narodni
N U dlozisté
1 L Sedé
6 literatury

Naklady a zisky rovnych prilezitosti pro Zzeny a muze

Bosnicova, Nina; Skalova, Helena; Wichterlova, Lada
2012

Dostupny z http://www.nusl.cz/ntk/nusl-392791

Dilo je chranéno podle autorského zakona ¢. 121/2000 Sb.

Tento dokument byl stazen z Narodniho Ulozisté $edé literatury (NUSL).
Datum stazeni: 09.08.2022

Dalsi dokumenty muzete najit prostfednictvim vyhledavaciho rozhrani nusl.cz .


http://www.nusl.cz/ntk/nusl-392791
http://www.nusl.cz
http://www.nusl.cz

WEV{ELERAT ]
rovnych prilezitosti
pro Zeny a muze

Sbornik texta
Gender Studies 2012

£ ” opPeRACNIPROGRAM - GENDER PODPORUJEME
f bl BT ﬂ LIDSKE ZDROJE VAS| BUDOUCNOST
|~ 4 fond v CR EVROPSKA UNIE A ZAMESTNANOST STU D | E S www.esfcr.cz




NAKLADY A ZISKY ROVNYCH PRILEZITOSTi PRO ZENY A MUZE
Shornik textl
Gender Studies 2012

Tato publikace vychazi v ramci projektu OP LZZ ,Na kFiZovatce pracovniho a osobniho Zivota:
moznosti a bariéry”, ktery je spolufinancovan Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoctem
Ceské republiky.

| | oreracnirrocrav  GENDER PODPORUJEME
potiradl TN ﬁ LIDSKE ZDROJE VASI BUDOUCNOST
- azavestnanost  STUDIES www.esfer.cz

fond v CR EVROPSKA UNIE

Naklady a zisky rovnych pfileZitosti pro Zeny a muze: Sbornik textd

Vydava

Gender Studies, o.p.s., v roce 2012. Gorazdova 20, 120 00 Praha 2
http://www.genderstudies.cz

http://www.rovneprilezitosti.cz

Podékovani

Cely tym Gender Studies, o.p.s. dékuje véem prispévatelkdm a pFispévateldm, ktefi vénovali éas
a Usili tomu, aby tato publikace mohla vzniknout.

Editorka: Katerina Machovcova, Ph.D.

Redakéni rada: Nina Bosnicova, Ph.D., Bc. Helena Skalova, Mgr. Lada Wichterlova
Grafika: Mgr. Lenka Jehlikova

Korektury: Mgr. Lucie Kolarova

ISBN 978-80-86520-42-1

Naklady a zisky
rovnych prilezitosti
pro Zeny a muze

OBSAH

Rovné prilezZitosti: Vyplati se?

(=Y

. Kolik stoji odchody zaméstnanych

. Vliv Zen ve vedeni na obchodni vysledky

. Flexibilni formy prace: Produktivita, ziskovost

. Pracujici matky jako ndstroj rozvoje firem

. Staré modely prace ztraceji relevanci: Rozhovor s Lucii Belkovou (IBM)
. Babicka, skolka a zkraceny tivazek (dm drogerie)

. Rovné prilezitosti i do vyroby (Key Plastics)

vex

. Rovnost napfic celou firmou (Allianz)

O 0 v o U M W N

. Diverzita jako konkurenéni vyhoda v byznysu (Ceska spofitelna)

fury
o

. Sit praci na miru (Komeréni banka)

[
[N

. Flexibilita nejen pro rodice (Contract Administration)

[y
N

. NAPpROTI - NAdace Partnerstvi pro ROdice a déTI

[
w

. Skolka uz neni problém (Vitkovickd nemocnice)

[
N

. Jak se zrodila Linetka aneb manudl pro zakladani firemni §kolky (LINET)

Gender Studies

Védomosti jako kli¢ k uspéchu - sluzby pro firmy
Audit Rovné prilezitosti: Ne kontrola, ale rozvoj
Dalsi sluzby Gender Studies, o.p.s., pro firmy
Konzultace v oblasti firemnich Skolek

Rovné prilezZitosti do firem

10
18
20
23
24
28
31
38
44
50
54
56
59

63




Rovné prilezitosti: Vyplati se?

KateFina Machovcova, Ph.D.
editorka publikace

Popularni nazor tvrdi, ze rovné prilezitosti Zzen a muzl jsou jakymsi nadstandardem, v raémci kterého
si zaméstnavatel mUze dovolit zabyvat se nékym, kdo ma ..specialni potfeby”, pri¢emz je prece jasné,
Ze se mu to nemUze vyplatit, a je vibec diskutabilni, zda by to mél fesit, je-li to na Ukor jeho hlavni
¢innosti...

Uplné s tim nesouhlasime, a proto jsme se rozhodli zapatrat a najit réizné piiklady a praktické studie,
které by zhodnotily naklady a zisky uplatnovani politiky rovnych prilezitosti, ukazaly toto téma v Sirsim
kontextu a také, jak se podpora rovnosti mdZze vyplatit. Oslovili jsme rGzné firmy, nalezli zajimavé ma-
terialy a vSe, co se nam podarilo ziskat, naleznete v publikaci, kterou pravé drzite v rukou. PredloZené
priklady pokryvaji celou fadu sektord a typd zameéstnavatell, véetné vyroby (LINET, Key Plastics) ¢i
maloobchodu (dm drogerie), tradi¢né jsou vSak silné zastoupeny firmy z financni oblasti, které se
problematice vénuji dlouhodobé a komplexné (Ceska spofitelna, Komeréni banka, Allianz). Tyto texty
dopliuji relevantni studie tykajici se tématu nakladd a ziskd rovnych prileZitosti pro Zeny. Kniha ma
charakter sborniku, jednotlivé prispévky maji tedy své autory a autorky, kteri se s vami podéli o svoje
zkusenosti z praxe a nazory na uplatiiovani genderové rovnosti.

Jak neztratit schopné zaméstnané

V Ceské spofitelné si spocitali, Ze najit a proskolit nového Clovéka je stoji 117 000 korun. V této nej-
vetsi Ceské bance je teméF tisic matek na materské a rodicovské dovolené, z nich se s nejvétsi
pravdepodobnostl vice nez 80 % do zaméstnani nevrati. Potom opravdu ma smysl hledat zpUsoby, jak
tyto jiz zaskolené a osvédcené zaméstnankyné neztratit a nabidnout jim zaméstnani v takové podobé,
ktera umozni skloubeni s rodinnymi potrebami.

Na matky se zaméFili také v dm drogerii markt. Nabidka zkracenych Gvazk(i a moZnost volit usporadani
smén jsou krokem, ktery oceni firma s potfebou pokryt dlouhé oteviraci hodiny, ale i Zeny, které uvitaji
urcitou flexibilitu. Jak odeV|daJedna zmatek na otazku, jak se ji dari skloubit praC| arodinu: . Kdyz to
reknu uprimné, zvykam si. Kazda prace ma své plusy i minusy. Prace vdm ma nastésti vice pozmvmch
stranek. Potésilo me, ze maminkam po navratu z materske bylo umoznéno pracovat na Sest hodin
ajenna Jednosmenny provoz.” Tato vstficnost se samozrejmé neomezuje pouze na prodavacky, ale je
nabizena i na dalSich pozicich. Stale Castéji se tak matky zapojuji jiz v prub&hu rodicovské dovolené
a dokazuji, Ze ani obdobi, kdy cht&ji predevsim pecovat o dité, nemusi znamenat ztratu kvalifikace
a vzdaleni se pracovnim navykum Stale Castéji plati, Ze moZnost sladovat chtéji mit i otcové. Prvni
tatinek na rodicovské v pojistovné Allianz k tomu dodava: . .Ddvodd, pro¢ jsem Sel na materskou bylo
vice. Za hlavni povazuji ten, Ze moje partnerka pracuje na sebe z domova, a tak muze nase dcera
vyristat s ndmi obéma.”

A vstficnost vaci potfebam zaméstnanych se firmam Casto vyplaci. V CR mame k dispozici predevsim
studie, které realizuji sami zaméstnavatelé, obvykle v podobe pruzkumu spokojenosti, ale v zahranici
se ObJeVUJI i vyzkumy napfic sektory, které poukazup na snizeni Gvah o odchodu ze zaméstnani, obecné
zvySeni pracovni spokojenosti a zejména nardst osobni pohody u skupin, které lze povaZovat z ruznych
divodl za zranitelné. Zajimavé je, ze moznosti flexibility ¢asto ocenuji i ti, kdo ji momentalné prilis

nevyuZivaji. Jednoduse jsou radi, Ze do budoucna tuto moznost budou mit, kdyby se jejich situace
zménila. | podle malého prdzkumu realizovaného Gender Studies (2012) se 81,8 % respondentd
domniva, Ze podpora sladovani prace a rodiny vede k udrZeni zaméstnancG. Nicméné u hodnoceni
vykonu osob pracujicich na zkraceny Gvazek se jiZ nachazely riznorodéjsi nazory, které nepotvrdily
hypotézu o nadstandardnim pracovnim nasazeni.

Rozbity sklenény strop prinasi zisk

V soucasnosti se vedou rozsahlé diskuse o nedostatecném poctu zen ve vedeni firem, Evropska komi-
se dokonce kvili pomalému vyrovnavani situace zvazuje nastaveni zavaznych kvot, jak je tomu
napr. v Norsku. V nejvyssim vedeni ceskych firem je pouze 6,65 % zen a 80 % ceskych firem nema
v predstavenstvu zadnou zenu. A opét se nabizi Uvaha - je zvySeni zastoupeni Zzen pouze otazkou
spravedlnosti nebo ma i racionalni ekonomicky potencial? Asi nejznaméjsi mezinarodni studie po-
radenské spolecnosti McKinsey (2012]" hovori jasné pro ekonomické dlvody. Firmy, které maji v top
managementu tri a vice zen, vykazuji vétsi zisk nez firmy, kde Zeny nejsou zadné i je jich malo.

Lucia Szabova z Vysoké Skoly ekonomické provedla analyzu na vybraném vzorku firem z mlékaren-
ského pramyslu v CR. Zjistila mimo jiné, e béhem obdobi hospodarského riistu jsou manazefi ochot-
ni vice riskovat a poustét se do novych investic financovanych novym kapitalem nez jejich zenské
protéjSky. Tento efekt ma vsak také svoji negativni stranku, a to predevsim ve zvySovani zadluzeni
spolecnosti. Dodatecné investice a zvysSujici se zadluzeni nepredstavuji pro akcionare bezprostredni
uZitek, nebot rentabilita vlastniho kapitalu a obrat celkovych aktiv nedosahuji vy$&i vynosnosti. Zeny
jsou v investovani mnohem opatrnéjsi a rozvaznéjsi, coz se potvrdilo v obou sledovanych periodach.
Tato analyza tedy podporila tezi, Zze pro firmu je optimalni, kdyz je v jejim vedeni riznorodost, a tedy
dostatecny poclet Zen i muzd.

V souvislostech

Aby byl obrazek Gplny, neni mozné jenom motivovat firmy k dodrzovani rovnosti a vstricnosti v zavadéni
flexibilnich opatreni a podpory talentu Zen, ani neni mozné jenom vybizet muzZe a Zeny, aby se o flexi-
bilni Gpravy uchazeli, spliovali jejich naroky a také se branili v pfipadé, Ze s nimi neni zachazeno
férové. Potfebnd je téZ podpora statu, ktery koneckoncl z rovnosti také téZi. Narodni ekonomicka
rada’ jiZ pfed nékolika lety doporudila vladé, aby dlchodovy schodek sniZila tim, Ze efektivné podpofi
zapojeni rodi¢d, zejména matek, na trh prace. Clenové NERVu spoéitali, 7e pokud by si desetina
v soucasnosti nepracujicich Zen nasla misto, dluhy dGchodového systému by se sniZovaly o deset mi-
liard korun ro¢né. K tomu je vSak potreba zajistit dostupnost jesli a Skolek. A to nejen s ohledem na ka-
pacitu, kterd kazdoro¢né nestaci, ale i s ohledem na flexibilitu sluZzeb - nékteri rodice by radi zarizeni
vyuzili jen na par hodin denné ¢i nékolik dni v tydnu, jini bojuji s tim, Ze se jim nedari skloubit oteviraci
dobu s plnym Gvazkem a dojizdénim do prace. Nékteri zaméstnavatelé nelenili a napr. v Nadaci Part-
nerstvi nabidli prostor pro hlidani, v LINETU ¢i Vitkovické nemocnici primo zridili Skolku. Zvladnout
finanéné nakladny provoz neni jednoduché, zajem rodicu je velky, podpora vlady zatim z(stava pouze
u prazdnych proklamaci a zdroje Evropského socialniho fondu jsou docasné. Ne vzdy se podafi rovné
prileZitosti prosadit tak, aby z nich vSichni méli zisk a aby navrzena opatreni byla udrzitelna. Malokdo
se pochlubi nedspéchem a nékdy musime na pozitivni efekt cekat velmi dlouho. Podafri-li se vsak
dosdhnout synergického efektu spoluprace firem, zaméstnancd i statu, tézit maze celad spolenost.

Studie a texty obsazené v této publikaci dokazuji, Ze piiklady dobré praxe tu jsou
aje z ¢eho cerpat inspiraci.

! Vyuziti plného potencidlu Zen v éeské ekonomice: http://www.mckinsey.cz/images/women_matter_CJ.pdf
2 http://www.vlada.cz/assets/media-centrum/aktualne/NERV_Duchodova-reforma.pdf



1.
Kolik stoji odchody zaméstnanych

Firmy, které se rozhodnou podporit rodice na rodicovské dovolené a nabidnout jim flexibilni formy
prace, obvykle argumentuji tim, Ze investice do souvisejicich programi se jim vyplati, protoZe jinak
prichazi o kvalifikované a ovérené zaméstnance a zaméstnankyné. Predkladame jednoduchy mo-
del, pomoci kterého je mozné komplexné vypocitat primé i neprimé naklady souvisejici se ztratou
zaméstnance Ci zaméstnankyné a zvazit, nakolik je pravé pro vasi firmu prinosem si zaméstnané
udrzet dlouhodobé. V pfipadé, Ze se uvolni pracovni pozice, si mlzete spoditat ndklady v téchto
oblastech:!

1) Naklady spojené s odchodem

al Mzda osob, které musi vykonavat praci po dobu, kdy je pozice volna (napf. brigaddnici nebo stali
zaméstnanci, kterym vSak mohou vzniknout prescasyl;

b]  sniZend produktivita v dobé plsobeni do¢asné zastupujici osoby, politejte se ztratou minimalné
50 % mzdy na uvolnéné pozici, nebo az 100 %, zUstala-li tato pozice do¢asné neobsazena;

c] naklady na vystupni pohovor (tzv. .exit interview”] jsou naklady na mzdu odchazejici osoby
i manazera/ku pro prisluSnou dobu trvani;

d)  ¢as manazera/ky, ktery/a musi identifikovat, jaka prace z(stava a jak ji pokryt z jinych zdroj;

e)] naklady na vzdélavani pro odchazejiciho zaméstnance (kurzy, certifikace, interni Skoleni atp.);

fl  snizena produktivita celého tymu ¢i oddéleni - nékdo zfejmé prevezme praci navic, je mozné, ze
se nestihnou urcité terminy (tyto naklady zalezi na reakci tymu na odchod konkrétni osoby);

gl  naklady na vyplaceni prémii ¢i bonus(, vznikne-li ndrok i po odchodu;

h)  néklady na ztracené znalosti a dovednosti, osobni vazby; modelové mizZete vzit jako néklad
polovinu ro¢ni mzdy odchazejici osoby a pridat 10 % za kazdy rok, kdy pro vas pracovala;

i} administrativni naklady spojené s ukoncenim pracovniho poméru (napr. hlaseni na Gradech aj.);

jl  vnékterych pripadech snizena produktivita odchazejici osoby v obdobi, kdyz jiz vi, Ze danou pozici
opousti;

k]  nékdy také mlzZe dojit ke sniZzené produktivité prace celého tymu, protoZe napfiklad odchazi
manazer/ka, ktery/a ¢innost tymu koordinuje, Ci specialista/ka s kli¢ovymi dovednostmi, na
jehoz/jejiz ¢innost jsou daléi zaméstnani vazani;

J  zahrnout je v3ak potFeba i pfipadnou Usporu v pfipadé, Ze pozice zistane néjakou dobu volna.

2) Naklady na vyhledani nové osoby

al Cenainzerce pFi ndboru na uvolnénou pozici;

b]  poplatek agenture v pFipadé vyuziti téchto sluzeb pri hledani nové osoby;

c]  néklady na osobu realizujici interni ndbor - nutnost porozumét pozici a navrhnout zplisob nabo-
ru, ¢teni a tfidéni Zivotopisd, naplédnovani a realizace rozhovord, hodnoceni kandidatd, ovérovani
referenci, nabidka Gspésnému kandidatovi/ce, vyrozuméni netspésénych (rozsah prace se mize
pohybovat od cca 30 aZ do 100 hodin podle naroénosti pozicel;

d) naklady na dalsi osoby podilejici se na naboru - specifikace pozadavkld na pozici, hodnoceni
kandidatd aj.;

! Adaptovano podle: Costing Turnover Calculator - http://www.eowa.gov.au/Developing_a_Workplace_Program/
Six_Steps_to_a_Workplace_Program/Step_2/_Costing_Turnover_Calculator/calc_home.htm
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el naklady na zdravotni prohlidku kandidatd, je-li nutnd jiZ pfed uzavienim smlouvy;

f)  naklady na vyuZiti riznych testd dodavanych externimi subjekty;

g) u nékterych kandidatd mohou vzniknout i naklady na prestéhovani, které hradi budouci
zaméstnavatel.

3) Naklady souvisejici s nastupem a zaskolenim

a)  Organizac¢ni naklady spojené s nastupem nové osoby - personalistika, vybaveni pracovniho mis-
ta, pFistupy do informacnich systému, vstupni karty, vizitky, daléi vybaveni dle pozice;

b)  vstupni Skoleni (plat nové osoby, plat osoby vykonavajici Skoleni, dalsi administrativni naklady na
Skolici materialy atp.);

c)  zaskoleni nové osoby, naklady na plat nového Clovéka a na plat Clovéka, ktery zaskoluje, navic
naklady na snizenou produktivitu této osoby;

d)  prbézné zaskolovani a supervize, pocitejte i se 7 hodinami tydné v pribéhu alespon 8 tydnd.

4) Naklady spojené se snizenou produktivitou

a)  Novy zaméstnanec/kyné se na za¢atku musi sezndmit s internimi pfedpisy, pozadavky na praci,
procesy aj. (je potieba poditat s niZsi produktivitou, lze poéitat s produktivitou zhruba na Urovni
25 % v prvnich 4-8 tydnech a 50 % v 5.-12. tydnu, 75 % ve 13.-20. tydnu, i kdyZ tyto naklady se
budou samozrejmé liSit podle pozice i konkrétni osoby;

b)  snizend produktivita se tyka i stavajicich zaméstnancd, ktefi musi pomahat nové osobé, zodpovi-
dat dotazy atp.

5) Ztraty v obchodni éinnosti

a)l  Pro obchodniky je potfeba rozpoctované prijmy rozdélit na oblasti a pro kazdou neobsazenou
oblast poditat s prislusnou ztratou; je nutné pocitat s nizsi vykonnosti (viz vySe), coz se odrazi i
v nizSich ziscich z prodeje;

b)  pro zaméstnance pdsobici na jinych pozicich lze ztratu spocitat tak, Ze se rozdéli celkovy prijem
podle prdmérného poctu zaméstnancl v daném roce; prinos daného zaméstnance/kyné mize
byt neprimy, ale jim vykonavané cinnosti je nutné chapat jako nezbytné pro celkové fungovani
spolecnosti; ztrata prijmu firmy se tyka obdobi, po které je pozice volna;

c)  podle charakteru firmy maze dojit i k dalSim souvisejicim ztratam, které budou procentem z vyse
uvedenych typl ztrat, procento stanovte podle vasich zkuSenosti a firemnich analyz.

Modelovy vypocet

Specialistka vzdélavani odchazi do konkurenéni spolecnosti, kde ji nabidli vyhodnéjsi podminky
s ohledem na sladovani prace a rodiny. Nabor na zastup se nezdafril a jeden mésic bude jeji pozice
volna. Prdmérny plat na této pozici je 24 000 K& (32 200 K& véetné nakladld zaméstnavatele), to se tyka
i ostatnich 4 ¢lend tymu. PFiméa nadfizend, manaZerka vzdélavani, ma prdmérny plat 30 000 K&. Na-
plni prace odchazejici osoby bylo Skoleni obchodnich a komunikacnich dovednosti pro sit obchodnich
zastupcd a jejich zaskolovani na firemni standardy poskytovani sluzeb.




1.Kolik stoji odchody zaméstnanych

VYSVETLIVKY: P¥imé naklady zaméstnavatele, Ztracena produktivita, Usly obchod, Uspora

1. NAKLADY SPOJENE S ODCHODEM (V KC)

Mésic, po ktery je pozice volna, je z ¢asti pokryt z internich zdrojd, kde nevznikly
naklady navic, z ¢asti najmutim externiho specialisty.

Nékteré cinnosti nebyly realizovany, pocitame se ztratou produktivity na Grovni
50 % mzdy (véetné odvodl zaméstnavatele) odchazejici zaméstnankyné.

Exit interview bylo naplédnovano s ohledem na zjisténi divodl odchodu, délka
trvani: 1 hodina. Na manazerské pozici je poéitano s ¢astkou 250 K¢/hod.

Néklady na mzdu manazerky na prerozdéleni prace:10 hodin.

Specialistka vzdélavani za dobu svého zaméstnani (3 roky) absolvovala Skoleni ve
vys$i 30 000 K¢.

Reakce tymu byla pomérné negativni, 4 kolegové se museli podélit o ¢ast Ukoll
a zaradit je do svych uZ tak velmi zaplnénych diard. Poditdme s poklesem produkti-
vity ve vySi 10 % mezd za oddéleni.

Odchéazejici zaméstnankyni vznikl narok na udéleni bonusu za prvni dva kvartaly.

Naklady na ztracené znalosti a dovednosti kvalifikované zaméstnankyné, ztrata
osobnich vazeb na nékteré vyznamné klienty. Polovina ro¢ni mzdy a navySeni o
10 % za 3 roky plsobeni ve firmé.

Administrativni zajisténi ukonceni pracovniho poméru, cca 2 hodiny prace adminis-
trativniho personalu.

Pozice z(stala mésic neobsazend, byly uetfeny naklady na mzdu.

2. NAKLADY NA VYHLEDANi NOVE 0SOBY

Naklady na inzerci na internetovych portalech, poplatky za vyhledavani Zivotopist -
podil z celoro¢nich vydajd zaméstnavatele.

Nabor probiha za vyuziti interni personalistky, neni najimana agentura, predpoklad
je plné dvoutydenni zatiZzeni personalistky (zajisténi inzerce, zakladani a tFidéni
Zivotopisd, koordinace a realizace pohovorl a dal$i nutné souvisejici ¢innostil,
kterd se nemUze vénovat jiné ¢innosti pro zaméstnavatele.

Néklady na ¢as manazerky vzdélavani, ktera se GUéastni pohovord s postupujicimi
kandidaty. Realizace 15 hodinovych pohovor(, konzultace s personalistkou,
priprava na pohovory ve vysi 20 hodin.

