaf)

Celkovy ro¢nipotencidl ispor na

- 696 090 € 316594 € -55% 156 459 € -78%
nakladech
Roénipotencidl dspor ndkladd 0 a0
na1zaméstnance na MD/RD 34804 € 15830 € 55% 7823€ 78%
Realizovatelny potencidl dspor
ve srovnani se zdkladnim - -379496 € -539631¢€ -

scénafem

Realizovatelny potencial dispor
ve srovnani se zakl. scéndfem na - -18975€ -26982¢€ -
1 zaméstnance na MD/RD

Celkova ro¢nivyse ndklad
spojenych s prorodinnymi - 304113 €
opatfenimi

Rozdilndkladd a vynost - 75384 € 235518 €

Zavér

Na zakladé modelového vypoctu zaloZeného na redlnych datech piip. primérnych hodnotach lze prokazat, Ze se
zavedeni prorodinnych opatfeni podniku ekonomicky vyrazné vyplati. Ve srovndni se zdkladnim scéndfem, kdy
podnik tato opatfenineuplatiiuje, mohly byt naklady vzorové firmy, spojené s odchody zaméstnancid na rodicovskou
dovolenou, snizeny na zdkladé uplatnéni prorodinnych opatfeni o 55 %.

Pii sledovani poméru ndkladd a vynosd je nutné vzit v ivahu, Ze se v modelovém vypoctu vychdzelo obecné spis§
zopatrnéj$ich verzidat. Nepfimé nebo tézko métitelné, pfesto vSak zjevné dolozitelné pozitivnidic¢inky prorodinnych
opatfeni, jako napf. zvy$eni motivace zaméstnancd a pocit soundlezitosti s podnikem, nebyly rovnéz zohlednény.
K tomu byl do ndkladd na prorodinna opatfeni zapocitan velmi obsahly ,balicek”, véetné provozu celodenni podni-
kové matefské skolky.

Nakonec je nutné také vzit vivahu, Ze ndklady na ndbor novych zaméstnanci v sou¢asné ekonomicky tizivé situaci,
kde nabidka kvalifikovanych pracovnich sil pfesahuje poptavku, se budou neustale zvysovat. S ohledem na tyto
skutecnosti lze vychdzet z toho, Ze ekonomické vyhody prorodinnych opatfeni budou v nadchdzejicich letech stale
vyznamnéjsi.



.« EFEKTIVNI
DARCOVSTVI FIREM

[ | ZUZANA BARTOSOVA, DONORS FORUM, 0.S.

Nérody, tfidy, rodiny, jednotlivci se mohou obohatit, mohou byt $tastni jen tehdy, dokazi-li se jako Artusovi rytifi
sesednout kolem spolecného bohatstvi. Je zbyteéné hledat dobro a §tésti jinde. Je zde, ve vnuceném miru, v pravi-
delném rytmu prace jak na kolektivni, tak individualnidrovni, vnahromadéném a posléze pferozdéleném bohatstvi,
pierozdéleném ve vzdjemné tcté a Stédrosti... (Marcel Mauss, Esej o daru).

Darcovstvi firem a spolecenskou odpovédnost je mozné mérit. A jaky to ma smysl?
Méfeni firemni filantropie a spolecenské odpovédnostifirem (CSR) je novym trendem, o ktery se spolecnost i firmy zajimaji.
Méfeni umoziiuje piesné vycislit, jak se firmy angaZzuji, je prostfedkem jejich transparentniho fungovéaniv této oblastia
nezbytnym ndstrojem pro nastaveni strategie odpovédného chovani. Nové k témto ,méficim benefitim” pfistupuje také
sledovani efektivity arozsahu, kterou angazovanost firem ve vefejné prospésnych projektech pfinasi. Darovat, védét proc,
zajimat se o to - jak a snazit se byt vtom co nejlepsi, jsou charakteristiky, kterych je zapotiebi si v§imat nejvic. Z dlouho-
dobého hlediska pouze takto komplexni pfistup vede ke zvyseni spoleenské a komercni hodnoty a prestize firmy.

A umoziuje také zmény ve spolecnosti. Nestaci pouze davat, ale davat dobfe. Sledovani efektivity ukazuje, jaké
zmény k lepSimu podpora ve spoleénosti pfinesla, kolika lidem pomohla, jak byla pfinosna. I na prvni pohled
jednoducha podpora miize mit rozsahlé Gcinky.

Jak mérit odpovédnost firem?

Spolecensky odpovédné chovani je koncept, ktery je velmi rozsahly. Sleduje vSechny oblasti, ve kterych firma piimo ¢i
nepfimo plisobi, a také v§echny stakeholders (zdjmové skupiny), se kterymi firma dlouhodobé ¢i jednorazoveé pfichdzi do
~kontaktu” a které jeji ¢innost ovliviiuji, a zaroven firma ovliviiuje také je. Definice CSR fika, Ze jde o ,dobrovolné inte-
grovani socialnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich interakei se stakeholdry” (definice EU). Firma
ma nejen podporovat vefejné prospésné projekty ¢i neziskové organizace, které pomdhaji potfebnym, ale ma také dbat na
celkovy dopad svého ptsobeni. Odpovédné chovani se také ocekava vici vsem stakeholderim firmy - zaméstnancim,
zakaznikim, investorlim, partnertm.

Nastavit takové ukazatele, které by umoznily sledovat rozsahlé spektrum firemni odpovédnosti, je velmi slozité,
a proto az dosud ani na mezindrodni Grovni neexistuje Zddnd komplexni metodika, kterd by dokazala vSechny tyto
oblasti sledovat. V eské republice jsme méfeni zacilili pfedeviim na oblasti darcovstvi a tzv. corporate commu-
nity investment, které 1ze sledovat kvantitativné, ale také kvalitativné - méfime ti¢inek do potfebnych oblastispo-
leCnosti, ale také ve firmé, kterd se v darcovstvi angazuje. Metodika, kterd tyto parametry méii, se jmenuje Standard
odpovédnd Firma, v zahranic¢i zndma pod pojmem LBG (London Benchmarking Group)

Pomoc zenam?

Konkrétni pfiklady ukazuji, ze ii¢ast firem v feSeni spoleéenskych problémi je nenahraditelna. Maji finanéni pro-
stfedky, silné komunikaéni zdzemi, rozsahly network. A tedy dostate¢nou kapacitu nabizejici potencial fesit dany
problém komplexné. Avsak je to také zdjem firem?



Mnohych ano, jak ukazuji vysledky méreni prostfednictvim metodiky Standard odpovédna Firma. Piikladem
mize byt podpora poskytovand firmou Cadbury Sweppes, kterd navazala spoluprdci s neziskovou organizaci
WaterAID. Firma se rozhodla, Ze se aktivné zapoji do feSeni problému s nedostatkem vody v Ghané. Problém spo-
¢ival pfedev§im v tom, Ze v Ghané lidé na mnoha mistech nemaji studny a vodu museji pfinaset z fek vzdalenych
i nékolik hodin cesty. V Ghané je primérny pocet élenti rodiny 6,7. ProtoZe obyvatelé mohou spotfebovat jen
tolik, kolik unesou, primérna spotfeba vody na jednoho obéana pfedstavuje 10 litrt za den. To je pfesné tolik,
kolik je priimér na 1 splachnuti WC nap¥. v CR. Shér a odnos vody maji na starosti Zeny a déti, které tak museji
nést denné 20kg po trase, kterd trvd v primeéru tfi hodiny. Znamena to, Ze jestliZze chtéji ,nasbirat” 67 litrl
vody, museji takovou trasu absolvovat alespon 3x.

Redenim byla vystavba studni. Zdanlivé banalni podpora pomohla nejen s problémem nedostatku vody, aleiv fede-
ni zdravotnich problémil vzniklych s konzumaci zavadné vody a zaroven se vzdélanim détia zaméstnanosti Zen.
Zeny a déti, které denné stravily sbérem vody vice neZ 8 hodin, mohly jit misto toho do prace ¢ do $koly. 319
vystavénych studni fesi situaci s vodou pro témét 50 000 lidi. Pomoc byla v pfepoctu poskytnuta téméi 3200
Zenam, které mohly jit do prace. Zpohledu ,vyhodnostia ispésnosti” investice firmy méla kazda investovana libra
navratnost vét§inez 130 %.

Genderova témata by neméla stdt na pokraji zdjmu takeé proto, Ze fada obecnych spolecenskych problémi s nimi sou-
visinebo jsou pfi¢inou téchto problémd. Pfiklad Ghanyafada dal§ich zkuSenostiukazuje, Ze podpora, ktera je ptimo
urcena nafeSeni ,Zenské problematiky” spoleénosti, ¢asto pfinasi celkové socidlni zmény k lepsimu.

Piikladem je také spolecnost Zurich, poskytovatel finanénich a pojistovacich sluzeb, ktera uzaviela partnerstvi spo-
lecné s neziskovou organizaci Hope and Homes. Cilem bylo pomoci feSit situaci déti v Sierra Leone a na Ukrajiné.
Partnefi se proto zaméfili na déti a Zeny. Za tfi roky firemni podpory, kterd méla finanéni i nefinanéni charakter,
se na Ukrajiné podatilo vybudovat domovy pro vice nez 80 déti a poskytnout pravidelnou socidlni pomoc a sluzby
pro 500 déti. V souvislosti s tim bylo vySkoleno 30 socidlnich pracovnikd v péti rdznych regionech. Velkd pozornost
byla zaméfena také na Zeny, které v celé této problematice sehraly klicovou roli. Vybudovala se matefska centra, coz
pfedevsim mélo umoznit Zendm, aby mohly Zit spole¢né se svymi détmi, a omezit ¢i videdlnim pfipadé zamezit, aby
se zeny svych déti ,zfikaly”. Za 18 mésicl existence mateiskych center bylo 103 déti ,zachranéno pfed opusténim”
a komplexniindividudlni péce byla poskytnuta 30 matkam.

Mezi dal$imi piiklady uspésné a efektivni podpory Zen lze také jmenovat podporu firmy Body Shop ve Velké Briténii,
ktera se vyrazné podili na fe§eni problému téhotenstvi a potratovosti nezletilych divek. Z Ceské republiky zname
piiklad spole¢nosti Philip Morris a jejtho vyznamného projektu na pomoc p¥ifeSeniproblému domdaciho nasili a tyra-
nych Zen.

Kdyz pomahat...

