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Nejnovéjsi trendy v fizeni lidskych zdroju:

Skloubeni rodinného a pracovniho Zivota.



Za podnétné pfipominky dékujeme:
Lence Pavilkové (Channel Crossing)
Alené Prazlerové (Generali)
Magdalené Soucek (Ernst & Young)
Martiné Smid( (FSS Masarykova univerzita)
Jitce Moravcové (Air Product)



Piedmluva'

V posledni dobé se stdle vice dostdva do povédomi verejnosti a verejnych diskusi téma
rovnyjch prileZitosti. Politika rovnych prileZitosti je jednou z priorit Evropské unie; jeji

napliiovdni p¥ijala i vidda Ceské republiky, je to tedy politika pro nds zdvaznd.

K jejimu zavddeni do praxe lze pristoupit nékolika zpusoby. MiZeme si ¥ici - ti "'nahore"
zase néco vymysleli, tak ndm nezbyvd nez predstirat, Ze to plnime, myslet si svoje
a nedelat pokud mozno nic. Bylo by to pokracovani v pFistupu k vécem verejnym, na néjz
si vétsina lidi u nds zvykla za totality.

V riznych celospolecenskijch diskusich se ale naprostd vétsina obcani a obcanek naseho
stdtu hldsi k ideji demokracie, tvrdime, Ze si prejeme ji mit. Problém nastdvd, pokud si
predstavujeme, Ze "nahore" se znicehonic objevi jen kladni hrdinové a hrdinky, ktefi
a které nam demokracii naserviruji. Chybi nam desetileti zkusSenosti demokratického
vyjvoje obcanské spolecnosti a mnohdy si dostatecné neuvédomujeme, Ze demokracie je
na ty "nahore" a nedélat nic, jak byla vétsina zvykld. Obzvldsté jednd-li se o princip,

ktery narusuje zabéhlé stereotypy chovdni a nuti nds ke kritické sebereflexi.

Zkusme ale rozlisovat, a zamyslet se nad tim, co konkréiné princip rovngch prileZitosti zna-
mend a k cemu md slouZzit. Jeho obecny smysl je zamezit diskriminaci. Md-li demokracie
obcanti a obcanek, je potieba poskytnout rovné Sance k uplatnéni v profesiondlnim i spo-
lecenském Zivoté. MiZeme tento poZadavek snadno odbyt a rici, Ze zcela spravedlivd
spolecnost je pouhou iluzi. Snad, jenZe mira, v jaké se ndm poda#i této ideji pribliZit,
Je velmi riznd. A dosaZeni alespon vétsi miry spravedinosti v nasi moci je.

Prosazovdni politiky rovnych prileZitosti se tykd nejruznéjsich znevijhodnéngch skupin
spolecnosti, téch, kterym byl ¢i stdle je upirdn podil na spolecenské moci. Miize jit

o0 skupiny identifikované nap¥. na zdkladé véeku, etnicity, sexudlni orientace nebo pohlavi.

1 Edi¢ni poznamka: V textu zamémé vyuzivame nékolika moznosti vyjadreni jazykového rodu - uvedeni
obou rodtl (napf. zaméstnanci a zaméstnankyné), lomitka (zaméstnanci/kyné) i generického masku-
lina (zaméstnanci). Smyslem této nejednotnosti je upozornit na jazykové zneviditelfiovani zen
pfi vylu¢ném uzivani generického maskulina.



Pojem rovnosti ve smyslu rovnosti pfileZitosti je pritom cCasto vykldddn velmi zavddéjicim
zpusobem. Predevsim, rovnost neznamend stejnost. Hovorime-li tedy konkrétné
o rovnych prileZitostech muzii a Zen, nejde v Zddném pripadeé o to, aby se umeéle ¢i ndsilné
stiraly jakékoliv specifické znaky u jednotlivjch muzu a Zen. Jde o svobodu jedince.
Svobodu, kterd jednotlivym muZum a Zendm umozni, aby se rozhodli, nakolik se dobro-
volné identifikuji se stereotypem chovdni tradicné p¥ipisovanym svému pohlavi, a nakolik
Je tento stereotyp naopak manipuluje do pozice, kterd neodpovidd jejich povaze, naddni
¢i postoji k Zivotu. Tyto stereotypy vytvdreji ndtlak nejen na Zeny, které se neciti
identifikované s tradicni roli hospodyné ¢i podrizené pracovnice, ale i na muZe, ktefi se

neidentifikuji s tradicni roli, pro niz se city nehodi.

Je tu ovsem problém. Spolecnost, kterd nechce vymf#it, chce se rozmnoZovat a mit tak mimo
Jjiné na dichody pro stdarnouci populaci, by se mela snaZzit lidi motivovat, aby se mnoZzit
chteéli a byli schopni se o své déti starat. Toho se nedosdhne jen slovy a rétorikou
o0 posvdtnosti rodiny. Je tfeba vytvorit takové podminky, aby obcané a obcanky liberdlné
demokratického stdtu pred sebou videli redlnou moznost, jak skloubit roli rodicovskou

i roli své pracovni realizace.

Rdmec téchto moznosti ovlivriuje samozrejmé nékolik faktori. Predevsim je to nastaveni
prdvniho rdmce, vymezujiciho pracovni a rodicovské role. Je to ale i spolecenske pove-
domi, které se promitd do postoji zicastnénych i do postoju jejich okoli. V neposledni

Fadé do postojil jejich zaméstnavatelu a zaméstnavatelek.

Rozhodne-li se zaméstnavatellka, Ze jeholjejim cilem je v prvé fadeé krdtkodoby zisk, miize
si Fici: at tedy zaméstnané matky ci otcové, kteri se chteji venovat svym detem, odejdou,
to neni moje starost; vyse platu a prestiz pracovniho mista se prece ¥idi podle viykonu,

kdo v konkurenci neobstoji, md bohuzel smulu.

Takovy pFistup je obrazem trZnich vztahu 19. stoleti a se soucasngm principem spravedlivé
demokracie md spolecného jen pramdlo. Reflektuje pojeti demokracie, v niz rozhoduje
pozice moci, ziskané v trzni konkurenci. Bude fungovat za cenu (nedobrovolné) obéti
téch, ktefi na moci podil nemaji. Clenstvi Ceské republiky v EU ji oviem zavazuje nejen
pokud jde o parametry ekonomické, ale (nastésti) i pokud jde o parametry socidini
a obcansko-mravni. V soucasné evropské obcanské spolecnosti jsou instituce
spoluzodpovédné za socidlni podminky svych zaméstnancu/zaméstnankyn. Je totiz
naivni i pokrytecké na jedné strané lkat nad "upadkem" rodiny, a na druhé strané
nespolupracovat na vytvoreni podminek pro jeji rozvoj.



Podivejme se vsak i na vyhody pragmatické. Zaméstnavatellka, kteryld vénuje pozornost
socidlnim podminkam svich zaméstnancu/kyn, se neochudi o talentované pracovnice;
vzhledem k nizkemu povédomi o delbé prdce v domdcnosti a péce o déti totiz problem, jak
skloubit pracovni a rodicovské povinnosti, postihuje pfedevsim zaméstnané matky.
Predejde tomu, aby zaméstnané matky Zily v neustdlém stresu, coZ bezpochyby pracovni
vykon nezvysuje. Nevmanipuluje mladé talentované Zeny do pozice, kdy budou rodicovstvi
odklddat nebo se ho vzdaji docela, ponévadz je znevyjhodriuje na trhu prdce. Vytvofi pestry
pracovni kolektiv, ktery se nebude sklddat jen z ambicioznich muzu, bezdétnijch Zen
a stresovanygch matek. Povede své zaméstnance a zameéstnankyné k aktivni spoluprdci, aby
Jjim zdleZelo na firme, které zdleZi na nich; aby pocitovali skutecnou loajalitu ke své

instituci, kterd by byla podloZena silnéjsi motivaci neZ je mésicni plat.

Blanka Knotkova-Capkové, pedagozka na Katedfe genderovych studii, FHS UK
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CO TO JE SLADOVANI?
Aneb uvod do problematiky

V posledni dobé je pojem "sladovéni rodinného a pracovniho Zivota"
slySet pomérné casto. O sladovani hovofi ¢eskd i evropskd politickd
reprezentace i mnoho samotnych firem. Co to tedy vlastné je?

Za politiky sladovéni mlzeme oznacit ndstroje, programy
a opatfeni, které umozni zaméstnancim a zaméstnankynim zvladat
vedle svého zaméstnani i rodinné povinnosti a v idedlnim piipadé

i soukromy zivot. Konkrétné se jednd pfedevsim o zmény v usporé-
déni prace a dale o sluzby pro déti ¢i jiné zavislé osoby.