3. NAKLADY SOUVISEJiCi S NASTUPEM A ZASKOLENIM

Organizaéni naklady spojené s ndstupem nové osoby - personalistika, vybaveni
pracovniho mista, pristupy do informacnich systému, vstupni karty, vizitky,

lékarska prohlidka.
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1. Kolik stoji odchody zaméstnanych

Jednodenni vstupni Skoleni a konzultace zajisténé kolegou z oddéleni. Naklady na 3200
plat obou.

PribéZné zaskolovani a supervize, poditdme se 7 hodinami tydné (x 200 K&) 11200
v pribéhu alespof 8 tydnd.

Naklady spojené se snizenou produktivitou

SniZzenou produktivitu poditdme na Grovni 25 % po 4 tydny (ztrata 75 % prijmu, 48 300
24150 K¢), 50 % 5.-8. tyden (16 100 K&, 75 % 9.-12. tyden (8 050 K&).

Po dobu zkuSebni Lhity poditdme se snizenim produktivity tymu 4 kolegd, ktefi 38 640
poskytuji podporu nové osobé, o 10 %.

Ztraty v obchodni ¢innosti

Neobsazeni pozice ovlivni plynulé zaskolovani novych obchodnich zastupct 150 000
a zastupkyn. 5 lidem byl o mésic posunut zacatek spoluprace. To vedlo ke ztraté

potencialnich prijma z jejich Cinnosti, které se dle Gdaji spolecnosti v prvnim

mésici pohybuji okolo 30 000 K¢ na osobu.

Celkovy rocni prijem firmy je 22 000 000 K¢ pri poCtu 40 zaméstnancl, misto bylo 42 300
neobsazené 4 tydny. DalSi souvisejici ztraty nebyly stanoveny.

CELKOVY SOUCET: 620830

VyzkousSejte si nas modelovy navrh na konkrétni situaci z vasi firmy:

1. Naklady spojené s odchodem zaméstnance

2. Naklady na vyhledani nové osoby

3. Naklady souvisejici s nastupem a zaskolenim

Naklady spojené se snizenou produktivitou

Ztraty v obchodni ¢innosti

CELKOVY SOUCET:
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Vliv Zen ve vedeni na
obchodni vysledky

s

Ing. Lucia Szabova

Narodohospodarska
fakulta, Vysoka Skola
ekonomicka v Praze

Genderova diverzita

V ramci tohoto textu se nezabyvame otdzkou moznosti sladovani rodiny a zaméstnani a jejich nedav-
nym vyvojem. Nesnazime se popisovat zmény ve vnimani priorit a hodnot ve vztahu k pracovnimu
a rodinnému Zivotu a nase pozornost se ani neobraci k odehravajicim se zménadm v ekonomick-
ych podminkéach Zivota rodin, tendencim vedoucim k vyrovnavani roli muzd a zen v pracovnim vz-
tahu a demografickym trendim souéasnych rodin. Naopak se zamérujeme na praktickou stranku
naplhovani politik harmonizace prace a kariéry zen, ktera by méla vychazet ze strany samotnych firem
a zaméstnavateld. Nasim cilem je na zékladé provedené analyzy firem v ¢eském prostredi poskytnout
pohled na stav zaméstnanosti zen ve vedoucich pozicich a jejich naplhovani manazerského fizeni.
Zasadni otazka, kterad bude v pribéhu textu vyvstavat, je, zda maji firmy dostate¢nou motivaci dosadit
do svého ¢ela Zenu-manazerku a jestli existuji dikazy o jejich ne/Gspésném vedeni alespoil na malém
segmentu trhu prace. Vysledek zkoumani by mél prinést odpovéd na otdzku, zda se podnikim ,vy-
plati” mit v Cele generalni reditelku, i nikoliv.

Realné zajisténi genderovych politik na trhu prace realizuji samotni zaméstnavatelé, kteri k tomu maji
byt ze strany ostatnich aktérd motivovani a podporovani. Nejvétsi motivaci jsou véak podnéty vychaze-
jici z vnitFniho prostredi firmy a vznikajici nejcastéji jako dUsledek potieby zménit vlastni politiku,
ktera zohlednuje zakladni hodnoty, vizi, strategii firmy a pozadavky zainteresovanych stran.

Jednou z priorit a postupl pFi prosazovani rovnosti zen a muzd je zaméreni se na podporu zen v fidicich
pozicich. Rada firem dnes jiz dospéla k presvédéeni, ze nedostatek Zen ve vedeni je v koneéném
dusledku pro efektivitu pracovnich tyma spige nevyhodou. Firmy, které véfi, Ze jim rdznorodost pra-
covniho tymu prinese pozitivni zmeény, jsou odhodlany zajistovat genderovou diverzitu.

Na zakladé prizkumu, ktery uskutecnila spolecnost McKinsey & Company v roce 20097,
se prokazalo, Ze existuje souvislost mezi genderovou diverzifikaci manazerskych pozic
a finanénim tspéchem dané spolecnosti.

Zajem o gender ve vedeni ze strany EU

Snahy o dosahovani rovnosti v managementu ze strany EU se uplatnuji prostrednictvim genderového

' Desvaux; Devillard; Sancier-Sultan, 2010
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mainstreamingu. Jedna se o opatreni, které systematicky vélefuje potreby obou pohlavi do vSech
organizacnich postupd. Vyhodnocuje a monitoruje skuteéné dopady rozhodnuti na Zeny a muZe ve
firmé. Usilim je zvy3it pocet Zen v fidicich pozicich, a zvySovat tak genderovou diverzitu managementu,
¢imz by se prispélo k eliminaci mensinového postaveni Zen v organizacich.?

Podil Zen v managementu (%) v zemich EU v roce 2010
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Na zacatku roku 2010 vydala Evropska komise (EK) zpravu s ndzvem .More women in senior positions
- Key to economic stability and growth™ °, ktera vyzyva firmy a dalsi subjekty k zapojeni Zen do vedeni.
Agregované vysledky Setfeni pozic Zen v managementu v zemich EU obsahuje vySe uvedeny graf.

Dosazeni pramérného podilu 33 % Zen ve vedeni firem v EU upozoriiuje na nechvalnou
situaci zen v ucasti na rozhodovani ve spole¢nostech a dokladuje fakt, ze manazerské
pozice jsou ve vétsiné obsazeny muzi.

Z dostupnych dat roku 2010 vyplynulo, Ze pomér Zen a muz(i v managementu v CR v podnikatelském
sektoru je 29:71. Vyznamny podil manaZerek nalezneme v takovych odvétvich, kde jsme identifiko-
vali véti zastoupeni zaméstnankyn na celkovém poctu zaméstnancd. Podil Zen ve vedoucich pozicich
je nejvétsi ve feminizovanych oborech a v nepodnikatelské sfére, v této souvislosti se zacalo mluvit
o feminizaci managementu.

Proé nevidime Zeny v top managementu tak éasto?

PFi¢in niz&iho zastoupeni Zen v managementu je hned nékolik. Kromé argumentd souvisejicich
s bariérami typu .sklenény strop”, které zahrnuji vice prekazek znemoznujicich zendm postoupit do
vyssich pracovnich pozic a Ucastnit se na primém vedeni a Fizeni organizaci, je to také charakter
celkového usporadani pracovniho trhu a nakonec také omezeni v disledku osobnich povinnosti,
které ma jednoho spoleéného jmenovatele - rodina. Zeny jsou jiz pied nastupem do odpovédnych
funkci odrazeny ¢asovymi pozadavky dané pozice, protozZe by je nutily vzdat se povinnosti spojenych

2 KFizkova; Pavlica, 2004
3 European Commission, 2010
“ Databaze Zen a muz{ v rozhodovani, ktera je dostupna na portalu Evropské komise, uvadi slozeni
managementu podnikatelského sektoru podle pohlavi na zakladé klasifikace ISCO - 88 tfid 121
[Feditelé a vrchni Feditelé) a 13 (manaZefi z malych podnikd). 1 1



se starosti o rodinu. Naroky kladené na manazery a manazerky spiSe vyhovuji svobodnym lidem bez
zévazk(, kteFi disponuji vysokou flexibilitou, mobilitou a jsou ochotni pracovat dlouhé hodiny prescas.
Kariéra manaZerek neni na rozdil od muZd-manaZer( plynuld, ale je pFeru$ovana udalostmi, jako
jsou materstvi a péce o déti, jak to doklada nasledujici tabulka obsahujici rozlozeni kariéry Zeny-
manazerky v jednotlivych intervalech po deseti letech.

KARIERNI SCHEMA MANAZERKY

VEK CHARAKTERISTIKA

20-29 let  Relativné vysoky podil Zen v managementu, Zeny nejsou v pristupu k Fidicim funkcim
znevyhodnény doma ani v zaméstnani.

30-39 let  Podil Zen na managementu vyrazné klesa, casové naroky péce o dité omezuji pripravenost
k vykonu prace a Zena odchéazi do pracovni neaktivity, muZi pokraéuji v kariérnim réstu.

40-49 let  ,Samostatnost” déti, resp. prenos péce o né zejména na Skolské instituce, zvySuje u zen
pripravenost k vykonu prace; podil Zen na Fidicich pozicich se zvySuje.

50-59 let  Relativné vysokou ucast Zen v managementu tlumi v poslednich letech intervalu nizsi
hranice pro odchod do diichodu a sklon této moZnosti vyuZivat.

60 avice VétSinazen jevdichodu (podil na zaméstnanosti nedosahuje ani 0,75 %], pocet manazerek
let vyrazné klesa.

Podminky Zen pri budovani kariéry a prosazeni se na manazerskych pozicich se od téch muzskych
znacéné odliSuji. Dopracovat se na manazerské pozice nesporné souvisi s organizacni kulturou firem
a jejich pojetim o atributech najimanych pracovnikd. PfestoZe vnimani Zen jako Fidicich pracovnikd
neni zaméstnavateli v CR jiZ davno spojovano s odmitavym postojem, podil Zen v managementu se za
poslednich sedm let vyrazné nezménil.

Motivace firem dosadit do svého éela Zenu

Firmy nejsou nikym ani ni¢im nuceny k tomu, aby své pracovni tymy a vedeni genderové diverzifikovaly.
Proto musi existovat urcité divody, pro¢ by byly firmy ochotné tuto formu genderové politiky aplikovat
a ztotoznit se s ni. Pohnutky firem pro dosazeni Zeny do managementu jsou pak odliSného charakteru
nez jen touha po lepSim jméné a povésti. Skutecné argumenty, které stoji za rozhodnutim nezavislych
vlastnik firmy, souvisi s tim, zda povaZzuji uplatnéni Zzen v managementu firem za pozitivni, a to kvuli je-
jich specifickému prinosu, napr. novym aspektim a thldm pohledu vnesenym do rozhodovani. DileZitou
roli hraji také zkuSenosti ,.odjinud”, kde lze vysledovat vysledky genderovych iniciativv managementu.

S védomim toho, Ze rozhodovaci procesy probihajici na Grovni top managementu zasadnim zplsobem
ovliviuji efektivnost fungovani a budouci prosperitu firmy, se nasledujici cast zabyva Uspéchy a nezda-
ry manazerl a manazerek ve vedeni firem a jejich hodnocenim. Zkoumani bylo provedeno na
konkrétnich prikladech z ¢eského prostredi a jeho cilem bylo analyzovat a identifikovat pomoci zvo-
lenych ukazateld segment fidicich pracovnikd na trhu prace a charakterizovat pripadné rozdily mezi
Uspésnosti Zen a muzl pracujicich na strategickych rozhodovacich pozicich.
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Finanéni analyza v praxi - Zeny a muzi ve vedeni

Celkové je vyzkum zaméfen na konkrétni odvétvi ¢eského primyslu - mlékarenstvi - ve kterém byl
ziskan dostupny datovy soubor relevantni pro uskuteénéni srovnani manaZerskych Uspéchd mezi muzi
a Zenami. Hlavnim dlvodem vybéru jednoho odvétvi byla snaha o vét$i srovnatelnost dat a ubezpedeni,
Ze ziskané hodnoty nejsou ovlivnény vnéjsimi faktory v podobé cyklického kolisani ekonomiky, které
ma odlisSné dopady na jednotlivé sektory narodniho hospodarstvi. Kvantitativni data z mlékaren-
ského primyslu, kterd jsou pfedmétem analyzy, byla sesbirdna v rémci studia Uéetnich podniko-
vych dokument@. U&etni vykazy poskytuji prvotni a sou¢asné naprosto zasadni zdroj informaci pro
nasi analyzu. Veskeré informace prezentované v nasledujici ¢asti textu jsou ziskany z vyrocnich zprav
podnik{, které jsou volné pFistupné na jejich internetovych strankach anebo na serveru ministerstva
spravedlnosti (www.justice.cz).

Mezi vybrané a zkoumané spolegnosti patfi Sest vyznamnych firem mlékarenského prémyslu v CR.
Konkrétné se jedna o OLMA, a.s., Madeta a.s., Moravia Lacto a.s., Polabské mlékarny a.s., Mlékarna
v Cele muz, zatimco zbyvajici tfi dosadily v urcitém casovém obdobi do svého vedeni Zenu. Ponévadz
se zjisténé ukazatele méni v Case, je nutné udavat stav jednotlivych ukazatell v uréitych asovych
okamZicich. V souvislosti se zkoumanim dynamiky jevl v ¢ase byla vybrana éasova Fada od roku 1998
az do roku 2010.

Vybér dat byl zaméFen na jednotlivé poloZky Gcetnich vykazl. Pro analyzu podanou v tomto textu se
vybraly nasledujici Udaje: Aktiva, vlastni kapital, provozni vysledek hospodareni, vysledek hospodareni
pred zdanénim a celkové trzby. Vyjmenované &iselné (daje poslouZily k nasledujici kalkulaci ukazatel(
a vypoétim zaméFenym na ziskovost a hospodarnost vybranych spoleénosti. Vzhledem k tomu, Ze
vyznamné riziko, kterému podniky Celi, je spojené s jejich zadluZenosti, nesmi byt v rdmci zkoumani
opomenuty zakladni ukazatele hodnotici zadluzenost podniku. Prilis velka zadluzenost firmy snizuje
jeji financni stabilitu a pri velkém rozsahu dluhu roste nebezpeci bankrotu. Cilem managementu tedy
je usilovat o optimalni kapitalovou strukturu a o optimalni Groven zadluzeni.

Podle ¢eho se hodnoti iispéch manazera/ky?

Hodnoceni efektivnosti a kvality Fizeni firmy je podstatné pro jeji vlastniky. Obecné mizeme tvrdit, Ze
efektivitu zjistujeme na zakladé porovnavani mnozstvi vstupt a vystupt dané ucetni jednotky. V ramci
této analyzy povaZzujeme za efektivni takovy podnik, ktery pri minimalnich vstupech vytvari maximalni
vystupy. Podle ekonomické teorie tak hovorime o efektivité v tom okamziku, kdy nedochéazi k plytvani
vzacnych zdroju. Vzhledem k nemoznosti uchopeni pojmu ..plytvani” z kvantitativniho hlediska je pro
Ucely nasi analyzy nezbytné vyuziti klasickych obchodnich ukazateldl, které lépe zachycuji skuteény
zajem akcionard, a tim je zisk a stabilita podniku. K zjisténi ekonomického zdravi firmy a maximali-
zace zisku pro vlastniky byly vybrany nasledujici pomérové ukazatele financni analyzy:
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e obrat celkovych aktiv celkové trzby
aktiva celkem

zisk pred zdanénim

e rentabilita vlastniho kapitalu ROE = lastnf Kanital
vlastni kapita

zisk pred zdanénim
celkové trzby

e rentabilita trzeb ROS =

provozni vysledek hospodareni

e provozni rentabilita aktiv aktiva celkem

¢ ukazatel véritelského cizi kapital celkem
rizika / ukazatel miry celkovy kapital
zadluZenosti

Po Gvodni fazi, kdy doSlo ke stanoveni zdroji dat a metod, které budeme vyuZivat, jsme pFistoupili
k samotnym vypoctim predstavenych ukazatell pro véechny zkoumané firmy. Véechny ukazatele
byly peclivé zvoleny s ohledem na to, aby co nejrelevantnéji dokazaly zachytit a zhodnotit ¢innost
manaZera/ky ve své funkci. Samotny vypoclet ukazateld ndm v3ak poskytne pouze zkresleny obraz
reality. Abychom nepracovali jen s bezrozmérnymi ukazateli, je nutné ziskané vysledky zasadit do
casového ramce a konfrontovat navzajem s vysledky ostatnich spolecnosti. Pro dosaZeni praktické-
ho pfinosu analyzy je pét pomérovych ukazateld zdmérné vybrano tak, aby byly finanéni informace
srovnatelné mezi konkurencnimi podniky a komparace tak vytvarela pravdivy obraz o zakladnich
financnich charakteristikach firem.

Na vysledky ukazatell je zapotiebi vzhledem k jejich odlisnému charakteru aplikovat jednoduchy
prepocet. Proto byla stanovena kritéria Uspéchu pro jednotlivé ukazatele. VSechny ctyri ukazatele
(obrat celkovych aktiv, rentabilita vlastniho kapitalu, rentabilita trZeb, provozni rentabilita aktiv) se Fidi
primou Umérou, tj. ¢im vy$Si nabyta hodnota, tim lepsi vysledek pro generalniho reditele pro dany uka-
zatel. Naopak je tomu u ukazatele miry zadluzenosti, kde vétsi hodnota evokuje vétsi pravdépodobnost
Upadku spoleénosti. Ziskana kritéria Gspéchu je nutné sefadit podle pofadi (velikosti) vZdy pro kazdy
jednotlivy rok pro kaZdou firmu (viz pfiklad v ndsledujici tabulce).

Firma 1 2 3 4 5 8
ROEvevybraném 144890 00416 01464 0,1366 0,0356 -0,2776
roce

poradi

uspésnosti ve 6 3 1 2 4 5

vybraném roce

Zdroj: vlastni vypocet na zakladé vyrocnich zprav
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Ziskana pofadi v obdobi let 1998-2010 jsme seskupili a zprimérovali, vZdy zvlast pro muZe a Zeny.
Kromé zkoumani prdmérnych hodnot pofadi pro ob& pohlavi zvldst je zajimavé taktéZ odlisit obdobi
ekonomického rdstu a obdobi ekonomické recese. Toto rozlideni vyplyva z faktu, Ze fizeni spoleénosti
v obdobi ekonomického Gtlumu se vyznacuje zvySenymi naroky na strategické rozhodovani, a vyzaduje
tak od svého managementu plné pracovni nasazeni a vynikajici individualni schopnosti manazera. Do-
pady nepriznivého ekonomického vyvoje se nejcastéji odrazi ve snizeni poptavky po zboZi a sluzbach,
co? vede k celkovému poklesu uskute&fiovanych zakazek. Ubytkem objemu produkce dochazi ke
snizeni vynosd, zatimco vétdina nakladd zlstava na stejné Urovni, nebo klesd pomalej$im tempem.
Tyto zmény spolu se zvySenym tlakem na sniZeni prodejni ceny pak maji negativni dopad na velikost
trzeb ve financnim vyjadreni a nepriznivé ovliviuji vysi zisku. Firma v obdobi ekonomické recese bojuje
o0 své misto na trhu a jeji management je nucen vyuZivat vice nastrojd a pFistupd pro vyrovnavani se
s dopady recese a pro pokryti vSech kritickych oblasti v hospodareni podniku.

Nasim diléim cilem je zjistit, jak se Zeny a muZi ve vedeni podnikd vypoFadali s nepFiznivym eko-
nomickym vyvojem. Obdobi let 1998-2008 povaZujeme v ramci nasi analyzy za dobu ekonomického
ristu. Hospodarska recese, tedy obdobi poklesu ekonomické aktivity, se v Ceské republice projevila
v letech 2009 a 2010. Nasledujici tabulka poskytuje vysledné hodnoty pofadi jednotlivych ukazateld
zpramérovanych za dvé zkoumana obdobi - obdobi pFed recesi a obdobi béhem recese, vZdy zvlast pro
muZe a Zeny. Hodnoty pFedstavuji primér dosaZeného poradi z intervalu <1,6>, tj. &im niZ&i hodnota,

tim lepsi manazerské rozhodovani a priznivéjsi dopad na hospodarsky vysledek podniku.

Vyhodnoceni vysledki

Z analyzy vyplynulo, Ze Zeny si béhem dobrych ¢asl stoji lépe neZz muzi, a to ve vSech péti sledovanych
ukazatelich. Navic treba podotknout, Ze rozdily mezi poradim celkové manazerské Uspésnosti, kterou
jsme pro Ucely tohoto textu stanovili péti pomérovymi ukazateli, nejsou nijak zanedbatelné.

obrat rentabilita rentabilita  provozni ukazatel miry  celkové
celkovych  vlastniho  trZzeb rentabilita zadluZenosti  poradi
aktiv kapitalu aktiv
muzi pred 3,68 3,48 3,52 3,59 3,80 3,61
recesi
muzi béhem 3,83 3,33 2,83 3,00 3,00 3,20
recese
Zeny pred 2,47 3,07 2,93 2,73 2,13 2,67
recesi
Zeny béhem 1,75 2,50 3,25 3,00 3,00 2,70
recese
muzi celkem 3,56 3,46 3,44 3,52 3,70 3,43
Zeny celkem 2,32 2,95 3,00 2,79 2,32 2,67

Zdroj: vlastni vypocCty na zakladé dat z vyrocnich zprav
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V poslednich dvou sledovanych letech (2009, 2010) se vSak situace mezi manaZery a manaZerkami
vyrovnavala, Zeny dosahly v pridméru lepsich vysledkd ve dvou ukazatelich (obrat celkovych aktiv
a rentabilita vlastniho kapitalu), zatimco u dalSich dvou ukazatell (provozni rentabilita aktiv a ukazatel
miry zadluZenosti) jsou na tom stejné jako muzi. MuZi se vyznacuji ve svém Fizeni vice agresivni poli-
tikou v oblasti snizovani dluhu, ndklad( a produkce zisku v dobach ekonomického Utlumu. ManaZefi
jsou slabsi v produkci zisku k celkovym aktivim neZ manaZerky. Jediné v ukazateli rentabilita trZeb
prekonavaji muzi béhem recese schopnosti Zen.

Detailni pohled na ukazatel miry zadluzeni v jednotlivych letech a pro jednotlivé spolecnosti v grafu
nize umoZiiuje lépe sledovat tendence chovani Fidicich pracovnik(. Stejné jako makroekonomicka
situace ovliviiuje motivace firem k investovani, tak i objem investic a jejich rist u podnikd zdsadné
plisobi na budouci vykon ekonomiky. Cerné kivky predstavuji obdobi, ve kterych byli na vedoucich
fidicich pozicich muzi, a fialové krivky poukazuji na obdobi, kdy staly ve vedeni spolecnosti Zeny. Graf
je doplnén primérnymi hodnotami za obé pohlavi zndzornénymi éernou a fialovou spojnici.

UKAZATEL MIRY ZADLUZENOSTI FIREM V LETECH 1998 - 2010
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Ukazuje se, ze béhem obdobi hospodaiského ristu a celkové stability ekonomiky jsou
manazefi ochotni vice riskovat a poustét se do novych investic financovanych novym
kapitdlem nez jejich Zenské protéjsky. Tento efekt ma vSak svoji negativni stranku
predevsim ve zvySovani zadluzeni spolecnosti. Dodatecné investice a zvysujici se
zadluZeni nepfedstavuje pro akciondfe bezprosttedni uzitek, nebot rentabilita vlastniho
kapitalu a obrat celkovych aktiv nedosahuji vyssi vynosnosti.