Dilezité je samoziejmé také sledovat, jak pomoc funguje uvnitf vlastni firmy. V Ceské republice, kde se tradi-
ce darcovstvi a spolecenské odpovédnosti teprve vytvaii, si firmy aZ nyni za¢inaji uvédomovat, ze konkrét-
ni firemni specifika mohou pfispét k jejich spolecenské odpovédnosti nebo konkrétné k podpofe genderové
rovnosti. Z nich bude ,tézit” nejen firma, ale samotna spole¢nost. Zde mize byt pfikladem spole¢nost Tesco
Stores, ktera se zaméfila na Zeny-zdkaznice tak, Ze v nékterych obchodech vyélenila pokladny s pfednosti pro
téhotné Zeny, ve vétsiné svych obchodi vybudovala mistnosti na pfebalovani déti a buduje také bezbariérové
vstupy v rdmci viech svych obchodt tak, aby je mohly vyuZivat matky s détmi. Ceska Spotitelna vychazi vsttic
svym zaméstnanym Zendm a matkdm napf. tim, Ze jim nabizi moZnost zkrdcenych ivazki. Zeny tvofi z celko-
vého poctu zaméstnancl vyuzivajicich této ,vyhody” 67,5 %. PrestoZe dlouhodoby dopad téchto ,extra akti-
vit“ nenisnadno vy¢islitelny, je zfejmé, Ze jiZnynipfedstavuje inspirativnikonkurenénivyhodui,odpovédny
pocin”.



0 metodice

Méteniv CR a zahraniéi

Metodika Standard odpovédnd Firma je komplexni, jednotny a standardizovany systém méreni, ktery definuje ndklady
firem vynaloZené na vefejné prospéiné projekty a méri jejich efektivitu. Metodika pochdzi z Velké Britdnie (LBG) a v CR
Jjivroce 2005 zavedlo Férum ddrcu. Definuje tidaje nezbytné pro méreni (vécné a finanéni dary, sluzby a ¢as) a umoZriuje
firmdm presné vycislit, kolik poskytuji. To je zdkladni kritérium také pro sledovdni dlouhodobého i1 krdtkodobého ticinku
konkrétni investice a jejiho vlivu na komercni aktivity firmy. Metodika je také manaZerskym ndstrojem. UmoZriuje firmdm
nastavit ddrcovstvi uvnitf firmy tak, aby mélo co nejefektivnéjsi externi dopad. Co to znamend konkrétné? Jestlize si firma
preje, aby jeji podpora byla efektivni, nelze se pouze zaméfit na vstupy (kolik a jak firma dd), ale také na vystupy (jaké
zmény md podpora prinést, a jaké skutecéné prinesla). V pripadé, Ze stdvajici ddrcovskd strategie firmy nenf dostatecné
ucinnd, je metodika vybornym ndstrojem zmény.

Metodiku Standard odpovédna firma v CR pouZivaji tyto firmy:

Citibank, a.s., Ceskd rafinérskd, a.s., Ceskd Spotitelna, a.s., CEZ, a.s., Eurotel Praha, s.r.0., GlaxoSmithKline, s. r.0., John-
son & Johnson, s. r.o., Philip Morris, a.s., Plzerisky Prazdroj, a.s., Pfizer, s.r.o., Siemens, s.r.o., Tesco Stores, a.s, Provident
Financial, s. r.0., Skanska CZ.

LBG International je sdruZeni ndrodnich organizaci a firem, které jsou exkluzivnimi partnery pro propagaci a zavddéni
metodiky LBG v jednotlivych zemich. V soucasné dobé md LBG partnery v téchto zemich: Velka Britdnie, Ceskd republika
(Férum ddrcti - exkluzivni partner takeé pro Slovensko), Austrdlie, Kanada, Francie, Némecko a Spanélsko.

LBG model je doporucen nezdvislou instituci The Global Reporting Initiative (GRI), jejimZ posldnim je rozvoj a rozsiteni
globdlné aplikovatelného systému Sustainability Reporting Guidelines.



PROSAZOVANI POLITIKY
ROVNYCH PRILEZITOSTI
JE PRO PR PODNIKU
VYHODNE

KATERINA DUSKOVA,
GENDER STUDIES, 0.P.S. .
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Public relations podniku

Public relations podniku miZeme chépat jako zamérné, planované a dlouhodobé sili vytvaret a podporovat vzajemné
pochopeni a soulad mezi organizaci a vefejnosti. Soucasti je i navazani a udrzovani vzdjemného porozuméni, vzajem-
né duvéry, respektu a socidlni odpovédnosti mezi organizacemi a vefejnosti. Proces PR sméfuje k vytvoteni kladnych

postojii na zakladé znalosti konkrétnich aktivit podniku. Public relations jsou funkei fizeni, ktera identifikuje, buduje
a udrzuje vzajemné vyhodné vztahy mezi organizacia riiznymi skupinami, na kterych zavisi jejidispéch.

PR mohou usilovat o sladovdni soukromych a vefejnych zajmd. Maji potencidl byt vice neZ pouhym pfesvédéovanim,
mohou byt komplexem fizeného komunikaéniho procesu, ktery zahrnuje fizenireputace spole¢nosti a jejtho image.
PR fidi povéstivnimdni firem, znacek a jednotlivcd.

Koneénym cilem public relations je divéra.

Verejné minéni

~Fungujici vztahy s vefejnosti jsou jedineénym know-how pro tuspésné provddéni véci. Jde o zvysSenou citlivost
klidem aknacasovani¢innostis ohledem na trh, konkurenci, krize ve spole¢nostinebo na kritické svétové uddlosti.
Jemnohem snaz$idosahnout ispéchu avytycenych cilii za podporya pochopenivefejnosti, nez pokud celime vefejné
opozicinebo nezajmu.”* Vztahy s vefejnostiby proto mély byt vidy integralni soucastivedenia nemély by byt povaZzo-
vany za nadstavbu, na kterou povétsinou nezbyva ¢as ani penize. ,Ulohou vztahi s vefejnosti je prostfednictvim
informaci, pfesvédcovani a pfizpisobeni ziskat vefejnou podporu pro vlastni ¢innost. Dtikaz sily vefejného minéni
se projevuje u kazdého ¢lovéka potfebou pochopit vefejnost, pfizplisobit se ji, informovat ji nebo si ji ziskat zpét.
Zkouskou dobrého vedenije, do jaké miry to dokdze.”

Organizace, ktera se rozhodne do své vnitropodnikové politiky zafadit prosazovani rovnych prilezitosti pro Zeny
amuze, ma Sanci vefejné minéni na svou stranu ziskat.

Priklad:

Podnik ma sto zaméstnancd, sto spokojenych zaméstnanct, protoZe je jim mimo jiné umozZnovana prace z domova,
flexibilni pracovni doba, o rodice s malymi détmi je postarano i v obdobi, které travi na matefské, piipadné rodic¢ov-
ské dovolené - firma s nimi udrzuje kontakt, informuje je 0 zméndch a dilezitych rozhodnutich, udrzuje je ,pfivéci”.
Firma si dokonce dovolila takovy nadstandard, Ze svym zaméstnancim zajistuje hlidani malych déti v dobé, kdy je
nucena vyzadovat jejich prdci pfescas...

Téchto sto zaméstnancti ma kolem sebe okruh dalsich pfiblizné 400 dalsich lidi (nejblizsich p¥étel, rodinnych pfi-
slusnikd), ti maji kolem sebe kazdy nejméné dalsich deset piatel, blizkych, pfibuznych - coz dohromady ¢ini 4000
lidi. 4000 tisice lidije ve velmi kratké dobé informovano o socidlni politice jednoho stfedné velkého podniku.

Takto jednoduse se miiZe vefejnost stat oddanym zastdncem podniku, ktery se rozhodl, Ze uéini vst¥icny krok smé-
rem ke svym zaméstnancdm.

1 Black, S.: The Essentials of Public Relations, London 1994
2 Bernays, Ed.: The Engineering of Consent, 1969




Duvéryhodnost organizace

Rovné pfilezitosti, moZnost sladovani osobniho a profesniho Zivota zaméstnancu - to vSe ukazuje smérem k trvale
udrzitelnému rozvoji firmy, coz je nespornou vyhodou pii ti€asti v nejraznéjsich konkurznich fizenich ¢i soutézich.
Firma se se svymi loajalnimi zaméstnanci prokazuje jako mnohem divéryhodnéjsi nez obdobna firma bez srovnatel-
ného programu.

Pozitivni image organizace

Pozadovand image firem md logicky vliv na jejich marketing, stejné tak jako jeji produkty ¢i pouzité sluzby a techni-
ky reklamy maji zpé&tné vlivna celkovou image spoleénosti. Cinnost firmy a kvalita jeji vnitfni i vnéjsi komunikace
pak rozhoduji o tom, do jaké miry se shoduje firemniimage (to, jak se firma jevi) s firemni identitou (jaka chce byt).
Pokud bude firma stavét na etickych hodnotach, povede to dlouhodobé k jejimu ispéchu. Ptitom je potfeba udrzovat
rovnovahu mezi ziskanymi vysledky a zpisobem, jakym je firma dosédhla.

Vyznam ukazkovych pripadu

Organizace, kterd se rozhodne jit cestou sladovani profesniho a osobniho Zivota svych zaméstnancti, svym jednanim
napomtiZe pozitivnim zméndm ve spole¢nosti, stane se tak vzorovym piikladem, ,Ze to jde” , a mizZe spoluvytvdret urcity
model pristupu k prosazovani rovnych piileZitosti pro Zeny a muze ve spolecnosti. To napomiize i publicité samotného
podniku, o némz se diky PR organizaci, které se zabyvaji prosazovanim rovnych piileZitosti, zac¢ne mluvit ve spole¢nosti
ivmédiich - zprostfedkované PR firmy pres PR jiné organizace mize napomocijejimu dspéchu na trhu.

Soutéze®

Soutéze zaméfené na zaméstnavatelskou a firemni politiku v zemich zapadni Evropy a v USA vychdazeji z principu §ifeni
dobrych praxiv riiznych odvétvich zaméstnanecké politiky (napf. rovné ptilezitosti pro Zeny a muze, postaveni mensino-
vych skupin ¢i télesné postizenych atd.). Podobné soutéZe nepfimo ovliviiuji chovani firem k zaméstnanctim a za jejich
aktivity je odménuji. Na rozdil od riznych zakont ¢i statnich opatfeni nejsou firmy k opatfenim zaméstnaneckych politik
vedeny shora, alejsou kjejich ptijeti motivovany formou publicity a vytvafenim tzv. social label. Tuto ,znacku” pak mohou
vyuzivat pfi vefejné prezentaci. Firmy uplatnujici dobrou praxi v oblasti rovnych piileZitosti pro Zeny a muze (¢i izejive
sladovanirodinného a pracovniho Zivota) siuvédomuji, Ze investice a rozvoj kapitdlu se netykd pouze jejich zaméstnanct
azameéstnankyn, ale pozitivni efekt pfinaseji také celkové produktivité firmy.