Hlavni myslenkou téchto opatfent je, Ze zaméstnani, ktefi maji pecovatel-
ské povinnosti, by neméli byt znevyhodnéni na trhu prace a méli by mit
stejnou $anci budovat si kariéru jako lidé bez téchto zévazk(. Problémy,
které musf fesit mnoho lidi, pokud chce soucasné pecovat o svou rodi-
Nu i pracovat, jsou zapficinény tim, ze soucasné uspofadani pracovni
doby vychézi z modelu 19. stoleti, kdy v rodiné pracoval pouze muz
a zena byla odpovédnéa za doméacnost. Uspofadani prace bylo pfizpQ-
sobeno tomu, 7e jedna osoba pracuje a druhd osoba se stard o domac-
nost, déti, piipadné dalsi zavislé ¢leny rodiny. Moderni uspotadani prace
a pracovni doby nejenZe nepodporuje rovnost, ale je dokonce pfimo
zaloZzeno na nerovném postaveni 7en a muzd. Klasickd osmihodinova
pracovni doba travend v kanceldfi je pfizplsobena tradi¢nimu muzské-
mu Zivotnimu stylu, tedy stylu osoby, kterd nepecuje o své blizké. Doba
se vsak zménila. V soucasné dobé je naprostou samozfejmosti,
7e pracuji oba partnefi. Stejné by se tedy mélo zménit a pfizplsobit
i uspofadani prace. Tedy pokud nechtéji firmy omezovat prototyp svych
zaméstnancll na ty, kteff se rozhodli rezignovat na rodinny Zivot.

Chcete se postavit vedle velkych Gspésnych firem jako British Telecom,
IBM, Hewlett Packard, Dell, Microsoft ¢i Citibank? Pfihlaste se k politice
rovnych pfilezitosti pro zeny a muze a umoznéte svym zaméstnanclim
a zaméstnankynim sladit jejich pracovni i rodinny Zivot.



Politiky sladovani rodinného a pracovniho Zivota jsou ¢asto vnimany jako
néco, co slouzi jenom zendm. Opak je vsak pravdou, tykaji se i muzl
a také muzi z nich mohou profitovat. Velkym problémem je, Ze Zeny jsou
zaméstnavateli vnimany jako ty, které se staraji o rodinu, coz je v ocich
zaméstnavatelll znevyhodriuje. Mé to ale samoziejmé negativni dopad
i na muze, protoze pokud chté&ji muzi vyuzit néjakého opatfenti, které by
jim pomohlo starat se o rodinu (napf. rodi¢ovské dovolené), je jejich
okoli pfekvapeno a nékteff zaméstnavatelé nejsou ochotni jim to umoz-
nit. Navic tyto politiky by nemély byt vyuZzivany pouze fadovymi zamést-
nanci, ale i managementem, ktery by mél dévat dobry pfiklad v tom,
Ze vykonavat vysokou funkci nutné neznamena vzdat se svych rodinnych
povinnosti.

Sladovani je ,in”

V Evropé se zac¢ind v poslednich patnacti letech prosazovat nézor,
7e rodiny by mély byt podporovany, a to nejen statem, ale i firmami.
Tento pohled pfevazuje nejen v zemich jako je Némecko nebo
Rakousko, kde je rodina dlouhodobé vniména jako instituce hodna
podpory, ale i napfiklad v liberdlni Velké Britanii.

Vliv na tuto proménu mé i Evropskd unie, kde stoji politiky sladovéni
v poptedi z&jmu. V Evropské unii patii slovo sladovani k jakymsi zakli-
nadlam, které je pouzivano jako univerzalni odpovéd na otazku, jak
fesit starnuti populace, pokles porodnosti nebo jak zvysit konkurence-
schopnost EU. Evropské unie povazuje rlst zaméstnanosti 7en za klicovy
pro zménu soucasné ekonomické i demografické situace. Za hlavni
prekdzku jejich vyssi zaméstnanosti byla oznacena skute¢nost,
Zze navzdory pokroku v jinych oblastech zeny stéle nesou hlavni odpo-
védnost za péci o déti a stdrnouci rodic¢e. Podle EU je tedy rozhodujic
umoznit zenam plné se zapojit do prace, a to zaprvé politikami slado-
véani, a zadruhé pfenesenim ¢asti odpovédnosti za péci o zavislé ¢leny
rodiny a domdacnost na muze.

Prlzkumy naznacuji, ze mnoho firem identifikovalo potencial, ktery
vznikne proménou tradi¢nich pracovnich vzorcl. Podle prazkumd
OECD dochézi v posledni dobé k proméné kultury na pracovisti.
Je oceriovdna flexibilita a zaméstnani maji moznost ovliviiovat
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usporadani prace, coz ma vést k vyssi produktivité. Soucasti tohoto
trendu je i castéjsi pfijimani flexibilniho pracovniho uspotfadani,
které vychazi vstfic lidem s pecovatelskymi zavazky.

Family Friendly

Dalsim moznym oznacenim, se kterym se v této souvislosti mizete setkat,
je "family friendly" prostfedi ve firmach, tedy takové usporadani, které
je pratelsky naklonéné rodindm - podporuje prorodinnou politiku.

Termin "family friendly" je 3irsi a obecnéjsi a tyké se nejen vnitiniho
usporadani firmy, ale i jejiho vystupovéni navenek. Mohou tak byt
oznaceny napf. nekufdcké restaurace, kavarny nebo obchody, které
zajistuji hlidani déti, nemaji bariéry pro vstup s koc¢arkem apod. VV Ceské
republice vydava Sit matefskych center v CR certifikaty pro zafizeni, ktera
jsou naklonéna rodiné (http://www.familyfriendly.cz/), a organizace
Gender Studies vytvéii mapu mist prételskych rodiné.

Jste pratelsti rodin€? Jsou u vas déti vitdny? Lze se k vdm dostat
s koc¢arkem? Je vase prostiedi nekufacké? Je u vas prebalovaci pult?

Je u vés koutek ¢i stolicka pro déti? Nabizite détské menu?
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PROC SE ZABYVAT
RODINOU SVYCH
ZAMESTNANCU

A ZAMESTNANKYN?
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PROC SE ZABYVAT RODINOU SVYCH
ZAMESTNANCU A ZAMESTNANKYN?
Aneb argumenty, ze kterych vychazime

Na prvni pohled by se vdm mohlo zdét, Ze se vés rodina vasich zamést-
nanct a zaméstnankyri viibec nemusi tykat. Neni tomu tak. Nejnovéjsi
vyzkumy z oblasti trhu prace a personalistiky ukazuji, Ze na vykonnost
zaméstnancd a zaméstnankyn, na niz do zna¢né miry zalezi prosperita
celé firmy, maji zésadnéjsi vliv spise nez finan¢ni motivace faktory jako
je uspokojeni z prace, moznost osobniho rlstu a celkova Zivotni pohoda.
Pravé Zivotni pohoda a uspokojeni z prace jsou ovlivnény moznostmi
skloubit préci a rodinny nebo obecnéji soukromy Zivot. Zabyvat se Zivo-
tem a rodinou svych zaméstnancd by nemélo byt vnimano jako
nadstandard, ale jako pfirozend soucast fizeni firmy. Pokud neumoznite
svym zaméstnancim a zaméstnankynim sladovat jejich soukromy
a rodinny zivot, mdzete svou firmu o mnoho pfipravit. Zameéstnanci
a zaméstnankyné se budou ve svém pracovnim case zabyvat soukro-
mymi zélezitostmi, nebudou ochotni pracovat prescas nebo se déle
vzdélavat, protoze na to prosté nebudou mit ¢as a budou mit jiné sta-
rosti. Na vy3sich pozicich pak bude pracovat pouze urcity typ lidi, ¢imz
se ochudite o cenny potencidl a pestré thly pohledu ve svych tymech.
V nejhorsim pfipadé lidé, kterym neumoznite vénovat se vedle prace
i roding, odejdou. A vy pak vynalozite velké sumy na vybér a zaskolo-
vani novych zaméstnanct a zaméstnankyn.

Pro¢ legislativa nestaci?

Moz7na si fikate, Ze neni nutné, abyste aktivné zavadéli opatteni, kterd
umozni zaméstnanym vénovat se vedle prace i jejich roding, protoze
je to osetfeno v zékonech. Samotnd legislativa ale nestaci. Podle OECD
totiz legislativa zajistuje pouze minimalni standardy a chrani méné
vzdélané a méné zkusené pracovniky, u kterych je mensi pravdépo-
dobnost, 7e jim firmy pomohou®. Narodni legislativa sama o sobé ale

2 Evans, John, M.. 2001. Firms contribution to the reconciliation between work and family.
Labour market and social policy occasional papers. N. 48, OECD
http://www.olis.oecd.org/OLIS/2001DOC.NSF/43bb6130e5e86e5fc12569fa005d004c/
€1256985004c66e3¢1256a010059d180/$FILE/JTO0103532.PDF
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neni schopna splnit viechny cile, které jsou spojované se sladovanim
prace a rodiny. Zajistuje, aby existovala neutraini pravidla, kterd brani
piimé diskriminaci, pfipadné fesi situace, kdy uz k diskriminaci dojde.
Nefesi ale problém souc¢asného nastaveni spolecnosti, které je ur¢eno
pro nepecujici osoby, ani nezajistuje aktivni napliiovani politiky rovnych
piilezitosti. Legislativa mlze zavadéni politiky rovnych pfilezitosti maxi-
malné podpofit, napfiklad dafiovym zvyhodnénim.