Zeny jsou v investovani mnohem opatrn&jéi a rozvaznéjsi, co? se potvrdilo v obou sledovanych pe-
riodach. Mizeme konstatovat, Zze zeny maji v roli investora radéji .,vrabce v hrsti nez holuba na
streSe”. Averzi k riziku v oblasti investovani se podafilo prokazat nejen v Ceskych podminkach, ale
tento fenomén se vyskytuje v celé Evropé. Pravé z tohoto divodu na zadatku roku 2010 vydala Ev-
ropska komise zpravu s ndzvem ,More women in senior positions - Key to economic stability and
growth”, kterd vyzyva firmy a dal$i subjekty, aby zapojily do vedeni svych organizaci zeny, cozZ prispéje
k prekonani soucasné hospodarské recese v EU. Uvedeny graf chce vyjadrit souhlas se snahou Evrop-
ské komise upozornit na aktualnost situace. Od Zen manazerek lze ocekavat v obdobi po ekonomické
recesi, ze dokazou umirnit svym konzervativnim pfistupem k investovani rizikové chovani muzi na
finan&nich trzich. Tento dosud plsobici trend by mohly Zeny zménit diky vétsi averzi k riziku.

Zavéry a doporuceni

Na zakladé realnych dat a nikoliv pomoci subjektivniho odhadu se prostfednictvim analyzy podarilo
zachytit plsobeni Zen na vedoucich pozicich ve firmach v porovnani s muZi v jednom odvétvi ¢eského
primyslu. Cilem bylo zjistit, jaky maji manaZerky a manaZefi pfinos pro vlastniky spoleénosti a do
jaké miry se akciondrim vyplati mit v Eele své firmy muZe ¢&i Zenu. Vzhledem ke zvolenému cili byly
vybrany pomérové ukazatele finan¢ni analyzy, diky nimz jsme ziskali informace o tom, jak si firmy stoji
z hlediska finanéniho zdravi.

V celkovém hodnoceni se Zeny na pomyslném Zebricku
manazerské tspésnosti umistily vyse nez muzi, a to ve vSech
sledovanych parametrech.

Velkou prednosti této analyzy je jisté provazanost teorie s praxi, nicméné kromé vyhodnocenych
vysledkd si analyza zasluhuje kompletni komentdF véetné jejich omezeni. Vyznamnym limitem
s moznosti zkresleni vyslednych hodnot je zajisté charakter a velikost vzorku dat, jenz nemohl byt
rozéifen vzhledem k nedostupnosti vétsiho mnoZstvi Uéetnich vykazl pro jakékoliv odvétvi ceské
ekonomiky, které by disponovalo vétsim mnoZstvim Zen na vedoucich postech. Jednim z dalsich
moznych vysvétleni Uspéchu manaZerek je bezpochyby samotnd nizsi Gcast Zen ve vedeni, kterd
jiz ze své podstaty nutné klade na manazerky vyssi naroky a ocekavani. Jinak feceno, Zena musi
dostatecné presvédcit akcionare o svych kvalitach a Fidicich schopnostech k tomu, aby ji upfednostnili
pred muzem. Jestlize se tedy Zené podari uspét pfi vybéru vhodného kandidata na post generalniho
reditele spolecnosti, je nanejvys pravdépodobné, Ze pfi svém prosazeni a udrZeni se na pozici bude
muset prokazat mnohem vétsi schopnosti nez jeji muzsti kolegové.
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Zavérem lze shrnout, Ze mezi Zenami existuji velmi zdatné manaZerky, schopné svymi vysledky
prekonat muzské protéjsky. Rozdily v rozdéleni Zen a muz{ v managementu podle vysledkd naseho
zkoumani nemohou vysvétlit pouze rozdily v manazerskych schopnostech. Jak se prokazalo, ve
firmach, kde dostaly prilezitost realizace manazerky, prindsi tato .investice” firmé vyssi vynosnost.
Presto jsou vSak Zeny na vysokych manazerskych postech v soucasné dobé spise vyjimkou neZ pra-
vidlem. Nicméné pravé zachycenda snaha o detailni obraz a znalost finanéni situace podniku a jeho
hospodareni poskytuje ndvod a doporuéeni pro objektivni volbu vlastnikl o tom, kdo bude stat v cele
firmy.
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3.

Flexibilni formy
prace:
Produktivita, ziskovost ol

Serge Dupaux
generalni Feditel
spolecnosti Regus pro
Ceskou republiku

Flexibilni formy préce nabizeji predevsim lepsi rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem za-
méstnancl. Z pohledu zaméstnavatele pFinasi vyrazné vyhody v podobé vy3$i produktivity zaméstnanc,
nizsich reZijnich nakladd a také maji pFimy vliv na vy3&i obrat.
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Vysledky prizkumu zvefejnéné ve studii spolecnosti Regus prokazaly, Ze 67 % Ceskych
firem se diky flexibilnim pracovnim postuplim zvysila jejich produktivita a v 63 % firem
panuje nazor, Ze piimym dtsledkem flexibilnich forem prace je vys$si obrat.

Béhem prizkumu bylo dotazano vice nez 16 000 vedoucich obchodnich manazerd a manazerek po
celém svété. Jedna se pravdépodobné o prvni pripad, kdy nezavisly prizkum prokazal vztah mezi
flexibilnimi formami prace (z hlediska ¢asu a/nebo mista) a vy$si produktivitou /generovanim obratu.
Respondenti mimo jiné uvedli, Ze diky rdznym formam flexibilni prace maji vice energie a lepsi mo-
tivaci (56 % dotazanych), coz mize byt jednim z ddvodd, pro¢ jsou produktivnéjsi a generuji vyssi
obrat. Flexibilni prace zlepsuje pracovni moralku a zdravi pracovnikd a pracovnic, proto méa ddlezitou
roli jako jeden z nastroji pro udrzeni talentl, zaroven predstavuje pro firmy vyborny zpdsob, jak
odménovat stavajici lidské zdroje a lakat nové.

Dalsi zajimavé poznatky této studie:

e 60 % respondentt uvedlo, Ze ve srovnani s drivéj$i dobou nyni pracuji vice na cestach.

e 40 % respondentd tvrdi, Ze jejich zaméstnanci se citi zdravéji diky moznostem flexibilni prace.

e 85 % respondentd ofekava narlst poctu lidi, ktefi se v uréitém okamziku své kariéry rozhodnou
pro praci na ¢astecny Gvazek.

e  Celosvétové zacaly flexibilni praci mnohem vice vyuzivat spiSe malé firmy neZ velké. 80 %
zaméstnanci malych firem uvadi, Ze ve srovnani s dFivéjsi dobou jejich spoleénost nyni pracuje
pruznéji, zatimco ve velkych firmach toto stanovisko zastava jen 68 % pracovnikd.

Mobilni pracovnici a pracovnice

Diky pokroklm v technologiich a sitich, stejné tak diky zaméstnanclm, ktefi chtéji dosdhnout lepsi
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, se flexibilni prace stala spiSe normou nez vyjimkou.
Prizkum potvrzuje, Ze flexibilni prace je pro firmy pFinosem. Podle firem z celého svéta maji flexibilni
pracovni postupy primy vliv na vys$si produktivitu a generovani vétsiho obratu.

Podnikatelé také nyni pracuji vice na cestach, a proto je dostupnost pracovnich center
v kazdém mésté stale atraktivnéjsim lakadlem - zvlasté pro malé firmy, které se nemohou
spolehnout na sit kancelafi mimo své hlavni sidlo.

K témto vyhodam navic zaméstnanci uvadi, Ze se citi zdravéji, maji vice energie a lepSi motivaci, coz zna-
mena, Ze jsou ve svém zaméstnani Stastnéjsi, loajalnéjsi a existuje mnohem mensi pravdépodobnost
jejich odchodu. Ocekavani a pozadavky pracovni sily se méni, prace na ¢astecny Gvazek je proto nyni

véku, ale i u zaméstnancd tzv. generace Y, ktefi preferuji praci u vice zaméstnavatell najednou.

Pracujici matky

Flexibilni pracovni prostredi jsou prileZitosti i pro pracujici matky, zaméstnavatel tak vyjadiuje po-
chopeni pro problémy, kterym celi, a otevira cestu k tomu, aby byly produktivnéjsi a méné streso-
vané pri praci. Tento trend byl vniman u sledovanych spolecnosti, které nabizeji matkam po navratu
z materské/rodiCovské dovolené zkraceny uvazek, rovnéz jako acinny nastroj jejich strategie v boji
proti financni krizi. Flexibilni pracovisté jsou reSenim, kterym si zaméstnavatelé udrzi a mohou
prildkat talentované pracovniky, mimo jiné z fad pracujicich matek.
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Ac jsou vySe zminéné vyhody a prinosy flexibilnich forem zaméstnani zrejmé, realita je jina.

Z prazkumu spole¢nosti Regus z roku 2011 vyplynulo, Ze 46 % spolecnosti planovalo na-
jimat zaméstnance, ale pouze 36 % jich ozndmilo, Ze soucasti jejich pldnu je zahrnout do
tohoto objemu také vice pracujicich matek.

Prizkum ukazal, Ze mezi menginou zaméstnavateld stale panuji ohledné pracujicich matek obavy:
maji Udajné niZ&i pracovni nasazeni a jsou méné flexibilni neZ ostatni zaméstnanci (37 %); mohou
kratce po zapracovani opustit spolec¢nost Bvﬁli pripadnému daldimu téhotenstvi (33 %) nebo jsou jejich
znalosti a dovednosti zastaralé (24 %). V Ceské republice se zaméstnavatelé obavaji zejména toho, Ze

by matky mohly opustit zaméstnani kvali daldimu téhotenstvi (35 %), mensi strach se tyka zastaralosti
jejich znalosti a dovednosti (21 %).

4.

Pracujici matky
jako nastroj
rozvoje firem

Jana Bauduin
zakladatelka a reditelka
mamavpraci.cz

Podle expertl na lidské zdroje jsou budouci trendy ve zplsobu, jakym budeme v pFistich letech pra-
covat, jasné dané. Spolec¢nost nastoupila v oblasti pracovni kultury na cestu revoluce, kterou lze svym
dosahem pFipodobnit k revoluci industrialni. Ddvodem jsou sociodemografické zmény spolednosti,
vyvijejici se potreby firem a také nové technologie umoznujici alternativni formy prace.

Pracujici matky

Jednou z podstatnych sociodemografickych zmén soucasné doby je masivné se formujici skupina
.novych” zen/matek. Vlivem spolecenskych zmén poslednich dekad, jako je posouvajici se vék pro
rozeni déti a ¢im dal vétsi podil pozic s vysokou mirou zodpovédnosti zastavanych Zenami, je tato
skupina nejen velmi pocetna (v CR se o déti do 15 let stara vic nez ¢tvrtina lidi v produktivnim véku),
ale ma rovnéz potencial, ktery si firmy v dnesni dobé nemohou dovolit prehlizZet.

Tyto Zeny jsou vétSinou velmi vzdélané, pred rodicovstvim stihly ziskat velké profesni zkuSenosti
a znalosti a zakusit mnohé profesni Uspéchy. Zaméstnavatelé potvrzuji jejich mimoradné dovednosti
v oblasti time managementu, zvladani vice kol (multitasking) a stanovovani priorit. MateFstvim se
ale aspirace i priority zen/matek zménily - nechtéji volit mezi kariérou a rodinou. Chtéji se sebere-
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alizovat, citit se uziteCné a Uspésné, ale také chtéji vychovavat své déti. Koncept rodicovské dovo-
lené trvajici nékolik let, béhem kterych se Zena vénuje vyhradné détem a rodiné je pasé, stejné jako
myslenka, Ze se nasledné vrati do prace na standardni Gvazek a bude spokojena. Vétsina Zen si dnes
pieje zlstat i s malym ditétem profesné aktivni a naopak i poté, co dité zaéne chodit do $kolky, by
matky rady pracovaly formou flexibilnich Gvazkl. Vyzkumy, véetné toho, ktery jsme neddvno sami
realizovali, opakované ukazuji, Ze nabidnuti alternativniho Uvazku je pro tuto skupinu pracovni sily
navic hlavnim motivem ke zméné zaméstnavatele a moznost vhodné kombinovat praci s hodnotnym

MAMY CHTEJi PRACOVAT, | KDYZ MAJi MALICKE DETI

Mamy by chtély alespon trochu pracovat, kdyz je jejich dité staré

Flexibilni Gvazky se v tomto kontextu staly pro Gspésné firmy témér nutnosti. Uvédomuji si to velké
nadnarodni spolecnosti a zasadni prileZitost je to i pro malé, rozvijejici se ¢i rodinné podniky.

Flexibilita a mamy v nadnarodnich firmach

Pravé nadndrodni firmy jsou mezi prvnimi, které zjistily, Ze v podstaté neni
vykonnéjsiho a loajalnéjsiho pracovnika nez matka majici moznost propojit kariéru
s vychovou déti a rodinou.

Propracované programy pro rodice vracejici se z rodi¢ovské dovolené maji dnes v Ceské republice
nékteré predni firmy jako napiiklad CSOB, Vodafone & IBM. Pro vétsinu z velkych firem byl v prvni
fazi inicidtorem program@ umoznujici flexibilni ndvrat Zen z rodi¢ovské dovolené prevazné velky pocet
rodi¢l na rodi¢ovské dovolené, s nim spojeny masivni odliv proskolenych odbornikd a tomu odpovida-
jici naklady. Obrovskou motivaci a nasazeni matek, které se do prace na alternativni Gvazky vraceji,
zacaly firmy vidét jako jakysi vedlejSi produkt. Zahranicni zkuSenosti ale prokazaly, ze zavedeni pra-
covni flexibility je pro firmy jednoznacné prinosné i v obecné roviné. Napriklad spolecnost British Tele-
com uvadi, Ze se po zavedeni flexibilnich Gvazkd zvysila produktivita o 10 miliond liber za rok, snizily
se naklady na nabor novych zaméstnancd a nemocnost o vice nez 7 milion( liber za rok. Produktivita
zaméstnancl pracujicich v rezimu home office pfitom vzrostla o 20 %.

s wveo

Zkuseni odbornici a malé ¢i rodinné podniky

Fakt, ze na pracovnim trhu je velmi pocetnd skupina zkusenych, kvalifikovanych a flexi-
bilitou motivovanych odborniki, kteii jsou ochotni pracovat na alternativni bazi, je
velkou prilezitosti také pro malé, rostouci firmy.
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Praveé takové totiz tradicné obtizné hledaji kvalitni a zkuSené zaméstnance. Spolecenského fenoménu
mohou ale vyuZit i dalsi spolecnosti, které Celi velkému tlaku na rist vykonu pfi sniZovani nakladd.
Smysluplnost je zfejma i z obchodniho hlediska. Napriklad zkraceny Gvazek firmé umozni zaméstnat
odborniky, které by jinak nevytéZzila a neuzivila, a postupné upravovat velikost Uvazku podle svého
dal8iho ristu. Davd managementu také moZznost pFitdhnout odborniky, jejichz kompetence, profe-
sionalitu a zkuenosti by do svych firem jinak nepfilakal. Rada manaZerG potvrzuje, Ze nabidnuti pra-
covni flexibility té spravné skupiné pracovniho trhu zvysSuje produktivitu, snizuje naklady a umoznuje
pruzné reagovat na ménici se potreby firem. A to je pro business, obzvlast v tézkych dobach jako ta
dnesni, dobra zprava.

Dobrych prikladl lze uvést celou fadu: Od mikropodniku na cesté za zahraniéni expanzi, ktery najme
na tfi dny v tydnu zkusenou marketingovou specialistku, jejiz mezinarodni zkusSenosti by na standard-
ni Gvazek nezaplatil; pres rozvijejici se rodinnou spolecnost, ktera diky zkracenému pétihodinovému
Uvazku zaméstna financni manazerku se zkuSenostmi z prestiznich firem a dopreje si tak maximum
Sanci na Uspéch; az po drobnou, ale rostouci firmu, kterd na par hodin tydné najme schopnou per-
sonalistku, jeZ rozvoj usnadni, ale o niz by na plny Gvazek spolecnost ani nemohla premyslet. Zminit
mU0Zeme i to, Ze pracujici matky také ¢asto mohou a chtéji pracovat z domova, co? firmam Setfi nakla-
dy na prostor v kancelafi, vybaveni apod. ZkuSenosti ze zahranici potvrzuji Uspésnost téchto opatreni,
proto se ani Ceské mensi a stfedné velké firmy nemusi obavat masivnéji uchopit pFilezZitost, kterou
zkuseni, kvalifikovani a flexibilitou motivovani odbornici - maminky - predstavuji.

V pribéhu rodi¢ovské dovolené: Jen jedno procento dotdzanych uvaZuje o plném 1 Of,-’
Gvazku. Nejtasté)i by maminky volily uvazek palaviéni, & projektovou spolupraci se /0
zaméstnavateli

Bezprostfedné po rodi€ovskeé dovolené:

Poloviéni & vice ne? polovitni dvazek by p

elerovalo Sest 2en z desell == ﬁ 2 ‘ﬁ ﬁ
reeeee

@ piy vazek

A jen necela ctvrtina maminek by se po RD idealné rada vracela na dvazek plny

5 a2 ping (vazss Idedini doba pro ndwrat k pinému vazku (v kolika letech ditéte)
i ek ping (vazek

Navrat k plnému davazku:

Sedm Zen z deseti by piny GOvazek
volilo aZz v ckaméiku, kdy je jejich ditét 7 / 1 O

pét a vice let ® B-101et

Matek, které by plny Gvazek vitaly ji2" ve tfech letech véku ditéte je méné,

nek wech, klere by je preferovaly a2 tehdy, kdy2 je jejich dité starsi ne2 osm
et
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Staré modely prace
ztraceji relevanci:
Rozhovor s Lucii Belkovou

Otézky kladla Katetina Machovcova. Ing. Lucia Belkova
manazerka divize

software IBM CR

Plsobite ve vysoké manaZerské funkci, jak hodnotite vyznam diverzity ve vedeni firem? Jaky je va$
nazor na opatreni, kterd se zavadéji napr. v Norsku, kde je snaha zajistit alespon 40 % Zen ve vedeni
nékterych firem prostrednictvim kvot?

V IBM klademe na diverzitu velky ddraz a naSe spoleénost patfila k prikopnikdm rovnosti pohlavi
uz v dobé, kdy to rozhodné nebylo normou. Zaméstnavani Zen je jednou z prioritnich oblasti IBM
v ramci programu rovnych prav, ktery vyhlasil jiz v roce 1934 zakladatel firmy T. J. Watson. Osobné se
domnivam, Ze ve spolecnosti, ktera dodrzuje princip rovnych prileZitosti a diverzity, se dokaze scho-
pny a cilevédomy &lovék prosadit i bez zavedeni kvét. K podpofe rdznych skupin pak mohou slouZit
podplrné programy sméfujici k posilovani kompetenci apod.

Co si myslite o programech spolupréace Zen, tedy napfiklad o riznych sitich manazerek ¢i mentoringo-
vych aktivitdch? Jste do nich sama zapojena? Proc by zaméstnavatel mél takové aktivity podporovat?
Obdobné programy povaZzuji za zajimavou a dileZitou pFileZitost pro osobni a kariérni rozvoj. Proto
je také osobné podporuji, at uz pfimou Ucasti nebo umoznénim koleglim a kolegynim se do téchto
programi zapojovat.

Aktivné jste podpofila projekt Zeny do IT. V &em vnimate vyznam obdobnych iniciativ?

Projekty jako Zeny do IT jsou pro mne dileZité zejména proto, Ze pomahaji odbouravat bariéry a za-
béhnuté predstavy o vyhradné .muzském™ IT. Ze své zkuSenosti vim, Ze podobné projekty mnohym
Zenam a divkam pomahaji objevovat moZnosti tohoto sektoru a usnadni vytvareni prilezitosti pro
uplatnéni Zen v IT. Ze stejného dlvodu IBM kaZdoro¢né spoluorganizuje velmi Gspé&Snou Letni Skolu IT
pro divky, kterd seznamuje se zajimavym svétem informacnich technologii.

Otézka sladovani prace a rodiny mnohé firmy viibec nezajiméa, domnivaji se, Ze se jedna pouze o velmi
nakladné iniciativy, které neprinaseji vyznamny zisk. Jaky je vas nazor?

Udrzet si dobrého zaméstnance je podle mého nazoru cilem kazdého zaméstnavatele. Proto nevidim
dlvod pro odmitani principu sladéni profesniho a rodinného Zivota.

Mate v roli nadrizené zkusSenost s vedenim lidi, ktefi pracuji napriklad na zkraceny uvazek ¢i kombi-
nuji praci v kancelafi s praci zdomova? Lisi se néjakym zplsobem vedeni takto flexibilnich tymG? Jak
hodnotite vliv flexibilnich pracovnich opatreni na pracovni vykon?
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V IBM je moznost pracovat z domova rozsirena. Takzvany home office, u nds znamy jako flexibilni
kancelar, vyuZivaji nejen zZeny, ale i muzi. Je to samozrejmé také dané povahou prace, ale dnesni doba
a rozvoj technologii umoznuji v tomto smyslu neuvéritelny posun. Pracovni podminky se velmi méni,
a to pravé diky technologiim. Staré zavedené modely prace ztraceji relevanci. | ja osobné moznost
pracovat z domova rada vyuzivam. Radéji sice komunikuji s lidmi osobné, ale jsou situace, napriklad
kdyz potfebuji vymyslet novy koncept i strategii, kdy radéji pracuji z domova. Urcité si nemyslim, ze
by prace z domova méla negativni vliv na pracovni vykon.

Souvisi podle vas uplatnovani rovnych prilezitosti s celkovou obchodni Gspésnosti firmy?

také obchodné. Dlouhodoby efekt uplatiovani rovnych pfileZitosti koneckoncl dosvédéuje i dnes jiz
vice neZ stoletd Gspésna existence IBM.

6.
Babicka, skolka

a zkraceny uvazek
(dm drogerie)

Ing. Alena StFizova
prokuristka, vedouci
resortu lidskych zdrojd,
dm drogerie markt s.r.o.

Rovné prileZitosti ve firmé dm drogerie markt nejsou jen prazdnym pojmem. Rovny a transparentn{
systém odménovani bez jakékoli moznosti vyjednat si individualni nadstandardni finan¢ni odmény
nebo nefinancni vyhody, a to bez rozdilu véku, pohlavi nebo délky zaméstnani u firmy, jasna pravidla
a moznosti U¢asti v systému vzdélavacich programd dm, nabidka pFileZitosti pro odborny profesni rdst
a nasledné i kariérovy rozvoj, rovné podminky pfi naboru novych spolupracovnik(, nabidka kratSich
pracovnich Uvazkd, Sirokd Skala benefitl, spoluprace s rodi¢i na materské a rodi¢ovské dovolené &i
existence firemniho ombudsmana - to vée je v.dm vSemi spolupracovniky vnimano jako zakladni
standard a samoziejmost. Tymova spoluprace je nadfazend individudlnimu soutéZeni a nepri-
hlednému lobbingu, ddvéra, otevienost a lidsky pFistup jsou integralni soucasti firemni kultury.