Priklady zahranicnich soutézi:

The Top 30 Companies for Executive Women - Americky ¢asopis Working Mother vyhldsil v roce 1998 soutéz o péta-
dvacet nejlepsich firem pro Zeny ve vedoucich pozicich (Top 25 Companies for Executive Women). Vroce 2003 se soutéz
roz§ifila na tficet nejlepsich firem. V dne$ni dobé je soutéZ organizovana asociaci NAFE (The National Association
for Women Executives). V roce 2003 - na rozdil od roku 1998 - uz nebyl problém najit t¥icet spolecnosti, které spliiuji
dané podminky. Soutéz ukazuje, jakym zplisobem spolec¢nost uplatiuje Zeny ve vedoucich pozicich. (Vice informaci:
http://www.nafe.com)

Work & Family Audit® - Audit Prdce a rodina (Beruf & Familie GmbH), ktery je garantovany statem, se zacal organi-
zovat v Némecku v roce 1996 a ddle se rozsitil do Rakouska a Madarska. Work & Family Audit® je nastrojem podporuji-
cim podniky v zavddéni prorodinnych opatfeni. Zicastnit se jej mtize kazdd soukroma firma, jednotka statni spravy
¢i neziskova organizace, ktera rozviji firemni kulturu smérem ke stabilni prorodinné zaméstnanecké politice a ma
zajem ji mit ohodnocenou certifikatem. P¥ihldsené spolec¢nostijsou navrzena rizna opatfeni. Po tfech letech externi
auditor zkoumd, zda se spole¢nosti podafilo navrzend opatfeni uskutecnit. (Vice informaci: http://www.beruf-und-
familie.de)

100 Best Companies for Working Mothers - Soutéz vyhlasuje americky casopis Working Mother (WM) a je organizova-
na pomoci firmy ptsobici v oblasti pramyslového vyzkumu eXpert Survey Systems. Mohou se do ni pfihlasit soukromé
¢ivefejné firmy jakékoliv velikosti z libovolného sektoru s vyjimkou téch, které pisobi v oblasti poskytovani sluzeb
rodi¢lim nebo v oblasti sladovdni rodinného a pracovniho Zivota. Firma vyplni komplexni pfihldsku, kterd zahrnu-
je otazky tykajici se firemni kultury, zaméstnaneckych statistik, programu pro sladovani rodinného a pracovniho
Zivota a postupu Zen. Komise také pozaduje dokumenty z internich zaméstnaneckych Setfenia zada o dalsi pomoc-
né informace. Kazdy rok se klade zvlastni diraz na ur¢ité komponenty. Po vyhodnoceni je sestavena tabulka sta
nejlepsich firem a viechny zicastnéné jsou informovéany o svém vysledku a umisténi. (Vice informaci: http://www.
workingmother.com )

3 Sokacovd, L., Jachanovd, A. (2004). Soutéz o nejlepsi firmu s rovnymi pfileZitostmi pro Zeny a muze. Machovcova, K. (2004). ,Gender Mana-
gement: Vybrané texty”. Gender centrum FSS MU.



Soutéze v Ceskeé republice:

Zatimco v zemich zdpadni Evropy a USA se obdobné soutéze a ocenéni tési pomérné velké pozornosti a prestizi, v Ces-
ké republice nejsou zatim pfilis zndmé a stdle si hledaji své misto na slunci (za podobnou aktivitu miZeme povazovat
projekty Zaméstnavatel roku, Soutéz o nejlepéi firmu s rovnymi p¥ilezitostmi pro Zeny a muze v CR, ¢i Stejna
Sance, ktery se soustfedina zaméstnavani handicapovanych osob).

Soutéz o nejlepsi firmu s rovnymi prilezitostmi v CR*

Jednou z motivaci procesu zavddéni rovnych pilezitosti do firemni praxe je pro stéle vice firem v Ceské republice
kazdoroéniucastv,Soutézi o nejlepsi firmu s rovnymi pfileZitostmipro zeny a muze”. Nejvyssi ocenéniv této soutézi
se v posledni dobé stava v podnikatelskych kruzich prestizni zaleZitosti. Na seznamu spolecnosti a firem uchédzeji-
cich se o titul ,Nejlepsi firma s rovnymi p¥ilezitostmiv CR” jsou naptiklad: Hewlett-Packard, s.r.o.; IBM, s.r.0.; Voda-
fone, a.s.; PriceWaterhouseCoopers; Procter and Gamble CR; R-presse, s.r.0. - tydenik Respekt; Air Products, s.r.0.;
Pivovary Staropramen, a.s. amnoho dalsich...

Soutéz byla poprvé vyhldSena v roce 2004 obecné prospésnou spolecnosti Gender Studies ve spolupraci s Minister-
stvem priimyslu a obchodu CR. Tento nulty roénik (2004) se zamé¥il na obecné charakteristiky politiky rovnych p¥i-
lezitosti pro Zzeny a muze a jejich uplatiiovani ve firmach, prvniroénik (2005) se pak uskutecnil za finanéni podpo-
ry Ministerstva prace a socidlnich véci a jeho cilem bylo zhodnotit programy na podporu postaveni Zen v fidicich
pozicich. Druhy roénik soutézZe se rozhodla podpofit Citibank a.s. prostfednictvim nadace Citigroup Foundation a je
zaméfen na sladovani osobniho/rodinného a profesniho Zivota. Vzhledem k tomu, Ze opatfeni usnadnujici skloubeni
soukromého a profesniho Zivota by se neméla tykat pouze Zen, ale také muzi, je velka ¢ast pozornosti vénovana
iprogramim na podporu rodinného Zivota otcd.

»  Dobie si uvédomujeme, Ze rovné postaveni muzi a Zen ve firmach neni v Ceské republice samoziejmé. Proto
jsme serozhodli zapojit do projektu, ktery siklade za cil souc¢asnou situaci zlepsit a kteryjiz stavina zkusenos-
tech. Navic je projekt realizovan organizaci, kterd na trhu patfi k nejuznavanéjsim.

Milan Ruttner, feditel Lidskych zdroji Citibank

»  Jednim z nejdilezitéjsich opatfenive fungujici spolecnosti je jeji riiznorodost, ktera mize byt zarucena pou-
ze genderové vyvazenou strukturou zaméstnanct. Uspésna spoleénost musi pracovat a kontrolovat vztahy,
potazmo vnitini atmosféru. A pravé v oblasti vztaht je pfinos Zeny pro kazdy management naprosto nepfe-
hlédnutelny. Dlouhodobou konkurenénivyhodou tspésné spole¢nosti je vyuziti silnych stranek obou pohlavi
aneuchylovani se k jednomu ¢i druhému extrému.

Denisa Bellinger, prokuristka a pravnicka, Hewlett-Packard, s.r.o.

»  NaSefirma poskytuje jeden placeny den za rok pro (letosjiz) 300 zaméstnanci, aby mohli pracovat jako dobro-
volnici.
Jitka Chocovd, CSR Manager, T-Mobile

=  NaSe spolecnost ji, stejné jako v pfedchozich letech, hodla uplatiiovat v oblastech naboru novych zaméstnan-
ct, ristu kariéry, vzdélavani, osobniho rozvoje, hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani.
Ivana Machkovd, HR Manager, PricewaterhouseCoopers

» Otdzka spoleéenské odpovédnosti firem se postupné dostava do poptedi i v Ceské republice. Mnohé firmy si
uvédomuji jeji vyznam, a tak se CSR stala nedilnou soucdsti aktivit, obchodni strategie a také nastrojem ko-
munikace nejen velkych mezinarodnich korporaci, ale i mensich a stfednich ¢eskych firem.

Hana Kucerovd, Account Director, Mmd Corporate, Public Affairs & Public Relations Consultants

4 SoutéZ o nejlepsi firmu s rovnymi ptilezitostmiv CR: [http://www.rovneprilezitosti.ecn.cz]



Rovné prileZitosti stale nejsou soucasti PR firem pusobicich v Cesku
Na moznosti propojeni PR a rovnych p¥ileZitosti se pani Dity Stejskalové, generdlnifeditelky Ogilvy Public Relations
apfedsedkyné vykonné rady APRA (Asociace PR agentur) ptala Alena Kralikova.

M4 Ogilvy v zahraniéi (nebo i CR?) néjakou zkusenost s tiéasti svych klienti v soutézich oceiiujici firmy za podpo-
ru rovnych piileZitosti? Pokud ano - co tyto firmy motivuje k ticasti na téchto akcich, ¢im je pro né soutéz zajima-
va, dava néjakou ,pfidanou hodnotu” jejich aktivitam?

Napiiklad v USA pracovala nase spolecnost pro firmu Deloitte, ktera je kvili svému programu rovnych p¥ilezitosti

velmi cenéna. AvSak konkrétniinformace o icastiv soutézich tohoto typu a tedy ani o jejich pfinosu nemdm.

Jak by méla soutéz ,idedlné” vypadat, aby byla pro firmy zajimava - co by méla nabidnout, jak by méla byt kon-
cipovana (tfeba i ¢asové v priibéhu roku)?

Myslim, Ze v dnes$ni dobé by méla mit soutéz zejména velkou medidlnipodporu, aby se celé téma rovnych piilezitosti
a firmy, které mohou jit pfikladem, dostaly co nejvice do povédomi vefejnosti. Zaroven je pro tuto soutéz vyznamnd
podpora Ministerstva prace a socidlnich véci, poslankyn z politickych stran napfié¢ politickym spektrem a vyznam-
nych osobnosti - Zen, které se mohou zasadit o roz$ifeni diskuze na toto téma a pfipadnou zménu legislativy.

Co vidi PR firmy na politice rovnych pfilezitosti pozitivniho, ¢im se snaZzi své klienty tfeba v ramci CSR aktivit
motivovat k tomu, aby se soustfedili i na rovné pfilezitosti (pro¢ to tak délaji, pro¢ ne?)?

Musim fici, Ze to je zajimava otdzka, pfikteré jsem siuvédomila, Ze jsem se mezi svymiklienty s timto tématem zatim
nesetkala. Ani jako se sou¢dsti CSR, anijako se specidlnim tématem ke komunikaci. Je ov§em pravda, Ze nase spo-
leénost pracuje ve vétsiné ptipadd pro pobocky mezindrodnich spoleénosti, které ¢asto piebiraji internipolitiku od
matefské firmy, jez uz ma toto téma vyfesené.

Cim by mohly PR instituce ptispét k podpote/ propagaci rovnych pfilezitosti v byznysu?