Cesky prévni Fad umoziiuje zavedeni uréitych opatfeni, napf. praci
na castecny pracovni Gvazek, praci z domova a flexibilni uspofadani
pracovni doby. Samotné zavedeni téchto opatieni uz ale zavisi na vas.

Co konkrétné muze vasi firmé pfinést uplatriovani
politiky rovnych pfileZitosti a sladovani rodinného
a pracovniho Zivota?

= Pokud budete dodrzovat tuto politiku, budete zaméstnavat napft. vice
rodi¢t s détmi. SloZeni vaseho tymu pak bude blizsi sloZeni vasich
spotfebitell, coz pomuaze k lepsimu porozuméni jejich potfebam.
Pokud maji vyrobky ¢i sluzby ve firmé slouzit lidem, ktefi pecuji o své
déti ¢&i staré rodice, musi se na jejich vyrobé a planovani podilet lidé,
ktefi maji stejny zivotni styl.

= Vasi zaméstnanci a zaméstnankyné budou podavat lepsi pracovni
vykony. Podle vyzkum( totiz zaméstnanci a zaméstnankyné s détmi
pracuji épe. Rodice, ktefi maji malé déti, pracuji velmi tvrdé, fesi tkoly
okam?ité, rychle, flexibilng, neztraci zbyte¢né ¢as. Byt doma s malymi
détmi je tak naro¢né, 7e rodice jsou po navratu do zaméstnani vdécni
za jakoukoliv praci - na préci se 18 a maji pocit, 7e si do firmy jdou
odpocinout, coz se v kone¢ném souctu pozitivné odrdzi na jejich
pracovnich vykonech.?

= Rlznorodéjsi slozeni zaméstnancl a zaméstnankyn reprezentuje
vétsi skalu pohledd, coz pfindsi vice inovaci a vice népadd, jak fesit
konkrétni problémy.

3 Vyzkum Center for Creative Leadership a Clark university. 2006
http://www.ccl.org/leadership/news/2007/parents.aspx?’GOBTN=GO



= Dojde ke snizeni ndklad(i na ndbor a zaskolovani novych zaméstnanct
a zaméstnankyn, protoze se omezi fluktuace ve firmé. Nahrazeni
zaméstnaného, ktery odchazi, vychédzi na 75 az 175 % jeho ro¢niho
pifjmu.* Navic bylo zjisténo, ze kvalifikovaného manazera/manazerku
se podafi nahradit aZz po roce nebo dokonce roce a pul, nez se nova
osoba zaskoli. To je ddvod, pro¢ se firmam vyplati udrzet si napt. zeny,
které se chtéji vratit po matefské dovolené. Zcela nevycislitelné je
budovéni osobnich kontaktd, které je v mnoha mistech dllezité a které
u nového zaméstnance/zaméstnankyné trvda mnoho let.

Podle Britského Telecomu se 98 9% Zen po matefské dovolené vraci
zpét do prace, coz usetii 5 miliont liber za nabor a zacvik novych
zaméstnancd a zameéstnankyn.®

= Pokud budete dodrzovat politiku rovnych pfilezitosti, klienti, zékaznici
i partnefi na trhu budou vasi firmu vnimat pozitivné, coz se odrazi
ve vasich ziscich. Navic tim zlepsite celkovou image firmy. Vade firma
bude vnimana jako "prospésna pro spolecnost" a jako ta, jez pfijima
svou spolecenskou odpovédnost. Pijimani politik sladovani je ddlezité
také v rdmci budovéni tzv. social labelu.

Ve svété existuji certifikéty, které zarucuji, ze firma dodrzuje politiku
rovnych pfilezitosti. V EU je mozné ziskat normu SA8000, kterd ozna-
¢uje spole¢nosti spliiujici podminky spolecenského pifnosu, kam
patii také politika rovnych piilezitosti pro zeny a muze i sladovani
rodinného a pracovniho Zivota (Corporate Social Responsibility - CRS,
Social Accountability - SA). V ¢eskych podminkéch usiluje o zavedeni
podobné certifikace obcanské sdruzeni Aperio.

V Ceské republice vyhlasuje od roku 2004 obecné prospé&$né spole¢nost
Gender Studies soutéz Citibank o firmu s nejlepsimi rovnymi pfilezi-
tostmi pro zeny a muze, kam patfi také oblast sladovani pracovniho
a rodinného Zivota. V rdmci soutéze jsou napf. v oblasti politik
hodnoceny i programy na podporu rodinného Zivota otcd.

4 http://www.allbusiness.com/specialty-businesses/women-owned-businesses/334445-1.html
British Telecom 2005
5  http://www.employersforwork-lifebalance.org.uk/pdf/BritishTelecom.pdf
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= Vasi zaméstnanci a zaméstnankyné oceni, ze myslite na jejich rodinu,
budou k vasi firmé loajalnéjsi a budou vés vice respektovat. Spolu s tim
se zvysi i jejich motivovanost a bude jim vice zélezet na tom, jak si
firma vede.

Podle vyzkumu Gallup bylo v roce 2006 motivovano v Némecku
k praci pouze 13 % zaméstnancl a zaméstnankyri. Tato nizkd moti-
vace, coz se tykd 70 % lidi, pfindsi ztrétu na jednoho ve vysi 6500
euro. U silné nemotivovaného pracovnika, kterych je podle vyzkumu
v Némecku 18 %, je to dokonce 11 500 €.° Z prlizkumu déle vyply-
nulo, 7e zaméstnanci, ktefi jsou oddani své praci, pracuji o 20 %
lépe.” Lidé, ktefi jsou spokojeni se svou praci, pak svému okolf
doporucujf zbozi firmy, u niz pracuji.

= Pro vasi firmu bude snazsi nez dosud nabirat zaméstnance a zamést-
nankyné na vyssi pozice, protoze diky rozsiteni okruhu nové pracovni
sily, ktery bude zahrnovat i rodi¢e s malymi détmi, ziskdte vice
kvalitnich lidi.

= Rlznorody pracovni tym podle vyzkumU pracuje Iépe. Ve smisenych
tymech probihd snadnéji komunikace, snaze se dochazi ke konsensu,
lidé snaze pfistupuji na kompromis. Rlznorodgjsi tym také muze
pracovat s vice myslenkami, lidé maji odlisné zkusenosti, coz bude mit

pozitivni vliv na préci. To vede k vy3si produktivité a konkurenceschop-
nosti. M4 to svou logiku - rizné osobnosti pfinaseji rizné pohledy.®

= Snizi se pocet pifpadl zneuzivani pracovni neschopnosti. Pokud
zaméstnanci, ktefi se musi starat také o svou rodinu, nebudou mit
moznost zafidit si soukromé véci, je mozné, Zze budou zneuZivat
pracovni neschopnosti, na coz samoziejmé vy jako zaméstnavatel/ka
doplatite. Je tedy ve vasem zdjmu, stejné jako v zajmu vasich zamést-
nancl a zaméstnankyn, umoznit jim, aby si své soukromé véci mohli

6 vyzkum Gallup 2006
http://www.nci-net.de/Archiv/Arbeitsplatz/Unternehmensfuehrung/Unternehmensfuehrung html

7  Corporate Leadership Council. 2004
http://www.scotland.gov.uk/Publications/2007/05/09111348/6

8  Sammartino A. a kol. 2002.
Managing diverse work teams: A bussiness model for diversity mangement. Dimia.
http://www.diversityaustralia.gov.au/_inc/doc_pdf/manage_div_teams_model.pdf



zafidit tfeba béhem pracovni doby a dodélat si praci pozdéji. Podle
prlizkum( se v organizacich, které maji flexibilni usporadani prace,
snizuje absence zaméstnancd.

Podle prazkum Britského Telecomu, ktery pouziva flexibilni uspoia-
déni, vedlo toto uspofddani ke snizeni absenci na pouhych 20 %
bézného praimeéru ve Velké Britanii, pficemz tato mira nadale klesa.

Omezite riziko vyhofeni zaméstnanct a zaméstnankyr, které mé nega-
tivni dopad na produktivitu. Pfepracovani a vystresovani zaméstnanci
jsou Castéji nemocni a maji vy33i absence, nespokojeni zaméstnanci
jsou méné vykonni a maji negativni vliv na ostatni. Celkové to povede
ke snizeni stresu zaméstnanych. Rovnovéha mezi praci a soukromym
zivotem je podle vyzkumd jednim ze zakladnich spoustécli stresu

na pracovisti.”

Zvysi se koncentrace zaméstnancll a zaméstnankyn na praci.