Spravedlivy systém odménovani

Mzdovy systém je jasny a transparentni. Mzda je vztaZena k vykonavané pozici a ne k osobé, a tim je
vyloucena jakakoli diskriminace. Mzdové vymeéry jsou kazdoroéné aktualizovany pro jednotlivé pozice,
do kterych jsou zafazeni spolupracovnici a spolupracovnice z rGznych rezortd a oddéleni s obdobnym
rozsahem ¢innosti, Gkoll, kompetenci a zodpovédnosti.
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KazZdorocné se provadi podrobnad analyza a audit ¢innosti v jednotlivych pozicich pro
korektni zatazeni pozice do mzdové struktury v nasledujicim roce.

Mzdové tabulky i prémiovy Fad jsou komunikovany v celé firmé, to znamena, Ze véem zaméstnanciim
je umoznén pristup k informacim o odménovani kazdé pozice ve firmé.

Jednotny je i systém poskytovanych benefitd pro vSechny spolupracovniky na dané pozici a plati zde
stejna zasada jako u mezd: jedna pozice = stejné benefity. Poskytované benefity jsou zverejnény jed-
nak primo v aktualnim ro¢nim mzdovém vymeéru, tak i v internich smérnicich.

Rovnost v odménovani se uplatiuje i u nové prijatych spolupracovnikd. Ti jsou jiz od prvniho dne
v dm prévoplatnymi ¢leny tymu se mzdou a benefity odpovidajicimi dané pozici. Ve firmé dm neexi-
stuji Zadné .nastupni” mzdy ani individualni mzdové dohody. Variabilni slozky mzdy jsou Castecné
uplatiiovany pouze v provozu a svou skladbou podporuji spolupraci v tymu. Zaméstnanci v dm si mo-
hou byt jisti, Ze jsou odménovani stejné jako kolega nebo kolegyné na srovnatelné pozici.

Stejné prilezitosti pro uchazece a uchazecky

Pracovniinzerce i realizovana vybérova rizenijsou genderové neutralni. Firma dm také dba na vyvazeny
pomér mezi externimi a internimi uchazeci, od manazerské Urovné se vSak povysSuje vylucné interné.
Kritéria pro obsazeni urcité pozice jsou stanovena jasné a prehledné, a tim je predem vyloucena
jakakoli forma diskriminace. Lidé dostavaji ty nejlepsi Sance déle rozvijet svou odbornost i schopnost

rdzna oddéleni z dlvodu postupného ziskavani odbornosti a zkudenosti.

Interni vzdélavani a kariérovy postup

Postup na vys$i pozice ve firmé dm se uskutecfiuje na zékladé predem stanovenych pozadavkd na
danou pozici s prihlédnutim k Grovni znalosti, schopnosti, zkuSenosti a osobnosti konkrétni osoby.
V dm pracuje na vedoucich pozicich vysoké procento zZen, které vyuzily nabizené Sance, zhostily se
naro¢nych Ukold a neobavaly se vést a rozhodovat, a to i s védomim zodpovédnosti za vysledky celého
pracovniho tymu.

Z celkového poltu zaméstnanclG dm tvofi 94 % Zeny, na vedoucich pozicich niz§iho managementu jsou
Zenyzastoupenyz90%,ve strednimmanagementuz58%avtop managementudokonceze 71%.Dosaze-
ni vysokého procenta Zen viak ani ndznakem nepredchéazely zadné direktivné stanovované kvoty.

Ombudsmanka pomaha

Ve firmé dm plsobi jiZ druhym rokem ombudsmanka spoleénosti, na kterou se mohou v pFipadé
pracovni Sikany nebo obtéZovani obratit vSichni zaméstnanci. Firma ma také vypracovanu smérnici
s presnym postupem Feseni v pripadé mobbingu na pracovisti. Funkce ombudsmana je Cestna a neni
zvlast honorovana.

Péce o rodice

PFi odchodu budouci maminky na materskou dovolenou se dohodne pozadovana intenzita kontaktu
s firmou béhem jeji docasné nepfitomnosti - zasilanim zaméstnaneckého casopisu, pozvanim na
spolecenské akce, umoznénim Gcasti na Skolenich, poradéach, vecernich zajmovych prednaskach
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6. Babicka, skolka a zkraceny tivazek (dm drogerie)

apod. Ve finanénim vyjadreni jde o ¢astky maximalné Fadové v tisicich. Vysledkem je vysoké procento
navratnosti rodicd po matefské ¢&i rodi¢ovské dovolené (MD/RD), které se pohybuje kolem 42-50 %.
V souéasné dobé je na materské, resp. rodi¢ovské dovolené z celkového poctu zaméstnancli dm 7,5 %
rodi¢i.Na zkraceny Gvazek pracuje vdm 41,4 %, na dohodu o pracovni ¢innosti 8,8 % a na dohodu o pro-
vedeni prace 12,3 % zaméstnancd. Z uvedenych ¢&isel vyplyva, Ze na plny Gvazek pracuje v dm z celko-
vého poctu pouze prFiblizné tietina zaméstnancl. Pro spolupracovniky navracejici se z matef'ské nebo
rodicovské dovolené je vypracovan podrobny individualni plan zaskoleni zahrnujici veSkeré novinky,
inovace a zmeény, které nastaly béhem ¢erpani MD/RD. Za zapracovani a opétovné zaclenéni do pra-
covniho tymu je zodpovédny predevsim vedouci tymu, ale také kou¢ z fad zkuSenych kolegl. Podminky
pro navracejici se rodice jsou hodnoceny pozitivné. Oslovené zaméstnankyné se shoduji, Ze moznost
pracovat na 6 hodin a v jednosménném provozu je pro sladéni prace a rodiny zasadni.

Jak se vam dafri skloubit pracovni a rodinné povinnosti?

.Celkem v pohodé. Diky moznosti, kterou jsem privitala, a to pracovat na zkraceny Gvazek a pouze na
ranni sménu.”

.KdyZ to reknu uprimné, zvykam si. Kazda prace ma své plusy i minusy. Prace v.dm ma nastésti vice
pozitivnich stranek. Potésilo mé, Ze maminkam po navratu z MD bylo umoZnéno pracovat na 6 hodin
a jen na jednosménny provoz.”

.Na otazku, jak se vam dari skloubit pracovni a rodinné povinnosti, mam odpovéd, Ze dari, a to diky
zkracenému pracovnimu Gvazku a taky diky babicce a Skolce, do které mi vezmou mého syna.”

.Pracovni a rodinné povinnosti diky rodiné, kterd mi hodné pomahd, a zkracenému Uvazku zvladam
skloubit dobre.”

.Diky mozZnosti pracovat jenom na jednu Sestihodinovou sménu dobre. Nékdy je to mazec, ale zatim
to jde.”

.Dari. Diky rannim sménam, manzelovi a mé bezvadné mamce.”

Flexibilita pracovni doby

V rdmci nerovnomeérného rozvrzeni pracovni doby formou konta pracovni doby v provozu firma dm
umoziiuje svym spolupracovnikdm velmi flexibilni usporadani pracovni doby. Vyhodou nejen pro
maminky s malymi détmi je i moZnost prace na kratsi Uvazek, nejcastéji na 20, respektive 22 nebo
26 hodin tydné. Administrativnim pracovnikim se nabizi Uprava zac¢atku a konce pracovni doby,
pripravuje se zavedeni pruzné pracovni doby.

Vyjadreni manazerky, ktera se nedavno vratila po nékolika mésicich rodicovské dovolené do prace:

.Diky moznosti, kterou minabidlo vedeni dm, pracovat napilzdomu anapllz kancelare jsem se vratila
zpétdozaméstnaniposedmimeésicichod ndstupunamaterskoudovolenou. DileZité bylo nejenvyjasnéni
vzajemnych predstav jesté pred mym odchodem, ale i dobfe nastavené procesy a fungujici tym kolegl
a kolegyn. V organizaci, kde si je kazdy spolupracovnik védom svych Ukoll a kompetenci, neni zména
mista vykonu prace prekazkou. Mam radost a motivuje mé, Ze mi bylo umoznéno pracovat zdomu a ne-
musela jsem tak volit mezi rodinou a praci - dvéma oblastmi, které mam podobnym zplsobem rada.”
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Ocenéni podpory rovnych Sanci

Zasada rovného pristupu je pevné zakotvena nejen v kulture firmy, jeji filozofii, ale také v zavaznych
internich dokumentech, jako jsou mzdové vyméry nebo smérnice. Jejich vytvoreni a implementace
sice znamenaly vyznamnou investici v podobé ¢asu a Usili, nelze je vSak jednoduse a exaktné financné
vyjadrit.

Podstatna a dilezitd je predevsim odvaha ke zméneé a rozhod-
nuti o prijeti smélych a netradicnich resSeni a opatreni.

Postupnym, avSak ddslednym zavadénim rdznych opatfeni pro stabilizaci nadich spolupracovnik(
a pro vyvazenost jejich pracovniho a soukromého Zivota se dafi sniZovat fluktuaci cca 0 5 % roéné. Tématdm
spojenym se zajiSténim rovnych Sanci a spravedlivého odménovani se firma vénuje od svého zaloZeni.
Roz&iFeni kontaktl s rodicije zaleZitosti poslednich ¢tyr let a ombudsmanka ve firmé plsobi jiZ dva roky.

Z aktualniho prizkumu ndzori mezi zaméstnanci dm vyplynulo, Ze naprosta vétsina zcela nebo
prevazné souhlasi s nasledujicimi tvrzenimi:

¢V mém pracovnim tymu panuje pFijemna pratelska atmosféra. (81 %)
* Pocituji podporu ze strany koleg0. (80 %)

* Probiha pravidelnd vyména znalosti a zkuSenosti. (76 %)

* Na mém pracovisti panuje vzajemny respekt a Ucta. (83 %)

Za svoje Usili v oblasti podpory sladovani prace a rodiny ziskala dm ocenéni Spolecnost pratelska
rodiné a druhé misto v soutézi Firma roku: Rovné prilezitosti 2011. Propracovana personalni opatreni
vSak prispivaji i k uspéchdm v obchodni roviné - v roce 2009 i v roce 2012 se spoleénost stala vitézem
Obchodnika roku v kategorii prodejce drogistického zboZi a celé skupiné se dafiiv soucasné dobé rist
a zvySovat svdj podil na trhu.
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7.
Rovné prilezitostiido
vyroby (Key Plastics)

Mgr. Sarka Zikova
personalni manazerka,
Key Plastics Janovice s.r.o.

Podpora sladovani préace a rodiny i uplatiovani principl rovnych pfileZitosti mohou mit své misto ve
véech firmach bez ohledu na obor &innosti ¢&i region. Dlkazem je i spoleénost Key Plastics Janovice
s.r.o., vyrobni podnik plsobici na Klatovsku, kde se nezalekli komplikaci spojenych s uplatiiovanim
flexibilnich pracovnich reZimd nebo omezeni pfi sladovéni prace a rodiny ve vyrobnim provozu. Uka-
zuje se pritom, Ze rovné prilezitosti lze prosazovat opravdu vSude a nejedna se o luxus, ktery vyZaduje
obrovské investice bez navratnosti.

Nabor zaméstnanci a zaméstnankyn

Otevreny postoj a Usili o zajisténi rovnych Sanci vSem se odrazi jiz v naboru. Na kazdou pozici ve
firmé je presné urceny kvalifikacni i osobnostni profil a podle néj je rozhodnuto o uchazecich. Pri
ndboru novych zaméstnancl a zaméstnankyn nehraje roli, zda pFichazi osoba po rodiéovské dovo-
lené, popf. se jednd o samozivitelku atd. Napriklad pfi obsazovani pracovni pozice jedné z vyrobnich
asistentek byla z cca 30 kandidatd jednohlasné vybréna kandidatka, kterd oteviené pfipustila, Ze je
samozivitelka, presto zaujala vybérovou komisi osobnostné nejvice. Praxe naboru ve spolecnosti je
definovéna i Zdsadami pro Fizeni lidskych zdrojl a Fidi se Moralnim kodexem firmy, takZze zmifiovany
pristup je vnimany jako standard.

S vedoucimi jednotlivyyich oddéleni personalisté neustdle komunikuji, aby zmensili
jejich obavy napi. pravé ze zaméstnavani samozivitel nebo zdravotné znevyhodnénych
uchazect a aby tito uchazeci ¢i uchazecky nebyli vyfazeni z vijbérového fizeni jesté
diive, nez viibec dojde ke zhodnoceni jejich kvalifikace a osobnosti.

Dosavadni zkuSenosti vedou ke zjisténi, Ze spoluprace s témito zaméstnanci mdzZe fungovat velmi
dobFe a odména za vstficnost vi¢i ndroklm rodiny se odrazi ve vy$$i loajalité zaméstnancd, vdéénych
pravé za projevenou pfileZitost a davéru.

Jako firma pUsobici v technické oblasti se Key Plastics Janovice navic snaZi podpofit vstup Zen do sou-
visejicich profesi, a to napriklad s ohledem na pracovni inzerci oslovujici muZe i Zeny nebo spolupraci
se stfednimi a vysokymi $kolami technickych obord, tato myslenka je zaroveri zakotvena i v Moralnim
kodexu firmy.
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Zaméstnanci/kyné maji svou hodnotu

Harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota umoZfiuje firma nékolika zplsoby. Flexibilni pracovni
doba, ktera je dostupna pro zaméstnance a zaméstnankyné v administrativé, umoznuje pri dodrzeni
mésiéniho fondu pracovni doby volny pFichod i odchod po dohodé s nadfizenym (pfi zachovani pe-
vného Useku 8.30-14.00 hod). Je-li moZna pruzné pracovni doba, zajemci o zaméstnani se to dozvi jiz
z inzeratu na volnou pozici. Dale jsou nabizeny zkracené pracovni Gvazky, rGzné formy brigadd a dohod,
které jsou uréené predevsim rodi¢im na materské ¢i rodicovské dovolené atd. Pro véechny pracovniky
a pracovnice véetné sménného provozu je k dispozici tzv. flexikonto, které umoznuje ..uschovavat” si
napracované hodiny a pak je v pripadé potreby vyuzit ve formé nahradniho volna nebo si nechat pro-
platit s presc¢asovym priplatkem. Kazdy ma ve svém flexikontu automaticky 20 hodin, které lze vyuzit
apozdéji napracovat, coZ umoziuje zaméstnancim flexibilné reagovat napF. na rizné nenadalé rodinné
udalosti. Tato opatfeni ze strany zaméstnavatele nevyzaduji zadna financné nakladna opatreni. Pro
zaméstnance ve sménném provozu je dlleZité pravidelné planovani smén, pFipadné preséasy se
primarné obsazuji na zakladé dobrovolnosti.

Kazdy mésic probiha pravidelny personalni controlling, kdy jsou sledovany vybrané ukazatele - napr.
aktudlni pocty zaméstnancd, vékova struktura, mira nemocnosti, mira fluktuace, éerpané benefity,
vypléceni darkl k narozeni ditéte ¢i prdmérné mzdy pro jednotlivé pracovni pozice.

Ctvrtletné navic dochazi k internimu zhodnoceni mezd, jsou sledovany pracovni pozice
a knim i jednotlivi zaméstnanci a jejich priamérné hrubé mzdy, pfipadné vykyvy jsou
sledovany a dle potieby feseny.

Dlouhodobé lze zhodnotit prinos vSech uvedenych opatreni jako spiSe pozitivni: Nemocnost nema
stoupavou tendenci a dafi se ji udrZet i s rostoucim poétem zaméstnancd na stejné roviné, fluktuace
ma spise klesavou tendenci, stale vice jsou ve vybérovych Fizenich upfednostiovani interni kandida-
ti a polet interné povySenych zaméstnancl tak konstantné roste (kromé roku 2009, kdy byla firma
zasazena hospodaFskou recesi), o wellness poukazy je mezi zaméstnanci stale vétsi zajem a spoko-
jenost zaméstnancl ma stoupavou tendenci (v roce 2011 docasné poklesla z ddvodu zmény majitele
firmy, zmény firemni kultury a adaptace zaméstnancl na nové postupy).
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Zdroj: Personalni ukazatele 2006-2011
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Zaméstnanci a zaméstnankyné jsou vnimani jako dileZiti a firma se neomezuje pouze na hodno-
ceni pracovniho vykonu, pofada riizné zamérené firemni akce: Dny zdravi, ovocné dny, sportovni akce
(fotbalové turnaje, tenis cup, velka cena v bowlingu atd.), prazdninové akce pro déti, den otevienych
dvefFi pro zaméstnané a jejich rodiny, dny déti, podporuje i mistni $kolku a janovicky Klokanek (Fond
ohroZenych déti). Pé¢e o zdravi zaméstnancl je podpofena i pFispévky na wellness a fitness, spo-
lupraci s firemnim lékafem nebo instalaci ZebFin primo ve vyrobé tak, aby se zaméstnanci béhem
prestavek mohli protahnout.

Zapojeni rodi¢t malych déti

Kromé toho, Ze rodice mohou béhem materské ¢i rodicovské dovolené ve firmé pracovat formou brigad,
je s nimi udrZovan pravidelny kontakt. Pripadné vhodné misto je nabidnuto rodi¢dm na rodicovské
dovolené ve formé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. MiZe to sice zvysit
naklady na zaskoleni a vedeni agendy, ale na druhou stranu se takto efektivné pokryvaji volné pozice
osvédéenymi zaméstnanci. Podporu sladovani dokazuje i fakt, Ze se vétina rodi¢l vraci podstatné
dfive nez po tfech letech. V minulosti byl dokonce na rodi¢ovské dovolené jeden ze zaméstnanct -
otcl. V soucasné dobé je na matefské nebo rodi¢ovské dovolené celkem 21 zaméstnankynf, z toho
sedm pracuje ve firmé formou brigady. Do pracovni ¢innosti pred ukonéenim rodicovské dovolené se
zameéstnankyné zapojuji nejcastéji po ukonceni 1. roku véku ditéte. Dvé matky se nyni do firmy vratily
a po dobu adaptace ditéte v matefské Skole jim byl umoznén poloviéni Gvazek. V prabéhu materské
nebo rodicovské dovolené probiha aktivni komunikace se zaméstnanci tak, aby méli dostatecné in-
formace o novinkach ve firmé. Je jim zasilan firemni ¢asopis, dostavaji pozvanky na poradané akce,
informace o aktualitdch a mohou vyuzit i nékteré firemni benefity. V poslednich letech si rodic¢e na
rodicovské dovolené neformalné zridili klub, v rdmci kterého se pravidelné potkavaji i s détmi.

A co ziska firma?

Pokud bychom méli zhodnotit konkrétni prinosy vyse uvedenych opatreni, rozhodné je tfeba zminit
vysoky pocet zdjemcd o zaméstnani u firmy Key Plastic Janovice (primérné 20 na 1 pozici), pomérné
nizkou fluktuaci i relativné vysokou miru spokojenosti zaméstnancd.

Jedté pod svym pdvodnim nazvem OLHO-Technik Czech s.r.0., ziskala spoleénost v souvislosti s témito
opatrenimi opakované ocenéni v soutézi Rovné pfileZitosti: Firma roku, poradané organizaci Gender
Studies. Kromé toho byla ocenéna jako 6. nejlepsi zaméstnavatel roku 2007 spolecnosti Hewitt Associates,
byla drzitelem certifikatu Investor in People v letech 2008-2011 a ziskala i ocenéni Ceské spole&nosti
pro rozvoj lidskych zdrojd v soutéZi HREA. Viechna tato ocenéni svédéi o tom, Ze Fizeni lid-
skych zdrojd je zde priklddana velkd vaha. Vysledkem by méli byt nejen kvalifikovani a spokojeni
zaméstnanci, povédomi o firmé v regionu jakoZto atraktivnim a férovém zaméstnavateli, prijemna
atmosféra a specifickd firemni kultura, ale i vysoké zapojeni véech zaméstnancl. Své zaméstnance
vnima firma jako nejvétsi konkurenéni vyhodu, coz neni pouhé klisé, ale soucast firemni kultury
a smysleni managementu.

4

30

8.

Rovnost napric celou
firmou

(Allianz)

Ing. Lenka Plasilova
Deputy HR Manager,
Usek rozvoje lidskych
zdrojd,

Allianz pojistovna, a.s.

....mam dobry pocit, Ze o mne m0j plvodni zaméstnavatel stale stoji i s omezenimi, kterd rodi¢ovstvi

prinasi. Spolupraci vnimam jako oboustranné vyhodnou a doufam, Ze mUj pFipad otevie dvefe dalsim

maminkam a tatinkdm, ktefi by se na rodi¢ovské dovolené radi aktivné zapojili do déni v Allianz.”
Pojistna matematicka, oddéleni pojistné matematiky - prace na zkraceny tvazek

Allianz pojidtovna plisobi v Ceské republice od roku 1993 a z relativné malé spoleénosti o necelych
sto zaméstnancich vyrostla ve treti nejvétsi pojistovnu na ceském trhu. V soucasné dobé pracuje pro
Allianz vice neZ devét set zaméstnancl a zaméstnankyn.

Konceptrovnych prilezZitostije soucastifiremnikulturyaje pravné zakotvenvinternichdokumentech, ato
mezindrodnich (Code of Conduct]ilokélnich (pracovnia mzdovy fad, pfirucka pro nové manaZzeryapod.).

Kde ziskavame informace?

Udaje o postaveni Zen a muzi ve spole¢nosti i konkrétnich skupindch zaméstnancl jsou souasti
reportingu, ktery pripravuje oddéleni Human Resources (HR) pro vedeni spole¢nosti a materskou
spole¢nost. V rdmci téchto reportd eviduje HR nejen poéty Zen/muzi na manazerskych pozicich, na
pozicich kli¢ovych zaméstnancl, specialistl i administrativnich pozicich, ale zjistuje a reportuje ta-
kové Udaje také pfi naboru a odchodu zaméstnancd. Reporty slouzi jako podklad pro benchmark, na
jehoZ zakladé je mozné ziskat srovnani s ostatnimi spole¢nostmi v ramci skupiny Allianz.

Daldim vyznamnym zdrojem informaci je kazdoro¢ni prizkum motivovanosti zaméstnancl - Allianz
Engagement Survey. Jedna se o nejvyznamnéjsi mezinarodni prizkum v rdmci skupiny Allianz, ktery
probiha ve spoleénosti kazdoro¢né a Ucastni se ho vSichni zaméstnanci, véetné zaméstnancd Allianz
pojistovny v Ceské republice.