Public relations agentury pracuji pro firmy jako konzultantiv oblasti vytvafeniimage a dobrého jména. Pokud jejich
klient uskutecniuje politiku rovnych piileZitosti, je redlné, Ze ji bude chtit prezentovat vefejnosti jako jednu z pti-
danych hodnot pro potencidlni zaméstnance. PR agentury pak dokazi klientovi poradit, jakou formou bude vhodné
takovou pfidanou hodnotu komunikovat - a to jak navenek, tak i smérem ke stavajicim zaméstnancdm.

Nemdam pfesna ¢isla, ale domnivdm se, Ze v samotném oboru public relations pracuje moznd vice Zen neZ muzd. Je
ovsem také fakt, Ze je to obor, ktery tu funguje od pocatku 90. let stejné jako ostatni discipliny marketingové komu-
nikace. A neni zatim pfili§ mnoho maminek a Zen, které se vraceji do prace v PR agentufe a zdroven se staraji o déti.
Dokdzu si pfedstavit, Ze Zena s ditétem mZe mit po navratu do public relations agentury nelehkou situaci, protoze
klienti zde v Ceské republice na rozdil naptiklad od USA nerespektuji va§ ¢as a nékdy si témét libuji v tom, Ze vas nuti
délat praci pres noc nebo pfes vikend. ProtoZe onisamijsou ¢asto svobodnianespéchajik rodiné.
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Jakym zplisobem by mohla probihat spoluprdce vefejnych a soukromych subjektll v podpofe sladovani rodinného
apracovniho Zivota prazskych zen?

Pozadavky modernich Zen na plnohodnotny Zivot, ktery zahrnuje jak rodinu, tak praci, se zaéaly v Ceské republice
objevovat v poslednim desetileti minulého stoleti. Splnéni téchto pozadavkd pfedpoklddd podporu vefejné spravy
isoukromého sektoru. Pokud vefejnd sprava ani soukromy sektor tuto podporu neposkytuji, disledky pro spole¢nost
mohou byt velmi zdvazné.

Zmény ve vnimdani priorit a hodnot ve vztahu k rodinnému a pracovnimu Zivotu ze strany Zen mély za nésledek vyso-
ky pokles poétu narozenych déti a realné snizeni velikosti rodiny. 0d baby-boomu v druhé poloviné 70. let, kdy se
v Praze zaroknarodilo 19 tisic déti, doSlo v druhé poloviné 90. let k poklesu na 9 tisic narozenych détirocné. Velikost
rodiny, zjistovana pfi séitdni lidu pomoci primérného poctu ¢lent cenzové domacnosti, se v Praze mezi lety 1980
a 2001 snizilaz 2,30 na 2,12.

Spolecenské zmény se projevily také ve snizenizaméstnanostiZen. VPraze mezilety 1980a 2001 poklesl podil zamést-
nanych Zen z 60,5 na 52,7 %. V Praze pracuje podle klasifikace zaméstnani 6% zen jako vedouci a fidici pracovnice,
57 % jako védecké, odborné, technické, zdravotnické a pedagogické pracovnice, 30% jako nizZsi odborné pracovnice
a 7% zen jako nekvalifikované pracovnice.

Vefejnd sprava se snazi finanéné pomahat Zenam v péci o déti nebo dalsi rodinné pfislusniky, zfizuje zafizeni pecu-
jict o pfedSkolni déti, zakladni Skoly, Skolni druZiny a Skolni jidelny, ifady prace pofddaji pro Zeny kurzy a Skoleni
poméhajicivjejich za¢lefiovani na trh prace. Zeny viak tato opatfeni piili§ nevyuzivaji nebo jim neporozumély, a to
také proto, Ze neprobihd dostateénd zpétnd vazba mapujici skuteéné potieby a pozadavky Zen.

dana nepovinnou nedostatkovou dochdzkou v soucasnosti. Pokles poétu déti v 90. letech mél za nasledek ruseni
znacného poctu téchto zatizeni. Postupné zvySovani porodnosti vSak opét poptdvku po Skolkach a jeslich vyvolava.
Nékteré Zeny davaji pfednost vliastni celodennipéci o détido jejich nastupu do Skoly nebo povinného posledniho roé-
niku mateiské Skoly, tedy 6 aZ 7 let. Jinym Zenam vyhovuje domaci péce v prvnich tfech letech Zivota ditéte a pak se
zapojuji do pracovniho procesu, at uz z ekonomickych nebo socidlnich diivodd. Dalsi se vraceji do zaméstnani diive,
nékdy takfka okamzité po porodu.

Dnesnimladé matkyjsou vyrazné omezovany ekonomickymi faktory. Zistat s détmi doma je mnohdy finanéné inos-
néjsinezjit pracovata platit si chivunebo soukromé hlidaci zatizeni, protoze do vefejné mateiské Skolky ¢ijeslineni
dité ptijato. Soukromé skolky, pfestoze své sluzby nabizeji za vysoké poplatky, jsou také kapacitné naplnéné. Zenam
Casto nezbyva nic jiného nez s détmi zistavat doma.

V Praze jiz nékteré pokrokové firmy pochopily vyhody podpory rodi¢t, zejména Zen, v feseni jejich rodinné situa-
ce. Osoby, které nejsou vystaveny neimérnému stresu, se mohou lépe a kvalitnéji vénovat feSeni pracovnich dkold.
Finanéni prostfedky investované do zfizovani détskych koutkd v prostorach firem, vybavovani pracovnikd technic-




kymi pristrojipro praci doma, umoznéni éerpaninékolika dnli za rok pro vyfizenizdravotnich pochizek, uvoliiovani
rodicd pfi onemocnéni ditéte aj. se tedy podnikim vyplatily na kvalitnéjsi praci vlastnich zaméstnanci a zejména
zvySené loajalite.

Sladovdnirodinného a pracovniho Zivota mizZe byt uskuteénovano c¢elnou spolupraci vefejného a soukromého sek-
toru. Dojde tak ke kumulaci vyhod obou pfistupd a urcité také k vyraznému snizZeni ndkladd. Vybraly jsme proto
nékolik zdkladnich pfikladi moZného zapojenizen (ale i muzi - otcl), soukromych firem a vefejnych instituci, které
by tyto myslenky piibliZovaly.

Vzdélavani pro Zeny/matky a otce

Obsah aktivity: vzdélavaci kurzy pro Zeny/matky a otce, které/ktefi se chtéji vratit do zaméstnani z rodicovské
dovolené; kurzy zaméfené podle potieb trhu prace a organizované méstskymi ¢astmi (napf. kurzy pocitacové, jazy-
kové, ceského jazyka, pracovné pravni minimum, socidlné pravni minimum, sebeprezentace, rovné piileZitosti, psy-
chosocidlni a komunikaéni dovednosti, zdklady dcetnictvi).

Cilova skupina: Zeny/matky a otcové, které/ktefina delsi dobu ztratily/ztratili kontakt s pracovnimi navyky, zna-
lostmi a dovednostmi; Zeny/matky a otcové na nebo po rodicovské dovolené; zeny/matky a otcové dlouhodobé pecu-
jici o zavislého €lena rodiny.

Pfinos pro cilovou skupinu: v pribéhu kurzu probiha socializace s dal§imi Zenami/rodiéi; vytvofeni pracovnich
navykd, (znovu) ziskani pracovnich znalosti a dovednosti; aktivni pfistup p¥i hleddnizaméstnani; po ziskani certi-
fikatu lepsi podminky pro navrat do zaméstnaniina trh prace.

Pfinos pro firmy: moznost vyuziti kvalifikovanych a podle potieb firem vzdélanych pracovnic/pracovniki, které/
ktefijiZ nebudou muset byt dile skoleny/Skoleni po jejich ndstupu nebo navratu do zaméstndni; navazani kontaktl
s ifady méstskych casti.

Pfinos pro mésto: snizovani socidlniho napéti ve mésté; nizsi pocty Zen/osob na ifadech prace a dlouhodobé neza-
méstnanych; zvySovani produktivity prace a vykonnosti mésta.

Zapojeni a naklady: kurzy organizované méstskymi ¢astmi by probihaly v prostorach skol a dalsich méstskych zafi-
zenich v dobé mimo vyucovani, a to s minimalnimi naklady; firmy by pfispivaly na vlastni zaméstnankyné/zameést-
nance narodic¢ovské dovolené nebo na ty, o které by po skonceni kurzti mély zdjem; Zeny sponzorované/rodice spon-
zorovani svymi zaméstnavateli by kurzy mély/méli zadarmo, ostatni by své ucitele platily/platili; cely projekt by
mohl byt financovdn i s vyuzitim prostfedkd fondd EU.

Poradenstvi pro zeny

Obsah aktivity: systém odbornych poraden na izemi mésta vyuzivajici moznosti ziskat informace prostfednictvim
osobni navstévy i vyuzitim internetu; prostfedek umoznujici Zendm feSit kazdodenni problémy tykajici se jejich
uplatnénina trhu prace.

Cilova skupina: Zeny, které se chtéji uplatnit na trhu prace a potfebuji poradit v otazkach sebeprezentace (Zivotopis,
pohovor), chtéji si ujasnit otdzky tykajici se jejich prav a povinnosti (pracovné pravni poradenstvi, socidlni davky),
poradenstviv otazkdch psychologie, domdaciho ndsili, diskriminace.

Pfinos pro cilovou skupinu: bezplatnd mozZnost konzultace osobnich problému tykajici se vliastni zaméstnanosti
s odborniky.

Pfinos pro firmy: spokojené zaméstnankyné s jasnymi cily a vyjasnénou minulosti; spoluprdce s ifadem méstské
¢astiamistnimi obyvatelkami.

Pfinos pro mésto: spokojené obyvatelkyrozvijejicipotencidl mésta; vétsiinformovanost zen o jejich pravech a povin-
nostech; lepsiidentifikace mistnich problému.

Zapojeni a naklady: poradenstvi organizované v prostordch méstskych zatizeni; odbornyy/a konzultant/ka placenyy/
a z ptispévkil sponzorskych firem nebo z fondd EU; Zeny dostdvajici bezplatné informace.



Sluzby zarizeni poskytujicich péci o predskolni déti
Obsah aktivity: zlepSeni kvality a dostupnosti sluzeb vefejnych pfedskolnich zafizeni (matefské skolky, jesle),

k zaméstnanostirodict a zdravotnimu stavu ditéte.

Cilova skupina: rodice pfedskolnich déti, ktefijsou zaméstnaninebo kterym braniv zaméstnanosti celodennipéce
o dité.

Pfinos pro cilovou skupinu: rodice déti ziskaji finanéné dostupnou sluzbu denni péce o déti, kterd vyhovuje jejich
narokdm v ¢ase a délce pobytu détiv za¥izenich a kterd jim vytvoii ¢as k zaméstndani.