Organizace Catalyst napf. zjistila, ze rodice se v odpolednich hodinach
Casto trdpi tim, co délaji jejich déti, coz vede ke ztratdm, které lze
vy¢islit na 50 - 300 miliard dolard ro¢né za zdravotni péci a snizeni
produktivity rodi¢d. Tyto obavy piitom nemaji jen zeny, ale i muzi. Cel-
kové trpi témito obavami az 35 % zaméstnanych. Jako nejefektivnéjsi
pro omezeni naklad vyplyvajici z tohoto stresu se ukézalo flexibilni
usporadani prace a moznost zaméstnanctl a zameéstnankyr ovliviiovat
své pracovni uspofddani a pracovat z domova, pokud je potieba.
Dulezité také je, aby rodi¢e méli moznost zatelefonovat si vzdy, kdyz
potfebuji. Firmy mohou také podporovat odpoledni programy pro déti
v sidle firmy ¢&i specializovand zafizeni, kterd se o déti postaraji.”

9  British Telecom 2005
http://www.employersforwork-lifebalance.org.uk/pdf/BritishTelecom.pdf

10 Sauter S. Et col. Stress at work.
NIOSH Publication N. 99 - 101National Institute for Occupational Safety and Health
http://www.cdc.gov/niosh/stresswk.html

11 After-school worries:
Tough on parents, bad for business. 2006. Catalyst
http://www.catalyst.org/files/full/PCAST%20report.pdf
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= Snizi se riziko tzv. prezentismu, coz znamend, ze lidé sice jsou pfi-
tomni v praci, ale pfitom nepracuji. To je ¢astym jevem ve firmdach, kde
se automaticky pfedpoklada, ze lidé budou zlstavat ve firmé mnoho
hodin, coz je napf. podminkou pro povyseni.

= Flexibilni pracovni podminky muZete nabizet zaméstnancim
a zaméstnankynim misto jinych vyhod, napf. stravenek. Mezi zamést-
nanci a zaméstnankynémi jsou tyto vyhody v posledni dobé mnohem
oblibenéjsi, protoze jsou velmi piinosné.
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CO MUZETE UDELAT VY?
ANEB NASTROJE SLADOVANI
A PRIKLADY DOBRE PRAXE

Zaméstnavatelé a zaméstnavatelky maji mnoho moznosti, jak mohou pii
sladovéani rodinnych a pracovnich povinnosti vyjit svym zaméstnanky-
nim a zaméstnanclm vstiic. MUzZe se zdat, Ze tato opatfeni jsou velmi
nékladnad a vhodna pouze pro velké firmy, ale opak je pravdou. Vyjit
vstiic zaméstnanclm a zaméstnankynim muze byt vyhodné pro kazdou
firmu, musf se pouze zvolit sprévny typ opatfeni. Zadsadnim faktorem
pfi volbé vhodného opatfeni je profil nebo typ firmy. Jiné typy opatieni
zavadéji firmy, které maji vétsinu vysoce specializovanych zaméstna-
nych, a jiné typy firmy s méné kvalifikovanou pracovni silou. Vliv na typ
vhodnych opatfeni mé i stafi zaméstnanych a velikost firmy. Dulezité je
nabizet tyto programy nejen zendm, ale i muzim. S vybérem vhodného
typu opatfeni vdm mohou pomoci nékteré nestatni neziskové organi-
zace, napf. Gender Studies.

Nemusite v tom byt sami - spoluprace firem

Pokud chtéji malé firmy zavadét vétsi opatfeni, je mozné se spojit v této
aktivité s jinou firmou. Toto je bézné v zemich zépadni Evropy, kde vzni-
kaji svazky zaméstnavateld, ktefi poméhaji slu¢ovat svym zaméstnan-
clim a zaméstnankynim rodinny a pracovni zivot a déli se pfitom
o néklady. MGze se napf. jednat o spolecné ziizeni pecovatelského
zafizeni pro déti v oblasti, kde sidli vice firem. Svazky firem mohou také
spole¢né propagovat tuto problematiku a vyménovat si zkusenosti.

Ve Velké Briténii napiiklad existuje zajmova skupina Employers
for Carers, ve které zasedaji velké zaméstnavatelské firmy,
zaméstnavatelské organizace a vlddni organy. Mezi cleny patii
napf. British Telecom, PriceWaterhouseCoopers, HSBC, Centrica
(http://www.carersuk.org).



Konkrétni opatieni:
Pomoc v péci o déti, zavislé a starnouci ¢leny rodiny

Mdze se jednat o vlastni zfizovani skolek, jesli ¢i jejich dotovani v okoli,
zajisténi ¢i zprostfedkovani hlidani déti v bézné i neobvyklé pracovni
dobé, letni tbory pro déti zaméstnanych, zajisténi hlidani déti v akut-
nich pifpadech apod. Hlidani déti by mélo byt zajisténo nejen v praci,
ale i béhem pripadnych schiizi, skoleni, spolecenskych akci firem ¢i
aktivit podporuijicich budovani tymu. V rdmci téchto opatfeni je mozné
zfizovat i Skolni autobusy. V Némecku a Rakousku existujf skolky pfi uni-
verzitach pro studujici rodice.

Pro zajimavost

Podle odborné vefejnosti je existence jesli zdsadnim faktorem
zaméstnanosti zen s détmi do 3 let. V Ceské republice ale bohuzel
v pribéhu 90. let doslo k vyznamného poklesu poctu téchto
zafizeni, a to z 1043 v roce 1991 na 60 zafizeni v roce 2003.
V soucasnosti jsou zfizovateli jesli nej¢astéji obce, ziidit jesle nebo
gkolku ale mtize i zaméstnavatel. Ceské republika mé jeden z nejniz-
Sich podilli zaméstnanych zen s détmi do 10 let v Evropské unii.

Britsky Jaguar & Land Rover nabizi skolku pro déti rodicd, ktefi zde
pracuji. Sluzby mohou vyuzit i prarodi¢e. Firma Citibank poskytuje
svym zaméstnanctim/zameéstnankynim finan¢ni piispévek na hlidant
déti. Déle organizuje letni programy a tabory pro déti a zvazuje otev-
feni matefské Skoly. Firma IBM organizuje letni tabory pro déti.
Jazykové 3kola Channel Crossings poskytuje pro své lektory/lektorky
hlidani pro déti v rdmci jazykovych kurz( pro rodi¢e na rodi¢ovské
dovolené.

Fakulta socialnich studii Masarykovy univerzity zfidila pro studujici
a pracujici détsky koutek. Rodi¢e mohou v koutku s détmi pobyt
nebo zde déti zanechat, kdyz si potiebu;ji vyfidit studijni zaleZitosti.
V ramci koutku jsou organizovény i volnocasové aktivity pro déti.



Flexibilni uspofadani prace

Flexibilni pracovni doba je velmi oblibenym néstrojem pro
sladovéni - jeji zfizeni pfitom zaméstnavatele nic nestoji. Obecné se
flexibilni pracovni doba vyznacuje tim, ze zaméstnanec/zaméstnanky-
né rozhoduje o uspofddani prace a praci si organizuje podle vlastnich
potfeb. Zaméstnavatelim pfinasi flexibilni prace kromé loajality
zaméstnancl i kvalitngjsi zaméstnance, protoze neflexibilni prace
znemoziiuje mnoha kvalitnim lidem ur¢itou praci ¢i kariémi postup.
Pfi tomto zplsobu uspofddéani je nutné dbat na dlleZitost fizenf
a zménu managementu.

Flexibilni pracovni doba mze byt na rliznych pracovistich nastavena
rdzné. Mize sem patiit napfiklad:

Individualni regulace pracovni doby, obvykle viak byvd vymezen
ur¢ity pevné dany pracovni Usek. V praxi mize toto opatfeni vypadat
tak, Ze je urCen urcity pocet dni v tydnu ¢ meésici, pfipadné rozmezi

hodin od-do, které musi stravit ¢lovék na pracovisti. Toto je nejcastéjsi
forma flexibilniho usporadant.

= |Individualni ur¢ovani smén (napf. tak, aby se ¢lovék vystiidal s part-
nerem ¢i partnerkou v péci o dité).

= Flexibilni tyden, sem patii bud tzv. stlaceny tyden, tedy 4 dny inten-
zivni prace nebo préce jeden den v tydnu z domova, piipadné vibec,
nebo prace $est dni v tydnu kratsi dobu.

= Konto pracovni doby (ro¢ni pracovni doba), je déno za rok, zamést-
nanec ¢ zaméstnankyné si muze zcela rozlozit svou préci.

V CR umoziiuje konto pracovni doby novy zakonik prace §86, podle
kterého muze existovat nerovhomérné rozvrzeni pracovni doby
tak, jak vyhovuje zaméstnankynim a zaméstnancim.

= Odmeénovani za vykon, a ne na zakladé doby strdvené v zaméstnani.
Jinak to vede k tomu, Ze zaméstnani travi v prdci mnoho casu, ale
nepracuji.
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= Sezonni prace (rodi¢ napt. pracuje cely rok a pfes prazdniny je
s ditétem doma).