Jednotlivé otazky v prizkumu jsou zaméreny na spokojenost zaméstnancl s konkrétnimi pracovnimi
podminkami a procesy v oblastech, jako jsou komunikace a spoluprace, vzdélavani a rozvoj, vykon
a odmériovani nebo leadership. Cast priizkumu je také vénovana otazkam diverzity, rovnych pileZitosti
a antidiskriminaénim opatrenim.
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Z pruzkumu je ziskdvano meziroéni srovnani v jednotlivych kategoriich i srovnani s ostatnimi
spolecnostmi v ramci skupiny Allianz. Podrobnéjsi vysledky lze ziskat také za urcité skupiny
zaméstnancl - napf. za jednotlivd oddéleni, skupiny zaméstnancl podle véku nebo doby prace ve
spolednosti. Vzhledem k tomu, Ze se prizkumu Gcastni vysoké procento zaméstnancl - v roce 2011
byla G¢ast v prizkumu 93 % - jsou jeho vysledky povaZovany za jeden z hlavnich zdrojd informaci
o spokojenosti zaméstnancd s praci ve spolecnosti i ndmétd pro daldi praci. Analyzuji se proto jak
celkové vysledky, tak vysledky za jednotlivé skupiny zaméstnancul. S praci v Allianz je spokojeno 74 %
vSech respondentd prizkumu, coZ je velmi pFiznivy vysledek. Mezi nejvice spokojené skupiny patfi
zaméstnanci 50+ (82 %), sluZzebné starsi zaméstnanci (78 %) a Zeny (75 %). Zajimavé zjisténi pFinesly
také odpovédi na jednotlivé otazky tykajici se napriklad work-life balance. Na otazku "Jsem schopen/
schopna zvladat své pracovni povinnosti zpdsobem, ktery mi umoZiuje zachovévat zdravou rovnovéhu
mezi praci a osobnim Zivotem”odpovédélo kladné 78 % Zen a pouze 69 % muzd.

Podpora rovnych prilezitosti a diverzity v Allianz

Prvotnim impulsem pro podporu rovnych prilezitosti byla predevsim Ucast v mezinarodnich projek-
tech a na setkanich zamérenych na diverzitu, které organizuje materska spolecnost. Némecti kole-
gové byli a v nékterych ohledech stale jsou v podpore diverzity o nékolik krokl napred, a to pfedevsim
diky historické tradici a oteviené podpore rovnych prilezitosti na politické Urovni. Prakticky se zacala
Allianz pojistovna vénovat diverzité a iniciovat rizna opatfeni na jeji podporu predevsim v souvislosti
s narUstajicim poctem zaméstnankyn odchazejicich na matefskou dovolenou a potfebou fesit jejich
navrat.

.Po navratu z materské dovolené jsem se pokusila skloubit péci o dvé malé déti s praci na plny
Uvazek. To se ukazalo jako témeér nadlidsky Ukol vzhledem k dobé dojizdéni a nepruznému systému
predskolniho vzdélavani. Po Sesti mésicich jsem si proto pozadala o zkraceni Uvazku na 5,5 hodiny
denné. Prace na zkraceny Uvazek méa pro mé doopravdy velky vyznam. Predstava zUstat po materské
doma a vénovat se pouze détem mé nikdy nelédkala. Zaroven jsem se v dobé, kdy jsem pracovala na
plny Gvazek, trapila pocitem, Ze déti naprosto zanedbavam. Zkraceny uUvazek mi umoznuje skloubit
oboji - praci i déti.”

Back-Office Specialistka, Asset Management - prace na zkraceny tUvazek

Tato opatfeni se samoziejmé netykaji jen vySe uvedené skupiny. Néktera (napf. flexibilni formy prace)
mohou vyuZivat véichni zaméstnanci, pro vybrané skupiny zaméstnanci pak HR pFipravuje specializo-
vané programy na miru jejich potrebam.

V nasledujicim textu jsou uvedeny pravé tyto programy rozclenéné podle jednotlivych cilovych skupin
stavajicich nebo potencialnich zaméstnancd.

a. zaméstnanci/kyné na materské a rodicovské dovolené a zaméstnanci/kyné
s malymi détmi
zaméstnanci/kyné s handicapem

c. Zeny v manazerskych pozicich

d. dalsi skupiny zaméstnancd/kyn - zaméstnanci 50+, zaméstnanci odchazejici do
dichodu, zaméstnanci pecujici rodinné prislusniky apod.

e. uchazeci/ky o zaméstnani
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ad a. Zaméstnanci/kyné na mateiské a rodic¢ovské dovolené

a zaméstnanci/kyné s malymi détmi

....samozrejmé pocitdme, Ze po navratu do prace bude chtit kolegyné navazat co nejvice na své
predchozi zkusenosti projektové manazerky a pokracovat v praci v nasem lseku. Proto jsem byl rad,
kdyz projevila zajem i na materské dovolené zapojit se v takové mire, kterou ji materské povinnosti
umozni, a zacali jsme se zamyslet, jaka prace by byla vhodna. Moderni technologie ndm umoznuji
praci z domova jiz néjakou dobu a na firemni systémy se lze pripojit i z domaciho pocitace, coz je
dobry zaklad.

Na druhé strané prace projektového manazera vyzaduje kontakt se cleny tymu a je i narazové velmi
Casové narocna, coz pro praci zdomova neni Gplné optimalni. Proto jsme zvolili spiSe ten druh prace,
ktery se da vice dopredu, postupné a systematictéji pripravovat a ma pevné dané hranice, a domluvili
jsme se, Ze touto oblasti jsou napriklad reporty. Urcité se ale nebudeme vyhybat i mensim ucelenéjsim
Gkolim v budoucnu.”

Manazer - Project and Organizational Division, nadFizeny projektové manazerky

.Po pil roce na materské a rodicovské dovolené mazu Fict, Ze se nenaplnily mé obavy, jak zvladnu
vSechny materské povinnosti. Proto jsem kontaktovala svého vedouciho s ndvrhem mozné spolu-
prace. Nerada bych oSidila dité o péci, kterou potrebuje, na druhou stranu bych si rada udrzovala svou
kvalifikaci a také kontakt s vyvojem ve firmé i s pojistovacim trhem. Vedouci i Allianz mi vysli v tomto
ohledu maximalné vstric a domluvili jsme se na moznosti prace z domova. Vzdaleny pristup do firmy
mi umoziuje pFistup do emailu i do véech systémd, které jsem pred odchodem na matefskou dovole-
nou pouzivala. V soucasné chvili pracuji pouze na nékolik hodin mésicné, ale postupné bych se chtéla
do pracovniho procesu zapojovat vice, a to jak podle potieb a poZadavkl Allianz, tak mych moZnosti.”

Projektova manazerka - na rodicovské dovolené, prace v reZimu home-office

Zaméstnanci/kyné na materské a rodicovské dovolené a pracovnici s malymi détmi tvori dvé velké
skupiny zaméstnancl se specifickymi potfebami. V soucasné dob& ma Allianz pojidtovna jen na
matefské a rodiovské dovolené témér 10 % svych zaméstnanct. Casto pocitovali jako obtizné sklou-
bit péci o malé déti s klasickym pracovnim rezimem, mnohé zaméstnankyné pak davaly prednost
ukonceni pracovniho poméru pred navratem zpét do prace.

Allianz pojistovna zacala nejprve této skupiné a nasledné i ostatnim zaméstnancim poskytovat flexi-
bilni formy prace - flexibilni pracovni dobu, individualni rozvrh pracovni doby, praci na zkraceny Gvazek,
praci z domova a sdileni pracovniho mista. Nasledkem téchto opatreni se zvysil pocet zaméstnankyn,
které se vraceji zpét do spolecnosti po skonéeni rodicovské dovolené nebo jesté v jejim pribéhu.

K tomuto cili véak prispéla i dalSi opatreni, predevsim zlepSeni komunikace mezi zaméstnancem/
kyni, manazerem/kou a oddélenim HR. Odchod na materskou a rodicovskou dovolenou je reSen jiz od
okamziku, kdy je oznameno téhotenstvi, resp. odchod na materskou dovolenou. Personalni konzultant
si s nastavajici maminkou sjedna osobni schlizku, na které spolu také proberou zaleZitosti tykajici se
odchodu na matefskou dovolenou, vzadjemnych kontaktl v prib&hu matefské a rodicovské dovolené,
zéleZitost benefitl, predstavu o délce rodicovské dovolené apod. Zaroveri budouci mamince preda
specialni brozurku se vSemi nezbytnymi informacemi a kontakty, kterad slouzi ke snadnéjsi orien-
taci pri vyrizovani administrativnich zalezitosti souvisejicich s materstvim.
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V pribéhu matefské a rodi¢ovské dovolené jsou zaméstnanci informovani o aktualnich zménach ve
spolecnosti, dostavaji pozvanky na firemni a spolecenské akce.

Mnozi navic projevuji zajem pracovat na zkraceny tivazek nebo z domova jiz v pribéhu
mateiské nebo rodi¢ovské dovolené. Spolecnost jim vychazi vstric a nabizi praci bud
piimo v oddéleni, ve kterém pracovali pfed odchodem, nebo v jiném ttvaru v ramci
spolecnosti.

Po névratu z materské, resp. rodicovské dovolené jsou zaméstnanci/kyné zarazovani v ramci pro-
voznich moZnosti na plvodni praci a pracoviété, a to nejen po ndvratu z matefské dovolené, jak ukla-
da zakonik prace, ale i po navratu z rodi¢ovské dovolené ¢i neplaceného volna poskytovaného po
skonceni rodi¢ovské dovolené.

DileZitou souéasti programd pro zaméstnance/kyné odchazejici na matefskou a rodicovskou dovole-
nou a ty s malymi détmi jsou vzdélavacich aktivity. V nabidce vzdélavacich kurzi mohou zaméstnanci
najit specialni vzdélavaci programy na téma work-Llife balance, stress management, time manage-
ment apod.

Z uvedenych kurzQ stoji za pozornost predevdim dva workshopy, a to workshop s nadzvem ,Préce,
kariéra, rodina... zvladnu vSe nebo si musim vybrat?” a kurz ,Ja, prace a rodina”. Prvni z uvedenych
se zabyva Zivotnimi hodnotami, postoji a jejich sladénim se stavajici pracovni pozici. Je urcen jak
pro manaZery, tak pro zaméstnance s potencialem vést tym lidi. U¢astnici ocefuji hlavné jeho pre-
ventivni smysl, tj. zaméfeni na sladéni pracovni/manazerské a osobni stranky Zivota pred jejich
pripadnym odchodem na materskou a rodicovskou dovolenou. S velkym Uspéchem se setkava také
specialni kurz J4, prace a rodina, zaméreny na zaméstnance a zaméstnankyné - tatinky a maminky
s malymi détmi. V rdémci kurzu maji zaméstnanci moznost sdilet své zkusSenosti, ale projit také tré-
ninkem komunikacnich dovednosti. Tyto workshopy jsou prinosné nejen pro zaméstnance, ale také
pro HR konzultanty. Pozitivni zkuSenosti, informace i napady z kurzu vyuzivaji ve své dalsi praci.
Kromé toho jsou zaméstnanclm/kynim poskytovany vzdélavaci kurzy v oblasti leadershipu, stress
managementu, time managementu apod. Allianz pojiStovna si velmi vazi toho, Ze ma v soucasné dobé
na rodic¢ovské dovolené také jednoho zaméstnance:

.Dlvodd, pro¢ jsem Sel na matefskou, bylo vice. Za hlavni povaZzuji ten, Ze moje partnerka pracuje
na sebe z domova, a tak m0zZe nade dcera vyrdstat s ndmi obéma. Jak jsem se presvédCil a porad
se presvédcuji, byla to ta nejlepsi volba, jakou jsem mohl udélat. Je sice zatim divné, aby muz na mé
pozici Sel na materskou, ale jelikoZ jsem vzdy chodil proti proudu, byl jsem rad, Ze tomu tak bude
i vtomto pripadé a Ze budu v nasi spolecnosti prvni.”

Manazer oddéleni spravy smluv flotilového autopojisténi - na rodicovské dovolené

ad b. Zaméstnanci/kyné s handicapem

Allianz pojiStovna zaméstnava nékolik osob se snizenou pracovni schopnosti, a to jak na pozicich
administrativnich, tak na pozicich specialistd. Je si dobfe védoma, Ze tato skupina populace velmi
obtizné nachazi uplatnéni na pracovnim trhu. Kromé praktickych opatfeni (bezbariérovy pfistup do
budovy centraly i vybaveni budovy prizplsobené lidem se zdravotnim postizenim, specialni pracovni
pomucky apod.] se snazi zaméstnavani lidi s handicapem pomahat také jinak. Navazala proto spolu-
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praci s nékolika sdruzenimi, ktera zprostredkovavaji pracovni zkuSenosti Ci staze pravé lidem s handi-
capem. V roce 2012 se tak podafilo nabidnout dlouhodobou stadZ studentce zafazené do programd
Podporované zaméstnavani a Tranzitni program, které pomahaji najit pracovni uplatnéni lidem se
znevyhodnénim v béznych firmach na otevifeném trhu prace.

.Studentka projevila v pribéhu Tranzitniho programu zajem vyzkou$et si praxi v administrativnich
¢innostech, konkrétné chtéla ziskat zkuSenost s praci v kancelari. Poradkyné navéazala kontakt
s pracovnici Allianz pojistovny, se kterou postupné domlouvala konkrétni naleZitosti nezbytné pro
zahdjeni praxe - smlouvu o praxi, pracovni napln, dobu vykonu praxe atd. Studentka si béhem praxe
vyzkougela klasické administrativni prace - skartaci dokumentd, kopirovani, zadavani dat do poditace
a zafazovani dokument(. Pro studentku byla praxe v Allianz pojistovné velmi pFinosna. Uéila se komu-
nikovat s kolegy na pracovisti, orientovat se po budové, resit nepredvidatelné situace, zjistila, jaké jsou
jeji silné stranky a v kterych c¢innostech potrebuje podporu. V soucasné dobé studentka uvazuje o tom,
Ze by se administrativnim ¢innostem vénovala i v budoucim pracovnim Zivoté. Spolecné s poradkyni
bude hledat vhodné pracovni misto”.

Koordinatorka Tranzitniho programu - spolecnost Rytmus, o. s.

ad c. Zeny v manazerskych pozicich

Na rovnovahu poctu zen a muzd v manazerskych pozicich je v matefské spolecnosti Allianz kladen
velky dlraz. Jednim z divodU je iniciativa tficeti nejvétdich némeckych spole¢nosti, ktera vznikla na
konci roku 2011 a jejimz cilem je zvySit poCet Zzen v managementu.

Allianz se proto zavazala, Ze do roku 2015 ve vSech
spolecnostech po celém svéteé zvysi zastoupeni Zen na vSech
urovnich rizenina 30 %.

Veskeré akce na podporu pracovni kariéry Zen jsou proto peclivé monitorovany a know-how sdileno
i s ostatnimi spolecnostmi v rdmci skupiny Allianz. Cilem je umoznit optimalni sladéni osobniho a pra-
covniho Zzivota, a zvysit tak procento Zen v top managementu.

Za timto Gcelem vyuziva Allianz pojistovna nékolika niZze uvedenych forem

®  specialnivzdélavaci programy na rozvoj manazerskych dovednosti a sladéni osobniho a pra-
covniho Zivota

® individualni konzultace

e dalsi formy (napf. mentoring a kouéink pro vybrané top manazerky)

V rdmci skupiny jsou pak vyuzivany dalsi nastroje, napr. 100 Woman Sponsorship Program, Allianz
Woman Network apod.

ad d. Dalsi skupiny zaméstnanci/kyn

zaméstnand 50+, zaméstnanci odchazejici do dtichodu, zaméstnanci pecujici o rodinné pfislusniky apod.
VSechna vySe uvedend opatreni, véetné flexibilnich forem prace, vyuZzivaji také skupiny starsich
zaméstnancl nebo zaméstnankyn, ktefi fesi individualni ¢i rodinné problémy. U téchto skupin je kla-
den jesté vétsi dlraz na individudlni pfistup a hledani vhodného feeni pro konkrétniho zaméstnance.
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ad e. Uchazeci/ky o zaméstnani

Allianz pojistovna se snazi podporovat rovné prilezitosti uz od prvniho okamziku jednani s uchazeci
0 zaméstnani. Zakladnim pravidlem pri ndboru na nové oteviené pozice je uprednostnéni vnitfnich
kandidatl, at Zen nebo muzQ. Zaméstnanci tak dostdvaji pfileZitost pokradovat v kariéfe v ramci
spolednosti. PFi povySovani internich uchazedd, pfip. hledani novych kandidatd, jsou pfedem dana
objektivni kritéria - zkuSenosti, vzdélani, konkrétni dovednosti a osobnostni charakteristiky relevantni
pozici. Pro zjiStovani osobnostnich charakteristik jsou pouzivany psychologické testy, na vybrané pozi-
ce se organizuji assessment centra.

Pti externim ndboru musi vSechny spolupracujici spolec¢nosti - persondlni a poradenské
agentury - dodrzovat vnitrofiremni standardy. S agenturami je konzultovan nazev, ob-
sah inzeratu i zivotopisy jednotlivych kandidata.

V ramci externiho i interniho ndboru vychazi Allianz vstfic zaméstnancdm/kynim, ktefi se vraceji po
rodicovské dovolené, maji malé déti, staraji se o rodinné prislusniky nebo maji jind osobni omezeni.
Kromé moznosti vyuzit prichodu do prace mezi 8.-10. hodinou je nabidnuta mozZnost zkracenych pra-
covnich Gvazk{ nebo vyuZiti jiného rozloZeni pracovni doby. Zmifiovana opatieni umoZiuji uplatnit i na

skupiny.

V rdmci naboru a vybéru zaméstnancd/kyn se dosahuje ruznorodosti v jednotlivych oddélenich zejmé-
na tam, kde pfevaZuje jedna skupina (Zeny v administrativnich oddélenich, muZi v IT oddélenich, dfive
prevazné mladsi zaméstnanci v call centrech apod.). Oddéleni HR sleduje zastoupeni rGznych skupin
zaméstnancl v jednotlivych Usecich/oddélenich a pFi vybéru vhodnych kandidatd v uzké spolupraci
s prisluSnymi manazery a teamleadery uplatnuje také toto hledisko. V roce 2011 se napf. podarilo
uplatnit muze v ryze Zenském administrativnim kolektivu oddéleni spravy smluv, v call centru jsou
v soucasné dobé& zaméstnani reprezentanti rGznych vékovych skupin.

Centrala vs. regiony

Vétsina zaméstnancl Allianz pojiStovny pracuje v Praze, na regionalnich pobockach je zaméstnano
priblizné 10 % celkového poctu zaméstnancl. Firemni zkudenost k4, Ze v mensich kolektivech se
flexibilni formy prace zavadéji v urcitych ohledech snadnéji. Spoluprace zde totiz funguje vice na indi-
vidualni bazi, zaméstnanci si vychazeji vstric. Tzv. job sharing neboli sdileni pracovniho mista dvéma
zaméstnankynémi se tak podarilo poprvé zrealizovat na jedné z moravskych pobocek Allianz.

Nevyhodou zaméstnancl v regionech je omezeny pristupu k nékterym plosné poskytovanym benefi-
tdm spole¢nosti a nutnost stéhovani za praci v pFipadé kariérniho postupu.

Pfinosy a naklady programu

PFinos veskerych opatienise zjistuje pomocikazdoroéniho prizkumu motivovanostizaméstnancd. Pov-
zbudivé jsou jak celkové vysledky - index spokojenosti zaméstnancd dosdhl minuly rok hodnoty 73 %,
tak hodnoty v jednotlivych kategoriich. Jak jiZ bylo zminéno, vysledky prizkumu jsou konzultovany
s vedenim spoleénosti i jednotlivymi tymy zaméstnancd, takZe ti maji moZnost vyjadFit se ke konkrét-
nim odpovédim a sdélit své naméty a napady na zménu.
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8. Rovnost napiic celou firmou (Allianz)

Dalsi prokazatelnou zménou je vysoké procento matek-zaméstnankyn, které se vraci po materské zpét
do prace. Zatimco v minulych letech se vice nez 50 % zaméstnankyn Allianz nevracelo po rodicovské
dovolené zpét na pracovisté, v roce 2010 se situace obratila. V onom roce bylo Usili vénovano pravé
aktivitdm zamérenym na ndvrat zaméstnancl z matefské a rodicovské dovolené, a zvysil se tak pocet
opétovné zaméstnanych maminek na 85 %. Tento trend se navic potvrdil také v letech nasledujicich.

Véechny tyto aktivity posiluji motivaci a loajalitu zaméstnanc(, a sniZuji tak naklady spojené s fluk-
tuaci pracovni sily. Zaroven posiluji image spolecnosti podporujici rovné prilezitosti a Sance pro
zaméstnance i uchazece o zaméstnani. Snahou je, aby véechna opatreni zavedena v rdmci podpory
diverzity byla podporena také marketingovymi aktivitami. Allianz pojiStovna se tak aktivné zapojuje do
fady vyznamnych projektld zaméFenych mj. na rodiny nebo handicapované.

Jak je vidét z uvedenych programd, nejedna se ¢asto o finanéné naro¢né projekty, tim hlavnim je spiSe
napad a chut se jim vénovat. V pFipadé prokazatelnych vysledkl je pak snadnéj$i ziskat také pod-
poru managementu i zaméstnancd. Pojidtovné Allianz se Usili vyplatilo natolik, Ze sami zaméstnanci
prichazeji s rdznymi ndméty na zlepseni, zapojuji se aktivné do firemnich aktivit a nékteré akce sami
organizuji.

Usili vénované rovnym pfileZitostem pak bylo odménéno i externé - Allianz pojitovna se v letech 2007
a 2010 umistila na 3. misté v soutézi Firma roku: Rovné prilezitosti, kterou porada obecné prospésna
spole¢nost Gender studies.
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9.

Diverzita jako
konkurenénivyhoda
v byznysu

~ . oo Vera Budway Strobach, M.A.
(Ceska spofitelna) Program Maneger

Ceska sporitelna, a.s.

Diverzita posiluje obchodni ¢innost

V letech 1996-2000 monitoroval americky institut pro genderovou politiku Catalyst finan¢ni vykonnost
353 firem (..Fortune 5007) a publikoval prevratnou studii, ktera ukazala, Ze firmy majici tfi a vice zen ve
svém vykonném managementu vykazovaly o 35 % vy$Si navratnost kapitalu (ROE) a 34 % vy$si vynos pro
akcionare (29 % a 55 % ve finan¢nim sektoru).' Jako prvni studie tohoto typu poukézala na korelaci mezi
genderovou riiznorodosti a finanénimi vysledky a byla inspiraci pro daléi analyzy.”

Pritomnost Zen na pozicich s klicovymi rozhodovacimi pravomocemi firmam p¥inasi nejen
riiznorodé styly vedeni a rozhodovani, ale je také spolehlivym faktorem pfispivajicim k ob-
chodnimu dspéchu.

A to zejména pokud uvazime, Ze Zeny tvori vice nez polovinu populace, jsou v USA zodpovédné za vice
nez 85 % primych spotrebitelskych vydaji a v 89 % stoji za rozhodnutim o otevfeni nového bankovniho
Gctu. V Ceské republice jsou Zeny zodpovédné za 63 % vydajt domacnosti a kazdy tyden utrati o 9 miliard
korun vice ne? muzi.”

Fakta mluvi jasné: Firmy schopné vyuZit diverzitu jsou na tom lépe. Dosahuji vy$Siho zapojeni za-
méstnancd, vy$si spokojenosti zdkaznikl a jejich znacka je znaméjsi. Rovnost Sanci, diverzita a inkluze
jsou hlavnimi principy, které musi byt ukotveny v korporatni kultufe a strategii. Ceska spofitelna jako
nejvétsi poskytovatel finanénich sluzeb v Ceské republice je zavazana k zajidténi pracovniho prostredi,
kde mé kazdy zaméstnanec a zaméstnankyné moznost ristu a Uspéchu. Je také jedinou bankou v ramci
financni skupiny Erste, kterd ma uceleny pristup k diverzité a inkluzi.