Piinos pro firmy: firmy budou mit vyrovnané a odpovédné zaméstnance, ktefi budou mit vice ¢asu na vlastni praci.
Pfinos pro mésto: vefejné prostiedky sméfované do zafizeni pecujici o pfedskolni déti budou lépe vyuzivany.

Zapojeni a naklady: provoz vefejnych zafizeni je pokryt ndklady mésta. Finanéni podpora firem by pokryla naklady
prescasovych hodin. Rodice by platili standardni poplatky.

Zajisténi hlidani déti zaméstnanci v prostorach firem

Obsah aktivity: ziizeni détského koutku v prostorach firmy, kde byje rodic¢e nechéavalive své pracovni dobé pfinepla-

novanych situacich (nemoznost zajisténi jiného hlidani, do¢asné uzavieni hlidaciho zafizeni, prazdniny, po nemoci
ditéte atd.) nebo v dobé, kdy by pecujicirodic el do prace odevzdat vysledky své prace doma.

Cilova skupina: rodice pfedskolnich déti, ktefijsou zaméstnani.

Pfinos pro cilovou skupinu: rodice déti tak mohou fesit svou tcast v zaméstnani, pokud nemaji zajisténo jiné zafi-
zenina hlidani déti.
Pfinos pro firmy: firmy mohou pocéitat se stabilnim pracovnim nasazenim zaméstnanc.

Pfinos pro mésto: nemusiinvestovat tak vysoké prostfedky do vystavby novych zatizeni.

Zapojeni a naklady: vznik a vybaveni détskych koutk ve firmdch by platily firmy; mésto by ve spoluprdci s vysoko-
Skolskymi pracovisti (stfednimi Skolami) zajistovalo odborné proskoleny dozor, napfiklad formou stazi pedagogic-
kych a socidlnich pracovnikd; rodice - zaméstnanci by tuto sluzbu méli zadarmo.

Prace z domova s vyuzitim ICT technologii
Obsah aktivity: vznik uZivatelsky ptijemného prostiedi umoziuje moderni praci z domova (s vyuzitim ICT technologii).

Cilova skupina: rodice s détmi, kte¥i by upfednostnili praciz domova.

Pfinos pro cilovou skupinu: prace a péce o déti by probihala ve zndmém domdcim prostiedi, které by umoznilo pruz-
néjireagovat na okamzité potfeby vsech zii¢astnénych osob.

Pfinos pro firmy: firmy nemusi pocitat naklady na praci zaméstnance v podniku (ndjem, energie, nabytek...), ale
zajisti pouze pracovninastroj (pocitac, internet).

Pfinos pro mésto: zajisténilevného internetu pro vSechny, které zvysi kvalifikaci a vzdélanost obyvatel a celkovou
informaéni gramotnost.

Zapojeni a naklady: firmy investuji do technického vybaveni domaciho pracovisté, vefejna sprdva zajistiinternet zadar-
mo, rodice - zaméstnanci by platili ndklady na provoz pfistroju (energie), ale piistroje a pfipojeni by méli zadarmo.

Vytvateni partnerstvi vefejného a soukromého sektoru podporujici sladovani rodinného a pracovniho Zivota rodi-
¢l (matek i otcll) malych déti vede ke zlepSovani komunitniho Zivota obyvatel Prahy, k lepsi identifikaci s mistem
bydlisté i pracovisté, ke zkvalitnéni vefejnych sluzeb a k vétsi efektivnosti vynaklddanych vefejnych i soukromych
investic. Realizace vzniku partnerstvi je omezena pouze aktivitou jednotlivych icastnikd.
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Diskriminace je jakdkoliv situace, kdy se s konkrétni osobou zachdzi jinak nez s ostatnimi lidmi z divodu jeho pfi-
slusnosti k ur¢ité socidlni skupiné nebo kategorii.

Diskriminace Zen zahrnuje jakykolivrozdil, vylouceni ¢i omezenina zdkladé piislusnosti k Zzenskému pohlavi, ¢imz
je omezena moznost Zen uplatnit prdva na zdkladé rovnych podminek s muZzi.

Pravonarovné zachdzeniaochranu pfed diskriminacije vnasem pravnim fadu povazovano zajedno z tistavné zaru-
cenych zdkladnich lidskych prav, pfesto mu neni zarucena efektivni ochrana. Vzhledem k panujicim stereotypiim
anazirani napf. na roli muZze a Zeny v nasi spolecnosti existuje mnoho oblasti, kde je skuteéna rovnost pohlavi jen
vzdalenym cilem. Ceska pravni tiprava vychdaziz fady mezindrodnich smluv o lidskych pravech a svobodach’ a dale
piedevsim z pozadavki prava ES? Z nich vyplyva povinnost Ceské republiky zajistovat rovné zachazeni a ochranu
pred diskriminaci z divodd pohlavi, rasy, etnického ptivodu, ndbozZenského vyznani éi viry, zdravotniho postiZeni,
véku a sexudlniorientace zejména tim, Ze ve svych pfedpisech

diskriminaci zakdze

vymezi pojmovy aparat (definice pfimé i nepfimé diskriminace, obtézovani, sexualni obtéZovdani, pronasledovani)
vymezipozitivni opatfeni

zakotvindstroje pravni ochrany pfed diskriminaci.

Uprava prava na rovné zachazeni a ochranu pied diskriminaci v éeském pravnim fadu vykazuje uréité nedostatky, a
je proto nezbytné provést dalsi zmény za ticelem zajisténijeho souladu s pravem ES.

Evropska unie pfinasi fadu aspektl spravedlivého socidlniho a kulturniho rozdéleni roli muzt a Zen ve spolecnosti
iv domacnosti. A¢koliv k naruSovani vétsiny principl patriarchdlni organizace rodiny a prace dochazi od poloviny
dvacdtého stoleti, setrvacnosti se zachovavajijak vintimnim prostfedirodin, tak ve firemnich rozhodovacich proce-
sech v oblasti persondlni prace.

1 Dokumenty OSN: Véeobecné deklarace lidskych prav, Umluva o odstranéni viech forem diskriminace zen, Mezinarodni pakt o obéanskych
a politickych pravech, Mezinarodni pakt o hospodafskych, socidlnich a kulturnich pravech; Umluvy p¥ijaté Radou Evropy: Umluva o ochrané
lidskych prav a zakladnich svobod, Evropska socidlni charta, Umluvy a doporuéeni pfijaté Mezinarodni organizaci prace: Umluva ¢.111 o diskri-
minacivzaméstnani a povolani, Umluva é. 100 o stejném odméfiovani pracujicich muzi a Zen za praci stejné hodnoty;

2 Napi. Smérnice Rady ¢. 2000/78/ES, kterou se stanovi obecny ramec pro rovné zachdzeni v zaméstnani a povolani, veskeré smérnice ES
k dispozicina internetovych strankach MPSV [http://www.mpsv.cz]



A. Zakaz diskriminace je z celé oblasti pravnich vztaht nejpodrobnéji upraven pro oblast pracovnépravni, i kdyz i
zde existujiznaéné mezery. Napi. zakonik prace®azakon o zaméstnanosti‘ obsahujivyslovny zdkaz diskriminace. Za
zaméstndani je vSak podle evropskych smérnic povaZovdna také prace zastupiteldi, poslanci, sendtort i prace véznl
- Ceské pravni pfedpisy upravujici jejich zaméstndni vSak Zddna ustanoveni na ochranu pted diskriminaci neobsa-
huji. Stejné tak neni povinnost zajistovat rovné zachazeni a ochrana opfed diskriminaci upravena v zZivnostenském
zakoné, zakoné o advokacii, ale napf. i vzakoné o soudnich exekutorech, v zdkoné o notafich a mnoha dalsich.

B. Prislusné definice vymezujici pravni kategorie z oblasti rovného zachazeni nalezneme v nasem pravnim fadu
opét prakticky jen pro oblast pracovnépravni. Zakonik prace, zadkon o zaméstnanosti, zdkon o sluzebnim poméru
piislusnikt bezpecnostnich sbord definuji pfimou a nepfimou diskriminaci, obtéZovania sexudlni obtézovani .

Vymezeni pojmi jakoZ i znénijednotlivych definic spojenych s diskriminaci vychdziz koncepce a znéni obsazeného
v pfislusnych smérnicich Evropské unie.

Definice pojmi spojenych s diskriminaci tak, jak jsou obsazeny v ustanoveni § 1 zdkoniku prace®:

Odst. 3

Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni
podminky véetné odménovaniza praciajinych penézitych plnénia plnénipenézité hodnoty, odbornou p¥ipra-
vu a piilezitost dosdhnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani; za nerovné zachazeni se nepovazuje
rozliSovdani, které stanovitento zdkonik nebo zvlastni pravni predpis nebo kdy je pro to vécny divod spocivaji-
civpovaze prace, kterou zaméstnanec vykondvd, a ktery je pro vykon této prace nezbytny.

Odst. 4

Vpracovnépravnich vztazich je zakdzana pfimd i nepfimd diskriminace z dvodu pohlavi, sexudlni orientace,
rasového nebo etnického pivodu, ndrodnosti, statniho obéanstvi, socidlniho pidvodu, rodu, jazyka, zdravot-
niho stavu, véku, ndboZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu nebo povinnosti k rodiné,
politického nebo jiného smysleni, ¢lenstvia ¢innostiv politickych strandch nebo politickych hnutich, v odbo-
rovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatell; diskriminace z dvodu téhotenstvi nebo matefstvi
se povazuje za diskriminaci z ddvodu pohlavi. Za diskriminaci se povaZzuje i jednani zahrnujici podnécovani,
navadéninebo vyvolavani natlaku sméfujiciho k diskriminaci.

Odst. 5

Za diskriminaci se nepovazuje rozdilné zachazeni z diivodu uvedeného v odstavci 4, pokud z povahy pracovnich
¢innosti nebo souvislosti vyplyvd, Ze tento divod pfedstavuje podstatny a rozhodujici pozadavek pro vykon pra-
ce, kterou ma zaméstnanec vykondvat, a ktery je pro vykon této prace nezbytny; cil sledovany takovou vyjimkou
musibyt opravnény a poZadavek pfiméteny. Za diskriminaci se rovnéz nepovazuje docasné opatfenizaméstnavatele
smétujici k tomu, aby pfi ptijimani zaméstnancd do pracovnépravniho vztahu, pfi odborné ptipravé a pfileZitosti
dosdhnout funkéniho nebo jiného postaveni v zaméstnani bylo dosazeno rovnomérného zastoupeni muzi a Zen,
pokud k takovému opatfeni existuje divod spocivajici v nerovnomérném zastoupeni muza a Zen u zaméstnavatele.
Postup zaméstnavatele vSak nesmi sméfovat v neprospéch zaméstnance opacného pohlavi, jehoZ kvality jsou vyssi
nez kvality souc¢asné s nim pfijimanych zaméstnanct do pracovnépravniho vztahu.