Flexibilni uspofadéni pradce umoznuje svym zaméstnancim
a zaméstnankynim mnoho firem, napt. firma Air Products (flexibilnf
pracovni doba), Microsoft (stlaceny pracovni tyden, flexibilni
pracovni doba, posunuty pracovni tyden) a Vodafone. Ddlezité je,
aby flexibilni usporaddani mohl vyuzivat nejen management, ale
i administrativni personal, jako tfeba ve firmé IBM.

Pojistovna Generali mé pro v8echny své zaméstnance/zaméstnan-
kyné ctyftydenni pracovni dobu v ramci mésice, coZ znamena,
Ze je urCena urcita pevna pracovni doba, kterou musi byt zamést-
nanec/zaméstnankyné v jednom mésici na pracovisti, a zbytek
si mGze odpracovat flexibilné podle svych potieb.

z e

Flexibilni uspofadani kariéry

Jednd se o uspofadani, které umozni lidem ménit v prabéhu kariéry typ
Uvazku - z plného na ¢aste¢ny Uvazek a obracené. Pro firmy je toto
uspofadani vyhodné v tom, 7ze pom(ize udrzet si kvalitni zaméstnance
a zaméstnankyné, a to i v pfipadé, kdy by pfi tradi¢nim uspotadani
zvazovali odchod z prace.

Caste¢ny pracovni Gvazek

V Ceské republice znamend préce na ¢astecny Gvazek prace na méné nez
30 hodin tydné. Vétsinou se v rdmci ¢astecnych pracovnich Gvazki
vyuziva ¢tyfhodinova denni pracovni doba. Caste¢né pracovni Gvazky
jsou vhodné nejen pro rodice, ale i tfeba pro zaméstnance a zamést-
nankyné pfed odchodem do ddchodu, ktefi mohou v prvni fazi odejit
na Castecny Uvazek a pomoci nové piichozim se zaskolit.

Céste¢né Gvazky mohou podle nékterych odborniki a odbornic fesit
zmény na pracovnim trhu plynouci z globalizace a nastupu novych
technologii. Tento néastroj neni ale vnimany jednoznacné pozitivné.
Podle OECD je prace na Caste¢ny Uvazek koncentrovand pouze do



ur¢itych povolani a existuje zde nizsi hodinovd mzda i mensi moznosti
vzdélavani. Problémem u ¢aste¢nych Uvazkd mlze byt definovani
naplné prace. Nékteif zaméstnanci a zaméstnankyné se domnivaji, ze
v rémci ¢aste¢ného Gvazku pracujf vice ne7 stanovenou dobu. Castecné
Uvazky a flexibilni pracovni doba jsou také néro¢néjsi na fizeni,
manazer/ka si musf |épe naplanovat rozdéleni prace a ukolovani, musf
dobte fungovat komunikace.

Pro zajimavost

V CR pracovalo v poloving roku 2006 na zkraceny Gvazek 243 800
osob, coz je 5,1 % populace. Toto ¢islo ale stale stoupa. V zapadni
Evropé je prace na caste¢ny Uvazek mnohem castéjsi. V Belgii ¢inil
v roce 2003 podil lidi pracujicich na ¢aste¢ny tvazek 20,5 % v Déan-
sku 21,3 %, ve Velké Britanii 25,2 %, ve Svédsku 22,9 %, v Némecku
22,3%, v Nizozemsku dokonce 45 %. Podle sociologickych priizkum
je v Ceské republice zajem o praci na ¢aste¢ny Gvazek vy3si nez nabidka.

V CR nabizi zaméstnani na ¢aste¢ny Gvazek mnoho firem. Nejéastgji se
véak jednd o administrativni praci, piekladatelstvi, vyuku cizich jazykd,
praci operatord, Ucetnictvi, IT praci, praci na recepcich, konzultanstvi ¢i
préaci analytikd. Casto pracuji lidé na ¢aste¢né Gvazky také v nestatnich
neziskovych organizacich. Bohuzel neni pfilis obvyklé, aby firmy
nabizely manazerské nebo vy3si pozice na caste¢né Gvazky. Prace
na C¢asteCny Uvazek je Casto vnimana pouze jako prace pro studujict
na vysokych skolach nebo pro matky s détmi.

Firma Ernst & Young umoziiuje rodi¢tim, ktefi se vrati po rodi¢ovské
dovolené, pracovat na ¢astec¢ny tvazek. Po zkouseni rizného uspo-
fadani prace se jako nejpraktictéjsi osvédcil ¢tyfdenni pracovni
tyden s tim, Ze rodi¢e maji v patek volno.

Job share/job splitting

Sdileni prace neboli jobshare znamend, Ze se dva lidé déli o povinnosti
a odpovédnosti jednoho pracovniho mista na plny Gvazek, a to na
hodinové, denni nebo tydenni bézi, pficemz plat a dal3i pracovni
vyhody jsou rozdéleny podle miry prace. Obé osoby maji pracovni



smlouvu. Toto uspofadani se lisi od prace na ¢aste¢ny uvazek, kdy je
zodpovédny za vykonanou préci kazdy jednotlivec - v piipadé sdileni
prace je totiz sdilena i odpovédnost.

Tuto formu préce lze pouzit také v pfipadé, kdy si firma chce udrzet
zaméstnance, kteff uz nechtéji pracovat na plny tvazek, nebo usiluje
o rozsiteni okruhu zaméstnancd. Lze ji pouzit i tehdy, pokud chce firma
zaméstnancm umoznit, aby si udrzeli status, vyhody a kariérni moz-

nosti prace na plny Uvazek, i kdyz budou pracovat kratsi dobu.

Vyhodou pro zaméstnavatele je, Ze dva lidé se mohou dopliovat ve zku-
Senostech, dovednostech a znalostech; mlze to napomoci udrzet
kvalifikované zaméstnance; mize to zvysit motivaci; ukazuje to zajem
firmy o dodrzovéni rovnych pfilezitosti; mezi lidmi, ktefi sdileji praci,
je niz8 mira nemocnosti, zvysuje se produktivita a usnadniuje se
nabirdni novych zaméstnancut.

Pokud lidé sdileji jedno pracovni misto, ukazuje se, Ze pracuji mnohem
vice, nez by pracoval jeden ¢lovék™. Vyhodné to ale je i pro zaméstnan-
ce a zaméstnankyné, kteff zlistanou v kontaktu s profesi, i kdyz by za
jinych podminek pracovat nemohili.

Pro zajimavost

Toto usporadani ve Velké Britanii umozriuji Flexible Working Regula-
tions. V této zemi sdileji jedno pracovni misto ¢asto matky, které se
vraci po mateiské dovolené zpét do prace. Casto je sdileni prace
vyuzivano také v USA, kde sice sdileni prace neni pfimo zakotveno
v legislativé, je ale otadzkou domluvy mezi zaméstnancem ¢i zameést-
nankyni a zaméstnavatelskou organizaci.

Toto uspofadani prace umozriuje napi. Citibank nebo Hewlett Packard.

12 http://www.bnet.com/2410-13056_23-68821.html
http://www.businesslink.gov.uk/bdotg/action/detail?type=RESOURCES&itemld= 1074412048
Machovcovd, Katefina. 2006.

Vyzkum potfeb cilové skupiny personalistd, limitl a moznosti
pro rozvoj rovnych pfileZitosti pro zeny a muze, vyzkum Gender Studies. s. 12



Prace na dalku

Prdce na dalku neboli teleworking znamend, ze ¢lovék je formélné
zaméstnany ve firmé&, mé pracovni smlouvu i vdechny zaméstnanecké
vyhody a samotnou praci vykonava ¢aste¢né nebo zcela z domova.
Samotnd préce je vétsinou predavana pfes internet nebo prostfednictvim
mobilniho telefonu a daldich modernich technologii. Zaméstnavatel
vétsinou poskytuje svym zaméstnancim a zaméstnankynim pocitac
a pfipojeni na internet. Velmi casto zacinaji takto pracovat Zeny
po matefské dovolené, které se chtéji postupné vratit do zaméstnani.
Na délku mdaze clovék pracovat také jednordzové pii necekanych
udélostech, napf. v dobé& nemoci ditéte nebo pfi pfestavbé bytu.
Teleworking umozriuje pracovat i lidem, kteff jsou postizeni a nemohli
by se kazdy den dopravovat do prace.

Vedle vyse zminénych vyhod sladovani Setfi teleworking firmam néklady
na vytapéni, elektfinu, pracovni prostor. Setif se tak i Zivotni prostredi,
protoZe je omezovano cestovani za praci. Mezi dalsi pfinosy patfi vy3si
vykonnost zaméstnancl. Zaméstnavateldm umozni teleworking
najmout i velmi kvalifikované jedince, ktefi by za tradi¢nich podminek
na praci nepfistoupili. Nékteré nevyhody teleworkingu (socidlni izolace,
problém komunikace) Ize vykompenzovat tim, ze zaméstnanec i
zaméstnankyné travi néjaky cas v kanceldfi.