Komplexni pfistup k diverzité a inkluzi

Diversitas je program Ceské spofitelny (CS), ktery se detailné a systematicky vénuje tématim diverzity
a inkluze. Program se zaméFuje na véechny aspekty managementu riznorodosti a zahrnuje kategorie
jako nabor a vybér, trénink a profesionalni rozvoj Zen, mentoring, sitovani, sladovani prace a rodiny a
opatreni v prib&hu materské/rodicovské dovolené, téma véku a prileZitosti pro osoby se zdravotnim
omezenim. Prvoradym cilem je ziskat, rozvijet a udrzet talentované zameéstnance jakéhokoliv genderu,

1 The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, 2004.

2 Spole€nost McKinsey zacala s prvni dikladnou studii Zen v byznyse v roce 2007 a od té doby jejich iniciativa “Women Matter”
kontinualné zkouma vztah mezi genderovou diverzitou a podnikovou vykonnosti.
Unlocking the Full Potential of Women in Czech Business”, McKinsey, 2012.
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véku ¢i plivodu a poskytnout jim nastroje a podporu pro profesionalni rozvoj.

Program byl zahajen v roce 2008 jako iniciativa zdola, kdy se skupina zkusenych manazerek neformalné
setkala k diskusi o sklenéném stropu v CS (pro¢ je v organizaci tak malo Zen na vyé&ich manaZerskych
postech). Skupina ziskala Udaje z Useku lidskych zdroj, které ukazaly, Ze zatimco Zeny tvofi 74 %
zaméstnancd CS, jenom 36 % jich obsazuje manazerské pozice. Alarmuijici bylo zjidténi, 7e CS ma kolem
1000 Zen (9,5 % celkového poétu zaméstnancd) na rodicovské dovolené a v letech 2005-2007 se pouze
12 % rodi¢h (matek) Uspé3né vracelo do zaméstnani u firmy. Skupina prezentovala kvantifikovatelny
podnét predstavenstvu — konkrétné bylo zjiSténo, Ze firmu stoji zhruba 170 000 korun prijmout a zaskolit
nového zameéstnance, je tedy nutné a financné smysluplné integrovat vice osob v rezimu rodicovské do-
volené. Predstavenstvo souhlasilo s presvédcCivymi zavéry a schvalilo programu Diversitas manazerku
a mensi rozpocet alokovany na zajisténi tréninkovych a rozvojovych aktivit. Generalni reditel se stal pa-
tronem programu a management diverzity byl inkorporovan do firemni strategie.

Na prvnim misté spolenost integrovala rovnost pfileZitosti jiz do procesu naboru (zplsob vedeni
pohovor(, genderové neutralni inzerce) a zacala také s monitorovanim kandidatl a kandidatek pro
manaZerské pozice. Byla pfijata firemni antidiskriminaéni klauzule. Za dal$i zasadni Gspéch mdZeme
povaZzovat zahrnuti kritéria diverzity do KPIs (Key Performance Indicators - kliové indikatory vykonu)
pro top management v roce 2009, coZ se tykalo zejména reintegrace rodict a snizeni genderovych mzdo-
vych rozdill. Firma zavedla rovnéZ tréninky a workshopy v oblasti diverzity, jejichZ vystupem byl osobni
zévazek jednotlivych manaZert a manazerek k podpofe diverzity.

Hlavnim impulsem pro spusténi programu Diversitas byla snaha o zvySeni motivace a zapojeni
zaméstnanych, sniZzeni nakladd spojenych s odchody zaméstnancd a ndborem novych, udrZeni kvalifiko-
vanych a zkudenych zaméstnanct, zlepseni vnimani Ceské spofitelny jako 7adaného zaméstnavatele,
naldkani nejlep$ich talentl a podpora styld vedeni otevienych podpofe inovaci a zmén.

Monitorovani a méfeni

Program Diversitas byl zahajen analyzou dat z personalni oblasti a monitorovanim zmén. Analyzovali
jsme strukturu zaméstnanc z hlediska véku, genderu, pozice, doby zaméstnaniv CS, typu Gvazku (plny/
zkraceny), po¢tu osob na rodicovské dovolené, poctu osob vracejicich se z rodi¢ovské dovolené, Grovné
odmeénovani vzhledem k genderu, kandidatd na manaZerské pozice s ohledem na gender, talentovych
programi s ohledem na gender aj. Z&mérem bylo monitorovat trendy a prezentovat predstavenstvu
vysledky a doporuceni na pravidelné bazi.

Na konci roku 2011 méla Ceska spofitelna celkové 9 830 zaméstnancd, z nich? 74 % tvofily Zeny. V pobocko-
vé siti predstavuji Zeny 85 % zaméstnancl. Zeny zastavaji priblizné 36 % véech manazerskych pozic
a 25 % pozic v top managementu. Zadna ena neni &lenkou predstavenstva. Préimérna mzda Zeny je
zhruba 82 % firemniho prdméru a 54 % prdméru mezd muzi zaméstnanych ve firmé.
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9. Diverzita jako konkurenéni vihoda v byznysu (Ceskd spofitelna)
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9.Diverzita jako konkurenéni vihoda v byznysu (Ceska spofitelna)

V soucasné dobé je 956 Zen na matefské/rodi¢ovské dovolené (k datu 31. 12. 2011), coZ ¢ini 9,5 % celko-
vého poctu zameéstnanych. Toto Cislo je za poslednich nékolik let pomérné stalé. V letech 2005-2007 se do
zaméstnani v CS po skondeni materské/rodicovské dovolené tispésné vratilo pouze 12 % zaméstnankyfi.
1 300 zaméstnancd jsou samozivitelé (z toho 88 % Zen).

Na zékladé téchto (daji se program Diversitas nejdfive zaméFil na hledani zplsobd, jak podpofit
rodi¢e prostiednictvim flexibilnich forem prace, prace z domova a daldich benefitd. Dalsi tfi klicové
oblasti programu zahrnuji profesionalni podporu 7en v managementu (respektive Zen, které aspiru-
ji na manazerské pozice), rozsifeni pracovnich moznosti pro zdravotné omezené osoby a podporu
intergeneracniho dialogu.

Sladovani prace a rodiny (Program CAP)

CAP je podprogramem Diversitas a jednim z jeho kli¢ovych pilitd. Hlavnim cilem je podpora Zen (mo-
mentalné v €S nejsou Zadni muzi na rodicovské dovolené) k dfivéjéimu navratu z rodi¢ovské dovolené
prostfednictvim flexibilnich pracovnich Gvazkd, prace z domova a prispévku na zajisténi péce o dité.
CAP také posiluje prabéznou komunikaci mezi zaméstnancem (matkou) a firmou v priib&hu matei'ské/
rodi¢ovské dovolené. Firma zacala organizovat neformalni setkani a workshopy, kde rodi¢dm nabizi
moznost setkat se s manaZery a diskutovat aktualni témata ve firmé a pracovnich tymech. Nabizeny
jsou také tréninky a workshopy na témata jako komunikacni dovednosti, sladovani prace a rodiny, aser-
tivita aj.

Uspésna reintegrace rodi¢d po rodi¢ovské dovolené byla v roce 2009 zavedena jako jeden z klicovych
indikatord Uspéchu. Od té doby je méFen pokrok a v sou¢asné dobé je navratnost pres 16 %.

Podil mateiskych a rodic¢ovskych dovolenych na poétu
zaméstnancu
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Baby boom v Ceské republice a souvisejici nedostatek zafizeni pée o déti zazehl diskusi o firemni
gkolce. Vzhledem k rozsahlé pobockové siti pokryvajici celou CR panuiji obavy, Ze firemni $kolka v Praze
znevyhodni rodice v regionu. Z tohoto divodu se banka rozhodla nabidnout pFispévek na pééi o dité ve
vy$i az 4 000 K&. Po dlikladné analyze je navrh na firemni $kolku stéle diskutovan a néklady a potencialni
zisky jsou dale vyhodnocovany.

Podpora zen v managementu

Jednim z mnoha divodd, pro¢ talentované Zeny narazi na prisloveény sklenény strop, je fakt, Ze nemaji
dostateény pFistup ke zkuSenym mentorim a profesnim sitim. Mnoho Zen, jakkoliv kvalifikovanych, je
nedostatecné zapojenych ve vnitnich sitich, které jsou stale nezbytné pro postup v hierarchii. Rada zen
zaziva obtize pri zvladani internich politik a intrik ¢i rozhodnuti ucinénych za zavrenymi dvermi ¢i na
golfu.

Mentofi mohou pomoci Zenam s vysokym potencidlem rozvijet jejich kariéru, ziskat
pristup k dilezitym sitim, lépe se zorientovat v politikach postupu a naucit se nepsana
pravidla hry, stejné tak jako osobnostné rist. Sdilenim zkuSenosti, znalosti a moudrosti
napomahaji mentofi ,otevirat dvefe” a rozvijet potencial, a tim dlazdit cestu pro novou
generaci schopnych vidct a vidkyn v byznysu.

Interni mentoring pro talentované Zeny je jednim z dalSich kli¢ovych elementl programu Diversitas.
.Satori” mentoringovy program umoziuje zenam s vysokym potencialem ziskat jako mentora zkugenou
manazerku ¢ manazera paisobici ve firmé. Ceska spofitelna se také stala partnerem Britské obchodni
komory v CR v zahajeni mentoringového programu ..Equilibrium”, ktery je zaméfen napfi¢ obchodnimi
sektory a poskytuje ¢eskym Zenam pristup k mezinarodnim leadrdm ve svété obchodu, vytvari nové sité
a zvySuje pozornost vGci pfinosu Zen v ¢eském byznysu.

Diversitas také nabizi specialni program podpory vedeni pro manazerky v pobockové siti (pod nédzvem
.Minerva“) a zendm tréninky mékkych dovednosti, jako je asertivita, prezentacni dovednosti a vyjed-
navani. Za ucelem podpory sitovani napric sektory vstoupil program Diversitas do partnerstvi s US Busi-
ness School Prague (USBSP), ktera spustila sit Horizonty, majici za cil propojit zeny z Ceské spofitelny
s dalSimi spole¢nostmi v profesnim, tak i osobnim ristu.

Prace bez bariér

Dalsi pilir programu Diversitas predstavuje program ,Transition”, ktery byl zahajen v roce 2011 s cilem
podporit nabor zaméstnanych se zdravotnim omezenim. Impulsem k tomuto kroku byl fakt, Ze z celko-
vého poétu 9 830 zaméstnancl ma pouze 50 zménénou pracovni schopnost. Zakon uklada Ceské
sporitelné zaméstnavat 4 % osob se zdravotnim postizenim. Nenaplnéni tohoto zavazku znamena
kazdoroéni platby pokut a vydaje ve vy$i 55 miliond za nahradni plnéni. Aktivni podpora zaméstnavani
zdravotné postiZzenych nejenom Setri naklady firmé, ale zejména vytvari diverzifikované a dynamické
pracovni prostiedi a mGZe také napomoci vytvoFit lepsi podminky pro klienty se specialnimi potfebami.
Ceska spofitelna zacala spolupracovat se dvéma neziskovymi organizacemi a nabidla kratkodobé staze
pro télesné i mentalné postizené. V roce 2011 bylo nabidnuto celkem sedm mist pro staZisty s cilem
otevrit i pozice na plny uvazek.
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Mezigeneraéni dialog

Je zndmo, Ze populace v EU starne a pocetné se snizZuje, zatimco penzijni reformy vyzaduji delsi se-
trvani v zaméstnani. Mnoho firem neni pfipraveno na vyzvy starnouci pracovni sily, ale ti, kdo vi, jak
podpofrit a vyuzit vékovou diverzitu, budou mit v budoucnosti konkurencni vyhodu. Starsi zaméstnanci
nabizi zralost, mnoZstvi dovednosti a znalosti, které jsou dlleZité pro trvani obchodnich Gspéchd. Lidé
v preddfichodovém véku v CR maji navic k dispozici vice financi a jsou silnou zakaznickou skupinou,
kterou si firmy nemohou dovolit ignorovat.

CS vidi efektivni management véku jako dfileZitou prioritu do budoucnosti. Momentalné pro nas pracuje
162 osob dlchodového véku a zhruba 250 jich plsobi v organizaci tficet a vice let. Mnoho zaméstnanych
ma pocit, Ze vék je silné téma v souvislosti s tymovou praci a firemni kulturou, a vnimaji potfebu mezi-
generacniho dialogu.

Nékteré ze zfejmych benefitd managementu véku jsou zvySeni motivace a loajality zaméstnancd,
podpora tymové spoluprace a solidarity, disponovani vétSimi zkusenostmi mezi zaméstnanci, snizeni
nakladl souvisejicich s odchodem zaméstnancl a ndborem novych a pozitivni vnimani CS na trhu préace.

V ramci programu Diversitas za¢ala CS rozifovat flexibilni formy prace pro zaméstnané nad 55 let (55+)
a také usiluje o implementaci postupného odchodu do ddchodu.

Piekazky a vyzvy

NejdlleZitéjsim argumentem na strané podpory programu Diversitas byla jasna argumentace obchod-
niho prinosu, ktera zahrnovala fakta a ¢isla. Firma byla schopna vyuzit argumentu, Ze ztraci kvalifiko-
vané a loajalni zaméstnankyné, které se nevraci po rodicovské dovolené.

Zasadni vyzvou po spusténi programu bylo prekonani predsudkl a stereotypl spojenych s manage-
mentem diverzity. Mnozi se domnivali, Ze se jedna o importovany zapadni trend nebo, Ze jde o Sifeni..femi-
nismu” ve firmé. Programovy tym musel aktivné komunikovat, vysvétlovat dopady na obchodni vysledky
a upozornovat na studie propojujici diverzitu se ziskovosti. Objevil se také nazor, Ze program zalozila
malé skupina manazerek v centrale za (i¢elem podpory jejich vlastniho kariérniho ristu. Tyto mylné
predstavy byly vyvraceny prostrednictvim realizace Fady setkani v pobockové siti, kdy bylo objasnéno,
jak diverzita ovliviuje kazdého zaméstnance a zaméstnankyni a jaké z jeji podpory plynou prinosy.

Aby program ziskal podporu ze strany managementu, pozadali jsme skupinu zkuSenych manazerl
o prijeti role ,advokatl” ¢i ,ambasadori” celé iniciativy. Také jsme zorganizovali sérii workshopl pro
pobockové zaméstnance a vyjasnili si, Ze se opravdu nejedna o aktivitu s cilem zajistit pro Zenu po-
zici v predstavenstvu. Bezprostiedni vyzvou je nyni propojeni principl diverzity s obchodem (produkty,
zdkaznici, servis) a také zaméreni pozornosti na zminény management véku a zajisténi bezbariérového
pracovniho prostredi.

Dopady

Pozitivni dopad je kvantifikovatelny: Naklady na ziskani nového zaméstnance jsou priblizné 170 000 K¢,
které mohou byt uSetieny, podafi-li se integrovat osobu po rodicovské dovolené (jiz progkolenou a loajal-
ni). 0d doby zah&jeni programu se podafilo dosahnout zvySeni poctu Feditelek v pobockach, dale se 0 9 %
zvysil pocet matek vracejicich se z rodicovské dovolené a byly uvedeny nové benefity jako napr. 4 000 K¢
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mésicné na zajisténi péce o dité, tyden otcovské dovolené pro nové otce, specialni tréninky pro manazerky
na pobockach, $irsi nabidka flexibilnich forem prace, partnerstvi s neziskovymi organizacemi (Konto
bariéry & sdruZzenim Rytmus) se zdmérem poskytnout stadZe pro télesné postiZzené. Véechny tyto ak-
tivity pomohly Ceské spofitelné k zisku ocenéni Firma roku: Rovné pfileZitosti 2009 a 2011 (ocenéni
udélované neziskovou organizaci Gender Studies od roku 2004) a také cenu Pracovi$té budoucnosti 2011
(ocenéni v oblasti CSR - TOP odpovédna firma). Pozitivni PR napomaha posileni vnimani firmy jako
zadaného zaméstnavatele a také socialné odpovédné firmy na ¢eském trhu prace.

Ceska spofitelna ma na trhu dlouholetou tradici a je stale vnimana jako konzervativni spoleénost. Pro-
gram Diversitas napomaha zméné pohledu a zvysuje pfitazlivost firmy pro Zeny, zejména pro ty mladé,
které hledaji zaméstnavatele pratelské rodiné a nabizejici podporu sladovani prace a rodiny.

PFinosy managementu diverzity jsou ziejmé: ZvySend motivace zaméstnanct a jejich zapojeni, snizena
fluktuace, a tedy sniZeni naklad( spojenych s ndborem a zaskolenim novych zaméstnancd, udrzeni kvali-
fikovanych a zkusenych zaméstnancd, vnimani CS na trhu prace jako zaméstnavatele prvnivolby, pFilakani
talentovanych uchazedd o praci a podpora takovych styll vedeni, které zohledriuji inovace a zmény.

Uspésny management diverzity vyZaduje dlouhodoby zavazek, obétavost a vytrvalost. Nezbytna je jasna
vize, stanoveni konkrétniho cile a zisk podpory vSech zdcastnénych stran. Procesu predchazi podrobny
audit, je pravidelné testovan a ovérovan prizkumy. Vzdy se najde mnoZstvi skepticismu aZ negativnich
reakci, a proto je nezbytné neustale komunikovat cile a zaméry na vSech Grovnich organizace. Diverzita
neni pouze o Zenach, ale jedna se o zahrnuti kazdého a o vytvoreni rovnych prileZitosti pro vSechny.

10.
Sit praci na miru :

-—ﬂm

Ing. Jitka Urbanidesova
Head of HR Coordination,
Komer¢ni banka, a.s.

(Komercni banka)

Zakladni vizi Komeréni banky (KB) v oblasti lidskych zdrojd je vytvaret se zaméstnanci dlouhodobé
partnerstvi, jehoZ predpokladem je také nabidka zajimavého profesniho a kariérniho rozvoje. S cilem
umoznit rovné kariérni pFileZitosti véem zaméstnancim, véetné osob znevyhodnénych na trhu prace,
spustila KB v roce 2008 program CarMen (Career Management) zastresujici rizeni kariéry specific-
kych populaci, napr. zaméstnanci na materské/rodicovské dovolené, zdravotné postizeni, absolventi
a studenti ¢i manazeri.
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ZaméFme se nyni na populaci zaméstnankyn na MD/RD. Je logické, Ze se KB rozhodla tématem
matek zabyvat. Zeny zde tvofi pfes 70 % zaméstnancd a zaméstnanci na MD/RD téméf 10 % vsech
zaméstnancU, coz neni zanedbatelné.

Sehnat kvalitniho kandidata ¢i kandidatku na trhu prace vyzaduje velké usili a naklady
na odchod zkuseného zaméstnance mohou znamenat velky problém - praxe dokazuje, zZe
najit nahradu za takového zaméstnance/zaméstnankyni miize trvat i mésice.

Proto je treba zacit hledat jiné cesty a zamérit se na zaméstnankyné a zaméstnance, ktefi v sobé
skryvaji velky potencial a zkusenosti. Takovou skupinou jsou pravé osoby na materské/rodi¢ovské
dovolené, kteri disponuji mnoha cennymi znalostmi a zkuSenostmi, avSak jejich rozvoj a vyuZziti jsou
rodicovstvim prerudeny. V mnoha pfipadech nechté&ji kariéru kvali matefstvi obétovat, zvlddnou oboji,
pokud jim nejen jejich okoli, ale predevsim zaméstnavatel vyjde vstric.

Program KB, ktery je ugity na miru pravé zaméstnankynim a zaméstnancim na MD/RD, vznikl v roce
2008, a to na zakladé diskuze a prlzkumu mezi témito zaméstnanci a jejich manaZery. Jeho cilem je
zvySeni navratnosti lidi po MD/RD zpét do banky a zkraceni doby stravené na rodicovské dovolené.

Program je rozdélen do tFi fazi, a to podle Zivotniho cyklu zaméstnanych na MD/RD.

I. faze: Pfed odchodem na matefskou dovolenou

Rozhovor ve LhGté cca 1 mésic pred odchodem na MD/RD za Gcelem zjisténi potfeb, moznosti spo-
luprace, planovaného navratu, pracovniho Uvazku apod. Vystupem z tohoto rozhovoru je formalni
pisemny dokument. Konzultant/ konzultantka lidskych zdrojd ¢i manazer/ka se na rozhovor peclivé
pripravi - zamysli se nad moznymi variantami, jak vyresit organizaci tymu, zvazi alternativy flexibil-
nich forem préce, prostuduji si hodnoceni zaméstnance/kyné a jeho/jeji kariérni plan.

Rozhovor je veden v prijemné pratelské atmosfére. Zajisténi rovnocenného pristupu pri vyplaté
bonusd v pripadé, Ze zaméstnanec nebo zaméstnankyné odchazi na materskou/rodi¢ovskou dovole-
nou pred datem vyplatniho terminu pro bonusy.

II. faze: V pribéhu mateiské/rodic¢ovské dovolené

UdrZovani kontaktu s osobami na MD/RD ze strany zaméstnavatele i manaZzera samotného (emailova
zprava, telefonat &i kratka osobni schlizka zaméstnance/kyni potési, nebot vi, Ze se na né&j/ni neza-
pomnélo). Nezbytna je samozfejmé i aktivita ze strany zaméstnance/kyné.

Na zacatku programu byl zfizen jednoduchy informacni portal pro osoby na materské/rodi¢ovské do-
volené, kde nalezli informace o déni v bance, dlleZité kontakty, interni ¢asopisy, pozvanky na kultur-
ni akce KB, prehled slev pro zaméstnané atd. Od portalu se ustoupilo a informace jsou zasilany na
pravidelné mési¢ni bazi formou newsletteru. Zarovef je planovan vstup na socialni sité. Ulohou
manazera je pak zasilani prani k narozeninam a k narozeni ditéte, pozvanky na sportovni a kulturni
akce poradané tymem apod.

Aby méli manaZefi a manaZzerky prehled o svém portfoliu zaméstnancl véetné osob na MD/RD, Usek
lidské zdroje jim pravidelné zasila reporting (narozeniny ¢lend tymu, firemni jubilea, ukonéeni dob
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urcitych, data navratd z rodi¢ovské dovolené, odchody do diichodu apod.).
Béhem této faze jsou ponechany bankovni vyhody zaméstnavatele.

II1. faze: Pfed navratem z mateiské/rodic¢ovské dovolené

Ve Lh(ité cca 3 mésice pred predpokladanym ndvratem z MD/RD kontaktuje konzultantka lidskych
zdroju doty¢ného zaméstnance/kyni. U¢elem je priprava navratu do pracovniho prostredi.

Konzultantka lidskych zdrojd ve spolupraci s managementem vyhleda vhodnou volnou pozici, stanovi
vyhovujici pracovni dobu, pFipravi integracni plan a vysvétli dalsi kroky.

V souvislosti s navratem zaméstnance/kyné do evidenéniho stavu se reviduje zakladni mzda (zména
pracovniho zafazeni, vy$e mzdy na pozici ve srovnani s trhem).