Odst. 6
Pfimou diskriminaci se rozumijednaninebo opomenuti, kdy je, bylo, nebo by bylo, na zakladé rozliSovanipod-

nezs jinym zaméstnancem.

Odst. 7

Nepfimou diskriminaci se rozumi jedndni nebo opomenuti, kdy zddnlivé neutrdlni rozhodnuti, rozliSovani
nebo postup zaméstnavatele znevyhodnuje ¢i zvyhodriuje zaméstnance vii¢i jinému na zdkladé rozliSovani
podle vymezenych diskriminaénich divodd (§ 1 odst. 4); nepfimou diskriminaci z divodi zdravotniho stavu
jeiodmitnuti nebo opomenuti pfijmout pfiméfend opatfeni, kterd jsou v konkrétnim pfipadé nezbytnd, aby
fyzicka osoba se zdravotnim postizenim méla pfistup k viykonu pracovni ¢innosti a funkénimu nebo jinému
postupu v zaméstnani.

3 zdkoné. 65/1965 Sh., vplatném znéni

4 zdkon €. 345/2004 Sh., v platném znéni

5  Antidiskriminaéni ustanovenivjednotlivych pravnich pfedpisech by méla byt v blizké budoucnosti nahrazena jednotnym zakonem o rov-
ném zachdzenia o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci (antidiskriminaéni zékon).



Odst. 8

ObtéZovanim se rozumi jedndni, které je zaméstnancem, jehozZ se to tykd, opravnéné vnimano jako nevitané,
nevhodné nebo urazlivé a jehoz zdmér nebo disledek vede ke snizeni distojnosti fyzické osoby nebo k vytva-
feninepidtelského, ponizujiciho nebo zneklidnujiciho prostfedi na pracovisti.

0dst. 9

Sexudlnim obtéZovanim se rozumi jedndni sexudlni povahy v jakékoliv formé, které je dot¢enym zaméstnan-
cem opravnéné vnimano jako nevitané, nevhodné nebo urazlivé a jehoz zdmér nebo disledek vede ke sniZeni
duastojnosti fyzické osoby nebo k vytvaieni nepfatelského, ponizujiciho nebo zneklidiiujiciho prostfedi na
pracovisti nebo které mtize byt opravnéné vnimano jako podminka pro rozhodnuti, které ovlivni vykon prav a
povinnostivyplyvajicich z pracovnépravnich vztaht.

Odst. 10
ObtéZovani z dlivodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo etnického pivodu, zdravotniho postiZeni,
véku, ndboZenstvi ¢iviry a sexudlni obtéZovani se povazuje za diskriminaci.

Zakaz pronasledovani ¢ili zakaz postihu nebo znevyhodiiovani diskriminované osoby, ktera se domaha svych prav,
jeuplatnén pouze v zdkoniku prace.

C. Pozitivni opatfeni je zakonné z diivodu pfedchdzeni nebo vyrovnani nevyhod vyvolanych pfislusnosti k pohlavi,
konkrétniustanovenijsou upravena v zdkoniku prace a zakoné o zaméstnanosti. Tato opatfeni se nepovazuji za dis-
kriminaéni, nesméjiviak vést ke znevyhodnovani skupin osob, kterych se netykaji. V ostatnich oblastech vymezeni
pravniho rdmce pro jejich vyuzivani chybi.

Kontrolu dodrZovani pracovnépravnich pfedpist a pfedpisi na tiseku zaméstnanosti provadéji afady prace. V
piipadé poruSeni zdkazu diskriminace mohou pouze ulozit sankci zaméstnavateli, avSak nemohou pfiznat obéti
diskriminace narok na zadostiu¢inéni, pfipadné narok na nahradu nemajetkové Gjmy v penézich. S ohledemna cha-
rakter spravnich dfadi nemohou ani poskytovat nezdvislou pomoc obétem diskriminace. Zakonem ¢. 251/2005
Sb. o inspekci prace bylo upraveno ziizeni a postaveni organti inspekce prace, tedy Statniho Gfadu inspekce prace a
oblastnich inspektoratd prace jako kontrolnich orgdnti na iseku ochrany pracovnich vztahid a pracovnich podminek.
V ptipadech, kdy se fyzicka nebo pravnicka osoba dopusti pfestupku na tiseku rovného zachdzeni, lze ulozit pokutu
az do vySe 400 000 K¢.° P¥i prosetfovani téchto pfestupki jsou inspektofi vybaveni pomérné rozsahlymi pravomo-
cemi.

Pravo na soudni ochranu

Ze smérnic ES v pfipadé poruseni prava na rovné zachdzeni a ochranu pfed diskriminaci v$ak vyplyva povinnost
zajistit obéti takového jedndni efektivni ochranu. Zakonik prace, zdkon o zaméstnanosti a sluzebni zakon upra-
vuji pravo obéti diskriminaéniho jednani domahat se upusténi od jednani a odstranéni disledkd nezadouciho
jednani, pfipadné nahrady nemajetkové djmy v penézich, byla--li podstatné sniZena jeji distojnost, a to v piipadé
diskriminace ze v§ech v téchto zakonech uvedenych diskriminaénich davoda.

Pokud dojde k poruseni prava na rovné zachdzeni a ochranu pfed diskriminaci ve vztazich, na néz se pfedpisy, kde
jsou blize upraveny, nevztahuji, mohla by se obét diskriminaéniho jednani domahat ochrany porusenych prav pro-
stfednictvim Zaloby na ochranu osobnosti. Uspésnost téchto zalob by viak zalezela na posouzeni, zda doslo ke sku-
te¢nému zdsahu do osobnostnich prav obéti diskriminace, ¢i zda se jedna pouze o obecnou prezentaci diskriminac-
nich postojd bez konkrétniho vztahu k dotéené osobé, ktera tudiz nejsou zplisobild dotknout se jeji osobnostivtom
rozsahu, ktery chranipravé prislusnd ustanoveni obcanského zdkoniku. Vpraxise jednd zejména o obtéZovaninebo
nepiimou diskriminaci.

Dukazni situaci obéti diskriminaéniho jednani v ptipadném soudnim fizeni ulehéil pfechod diikazniho biemene
z obéti diskriminaéniho jedndni na zaméstnavatele.

Skutecnosti tvrzené o tom, Ze G€astnik byl piimo nebo nep¥imo diskriminovan na zakladé svého pohlavi, rasového
nebo etnického pivodu, ndbozenstvi, viry, svétového nazoru, zdravotniho postizeni, véku anebo sexudlni orienta-
ce, mda totiZ soud ve vécech pracovnich za prokdzané, pokud v fizeninevySel najevo opak.

6  ustanoveni § 11a § 24 zdkona ¢. 251/2005 Sb., o rovném zachdzeni



Podle ob¢anského soudniho fadu pfechazi tedy dikazni bfemeno z obéti na Zalovaného, ktery musi prokdzat, ze se
zadného diskriminaéniho jedndninedopustil. Toto nepochybné vyznamné ustanoveni se vS§ak nevztahuje na ucha-
zeCe o zaméstnani, tedy na situace, kdy v oblasti pracovniho prava dochdzi k diskriminaénimu jedndni nejcastéji.
Spravnifad Zddna ustanoveni o pfechodu dikazniho bfemene neobsahuje.

Priklady ze zahranicni praxe
Ackoliv, jak uvedeno niZe, nejsou tyto pravni mozZnosti u nas jesté dostate¢né vyuzivany na ochranu porusenych
prav, existuje rozsdhld judikatura evropskych soudd, ke které by bylo mozno se v pfipadé spord dovolat.

V ptipadech tzv. nepiimé diskriminace je ¢asto nutné posuzovat hranici mezi rovnosti a dal§imi socidlnimi priorita-
mi, jako jsou obchodnizdjmy a statni politika. Z tohoto pohledu je vyznamné rozhodnuti Evropského soudniho dvora
vpfipadé Bilka-Kaufhaus GmbH proti Karin Weber von Hartz, podle néhoz, pokud zaméstnavatel ospravedlituje nepii-
mou diskriminaci, musi prokazat, Ze jim zvolené prostfedky slouzi skute¢nym obchodnim z4jmim, Ze jsou vhodné k
dosazenitéchto zajmd a Ze jsou nezbytné. Zaméstnavatel tedy nepfimo diskriminujeiv piipadé, Ze k dosazeni svych
obchodnich z&jm{ mohl zvolit jiné alternativni prostfedky, které by mély méné diskriminaéni dopad. Strana obvineé-
na z nepifimé diskriminace musi tedy prokdzat vic, nez Ze neméla v imyslu diskriminovat.

Rozsudek Evropského soudniho dvora, C-177/88, [1990] ECRI-3941 ze dne 8. listopadu 1990 ve véci E.J.P.Dekker proti
Stichting Vormingcentrum voor Jong Volwassenen Plus konstatoval, Ze zaméstnavatel pfimo porusi princip rovného
zachdzeni, odmitne-li uzavfit pracovni smlouvu s téhotnou uchazeckou, kterou povazuje za vhodnou, kvili moznym
nepfiznivym dopaddm zpisobenym jejim zaméstndvanim. Skutecnost, Ze se o toto pracovnimisto neuchdzeli zadni
muzi, nemd vliv.

Soucasny stav

Ackoliv jsou tedy pro oblast pracovnépravni antidiskriminaéni principy relativné dobte zakotveny v zdkoniku pra-
ce iv zakoné o zaméstnanosti, nejsou stale dobfe znamé a v praxi vyuzivané. Ackoliv miiZzeme vyjmenovat mnoho
piikladt dobré praxe, vétsina zaméstnavatell se jimi nefidi a zaméstnani se je$té nenauéili trvat na svych pravech.
Obéti diskriminaéniho jedndni se boji branit sva prava soudni cestou. Spord na ochranu proti diskriminaci je tak
minimum a neexistuje téméf Zadna judikatura v této oblasti. Vedle neznalosti zdkona a neddvéfe k naSemu soudnic-
tvivcetné neimérné délky soudnich procest je to zejména nedostupnost pravni pomoci, ktera je velmi drahd. Obét
diskriminaéniho jednani se tak radéji zacne orientovat na hleddninového zaméstnani, a to zejména z existenénich
ddvoddi. V ptipadé kvalitni pravni pomoci dochdzivelmi éasto k odSkodnénia kompenzaci porusenych prav ze strany
zaméstnavatele mimosoudni cestou.