Praci z domova se zvysuje i kvalita. Podle prizkumu Britského
Telecomu, ktery tuto formu préce poskytuje, zaméstnanci, ktefi
provozuji call centra z domova, maji 0 20 % vice pfijatych hovord
pii vyssi kvalité nez jejich kolegové a kolegyné, ktefi pracuijf z kancelare™.

Firma Channel Crosings nabizi moznost pracovat na dalku rodi¢tim,
ktefi rostli spolu s firmou a jsou ted pro ni nepostradatelni.
Rodic¢e ¢ast doby dochazi do prace.

Ve firmé Generali mohou na dalku pracovat zaméstnankyné
na nékterych pozicich. Motivaci firmy je pfitom neztratit specialistky
a odbornice, které si vyskolila.

13 British Telecom 2005
http://www.employersforwork-lifebalance.org.uk/pdf/BritishTelecom.pdf



Prace z domova

Prace z domova je zplsob vykonu zaméstnéani, kdy ¢lovék pracuje na
zakazku pouze doma. Lidé, ktefi tuto ¢innost vykonavaji, nejsou formalné
zaméstnanci, nemaji zddna zaméstnanecka prava a pracovni smlouvu,
¢imz se toto usporddéni lisi od teleworkingu. MdZze se jednat o préci
na neformélni bazi ("nac¢erno"), na Zivnostensky list nebo v rdmci
zaméstnaneckého poméru (dohoda o provedeni prace). Jako metoda
sladovani neni prace z domova piili§ vhodna.

Mezi vyhody prace z domova patii hlavné flexibilita, moznost rozvrhnout
si praci podle vlastnich potfeb. Prace z domova mé ale fadu nevyhod.
Mezi hlavni patfi pfedevsim zdravotni potize (Casto bolest zad),
nejistota, mélo penéz, stereotypnost prace, nepravidelny pifjem, malo
socidlnich kontaktd, piilisné propojeni prace a rodiny ¢i preneseni celé
odpovédnosti za rodinu na ¢lovéka pracujiciho doma.

Pro zajimavost

Podle vyzkumu Gender Studies a Evropské kontaktni skupiny jsou
priklady préce z domova v CR: vyroba $perkd, détského zboZ,
vysivek, hracek, polotovar(i pro textilni vyrobu (ozdoby na odévy),
vklddani reklamnich letékl do zahrani¢nich casopisti, dekorace
vanocnich ozdob, vyroba figurek pro spolecenské hry. Mdze se ale
jednat i o dusevni praci, jako je Ucetnictvi, editovani textd, reserse,
pieklady, spréva webovych stranek apod. Tuto praci vykondvaji pre-
devsim Zeny. V souvislosti s jiz nashromazdénymi informacemi
o dané problematice Evropska kontaktni skupina formulovala
hypotézu, ze zeny, které tuto praci vykondvaji, jsou znevyhodnéné
na regulérnim pracovnim trhu.

Preruseni kariéry

Toto opatfeni umozni zaméstnanclim a zaméstnankynim za pfedem pres-
né vymezenych podminek pferusit kariéru a po urcité dobé se opét vra-
tit. Jednd se tedy o jakousi neplacenou dovolenou. Vyhoda tohoto opat-
fenf je, Ze umozni zaméstnavatelim udrzet si kvalifikované zaméstnance
a zaméstnankyné. Tato moznost je vétsinou vyuzivana z divodu studia



¢ dlouhodobého cestovéni. Do tohoto opatieni ale nepatii pferuseni
prace vyplyvajici ze zékona, napf. pfi osetfovani ¢lena rodiny.

Firma Ernst & Young umozZniuje nékterym svym zaméstnanciim
a zaméstnankynim pierusit kariéru a vzit si neplacené osobni volno.
Zaméstnani toho vyuzZivaji napf. na cestovéni, studium apod.
Preruseni kariéry umozriuje i firma Hewlett-Packard.

Kontakt s rodi¢i na rodi¢ovské dovolené

Nejvyhodnéjsi pro zaméstnavatele je, kdyz se rodi¢e po rodi¢ovské dovo-
lené vrati zpét do firmy. Priizkumy ukdazaly, Ze névrat do prace je usnad-
nén udrzovanim kontaktd s rodic¢i v pribéhu rodi¢ovské dovolené'.
Patii sem napf. moznost Ucastnit se porad, Skoleni nebo priibézné
informovani o ¢innosti firmy. K pocitu, Ze zaméstnankyné ¢ zaméstnanec
je stdle soucasti firmy, mlZe patfit ponechéni sluzebniho notebooku,
telefonu, auta, pracovniho emailu, ale i zvani na seminéfe, skoleni nebo
firemni spolecenské akce. Tésné po névratu do prace mohou rodi¢tim
pomoci k reintegraci ¢aste¢né Uvazky, flexibilni uspofadéani prace a
prace z domova. Jako dulezitd pro snadny ndvrat rodi¢ti do zaméstna-
ni byla identifikovdna ochota a snaha nalézt feseni ze strany zamést-
navateld i zaméstnancd.

Firma Air Products umozfiuje napf. svym zaméstnankynim pracovat
v dobé matefské dovolené z domova, poskytuje jim sluzebni note-
book a zavédi jim internet. Zaméstnankyné pracuji po $esti mésicich
na polovi¢ni Gvazek. Firma pfiznava, 7e bylo ponékud zapotiebi zmé-
nit nadpln préce, ceni si ale toho, ze si udrzi kvalitni zaméstnankyné
a Setfi penize na nabor novych. Tato forma prace je mozna pouze
pro urcité profese, napf. Ucetni. Se zaméstnankynémi na matefské
dovolené je také udrzovén po celou dobu kontakt a jsou jim k dis-
pozici vdechny vyhody a programy, napf. programy na zvladani
stresu, pobyty v laznich apod.

14  Machovcova, Katefina. 2006.
Vyzkum potfeb cilové skupiny personalistd, limitl a moznosti pro rozvoj rovnych piilezitosti
pro zeny a muze, vyzkum Gender Studies. .24



Ve firmé IBM je se zaméstnanci a zaméstnankynémi na rodi¢ovské
dovolené udriovan nepfetrzity kontakt s pracovnim prostiedim.
Zaméstnani jsou vzdélavani prostiednictvim e-learningovych kursg,
coZ jim ma usnadnit nastup zpét do prace. Pro rodice vracejici se
z rodi¢ovské dovolené je pfipraven mentoringovy program.

Matefrska, otcovska, rodi¢ovska dovolena

Matefské a rodi¢ovské dovolend vyplyva pfimo ze zékona, zaméstnavatelé
mohou ale svym zaméstnancdm a zaméstnankynim nabidnout
nadstandardni matefskou, otcovskou nebo rodi¢ovskou dovolenou.

V nékterych firméach poskytuji prodlouzenou rodi¢ovskou dovolenou.
Napiiklad Jaguar & Land Rover ve Velké Britanii poskytuje 52 tydn(
placené matefské dovolené a moznost dalsich 52 tydn( neplacené
dovolené, a to pfi zachovéani pracovni pozice zaméstnankyné, coz
pfispélo k 99% névratnosti zaméstnankyr. Bank of Ireland poskytuje
otclim jednotydenni placenou dovolenou pii narozeni ditéte. Dovo-
lend musi byt vybréna v prvnich ¢tyfech tydnech od narozeni ditéte
¢i adopce.

Skoleni pro personalisty a personalistky, management

Sezndmit vedeni firmy s touto problematikou je velmi dllezité. Firmy by
mély uplatriovat tzv. management diverzity, coZ znamend, Ze pfi vede-
ni a fizeni se klade duraz na rlznorodost, cilem je odstranit diskriminaci.
Management diverzity byl pdvodné zaméfen na etnické mensiny,
ale postupné se zacalo ukazovat, ze diskriminaci vedle etnickych men-
Sin Celi i zeny. Management genderovych vztaht je jednim z aspektd
managementu diverzity. Genderové perspektiva by méla byt vélenéna
do systému manazerského vzdélavani.

Zéasadni roli pfi zavadéni opatfeni pro sladovani také hraji personalisté
a personalistky. Ti by méli byt prostfedniky mezi zaméstnanymi a vede-
nim a méli by se snaZit nalézat vhodna opatfeni pro obé strany.
Personalisté a personalistky by také méli provadét vyzkumy a analyzy
a identifikovat mozné néstroje a opatfent.



K 3iteni informaci mohou pfispét napf. odborné konference nebo
publikace. Gender Studies o. p. s. vydava Elektronicky zpravodaj Rovné
pfilezitosti do firem.

Své zaméstnance a zaméstnankyné v této problematice vzdélava
Ceské republice napt. firma Microsoft nebo Citibank.

Zprostfedkovavani informaci

V rdmci umoznéni zaméstnanym Iépe sladovat jejich pracovni a rodinny
Zivot se nékterym firmam osvédcilo zprostfedkovévat informace o zafi-
zenich péce o déti a sluzbach v okoli firmy, o managementu rodiny
a prace i rovnych pfileZitostech obecné. Pomoci mohou lidem i men-
toringové programy, kdy zkusenéjsi zaméstnanec/zaméstnankyné radf
méné zkusenému kolegovi/kolegyni.