Typické schéma pfi navratu z materské/rodicovské dovolené:

i i
Plny : DPC : Zkraceny Piny
uvazek : DPP : uvazek uvazek
: :
Pfed odchodem 5 V pritbéhu e Po navratu

V ramci rodicovské dovolené je mozné, aby zaméstnanci/kyné pracovali na DPC/DPP. Takova for-
ma spoluprace jim umozni .nevypadnout z praxe”, ale zaroven pecovat o dité a pobirat rodicovsky
prispévek. Tato faze je preklenovaci proto, aby plynule presli pracovat na zkraceny Uvazek a méli narok
na veskeré zaméstnanecké benefity. Zkraceny Uvazek pomdZe skloubit pracovni a soukromy Zivot,
naudi je organizovat, coz uz je jen kridcek k plnému Gvazku.

V Uvodu programu byl drivéjsi navrat matek podporovan také vyplacenim jednorazového finanéniho
prispévku, a to v pfipadé navratu z MD/RD do 2 let. V disledku finanéni krize byl ale prispévek zrusen
a znovu jiz neobnoven. | tak vSak realizované aktivity prinaseji pozadované vysledky.

Hlavni cile programu (zvy$eni navratnosti osob po mater'ské/rodi¢ovské dovolené zpét do banky, zkra-
ceni doby stravené na rodi¢ovské dovolené) se sleduji ¢tvrtletné.

0d roku 2008, kdy byl program spustén, se zvysila mira navratnosti matek o 18,1 %, doba
stravend na rodicovské dovolené se v primeéru sniZila oprotiroku 2008 z 3,3 let na 3,2 let.

Naklady spojené s programem, pokud nepocitame Gvodni prispévek, byly a jsou spojeny s nastavenim
a aktualizaci programu, s osvétou napfri¢ spolecnosti a komunikaci vi¢i véem zainteresovanym
stranam, pripravou podkladd pro zaméstnance a zaméstnankyné, jejich nadrizené a oddéleni lid-
skych zdrojd a nastavenim pravidelného monitoringu. Velkou zasluhu na Uspéchu programu maji
pravé konzultantky lidskych zdrojd. Urcité neni pfekvapenim, Ze fada z nich méa s programem osobni
zkuSenost.
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Po dosavadnich zkudenostech mize KB potvrdit, Ze podpora osob na matefrské/rodicovské dovolené
predstavuje pro kazdou spolecnost mnoho vyhod, napr.:

e Uspora nemalych finanénich prostiedké za nabor novych zaméstnanc@ - naklady na inzerci, per-
sonalni agenturu, vybérové Fizeni apod.

e Snizeni opakovaného zaskolovani, zapracovani novackud apod.

e Posileni loajality dané zaméstnance/zaméstnankyné - bude si vazit nabidnuté moznosti
a vstricnosti, kterou ji poskytnete.

e Bylo prokazano, Ze pri zaméstnani na zkraceny Gvazek dochazi k nizsi fluktuaci a snizeni nemoc-
nosti a absence.

e Zamezeni odlivu podnikového know-how a zvySeni atraktivity zaméstnavatele na trhu prace.

Komunikace

Klicovou roli a odpovédnost v procesu zaméstnavani matek maji manazefi a manazerky.
Konzultantky oddéleni lidskych zdrojl jsou pripraveny jim pomoci pfipravit feSeni na miru, pokud je
manazer ochotny a pripraveny osobu na MD/RD do svého tymu prijmout. Novy priristek do rodiny
neznamena konec kariéry. Je volbou kazdého z nds, zda se rozhodneme plné se vénovat vychové
svého ditéte, ¢i se osobni a pracovni zivot pokusime skloubit. Kliova role manazer( spoéiva v tom,
Ze zaméstnanci/kyni vysvétli jeji moznosti a podpofi v jeho/jejim rozhodnuti. Zlatym pravidlem je tedy
oteviend komunikace o moznostech, o¢ekavanich a potiebach zaméstnance/kyné, ktery/a odchazi na
MD/RD, a nasledné udrZeni kontaktu se zaméstnanci/kynémi v prdbéhu jejich péce o dité/i.

Ptali jsme se podruhé

Prizkum z roku 2008 pomohl program nastavit, v roce 2011 byl realizovan podobny, a to s cilem zjistit
po nékolika letech jeho Zivota redlné potieby a oéekavani zaméstnancl a zaméstnankyn KB a zaroven
ziskat inspiraci pro pripadnou revizi programu. A jaky byl vystup?

Na dotaznik odpovédélo 54 % dotazanych (391 osob ze 730), a to vétina neanonymné. Vysledky an-
kety ukazaly, Ze zaméstnanci/kyné maji zdjem o pribézny kontakt a ziskavani informaci o udélostech
a zménach v Komercni bance, déle by pak 50 % z nich uvitalo jesté vétsi nabidku volnych pracovnich
mist, pres 40 % Gcast na firemnich, spolecnych kulturnich a sportovnich akcich. Projevili také zajem
o zasilani internich novin.

Nemaly zdjem ze strany zaméstnancla zaméstnankyi byl o oblast vzdélavani v pribéhu MD/RD
(jazykové a odborné kurzy). 73 % vyjadFilo zajem o e-learningova Skoleni, 42 % respondentd pfimo
o Ucast na Skolenich.

Piekvapivym byl zdjem o spolupraci v pribéhu mateiské dovolené, vice nez polovina

z respondentl (58 %) projevila zajem o praci na zkraceny ivazek, napf. praci z domova
- preklady, analyzy (58 %), kombinaci prace z domova a v zaméstnani (38 %), kratkodobé zaskoky za
nemocné kolegy formou dohody o pracovni ¢innosti (35 %), praci pres internet, sdileni pracovniho
mista apod. Anketa také ukézala, Ze 96 % z respondentd se planuje vratit po ukonéeni materské/
rodicovské dovolené zpét do Komercni banky. 80 % tak chce ucinit nejdrive po 36 mésicich, a to zejmé-
na z divodu nepfijeti ditéte do materské $kolky ¢&i zajisténi si hlidani, nemoZnosti prace na zkraceny
Uvazek a nevyhovujici pracovni doby.
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prispévek na materskou Skolku, jesle ¢i babysitting, moZnost pracovat na zkraceny Uvazek nebo
moznost vyuziti flexibilni pracovni doby.

Z reakci v Setreni bylo patrné, Ze odchod na materskou dovolenou vnimaji jako preruseni kariéry - ¢im
delSi dobu stravi mimo pracovni proces, tim vice informaci ztrati, a tim horsi bude jejich adaptace zpét
do zaméstnani.

moznost seberealizace a aZ na druhém misté se objevuji finanéni divody, dale pak kon—
takt s pracovistém, kolegy, klienty.

Zaméstnanci/zaméstnankyné ziskavaji nové na mésicni bazi aktualni informace o déni v KB pro-
strednictvim newsletteru, jehoZ prilohou jsou i interni noviny. Maji pristup na aktualni intraneto-
vou nabidku volnych pozic pro zaméstnance KB ¢i mozZnost vyuZzit e-learningu anglického jazyka.
Zaméstnankyné na MD/RD z(stévaji také dale v programu Talent Management, v rdmci kterého se
mohou Ucastnit vSech nabizenych rozvojovych aktivit dle jejich zajmu a Casové kapacity stejné jako
ostatni Gcastnici.

Flexibilni formy prace

Flexibilita v usporadani pracovni doby vyznamné ovliviiuje sladovani pracovniho a soukromého Zivota,
coz je dilezité nejen pro zameéstnance/kyné na MD/RD. Mame konicky, chceme cestovat, vzdélavat
se nebo nas bohuzel potkavaji i méné prijemné Zivotni udalosti, kterym potrebujeme v dany mo-
ment vénovat vice Casu (péce o zavislou osobu, nas zdravotni stav atp.). A dobry zaméstnavatel by
mél umét na tyto potfeby zaméstnancl a zaméstnankyn reagovat. Komeréni banka se snazi pomoci
zaméstnanclm udrZet rovnovahu mezi praci a soukromym Zivotem.

Nejvyznamnéjsim nastrojem v této oblasti je pravé nabidka flexibilnich pracovnich

tvazki. KB v této oblasti umoziuje:

e pruznou pracovni dobu - zaméstnanec/kyné si voli zacatek a konec pracovni doby v jednotlivych
dnech kromé asovych Gsekl stanovenych zaméstnavatelem, kdy musi byt na pracovisti

e kratsi pracovni Gvazek - nejbéznéjsi formou je 1/2 nebo 3/4 tydenni pracovni doby

e stlaeny pracovnityden - nejbéznéjéiformou je stlaceni pracovniho tydne do 4 dnd po 10 hodinach

e  sdilené pracovni misto - plny pracovni Uvazek je pokryt dvéma zaméstnanci na kratsi Uvazek,
ktefi se v rdmci pracovniho dne/tydne stridaji

e  (asteCnou praci z domova - zaméstnanec/kyné ma dvé mista vykonu prace a pomoci vzdaleného
pripojeni pracuje na stanovenych uUkolech v definovaném rozvrhu castecné z kancelare za-
méstnavatele a ¢astecné z mista bydlisté

®  pracinasmény

Zaméstnanec/kyné ma také moznost pozadat o pracovnivolno bez nahrady pfijmu:

e  kratkodobé (do 1 mésice] - divodem mohou byt jakékoliv aktivity, na které mu nezbyva stanoveny
rozsah dovolené a dny pracovniho volna poskytované bankou

e dlouhodobé (vice nez 1 mésic, max. vdak 12 mésicd), tzv. pferudeni kariéry - primarné je
urceno zkugenym zaméstnancim a zaméstnankynim na vy$Si Grovni Fizeni a dGvody mohou byt
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rlznorodé, napf. oddych a naderpani dalich sil pfed prevzetim nové pracovni pozice, studium,
cestovani apod.

Vyhody alternativnich forem prace a pracovniho volna jsou ziejmé:
umoznuji sladit pracovni a soukromy Zzivot

zvy$uji retenci talentovanych a klicovych zaméstnanci

zlepsuji image KB jako zaméstnavatele

vedou ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti a angazovanosti

pomahaji zvysit efektivitu a produktivitu prace

jsou nastrojem optimalizace persondlnich nakladd

Na druhou stranu stile existuje nékolik faktori, které je nutno brat vivahu:
. alternativm’ formy prace nelze poskytnout na véech pozicfch/typech provozu

vyZaduji individualni pFistup [schvalem je vzdy na manazerovi)
zakladnim pFedpokladem je ddvéra
je tfeba zvaZovat IT a bezpecnostni omezeni tykajici se prace zdomova

Schvaleni jakékoliv Gpravy pracovni doby a pracovniho volna bez nahrady pfijmu je plné v kompetenci
vedouciho zaméstnance s tzv. personalni pravomoci. Ten posuzuje Zadost zaméstnance individualné
s ohledem na typ provozu, charakter vykonavané prace, kompetence zaméstnance apod.

Na moZnost vyuZiti alternativnich forem préce se tazal také prizkum realizovany v rdmci KB a téma
bylo i pfedmétem workshopu s vice jak 50 osobami na manaZerskych pozicich. Prizkumy identifiko-
valy poptavku zaméstnancd po vétéim vyuZivani alternativnich forem prace a neplaceném volnu.

Manazeri potvrdili, Ze alternativni formy prace jiz vyuzivaji a maji s nimi dobrou zkusenost, predevsim
ve vztahu k osobam na/po MD/RD. Z alternativnich forem prace znali vSe s vyjimkou stla¢eného pra-
covniho tydne. Zaroven upozornili na ne zcela jasné principy vyuZivani prace z domova (home office).
| z toho dGvodu byly v lednu 2012 definovany zakladni principy prace z domova. V sou¢asné dobé& home
office vyuziva jiz pres 100 osob napric¢ celou firmou.

Ukazka pravidel prace z domova

® V prostfedi KB je praci z domova myslena ¢astecnd prace z domova, tedy kombinace prace
v kancelari zaméstnavatele s praci v domacim prostredi zaméstnance. Zaméstnanec/kyné ma
tedy dvé mista vykonu prace - u zaméstnavatele a v misté bydlisté. V pripadé schvaleni zadosti o
praci zdomova a jeho poskytnuti zaméstnanec/kyné a zaméstnavatel podepisuji dohodu o zméné
pracovni smlouvy.

e Banka umoZfuje pracovat z domova nejvyse 3/5 fondu tydenni pracovni doby.

e Prace z domova mUze byt v tuto chvili umoZnéna pouze zaméstnancim, ktefi jsou jiz vybaveni
vypocetni technikou KB pro praci na dalku.

e Rezim vykonu prace z domova mize byt ukonéen rozhodnutim Banky (vedouciho zaméstnance
s personalni pravomoci), které musi byt doruceno zameéstnanci v pisemné podobé 14 dnl
predem. Vykon prace z domova mdZe byt dale ukonéen vzajemnou dohodou Géastnikd.

e Zadost zaméstnance je posuzovana piimym nadiizenym zaméstnance s personalni pravomoci,
a to individualné s ohledem na zaméstnance. Zadost je posuzovana individualné s ohledem na

49



tyto zakladni aspekty: Charakter vykovavané prace a typ provozu, citlivost dat a ..pracovni navyky”
zaméstnance.

Programem pro osoby na MD/RD aktivity KB v této oblasti nekonéi. ManaZefi lidskych zdrojd si
uvédomuji, Ze toto obdobi zasahne vice ¢i méné kariéru témér kazdé Zeny. V KB se proto v ramci
uplatiovani rovnych prilezitosti snazi Zeny v jejich kariére vice podporit.

Za stéZejni je povaZovana osvéta a edukace vSech zaméstnancl a manaZerd. V roce 2011 bylo té-
matu diverzity z rdznych pohledd vénovéno i jedno z &isel interniho ¢asopisu, kde feditel oddéleni
lidskych zdrojG deklaroval dileZitost diverzifikovaného tymu a svoji osobni zkudenost s navratem
zaméstnankyn z mater'ské/rodi¢ovské dovolené. Na zkuSenostech manaZerl z distribuéni sité bylo
poukazano na vyuZiti alternativnich forem prace. Je-li pfileZitost, vice se v rdmci KB komunikuje o di-
leZitosti diverzifikovaného tymu s akcentem na jeho prinosy. Tématu diverzity je vénovano i jedno ze
Skoleni urcené pro manazery KB.

Pozadu nezlstal ani program Talent Management, u kterého je vice sledovana genderova struktura
(¢astnikd a v jehoZ ramci je Talentkdm a Talentdm umoZnén mentoring se seniornimi manazerkami
a manazery. V programu Talent Management z{stdvaji zaméstnanci na matefské a rodicovské do-
volené. V neposledni rfadé jsou organizovana neformalni setkavani Zen-manazerek, pri¢emz v rdmci
napf. pristiho setkani bude vénovano dalsi specifické populaci, které vénujeme nemalou ¢ast nasi
pozornosti - zdravotné postizenym.

11.
Flexibilita nejen pro rodice
(Contract Administration)

Zkusenosti manazerky

Dovolim si pohled svych kolegyi na vyznam zkracenych Gvazk( doplnit z pozice zaméstnavatele /
country managera, ktery dennodenné resi operativni i strategické zalezitosti firmy.

Jsme stredné velka poradenska firma specializujici se na oblast zpracovani mezd a personalistiky,
resp. veskeré agendy souvisejici s fizenim lidskych zdrojd. Tradi¢né je toto povolani doménou Zen a v na-
Sem pripadé predstavuji zeny 100 % nasich zaméstnancd, pficemz 50 % z nas se stard o malé déti
do 8 let.

Zkraceny/flexibilni Gvazek nema zdaleka vyznam pouze pro rodice s malymi détmi. MoZnost rozumné
sladit praci a soukromy Zivot, at jiz z dGvodu péce o déti ¢i starnouci rodiCe, z divodu vlastnich
zdravotnich potizi, konickd nebo z dGvodd zcela jinych dnes vyhledava, ne-li mozna ocekava, kazdy
zaméstnany.
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V rémci firmy umoziiujeme zaméstnancim flexibilni pracovni dobu, ¢asteény Gvazek, praci z domo-
va, a to vice méné kombinované dle potfeb zaméstnancl s tim, Ze prioritou je stale pFitomnost na
pracovisti v rdmci stanoveného ¢asového rozmezi a pracovniho Gvazku, véasné dokonceni prace na
zakazkach klientd a tymova spoluprace.

Osobné mam pocit, Ze v takovém pracovnim prostredi jsou naroky na pracovni vykon a vysledky
dokonce vys$si, protoZe tu odpada oblibeny alibismus ..pritomnosti na pracovisti od-do” bez ohledu na
odvedenou préci. | pfesto s tim jde ruku v ruce vy33i loajalita a motivovanost zaméstnanc(.

Zaméstnanci maji moznost pracovni dobu upravit podle aktudlnich potieb, ale zaroven
maji odpovédnost za odvedeni pracovniho ikolu. Vysledkem je motivovanost k tymové
prdci a bez nadsazky izasné pracovni prostiedi.

Prestoze si uvédomuji a souhlasim s tim, Ze moZnost vyuzivani flexibility v rdmci pracovniho Uva-
zku vyrazné zavisi na pracovni naplni, velikosti firmy a oboru, ve kterém se firma pohybuje, zaroven
mam za to, Ze flexibilitu je moZno - i kdyZ v r(zné podobé a rizném rozsahu - uplatnit véude. Tim
nejmensim, co mohou firmy pro zvySeni vlastni atraktivity a posileni zaméstnanecké loajality udélat,
je byt oteviené pFijimani zaméstnancd v riznych Zivotnich situacich a proaktivnimu hledani individual-
niho reseni.

Dnes jiz zdaleka neplati: ,Mam-li dva stejné zdatné zaméstnance, svobodného muZze a Zenu pecujici
o malé déti, je jasné komu dat prednost a s kym to budu mit jednodussi”, ale jde o to, zda si firma jako
zaméstnavatel uvédomi, jaka je a bude struktura zaméstnancl a co zaméstnanci zadinaji vyZadovat,
a pripravi se na nadchazejici vyvoj na trhu prace. Ziska tak jednoznacnou konkurencni vyhodu.

Alena Vavrova, Country manager, Contract Administration, s.r.o.

Osobni zkuSenost se sladovanim prace a rodiny

Jsem matka dvou déti. Kdyz byly mladSimu synovi 2 roky, rozhodla jsem se vratit - zatim castecné -
do prace. Se svym zaméstnavatelem jsme se nejprve rozhodli pro dohodu o pracovni ¢innosti s tim,
Ze jakmile zjistime, co je pro obé strany vyhodné, Uvazek upravime. Zpocatku jsem pracovala tfi dny
v tydnu. Poté se ale ukazalo, Ze bude nutné prizplsobit se klientovi - pracuji v oblasti outsourcingu,
kde je nutné ridit se terminy klienta. Moje pracovni doba byla tedy upravena na prvnich 14 dni v mésici,
protoze klient vyzadoval pravé tento cas, a druhych 14 dni jen na jeden den v tydnu.

Dalsi rok jsem jiz nastoupila na plny Uvazek. Vzhledem k tomu, Ze nemam moznost zajistit si vy-
zvedavani déti ze Skoly a Skolky svymi rodici, dohodla jsem se na Upravé pracovni doby tak, abych
to stihla sama - pracuji tedy brzy rano a koncim drive, doma pak kontroluji maily a reSim urgentni
potreby klienta.

Nemam sice klasickou flexibilni pracovni dobu, ale d& se mluvit o pracovni dobé upravené. Flexibilitu
vSak spatfuji v tom, Ze se se zaméstnavatelem dohodneme na Upravé pracovni doby v urcity den
(v pripadé aktualni potfeby), na moznosti pracovat z domova (v pfipadé onemocnéni ditéte, ale i na
moznosti odejit v nékterych dnech drive nez standardné. Samozrejmé vzdy tak, aby to nenarusilo chod
kancelare a pozadavky klienta byly splnény véas.
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Flexibilni pracovni doba pomaha skutecné mnoha lidem vytesit jejich situace a potieby,
nicméneé je nutné jasné stanovit pravidla, aby se nestala na obou stranach spiSe nevyhodou.

Zéroven plati, Ze ji nelze vyuzit kdekoliv. Zaméstnavatel vyZaduje na prvnim misté spokojenost klienta
a ten predpoklada, Ze mu budete k dispozici po celou pracovni dobu. Takze ano, upravit pracovni dobu
lze, ale ne vzdy a vSude, zaleZi na mozZnostech zaméstnavatele.

Je mozné dohodnout se i na ¢aste¢né moznosti pracovat z domova, coZ je velkad vyhoda nejen pro
zaméstnance s détmi, ale zaroven pro jeho zaméstnavatele: Zaméstnanec pracujici z domova nejen
Ze si nevezme tzv. ,o0Setfovacku”, ale v pfipadé nemoci si nenecha vystavit ani neschopenku a dal z do-
mu pracuje.

Flexibilni pracovni doba nabizi zaméstnanclm svobodu a prostor, nicméné aby byla plné vyhodnou pro
obé strany, nesmi ani na jedné z nich dochazet k jejimu zneuzivani.
Ivana Brancuzka, Senior Payroll Accountant

Zkracené uvazky - flexibilni pracovni podminky matek

Z pozice osoby, kterd jesté rodinu nezaloZila, ale ve vlastnim pracovnim prostiedi sleduje zplsoby
zaméstnavani matek a jejich praktické Fedeni zaméstnavateli, si dovolim nasledujicich par Fadkd
vénovat vlastnim postiehim.

V praxi je nej¢astéjdim FeSenim zaméstnani matek na zkraceny uvazek (vétinou 4-6 hodin dennég,
pfipadné formou standardni 8hodinové pracovni doby zkracené jen na ¢ast tydne). Nutné je ovéem
podotknout, Ze zkracené Gvazky se hojnéji objevuji ve sféfe soukromé, nikoli pak ve ztuhlé sfére statni,
byt'i zde by se pro né jisté nasel prostor. Dalsi moznou formou jsou tzv. home office, které v praxi zna-
menaji preneseni prace z pracovisté do domaciho prostredi.

Tam, kde lze podobny presun alespon cCastecné provést, ma nesporné radu vyhod. Odpada stres
zpUsobeny zajistovanim hlidani, péli o Easto nemocné déti apod. Zkraceny Gvazek ¢&i home office
rozhodné prispivaji k tomu, Ze zaméstnankyné neztrati kontakt s pracovnim prostredim a kolektivem,
udrzuje si znalosti a zpUsobilost k vykonu zaméstnani a .nehrozi” ji, Ze v rdmci plnéni matefskych
povinnosti Uplné ztrati chut a moZnost vénovat se svému povolani. Casto véak byvame svédky toho,
Ze zkraceny Uvazek v podstaté znamena zkraceni mzdy, kterému neodpovida zkraceni objemu prace.
V nékterych pripadech objem prace ¢asem roste az do vySe plného Gvazku. Valnou vétSinu matek
vede k brzkému navratu do prace predevsim finanéni potreba a strach ze ztraty zaméstnani, kterého
jsou si zaméstnavatelé védomi. Rozhodné pozitivné miZeme hodnotit vyvoj u firem, které pro své
zaméstnance postupné zakladaji firemni Skolky, prispivaji na jesle a hlidani a dalSimi formami
kompenzuji svym zaméstnankynim omezeni matefskych povinnosti ve prospéch firemnich zajma,
&imz v podstaté umozni postupné se v plné mife zadlenit zpét na plvodni misto, které si v organizaci
mnohdy léta budovaly. Takovych firem je ovSem stale malo a s ohledem nejen na financni naro¢nost
podpurnych program( nemdZeme podobné kroky od malych spoleénosti asi ani o¢ekéavat.

ky. Reenim mZe byt napfiklad rozdéleni prace mezi dvé - vzajemné se zastupujici a stfidajici -
zaméstnankyné. Tento model navic odbourava neprijemnosti spojené s ..vypadkem™ matky v dobé, kdy
ji zaméstnavatel potiebuje. Vykon nékterych povolani vibec neni vazan na standardni pracovni dobu,
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proto by flexibilnéjsi pracovni rozvrh, kdy zaméstnavatel netrva na pracovni dobé ..od osmi do péti”,
také mohl vytvofit pfileZitost pro zaméstnani matek. Podobnych zplsobl se jisté najde celd Fada a fe-
Seni je Casto jen otazkou ochoty vzajemné komunikovat potreby obou stran.