Je tfeba zvysit informovanost spolecnosti o negativnich disledcich neuplatriovani politiky rovnych p¥ilezitosti.
V souvislosti s pfijimdnim téchto institutd je spoleénost zastraSovana hrozicimi Zalobami ze strany Zen, ke kterym
se muZi chovaji s béZnou slusnosti, zaméstnavatelé jsou stavéni do role téch, ktefi nebudou mit prakticky zddnou
moznost vybéru pfipfijimani zaméstnancd a rovnost v odmériovani za praci stejné hodnoty byva zaménovéana s rov-
nostaistvim, coz ov§em neni cil antidiskriminaénich opatfeni.

Jednim z mnoha divodd, pro¢ by se mél firemni persondlni management zabyvat rozvojem rovnych pfilezitosti pro
Zeny a muze, je samoziejmé ekonomicky efekt téchto investic. Jejich disledné uplatifiovani vylepsuje image firmy
vevztahuk zakaznikdm i dodavatelim, atim pozitivné ovliviiuje produktivnost i ziskovost. Nelze pak pfehlédnout
iuSetfené naklady v disledku absence soudnich spord, neudélenych pokut ze strany ifadd resp. inspektoratt prace
¢inegativni medidlni kampané.
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SLOVNiCEK POJMU

Corporate Social Responsibility (CSR) - spolecenska odpovédnost firem

CSRje dobrovolnym integrovanim socidlnich a ekologickych hledisek do kazdodennich firemnich operacia interakei
nejen se zaméstnanci a akcionafi, ale vrameci celé komunity. P¥i zméné orientace firem z maximalniho na optimalni
zisk jde CSR nad ramec legislativnich zavazkd. V principu stojina tfech zdkladnich pilifich: ekonomickém, socidlnim
a environmentalnim. Zohlednéni rovnych piileZitosti by mélo byt nedilnou soucdsti vSech aktivit v ramci CSR, je
potfeba nechdpat téma jako izolovanou soucdst socialni oblasti, ale jako integralni slozku vsech opatfeni.

Diskriminace na zakladé pohlavi - prima
Situace, kdy je s osobou zachazeno hife kvili jejimu nebo jeho pohlavi (napf. vinzerdtech typu ,pfijmeme muze na
misto feditele”).

Diskriminace na zakladé pohlavi - neprima

Situace, kdy zakon, politika nebo praxe, které se jevina prvnipohled jako neutralni, maji neadekvatné negativnivliv
na pfislusniky jednoho pohlavi (napi. zaméstnavatel rozhodne, Ze zaméstnanci na ¢astecny ivazek nemaji narok na
penzijni pfipojisténi, které hradi zaméstnancim na plny Gvazek: vzhledem k tomu, Ze na éaste¢ny Gvazek pracuji
témé¥ vyhradné Zeny, piisobi toto opatfeni diskriminaéné proti nim).

Dukazni bremeno - pFenos

Pokud osoba podd soudni Zalobu, je v béZnych piipadech na ni, aby dokdazala, Ze je Zaloba opravnéna. V ptipadech
diskriminace je vSak dikazni bfemeno pfeneseno na stranu Zalovanou. To znamend, Ze pokud strana, jez se citi byt
poskozenou, pfednese ke svému podezienipddné diivody, je pak na strané Zalované, aby dokdzala, Ze princip rovného
zachazeninebyl porusen. Pfenos diikazniho bfemene se také pouziva v pfipadech sexualniho obtéZovani.

Gender

[vyslov dZendr] Socidlni konstrukt, ktery vyjadfuje, Ze vlastnosti a chovdni spojované s obrazem muZze a Zeny jsou
formovany kulturou a spolec¢nosti. Na rozdil od pohlavi, které je univerzdlni kategorii a neméni se v ¢ase ¢i misté,
koncept gender ukazuje, Ze urceni roli, chovani a norem vztahujicich se k Zenam a muziim je v rznych spolecnos-
tech, v rdznych obdobich ¢i rdznych socidlnich skupindch rozdilné. Jejich zdvaznost ¢i determinace neni p¥iroze-
nym, neménnym stavem, ale docasnym stupném vyvoje socidlnich vztahd mezi muzi a Zenami.

Gender mainstreaming

Systematické prosazovani priorit a potfeb Zen a muza ve vSech druzich politik a opatfeni s cilem dosahnout rovnosti
Zen a muzl (napi. pfi pldnovani spoji hromadné dopravy by mélo byt posouzeno, jakym zplsobem ji vyuzivaji muzi
ajakym Zeny, nebot ten byva rozdilny; teprve po takovém posouzenilze rozhodnout,aby nebylo poskozeno anijedno
pohlavi).

Genderova analyza
Studium rozdild v potfebdch, podminkach, ptistupu ke zdrojim, kontrole majetku, rozhodovacich pravomocich atd.
mezi zenami a muzi.

Genderovy audit
Hodnoceni politik, programd a instituci z hlediska toho, zda zohledniuji rozdilné dopady svych ptisobeni na Zeny
amuze.

Genderova rovnost/rovnost mezi Zenami a muzi

Koncept, kterytika, Ze vSichnilidé maji svobodurozvijet svoje osobnischopnostia ¢init tak bez omezeni, kterd uréuji
piisné genderové role, a Ze rozdilné chovdni, aspirace a potfeby Zen a muzt budou povazovany za rovné a budou
stejné hodnoceny a podporovany.



Management diverzity

Vzédsadé sejednd o védomireality, ze lidé jsou rozdilniv mnohych charakteristikach, jsou identifikovany mozné vli-
vy téchto rozdill v pracovnim prostfedi a jsou naznaceny strategie, jak se témto vlivim vénovat; management diver-
zity je zaméfen na ziskdni pozitivnich vysledkl na zdkladé rozdilnosti a na minimalizovdni moZnych problému.

Pohlavi

Biologické vlastnosti, které odlisujilidské bytostijako muZze a Zeny.

Rovné prilezitosti pro Zeny a muze
Neexistence piekazek pro ic¢ast na ekonomickém, politickém a socidlnim Zivoté na zdkladé pohlavi.

Segregace prace/zaméstnani
Koncentrace Zen a muzl v uréitych typech zaméstndni a na riznych drovnich ¢innosti, pfiéemz mozZnosti Zen jsou

segregace).

Sexualni obtézovani
NezZadouci chovani sexualni povahy, které sniZuje distojnost Zen ¢i muzi.

Sklenény strop

Oznacuje situaci, kdy se Zzenam ve firemni hierarchii mnohdy podati vystoupat do tirovné stfedniho managementu,
jejich postup vSak v uréity moment ustane, jakoby nad hlavou mély ,sklenény strop” - neviditelnou, ale pfesto exis-
tujicibariéru, branici jejich kariérnimu ristu.

Sladéni prace a osobniho Zivota/ work-life balance

Zavadeéni opatfeni vedoucich k vzdjemnému kombinovani osobniho a pracovniho Zivota jak pro Zeny, tak pro muze.
Jde napt. o flexibilni pracovni uspotfddani, sdileniinformaci, rodicovské dovolené apod.

Statistiky clenéné podle pohlavi/genderova statistika
Sbér statistickych dat zvlast pro obé pohlavi, analyza dat a jejich vyziti jako vychozich idajl pro uplatfiovani gen-
derové rovnosti.

Stejna odména za praci stejné hodnoty
Stejnd odména za prdci, které je pfipisovana stejnd hodnota bez diskriminace na zakladé pohlavi nebo stavu, a to ve
vztahu ke v§em aspektim odmény a platovych podminek.



EU EQUAL ,,Pul na pdl - rovné pri-
leZitosti Zen a muzu” (Fifty - fifty)

,Pll na pdl - rovné piileZitosti Zen a muzd” je tfiletym
projektem (2005 - 2008) realizovanym v rdmci programu
EU EQUAL na narodniimezindrodni drovni.

Iniciativa spolecenstvi EQUAL na celém tzemi EU pod-
poruje mezindrodni spolupraci pfi vyvoji a prosazovani
novych nastroji boje se vSemi formami diskriminace
a s nerovnostmi na trhu prace. Cilem Iniciativy je vyvi-
nout a prosadit nastroje na podporu pfislusnikd zne-
vyhodnénych skupin (dlouhodobé nezameéstnanych,
nizkokvalifikovanych, absolventl $kol, star§ich obca-
nu, osob se zdravotnim postiZzenim, etnickych menSin,
zen, azylantl apod.), kte¥i se stietdvaji s diskriminaci ¢i
nerovnym zachazenibudto pfimo vzaméstnani, nebo pfi
hleddnizameéstnani. Jedna z tematickych oblasti Inicia-
tivy Spolec¢enstvi EQUAL je zaméfena pouze na problema-
tiku rovnych pfileZitosti pro Zeny a muZze na trhu prace.

Pravé v této oblasti Gender Studies, o0.p.s. ve spolupraci
sdals$imivyznamnymipartnery koordinuje dva projekty.
Jeden z nich je zacilen na Jihomoravsky, Krdlovéhradec-
ky a Liberecky kraj, druhy se zaméfuje na oblast hlavni-
ho mésta Prahy. Hlavnim cilem je sniZovani nerovnosti
mezi muZi a Zenami na trhu prace v CR a rozvoj inovativ-
nich feeni této problematiky.

V rdmci projektu probihaji informaéni, medidlni, vzdé-
lavaci, vyzkumné, poradenské a lobbyingové aktivity,
které pfinesou pfimy prospéch ohroZzenym skupindm na
trhu prace a také tvircim politik.