Nékteré firmy nabizeji napf. workshopy, které povzbuzuji muze,
aby piijali flexibilni pracovni moznosti, a nabizeji i tréninky, které udf
manazery, jak pracovat s flexibilnimi zaméstnanci. To je velmi dlezité,
protoze flexibilni pracovni uspofddani vyzaduje jiny typ vedeni nez
usporadani tradi¢ni.

V nékterych firméch je soucasti Skoleni pro nové zaméstnance
a zaméstnankyné i ¢ast vénovand rovnym pfilezitostem a genderové
problematice, antidiskriminacni politice firmy. Osvédcilo se to vice nez
dobrovolné seminare, kterych se vétsinou Ucastni pouze ti, které tato
problematika zajimala uz dfive.

Firma Microsoft uvazuje o poskytovani informaci zaméstnanciim
a zaméstnankynim o Skolkach v okoli, druzinach, hlidani déti,
aktivitach pro déti béhem prazdnin a podobné.

IBM poskytuje mentoringové programy pro Zeny.

Poskytovani informaci je piikladem politiky, kterou Ize uplatriovat nejen
ve velkych, ale i v malych firméach. Dokladem toho je napf. jazykova
kola Channel Crossings, kterd poskytuje Skoleni pro zaméstnance
a zaméstnankyné v oblasti rovnych pfilezitosti.
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Firma Air Products zavedla v celé Evropé i CR program Employee
Assistance Programme, jehoZ soucasti je bezplatnd telefonni linka
pro zaméstnance a osobni konzultace s psychologem, pravnikem
a podobné. Zaméstnanci a zaméstnankyné mohou anonymné
konzultovat své soukromé problémy.

Nadstandardni volno

Zaméstnavatelskd instituce dale mize poskytnout zaméstnanci i
zaméstnankyni pracovni volno i z jinych vaznych dlvodd, zejména
k zafizeni dllezitych osobnich, rodinnych a majetkovych zélezitosti,
které zaméstnanec nemuze vyfidit mimo pracovni dobu. Délka takto
poskytnutého pracovniho volna neni pravnimi predpisy omezena;
zélezi pouze na rozhodnuti zaméstnavatele, zda zadosti zaméstnance
o pracovni volno vyhovi a v jakém rozsahu mu pracovni volno poskytne.
Je moZné se se zaméstnavatelem dohodnout, 7e si ¢lovék takto
zameskanou pracovni dobu napracuje.

Dalsi moznosti je dat svym zaméstnancim/zaméstnankynim néhradni
volno, pracuji-li pfedtim pfescas. Ukazete tim, Ze si vazite jejich prace
a obétavosti a zvysite tak jejich vykonnost a motivaci pracovat pfescas
pfisté. Pokud si to mlzete dovolit, dejte svym zaméstnancdim volno
na jejich narozeniny ¢i dalsfi zvlastni pfilezitosti.

Nékteré firmy poskytuji svym zaméstnanym nadstandardni dovolenou.
Firma Ernst & Young poskytuje volno 6 tydnd.

Zavadeéni sluzeb v rdmci firmy

Svym zaméstnancim muizete pomoci i zavaddénim nékterych sluzeb.
Udélejte si mezi svymi zaméstnanci priizkum o tom, jaké sluzby kazdy
den vyuzivaji a kolik ¢asu jim to zabere, a zvazte, zda by se vém
nevyplatilo tuto sluzbu zavést. Nékteré firmy poskytuji zaméstnan-
clim/zaméstnankynim napt. i beztro¢né pujcky.



Jaguar & Land Rover ve velké Britanii, ktery ziskal ocenéni zaméstna-
vatel roku 2005, poskytuje svym zaméstnancim a zaméstnankynim
sbér odéva k vycisténi, vyvolavani fotografif, videoptjcovnu, zafizovani
nékupti, posilovnu. Firma SAP v Ceské republice ziidila pro své
zaméstnance a zaméstnankyné posilovnu a nabizi jim i maséaze.

Piescasy

Na nékterych, zejména vyssich pozicich, jsou automaticky vyzadovany
pfesCasy, pfipadné Ucast na spolecenskych akcich a mnoho aktivit
ve volném ¢ase. Zeny, které jsou v Ceské republice odpovédné za péci
o déti a domdcnost, nemohou tyto pracovni naroky ¢asto plnit a tento
zpUsob prace odmitaji. Vy jako zaméstnavatel/ka mizete zvazit, zda je
pro vas prioritou, aby existovala rovnost pfileZitosti pro vsechny, nebo
aby vasi zaméstnanci a zaméstnankyné byli de facto nuceni pracovat
timto zpUsobem. Pracovni pozice, kde zaméstnani pracuji Casto pfes-
¢as, uz dopfedu vylucuji ucast téch, kdo se staraji o rodinu. Za zminku
stoji bézné pfijimand norma, ze pokud chce nékdo na takové pozici
uspét, automaticky se predpoklada, Ze se pfizptsobi danym vzorctim,
jez jsou ovsem nastaveny tak, jak to vyhovuje spise muzim. To Zeny
jasné znevyhodnuje. Pokud chcete, aby byla vase firma naklonéna
rodiné, méli byste se zamyslet i nad timto problémem.

V nékterych firmdach se od zaméstnancli a zaméstnankyr automaticky
pfedpokladd, ze budou trévit v praci az 10 hodin denné. Nékdy pak
dochazi k tomu, Ze lidé jsou sice v préci prescas, ale polovinu ¢asu
vibec netrdvi praci. Zkuste se zamyslet nad tim, zda k tomu nedo-
chdzi i u vas a jak by 3lo situaci zménit ke vzajemné spokojenosti vasi
i vasich zameéstnanc(i/zaméstnankyri.

Firemni kultura

Je dulezité, aby firma budovala kulturu zalozenou na rovnych pfilezitos-
tech pro véechny. Nestaci mit pouze jedno opatfeni ¢i strategii rovnych
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pfilezitosti, celd firemnf kultura by méla byt nastavena jako genderové
rovnd. Kulturu Ize oznacit jako sdilené hodnoty, normy a pravidla
ve vasi firmé, kterd urcuji, co je bézné. Pod firemni kulturu spadé vie
od typického obleceni, vztahy mezi podfizenymi a nadiizenymi, uspo-
radani kanceldfi, az po vztahy mezi zenami a muzi i to, zda si s podfi-
zenymi vykate ¢i tykate. Soucasti vasi firemni kultury se mdze stét
i péCe o rodinny a soukromy zivot zaméstnanct a zameéstnankyn, tedy
faktickd rovnost vSech, bez ohledu na to, zda ma ¢lovék rodinu.
Stejné tak zpfistupnéni manazerskych pozic i pecujicim osobdm, zdjem
o spolecensky dopad vasich aktivit, hodnoceni a odmériovani pracuji-
cich na zakladé vykonu, nikoli podle doby strdvené v préci, opatfeni
v oblasti pracovni kariéry a rozvoje i pro ty, kdo pecuji o svéfené osoby,
vzdélavani managementu v této oblasti, kontrola dodrzovani téchto
principl. Dullezity vliv ma i jazyk, ktery pouzivate. Je uzite¢né vzdy
mluvit napf. o opatfeni sladovéni pro rodice, a ne pouze pro Zeny.

Firemni prostifedi musf byt oteviené pro vsechny, tedy i pro ty, ktefi maji
pecovatelské povinnosti. Je napf. nutné, aby zaméstnanci a zamést-
nankyné citili, Ze mohou o svych problémech s vedenim oteviené
diskutovat. Nékterym firmam se osvédcilo i to, Zze byl nékdo z mana-
gementu ustanoven "obhdajcem" prorodinnych politik firmy. V Ceské
republice maji prorodinnou firemni politiku vétsinou nadnarodni firmy,
které jsou si védomy dulezitosti zavadéni téchto opatfeni a které uplat-
nuji tyto politiky celosvétové v rdmci jednotné firemni kultury. Nejde
o zavadéni konkrétnich opatfeni, ale spiSe o podnét k jejich zavadéni.
Pfi zavadéni téchto opatfeni je ddlezitd pfedevsim zména pohledu
a nové usporddani priorit. Pokud si jako prioritu stanovite spokojené
zaméstnance a zaméstnankyné a firemnf prostiedi naklonéné roding,
bude zavadéni téchto opatfeni samoziejmé.



Dalsi moZnosti

Existuje i mnoho daldich mali¢kosti, které mohou pomoci vasim zamést-
nanclim a zaméstnankynim. Mdze se jednat napiiklad o pfistup k tele-
fonu a moznost vyfizovat nutné hovory béhem pracovni doby,
moznost zménit si sménu, pokud dojde k neocekdvané udalosti,
¢i védét o prestasech dlouho dopfedu. Jedna se o véci, které vés
nebudou opravdu nic stat, vase zaméstnance a zaméstnankyné vsak
zbavi stresu a umozni jim pracovat efektivnéji.