Projekt ,Pal na pll - rovné piileZitosti Zen a muzi” je part-
nerskym projektem na narodni a mezinarodni drovni:
Narodni partnerstvi

Gender Studies, o.p.s.: http://www.genderstudies.cz
Asociace pro rovné piilezitosti

Business Leaders Forum: http://www.blf.cz

Centrum pro ekonomicky vyzkum a doktorské studium
UK: http://www.cerge-ei.cz

Ceska spoleénost pro rozvoj lidskych zdroji: http://
www.csrlz.cz

Ceskomoravska konfederace odborovych svazii: http://
www.cmkos.cz

Evropské kontaktni skupina v CR: http://www.eks.ecn.czo
Knihovna Jititho Mahena Brno: http://www.kjm.cz
Krajska védecka knihovna v Liberci: http://www.kvkli.cz
Most k zivotu, o.p.s.: http://www.mostkzivotu.cz

Nezavislé socidlné ekonomické hnuti - Brno:
http://zenskaprava.ecn.cz

proFem, o.p.s.: http://www.profem.cz (do 31. bfezna 2006)

Sit matefskych center v CR:
http://www.materska-centra.cz

Vyzkumny tGstav prdce a socidlnich véci:
http://www.vupsv.cz

Mezinarodni partnerstvi

=  VEGA-Valuing Empowerment in Gender Attitudes
»  Spanélsko - Plan rovnosti
»  Rakousko - Rodicovska dovolend a kariéra
»  Déansko - VACUUM
»  (eskdrepublika - Piil na ptl - rovné
piilezZitosti Zen a muzd
- EWA - European Women's Advancement
»  LotySsko - Pracovni trh otevieny pro Zeny
»  Polsko - @lterEgo
»  (eskdrepublika - Piil na ptl - rovné
piilezZitosti Zen a muzd

Cilové skupiny projektu
A.  ohroZené cilové skupiny na trhu prace
®  Zeny 24 - 35 let (Zeny-matky, Zeny poten-

ciondlni matky)
»  Zeny50+
®» muzi-otcové
®» muzinarodicovské dovolené

B. skupiny, které svym postavenim ¢i postoji mohou
ovliviiovat situaci na trhu prace
= zaméstnavatelé: HR management - personal-

isté, topmanagement

zakonodarci

ufady prace

$irokd vefejnost

krajské utady

specialisté z oblasti prava

média

Cile projektu

®»  yovnost pfileZitosti Zen a muzli na trhu prdce

avrodinném Zivoté

®»  snizovdni rozdild mezi zaméstndvanim muzd
azen

»  snizovanigenderové diskriminace na trhu prace

»  zyySovani informovanosti o rovnych piileZitos-
tech u ohroZenych skupin na trhu prace i u osob
vrozhodovacich pozicich

Aktivity projektu

Jednotlivé cile jsou napliiovany prostfednictvim propo-

jenych aktivit:

»  yyzkumnych

»  informacnich

®»  pravné-poradenskych

=  vyzdélavacich - rozvoj zaméstnavateld

®»  medidlnich

=  lobbyingovych

Tento projekt je spolufinancovdn Evropskym socidlnim
fondem EU a statnim rozpoétem CR.

Vice informaci: http://www.rovneprilezitosti.cz.
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Gender Studies, o.p.s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskovou organiza-
ci, kterd slouzi pfedevsim jako informacni, konzultac-
ni a vzdélavaci centrum v otdzkach vztahd muzi a Zen
a jejich postaveni ve spole¢nosti. Cilem organizace je
shromazdovat a dale zpracovavat a rozsifovat informa-
ce souvisejici s genderovou tematikou. Prostfednictvim
specifickych projektt GS aktivné ovliviiuje zmény tyka-
jiciserovnych p¥ilezitostivriznych oblastech, mezinéz
patfi napf. instituciondlni mechanismy, trh prace, poli-
ticka participace Zen, informaéni technologie apod. GS
také provozuje knihovnu obsahujici mnozstvi publikaci
a materidld k feminismu, gender studies, pravim Zen
amuzi atp.

Poskytujeme:

. konzultace v oblasti sladovani rodinného a pra-
covniho zivota (work/life balance), postaveni Zen
amuzl na trhu prace a oblastirovnych prilezitosti
pro Zeny a muze

. informacni servis pro genderovou problematiku:
sladovani rodinného a pracovniho Zivota, posta-
veni Zen v fidicich pozicich, vzdélavani v oblasti
rovnych p¥ileZitosti pro Zeny a muze, Gcast Zzen
vrozhodovacich procesech a politice

. vydéavdniadistribucizpravodaji Rovné p¥ilezitos-
ti do firem a Rovné pfileZitosti ve strukturdlnich
fondech

. knihovnické a informaéni sluzby v oblasti gen-

derové tematiky: nejvétsi knihovna zaméfend na
genderovou tematiku a rovné p¥ileZitosti pro Zeny
amuze ve stfedni Evropé (7 tisic tituli)

. prednasky, Skoleni a semindfe na téma rovné pii-
lezitosti pro zeny a muze (trh prace, politika, ICT
apod.)

Kontakt: Gender Studies, o.p.s.
Gorazdova 20
120 00 Praha 2
Tel./fax: +420-224-915-666
e-mail: office@genderstudies.cz
http://www.genderstudies.cz
http://www.rovneprilezitosti.cz
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ROVNE PRILEZITOSTI
do firem
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Rovné prilezitosti jako soucast
spolecenské odpovédnosti firem

Na podzim 2006 vydava Business Leaders Forum publika-
ci, kterd se zaméfuje na rovné prileZitosti pro Zeny a muze
jako soucdst spolecenské odpovédnosti firem. Pfedkladana
publikace je urcena zejména firemnimu sektoru, ale i dal-
$im zdjemctm, ktefi hledaji souhrnné informace o proble-
matice rovnosti prileZitosti pro Zeny a muze a souvislos-
tech mezi timto tématem a tzv. spole¢enskou odpovédnosti
firem (CSR). V prvni ¢asti publikace naleznete definice
zakladnich pojmd - tedy CO jsou to rovné ptileZitosti pro
Zeny a muze, CO je to spolecenskd odpovédnost firem (CSR)
ajakd jejejich vzdjemnd souvislost. V dalsi ¢asti pak nalez-
nete praktické informace typu, JAK lze rovné piilezitosti
uplatfiovat v praxi, a rovnéz nékolik pohledii na to PROC by
se firmy (ale i dalsi organizace) mély problematikou rovnos-
ti piileZitosti zabyvat. Vedle pohledu ekonomického, kte-
rym ptispél Stépan Jurajda z CERGE-EI, nechybi ani pohled
z praxe, kterym prispéla Rostya Gordon-Smith ze spolec-
nosti PeopleImpact. Ctvrta ¢ast publikace obsahuje kratky
piehled politiky Evropské unie v oblastirovnostip¥ilezitos-
ti, nebot tomuto tématu je na drovni EU vénovana vysoka
pozornost. Rovnost prilezZitosti je napiiklad principem,
ktery musi byt soucastivSech projektd podpofenych vram-
ci strukturalnich fondd EU. V posledni ¢asti publikace pak
naleznete praktické ptipadové studie uplatfiovanirovnych
piileZitostive firemnim sektoruv CRizahraniéni.

Zpravodaj Rovné prilezitosti do firem

V éervenci 2006 vyslo specidlnitisténé vydani zpraveda-
je Rovné prileZitosti do firem. Zpravodaj vydava obecné
prospésna spolecnost Gender Studies v rdmci projektu
,Pllna pdl - rovné pfilezitosti Zen a muzi”. Zpravodaj je
urcen ¢tenatkdm a ¢tendidm nejen z prostfedi komerc-
nich firem, ale i odborné vefejnosti zajimajici se o rovné
piilezitosti Zen a muzi na trhu prace. Pfindsi informa-
ce vyuzitelné v personalistice, rozvoji firemni kultury,
managementu, styku s vefejnosti, filantropii a dalsich
oblastech. Ve zpravodaji se dozvite, jak a pro¢ rovné p¥i-
leZitosti Zen a muzi uplatniovat, sezndmite se s dobrymi
zkugenostmi z Ceské republiky i ze zahraniéi a pfeétete
sirozhovory s osobnostmi, které rovné prileZitostive své
profesi praktikuji. Mezi tyto osobnosti patfi napi. Neil
Cockroft, Senior Vice President, Diversity&Talent Mana-
gement, Citigroup. Nabidneme vam pét divodd, pro¢ ma
rovnost odménovdani pfidanou hodnotu a v élanku ,50+
do starého Zeleza nepatii” se zamé¥ime na velmi dilezité
téma - diskriminacina zakladé véku. Nebude chybét ani
anketa.

Pokud si prejete Casopis objednat, piste na alexandra.
jachanova@genderstudies.cz.

Archiv elektronickych ¢isel naleznete na internetové
strance: http://zpravodaj.feminismus.cz.
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Kariéra - Rodina - Rovné prilezitosti:
vyzkumy postaveni Zen a muzd na trhu prace

Na podzim 2006 vydava Gender Studies, o.p.s. publikaci
shrnujici vyzkumy zaméfené na postaveni Zen a muzl
na trhu prace v CR. Tyto analyzy byly provedeny v ramci
projektu EU EQUAL ,Pil na pdl - rovné piilezitosti Zen
amuzi” koordinovaném Gender Studies, o.p.s. Jednotli-
vé vyzkumy se zaméfuji na témata doposud malo zpraco-
vand nebo dokonce viibec nezmapovana.

V publikaci naleznete tyto texty:

Zaméstndni a péce o malé déti z perspektivy rodict

a zaméstnavatelil

Véra Kuchatovd, Sylva Ettlerova, Olga NeSporova, Kamila
Svobodova - Vyzkumny dstav prace a socidlnich véci

Relativni postaveni Zen na trhu prdce v Ceské republice
Stépdn Jurajda, Daniel Miinich - Centrum pro ekonomic-
ky vyzkum a doktorské studium UK

Vyzkum potteb personalistil, limitl a mozZnosti pro rozvoj
rovnych prileZitosti pro Zeny a muZe
Katerina Machovcova - Gender Studies, o.p.s.

Prace Zzen z domova v Ceské republice:
Nejista a nevyhodna prace ukryta za dvermi
domacnosti, nebo flexibilita pro skloubeni rodin-
ného a profesniho zZivota?

Na podzim 2006 vydava Evropskd kontaktni skupina Zen
v CR publikaci, kterd se zamysli nad fenoménem nefor-
malni prace Zen z domova. Fenomén prace z domova je ve
vefejnych diskuzich zminovan pfedevsim ve dvou souvis-
lostech. Prvnim okruhem, kde na praci z domova (z anglic-
kého ,homebased work”) miizeme narazit, je problematika
globalniho nardstu neformalni prace, globalniho pohybu
vyroby a s nim souvisejiciho zhorSovani pracovnich a soci-
alnich podminekatlaku na flexibilitu pracovnisily. Vtomto
piipadé je prace z domova charakterizovana jako nejcastéj-
§i forma neformalni prace, kterou celosvétové vykonavaji
pfedevsim Zeny a kterd pfind$i fadu nevyhod spojenych
s jeji ,neviditelnosti”. Druhou oblasti, v jejiz souvislosti je
prace z domova zmiriovana (pfedevsim v ramci EU), je sna-
ha o prosazovani rovnych prileZitosti mezi muzi a Zenami
na pracovnim trhu a propagace této formy vydélku jakozto
skloubeni profesniho a rodinného Zivota.

Existuje souvislost mezi neformalni praci z domova a flexi-
bilnim feSenim harmonizace péce o déti s pracovniambici?
Vyskytuje se prace z domova v Ceské republice? Jaké formy
préce z domova jsou v CR béZné? VyuZivaji moZnosti pra-

pozitivniho ajaké jsou naopak jeji nevyhody?
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