Dal$imi oblibenymi aktivitami jsou rodinné dny, kdy je rodina zamést-
nancl a zaméstnankyrn pozvana do prace nebo na néjakou spolec¢enskou
udélost a rodiny se mohou navzajem setkdvat. Tato opatfeni by ale
méla byt vniména spiSe jako doplrikovad k jinym politikém, protoze
sama o sob& nemohou rodinny Zivot zaméstnancd ovlivnit.

Nékteré firmy zase vyplaci svym zaméstnanclm a zaméstnankynim
pii narozeni ditéte nebo k narozenindm jednorazové pfiplatky.
Napi. firma Generali dava svym zaméstnanym pfiplatky pravé pfi
narozeni ditéte nebo k svatbé.
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Jak na to?
Aneb praktické postupy
zavadéni politiky sladovani

Predtim nez za¢nete zavadét kterékoli z vyse zminénych nastrojd, je nutné
promyslet strategii. Nejedna se o néco kratkodobého, ale o dlouhodo-
bou systémovou zménu, na kterou je tfeba se pfipravit. Tato zména
by méla byt soucasti personélini strategie firmy a je nutné si uvédomit,
7e nepfinese okamzity zisk.

Ne vzdy ale musite rovnou zavadét nové opatfeni nebo celé programy.
Casto pouze sta¢i zamyslet se nad tim, jak by bylo moZné vyjit vstfic
zaméstnanclm a zaméstnankynim, ktefi se musi starat o rodiny,
a pfehodnotit napt. pfescasy ve firmé. Pokud chcete dodrzovat
ve firmé politiku rovnych piilezitosti, mélo by byt vasi snahou zménit
tradi¢ni pracovni vzorce a oteviit je tak, aby se na nich mohli podilet
véichni. Pokud je ale firmou vyhlasen program a celd firma se k této
politice hlasi, je to dulezitym signdlem pro okoli, potencionalni klienty
i uchaze¢e a uchaze¢ky o zaméstnani. V malych firméach jde naopak
neziidka o individudini rozhodnuti a opatfen, kterd se tykaji jednotlivcli
- zména Casto zavisi na dohodé zaméstnaného s vedenim.

Pokud chcete zménu pojmout systémové, je ve firmach nutné provést
tzv. benchmarking genderovych vztah. Benchmarking je nastroj,
ktery umoziiuje firmé srovnat se s dal$imi firmami.

Konkrétné mlze postup vypadat nasledovné:

= Nejdfive je nutné si ujasnit, co a pro¢ vlastné chcete udélat. Zména
musi vzdy vychézet z vedeni firmy, které by mélo byt politice rovnych
piilezitosti jednoznacné naklonéno.

= Provedte prlizkumy uvnitf organizace, tzv. interni benchmarking.

= Zjistéte, jak vypada stavajici situace, provedte kvantitativni prizkum
soucasné situace. Mlizete tak vysledovat, jestli ve vasi firmé nedochézi
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k néjaké diskriminaci, které si nejste védomi. Prlizkum by mél obsa-
hovat informace o tom, jaké procento zen a muzd vyuziva flexibilni
formy zaméstnani, jak Castd je fluktuace zaméstnanc(l a zaméstnankyr,
jak casto jsou nepfitomni, z jakych ddvodd, jak jsou vyuzivany progra-
my zaméfené na sladovéni rodinného a pracovniho Zivota.

Druhéd ¢ast prizkumu by méla byt zaméfena na subjektivni nazory
zaméstnancl a zaméstnankyn, a to na hodnoceni soucasné situace
a déle na to, o jaka opatieni by méli zaméstnani zajem, pfipadné
co by jim usnadnilo skloubit praci a rodinu. V kvalitativnim priizkumu
byste se méli zaméfit na to, jak hodnoti souc¢asné pracovni prostredi,
uspofadani prace, napli prace, styl vedeni, moznost skloubit praci
s rodinou. Je dulezité znét i subjektivni ndzory zaméstnancli a zamést-
nankyri, protoze pravé subjektivni ndzory maji vliv na pracovni chovani,
mordlku a loajalitu. Déle se zeptejte na to, co by jim pomohlo. Casto
se mUze jednat i o malickosti, které by vas ani nenapadly a jejichz
zavedeni vas nebude nic stét, ale zvysi to loajalitu zaméstnancd.

Napi. ASDA ve Velké Britanii zavedla po navrhu svych zaméstnanct
viechny rdiznorodé flexibilni pracovni podminky.

Firma Air Products v CR po prlizkumu mezi svymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi identifikovala jako nejproblematic¢téjsi stres
na pracovisti. Poté zavedla nékolik programd na omezeni stresu,
jejichZz soucasti jsou $koleni pro zaméstnance o zvladani stresu,
|ékarské prohlidky, navstévy lazni, vydavani elektronického newslet-
teru. Je to vyhodné pro obé strany, zaméstnanci jsou spokojeni
a firma se brani jejich vyhoteni a zvysuje efektivitu.

Firma Deloitte & Touche napf. pfi internim benchmarkingu zjistila,
Ze existuje vysoka mira fluktuace mladych zen, které byly pfipra-
vovany na vyssi pozice. Na nizsi pozice byl pfijiman stejny pomér
Zen a muzd, posléze ale 30 % zen odpadlo. Bylo zjisténo, Ze na
vyssich pozicich jsou kladeny vysoké naroky na ¢as a kvli tradic-
nimu rozdéleni prace v domacnosti jsou pouze muzi schopni se
témto nérokdm pfizplsobit. Déle bylo zjisténo, Ze vétsina lidi



by dala pfednost vétsi flexibilité na téchto pozicich, coz by jim
umoznilo sladovat svij soukromy a pracovni Zivot. Management
poté zaved| nové programy zaméfené na podporu rodict, které
upravovaly podminky sladovani prace a rodiny. Hlavnim ddvodem
pro tato opatieni byly ekonomické a socidlni ztraty souvisejici
s fluktuaci zen".

= Srovnejte vasi firmu s ostatnimi, tedy provedte tzv. externi benchmarking.
Zjistéte si co nejvice informaci o moznych néstrojich a jejich vyuziti
v jinych firméch.

= Napldnujte si strategii zmény. Strategie by méla byt podporovéna
vedenim firmy a neméla by byt delegovédna pouze na personalisty
a personalistky. Odpovédnost za realizaci strategie by mélo nést také
vedeni firmy. Zvazte i vliv lokality. Jind opatfeni |ze zavddét v malych
méstech, jind v Praze. Konzultujte tuto strategii se svymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi.

V takové strategii mGze byt:

= Piihlaseni se k této politice, vyhlaseni vize.
= Vymezeni poskytnuté podpory pecujicim.
= Vymezeni rozpoctu.
= Vymezeni indikatorg,
aby bylo mozné sledovat pokrok nebo zménu.
= Casovy horizont.
= Vymezeni podpory managementem.

Napfi. firma IBM vyhlasila IBM Women's Leadership Programme,
v jehoz ramci uskuteciiuje politiku sladovani.

= Zahajte zkusebni obdobi nebo pilotni projekt, abyste zjistili, zda
vami navrzend strategie funguje. Pilotni projekt je testovéni strategie
v malém méfitku, napf. pouze v nékterych oddélenich nebo pobockach.

= V/yhodnotte zku3ebni obdobi ¢i pilotni projekt.

15 Kfizkovd, Alena, Pavlica, Karel. 2004. Management genderovych vztaht.
Praha: Management Press.
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= Pfipadné program zménte nebo doplrite.

= Délejte si prabéziné Setfeni spokojenosti mezi zaméstnanci.
Hodnotte prlibézné zavedend opatfeni.

= Po celou dobu monitorujte své opatfeni a pribézné komunikujte se
svymi zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Dulezité je také vyclenit financ¢ni prostifedky na tuto oblast. Naklady
na nové programy a strategie mohou byt pomérné vysoké. Jednou
z moznosti, jak je uhradit, je vyuzit prostfedkd ze strukturainich fondd
Evropské unie, které jsou uréeny i zaméstnavateldm - jejich podstatnou
souddsti je pomoc osobdm znevyhodnénym na trhu prace. Této
moznosti vyuzila napf. jazykové Skola Channel Crossings ¢i firma
Air products. Vice informaci mUzete ziskat na internetovych strankach:

http://wwwv.strukturalni-fondy.cz/
http://www.edotace.cz/
http://www.euroskop.cz/

http://www.programy-eu.cz/



Zdroje a vice informaci:

http://www.allbusiness.com
http://www.ariadne.ac.uk
http://www.brad.ac.uk
http://www.carersuk.org
http://www.catalyst.org
http://www.czso.cz
http://gmj.gallup.com
http://www.mpsv.cz
WWw\w.muziazeny.cz
http://www.oecd.org

www.rovneprilezitosti.cz
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