KaterFina Cvejnova, Senior Payroll Accountant

Mytus o drahych zkracenych iivazcich

Casto se setkavame s nazorem, e zkracené Gvazky jsou pro zaméstnavatele finanéné nakladngjéi nez
Uvazky celé. Jak je to doopravdy?

ZKRACENE UVAZKY Z POHLEDU POUHYCH CISEL:

plny Uvazek polovi¢ni Uvazek rozdil mezi plnym
/ naklady v Ké / naklady v Ké a dvéma polovi¢nimi Gvazky
hruba mzda 20000 10 000 neni
socialni a zdravotni i
pojisténi zaméstnavatel 6800 3400 nent
celkové mzdové naklady 26 800 13 400 neni
dan po slevé na
poplatnika 1950 0
socialni a zdravotni .
pojisténi zaméstnanec 2200 1100 neni
ists mzda 15 850 8900

Z uvedené tabulky vyplyva, Ze z hlediska nakladt zaméstnavatele neni rozdil v tom, zda
firma zaméstna jednoho zaméstnance na plny tivazek nebo dva na ¢astecny.

Pro zaméstnavatele mize zvySovat naklady vy$si administrativni naroénost zpracovani mezd, pfipadné
vysSi naklady pri zpracovani mezd externim dodavatelem. Vzdy se vSak jednd o polozky v radu stoko-
run. Naklady souvisejici se zfizenim a udrzovanim dvou pracovnich mist a dalSi personalistické péce
o zaméstnance zcela jisté vyvazi pracovni vykon zaméstnance a Uspora nakladd na zaskolovani osob,
které odchazeji z dlvodu nedostate¢né motivovanosti nebo loajality.
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NAPpROTI

NAdace Partnerstvi pro ROdice
a deTI

Mgr. et Mgr. Dita
Tesarova

projektova manazerka,
Partnerstvi o.p.s.

Nadace Partnerstvi je nejvétsSi ceskou environmentalni nadaci a jako nestatni neziskova organizace
podporujici udrzitelny rozvoj spolecnosti ve vSech jeho podobach zalozZila svoji personalni politiku
na nediskrimina¢nich principech. Diraz klade vzdy na odbornost, schopnosti a pfedeviim na osobni
zaujeti uchazeél o praci bez ohledu na to, zda je uchaze¢ absolventem, osobou, jejiz vék naznacuje
pravdépodobné brzké zalozeni rodiny nebo rodicem s malymi détmi.

Jedna se o politiku, kterd mdze pfi trose Stésti vyUstit i do situace, kdy je vice neZ tretina zaméstnanc (resp.
zaméstnankyn) organizace v radostném ocekavani, na materské ¢i rodi¢ovské dovolené nebo tésné po ni.

V takové situaci zcela prirozené vyvstava v organizaci otdzka, jak maze prispét ke sladovani rodinného
a pracovniho Zivota a rovnym prilezitostem.

Nadace se rozhodla vyjit zaméstnancdm a zaméstnankynim NAPpROTI, a to zejména timto zplisobem:

®  vytvorenim systému vzdélavani (a dali podpory], ktery umozni uchovani a zvySovani kvalifikace
(v nagem pripadé) matek na rodiCovské dovolené a po ni

®  zajisténim pécle o predskolni détina dobuvzdélavacich a pracovnich povinnosti rodic¢d (bez rozdilu)

* reflexi tématu rovnych pfrilezitosti v ramci organizace i Sirsiho okoli

e udrzovanim kontaktu a nabidnutim pfileZitosti samotnym rodi¢m zapojit se do managementu
aktivit, sdilet zkuSenosti, navzajem se motivovat a podporovat.

Pro projekt se podarilo ziskat podporu z Evropského socialniho fondu.

Vzdélavani a udrzovani kontaktu s oborem

Z provedenych analyz vyplynulo, Ze systém vzdélavani by mél pokryt primarné rychle se ménici situ-
aci [napf. v oblasti informacnich technologii] s pfimou vazbou na vyvoj v oboru, ve kterém osoby na
rodi¢ovské a navracejici se z ni plsobi. | Zeny z technologicky .. mékkych” obord, jako je PR nebo
financni management, maji na rodicovské dovolené obavu ze zmén, které v horizontu 2-5 let jejich
nepFitomnosti probihaji a probéhly. Sledovani trendl a pribéZné seznamovani se se zménami jim dava
potrebnou jistotu a zaroven je zarukou jejich efektivniho zapojeni po navratu do pracovniho procesu.

Druhou velkou oblasti vzdélavani jsou pak vzdélavaci evergreeny v podobé rozvijeni jazykovych dovednosti a soft-skills.
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Zejména v soft-skills se u rodi¢li na a po rodicovské velmi osvédcily spolecné interak-
tivni tréninky a dalsi aktivity, které umoznuji prolinani perspektiv jednotlivych skupin
zaméstnancd a zaméstnankyn a vzdjemné ovliviiovani jejich hodnot.

Vhodnym doplikem samotnému vzdélavani je koucink a motivace k osobnostnimu rozvoji, které
pomahaji épe cilit vzdélavaci aktivity a zaroven dodavaji tolik potrebnou sebeddvéru a odvahu.

Sluzby péce o déti

UdrZovani kontaktu s oborem (a potfebné vzdélavani) i individudlné éasovany navrat k pracovnim povin-
nostem ztéZuje rodi¢dm v CR absence dostupnych sluZeb péce o déti - zejména do 3 let véku -
a nasledné pak nemoZnost umistit dité do materské skolky pobliz mista vykonu prace. Nadace Part-
nerstvi se pak potykala s jesté o néco komplikovanéjsi situaci matek-samozivitelek, kdy byl brzky
navrat do prace ekonomickou nutnosti, zistala ovéem otdzka, co s détmi? Na prechodnou dobu tak
byla zfizena firemni miniskolka, kterd v kombinaci s moznosti individualniho hlidani v dobé nemoci
déti, pracovnich cest a dalSich nenadalych udalosti umoZnila nejen témto Zenam, ale véem rodi¢im
sladéni pracovnich povinnosti na plny Gvazek a rodinného Zivota, a matkam na rodicovské ucast na
vzdélavani bez zbytecného stresu ¢i dokonce navrat do prace na ¢astecny uvazek.

S umisténim ¢asti predskolakd do Skolek (a tim snizenim potfebnosti a rentability vlast-
niho zafizeni) byla tato sluzba transformovana v individualni a skupinové hlidani dle
potieby. V rezii organizace je nyni poskytovan pouze vhodny prostor, o naklady na per-
sonal se rodice déli.

| zde je tfeba vyzdvihnout komunitni rozmeér nabizenych sluzeb - skolkové besidky, vylety, spolecna
setkani rodi¢d k hodnoceni ¢innosti minikolky i vzajemna vypomoc rodic¢d pfi hlidani se staly
dlleZitym Cinitelem soudrZnosti rodi¢l, vymény zkudenosti a motivace.

Koordinace sladovani v organizaci i mimo ni

Dalezitym signalem pro organizaci i socialni okoli bylo vytvoFeni pozice koordinatorky prorodinnych
opatfeni. Z finanénich dlvodl pouze na pomérné maly ¢astedny Gvazek, presto byl tento viceméné
formalni akt podstatny. NejenZe se v organizaci nové vyskytla osoba, ktera méla ptehled
o vyse zminénych aktivitdch pro (budouci) rodice, dokazala poradit i nabidnout pomoc
v obtiZné situaci, ale zaroven zde byl i nékdo, kdo dokazal artikulovat potfeby rodict ve
vztahu k vedeni organizace.

Jeji ¢innost zaroven presahla hranice organizace, a to pri zjiStovani nabidky sluzeb pro sladovani pra-
covniho a rodinného Zivota v lokalité Brno-stred, a vyUstila v kulaté stoly, u kterych se setkaly strany
nabidky a poptavky téchto sluZeb. Velmi pozitivné byla v tomto sméru hodnocena mozZnost vymény
zkuSenosti mezi poskytovateli sluzeb pro rodice, potencidlnimi zédkazniky téchto sluzeb i verejnou
spravou, ktera si je dobre védoma, Ze kapacity jimi poskytovanych sluZeb nyni poptavce nedostacuji.
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Problémy feSime spolu

Za nejcennéjsi vysledek naseho snazeni povazujeme udrzovani kontaktu: Rozvijime se spolecné,
vime vzajemné o svych potfebach a problémech a mdZeme komunikovat o jejich Fedeni. Organizace
zna plany rodicd a mdZe s jejich vyuZitim pFedjimat personalni kapacity i finanéni zaji$téni, rodi¢e na
rodicovskeé védi, jak se organizace vyviji a co je po navratu ceka, pro radu ¢innosti neni nutné najimat
nové lidi, protoZe je zajisti v rdmci ¢asteénych Gvazkd nebo projektovych Gkoll jejich plvodni inicidtoFi
na rodicovské. A vSichni dohromady vime, Ze v tom nejsme sami.

13.

Skolka

uz neni problém
(Vitkovicka nemocnice)

Bc. Simona Vyhnankova
Feditelka MS, Vitkovicka
nemocnhice a.s.,

¢len skupiny AGEL

Podkladem pro pripravu projektu vytvoreni materské Skoly ve Vitkovické nemocnici a. s., byla analyza
potieb zaméstnancl a zaméstnankyni s dlrazem na moZnosti sladéni rodinného a pracovniho Zivota.
Rodic¢e/zaméstnanci zde projevili zdjem o umisténi az 70 déti.

Realizaci MS predchézelo zpracovani Zadosti o grant a po jeho pfidéleni vybérové Fizeni na rekon-
strukci prostor, ziskani stavebniho povoleni a realizace stavby. Skolka spliuje naroky dle zakona
¢. 410/2005 Sb., o hygienickych pozadavcich na prostory a provoz zafizeni pro vychovu a vzdélavani
déti. Pro provozovani Skolky byla provedena registrace na Zivnostenském (radu - volnd Zivnost
(mimogkolni vychova a vzdélavani) a vazana Zivnost (péce o déti do 3 let). Skolka s kapacitou 24 déti
byla oteviena na konci ¢ervna 2011 a za dobu trvani projektu ji bude moci vyuZit minimalné 60 rodic¢a.
Necely rok po otevreni zarizeni je vSak kapacita zcela naplnénd a neni mozné prijimat dalsi déti, o
navyseni kapacity se neuvazuje.

0 prijeti déti rozhoduje Feditelka MS dle nasledujicich kritérii:

e déti zdkonnych zastupcl, ktefi jsou zaméstnanci Vitkovické nemocnice a. s.

e zdravotni zpUsobilost, véetn& absolvovani stanovenych ockovani - doloZeno potvrzenim lékare
e dosazeni 6 letu véku ditéte v obdobi od 1. zaFi do 31. srpna nasledujiciho kalendarniho roku

e  ostatni Zadosti o prijeti jsou reseny individualné
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Déraz je kladen i na kvalitni pedagogickou péci, &kolka vyuZiva Skolni vzdélavaci program pro
predskolnivzdélavani dle R&mcového vzdélavaciho programu a uplatiuje k détem individualni pristup.
Kromé odborného pedagogického personalu ve Skolce plsobi i zdravotni sestra.

MS mohou navétévovat déti jiz od dvou let, coZ umoZziiuje navrat do zaméstnani tém
rodic¢tm, kteti cerpaji dvoulety rodicovsky prispévek.

Ve zdravotnickych profesich, velmi naroénych na odbornost, je moznost pokracovat v profesi pro
rodice kliova. Skolka je umisténa pfimo v aredlu nemocnice a jeji oteviraci doba je od 6 do 19 hodin.
Lokalita $kolky i pracovni doba umoziuji rodi¢im dité privést libovolné dle potfeby a samoziejmé jej
mohou v prib&hu dne navétivit.

Prilezitost Zen a muzli na trhu
prace
v obdobi cervenec - prosinec
2011
|

i

Vékové slozeni déti v MS
Fijen, prosinec 2011

Vékové slozeni déti v MS -
cervenec, srpen, zari 2011

42%
0Ny 0

Hodnoceni kvality sluzeb

Popularité Skolky neprispiva pouze obecnynedostatek mist, aleidalSivyhody, jak popisuje jedenzrodica:

Jaké pro Vas byly hlavni divody zapsani ditéte do firemni matefské Skoly?
.Predevsim dlouha provozni doba Skolky, bez stresu stihneme dité odvést i vyzvednout. Vyborny je
i mensi pocet déti na ucitelku, kterad se détem muze plné vénovat. Velmi ocefiujeme i moznost snidani
a veceri. Rano je dité unavené a vecer se nemusime honit s pripravou jidla.”

57



13. Skolka uZ neni problém (Vitkovicka nemocnice)

Mezi dal$imi ddvody rodice uvadéli:

moznost zapsat dité od 2 let

dlouhd provozni doba (6-19 hodin)

individualni pFistup k détem

moznost vyzvednuti ditéte hned po pracovni dobé
dostupnost

MS v misté zaméstnani

zarazeni do détského kolektivu

Provedené dotaznikové $etieni, ve kterém odpovédélo 19 rodi¢l, vyznélo pro zfizovatele i vedeni
Skolky pozitivné. Rodice se shodli v tom, Ze Skolka je prinosem a Ze do ni déti chodi rady.

Financovani skolky

Do budoucna planuje Vitkovicka nemocnice a. s., zatazeni MS do systému statniho skol-
stvi, cozZ je vyjznamné i s ohledem na budouci finan¢ni zajisténi po skonceni dotace z Evrop-
ského socialniho fondu.

Pfi (spé&ném zarazeni $kolky do systému by byl provoz &kolky hrazen z dotaci MSMT CR (60 %),
prispévkd rodic¢l i podilu zfizovatele. V soucasné dobé je Skolka z prevazné ¢asti financovana pod-
porou z Operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost. Celkova vyse dotace 7 071 868K¢ (85 %
prostiedky EU, 15 % statni rozpocCet). Co se tyce provozu Skolky, je komplikované vycislit potiebné
finanénl’ prostFedky mimo finance OP Lzz. v prﬁbéhu projektu je snaha co nejefektivnéji vyuzit

Skolky v plné vysi).

Velmi limitujici je také fakt, Ze nelze vyuzivat dalSich pFijmd, napF. sponzorskych dard nebo prispévkd
rodi¢d, protoZe o takto ziskané prostfedky by byla kracena evropska dotace. Tato skute¢nost mze
branit pripadnému irsimu zajmu Zadateld o dotaci. VeSkeré naklady jak na pripadnou rekonstrukci,
tak na provoz Skolky jsou danové neuznatelné, tzn. jsou Cerpany z Cistého zisku organizace.
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14.

Jak se zrodila Linetka
aneb manual pro zakladani
firemni skolky

Ing. Vladimira Michnova

(LINET) il

Inovace a progresivni pFistupy nejsou firmé LINET jako renomovanému vyrobci zdravotnické tech-
niky cizi. | proto si jiZ v roce 2008 osahala zplsob, jakym se zaklada firemni $kolka. Predstavitelé
firmy si dobre spocitali, Ze vznik a provoz firemnich Skolek je zhruba o polovinu levnéjsi nez naklady
vynaloZené na hledani a vy$koleni novych pracovnikd.

Existuje fada moZnosti, jak mohou firmy k zakladani Skolky pfistoupit. Ve firmé LINET dlkladné
zvazili i mozné nelspéchy, na coz se zaméFila prvni faze projektu:

Prizkum trhu (nabidka/poptavka)

Nerrve bylo nutné zjistit informace tykajici se:

moznosti umisténi déti zaméstnancl v okolnich predskolnlch zarizenich

vySe Castky ro¢né investované do provozu predskolniho zarizeni

obchodni formy spolecnosti, jiz bude Skolka soucasti - dalezité z dariového hlediska
vySe Castky investované do zaméstnancd (déti zaméstnancd) jako benefit

soucasné i budouci demografické situace v regionu (bude-li nadale o zarizeni zajem)
zajmu zaméstnanctl o dany typ sluzby - prizkum formou online + papirového dotazniku
preferované formy zarizeni (véetné finan¢niho prispéni)

Co se tyce forem zjistovani, nejvice byl vyuZit dotaznikovy prizkum mezi zaméstnanci, ovéfend data
z pFislusnych Uradd daného regionu, statistické Udaje z MPSV, MSMT a informace od neziskovych
organizaci, které jiz dnes také podavaji uceleny prehled o této problematice.

Vysledek prvnifaze projektu byl pro spolecnost pozitivni, a proto mohla pristoupit do dalsi faze projektu:

Planovani - business plan

Po shromaZzdéni informaci se firma LINET rozhodla realizovat $kolku sama, pFizpUsobila tomu tedy
veskeré planovani a dalsi kroky. Jako nejnutnéjsi se v tomto sméru jevilo:

1. Zjisténi zdrojd - tedy moZnosti ziskani finangnich i nefinanénich zdrojd pro zamér zfidit predSkolni
zarizeni, a to prostfednictvim:
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dotace z projektu ESF EU formou investi¢niho nebo neinvesti¢niho zaméru
dotace od mésta/kraje (spravniho celku)

dotace nékterého z ministerstev (souvisi i s formou predskolniho zaFizeni)
finanéni ocenéni prostor vyhrazenych pro skolku

kterd provéri uspésnost a profitabilitu zdméru. Je ddleZité zahrnout do ni véechny poloZzky, které
ovliviiuji chod spoleénosti - a budou tak ovliviiovat i provoz $kolky - véetné daldich nakladd souvise-
jicich s vychovou a vzdélavanim predskolnich déti. Analyza jiz musi zohlednit také formu provozo-
vani skolky, LINET se nejprve rozhodl pro zfizeni pfedSkolniho zafizeni dle Zivnostenského zakona,
pFi¢emZ po dvou letech je gkolka zapsana i v rejstiiku kol MSMT CR dle $kolského zakona.

3. Analyza nakladd obsahuje:

plan na 3-5 let fungovani Skolky

prepolet vZdy na maximalni a minimalni pocet Zaka
provozni naklady (telefony, elektFina, voda, teplo apod.)
naklady na reZie zafizeni (opravy, audity a revize zafizeni)
PC a kancelarska technika

pojidténi Skolky (Urazy déti)

valorizace

prijem - vynosy ze Skolného

prijem - véetné kalkulace pFijmu z planovanych dotaci
vzdélavaci plan

Vzhledem k tomu, Ze predchozi faze projektu dopadly na vybornou, mohlo se pristoupit k FeSeni legisla-
tivnich poZadavkd souvisejicich se ziizenim pFedskolniho zafizeni, jako napf. hygienické poZadavky na
prostory a zafizeni, zplsob stravovéni, poZadavky na bezpe¢nost venkovnich prostor véetné hygienic-
kych poZadavk(, pojisténi kolky a déti.

Pfiprava nutnych dokumenti

U zfizeni skolky v rémci Zivnostenského zakona toto nutné neni, nicméné s planovanou vizi skolku do
dvou let akreditovat v rejstriku $kol MSMT, a garantovat tak détem i rodi¢im kvalitu vzdélani, se toto
stalo pro LINET dalsi prioritou.

Jedna se napriklad o tyto klicové dokumenty:

provozni fad M$

organizace Skolniho roku

provozni rad zahrady a hristé

personalni, materialni, hygienické a ekonomické podminky skoly
Skolni rad

organizace fizeni M$

Skolni vzdélavaci program, rocni plan, tydenni plany

evidendni listy déti

podrobnosti o vykonu prav a povinnosti déti a jejich zakonnych zastupcd
podminky zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi déti a jejich ochrany pred socialné - patolog-
ickymi jevy a pred projevy diskriminace, nepratelstvi nebo nasili

e prijimani a kritéria prijeti déti, zapis
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Uplata za vzdélavani
kniha Grazl

pozarni kniha

zapisy ze schiizek rodicd

NAKLADY NA PROVOZ FIREMNi SKOLKY - 40 DETi VE VEKU 0D 18 MESicU DO 6 LET

CELKOVE NAKLADY  JEDNORAZOVE OPAKOVANY
NA 2 ROKY VS:I'UPNI NAKLADY (MESICNI) NA-
(VC. DPH) KLAD NA 2 ROKY

Dotace 4508 600 K¢ 680 000 K¢ 3828 600 K¢
Celkové naklady bez dotace 6 473173 K¢ 1530 076 K& 4943 097 K¢
Naklady na 1 dité bez dotace 161 829 K¢ 38 252 K¢ 123 577 K¢
Celkové naklady s dotaci 1964573 K¢ 850 076 K¢ 1114 497 K¢
Naklady na 1 dité s dotaci 49 114 K¢ 21 252 K¢ 27 862 K¢

Pti realizaci provozu $kolky je nutno pocitat se zarazenim $kolky jako organizacni jed-
notky, tedy ptipravit interni komunikaci, zaclenéni této organizacni jednotky do sys-
tému fizeni v ramci hierarchie a tGpravu internich smérnic ¢i vnitinich predpist, které
zasahuji jak do mzdové problematiky, tak do bezpecnosti prace, finanénictvi, zptisobu
uctovani aj.

Rizika, kterd analyza ndkladl zcela nevystihne, jsou nenaplnéni Skolky z rGznych divodd ($patny
prézkum, nasledné ohroZeni dotace v pripadé jejiho ziskani), legislativni narocnost, legislativni
omezeni nenavazujicich zadkond rdznych ministerstev v Case realizace, nepfiznani ponechani
rodicovského pFispévku rodi¢dm, administrativni naro¢nost a zajisténi kolky mimo vlastni provoz

(projektovy manazer pro projekt dotaéni i nedotadni) a zpracovani dokumentd a operativy na nékterych
Utvarech.

Ohlas na Skolu je pouze pozitivni, kazdé pololeti zde probihd hodnoceni rodi¢i poskytujici aktualni

zpétnou vazbu nejen na pedagogickou praci. Zajem o umisténi do Skolky prevySuje kapacitu a v re-
gionu se Skolka Fadi k tém nejkvalitnéjsim. Je to bezesporu piredevsim zasluha jejich zaméstnanc.

4
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Védomosti jako kli¢ k uspéchu
Gender Studies nabizi skoleni pro firmy

Asi vas neprekvapi, budeme-li tvrdit, Ze lidsky kapitadl - tedy zaméstnanci a zaméstnankyné -
predstavuje jeden z nastrojd zisku vasi firmy. Vite ale, kolik vas ro¢né stoji ndbor - inzerci pocinaje,
pres vybérova rizeni a prijimaci pohovory, az po zaskoleni novych pracovnikd a pracovnic? Mozna by-
ste byli prekvapeni. Pritom existuji postupy, které vyrazné snizuji fluktuaci zaméstnanych a zaroven
zvysuji jejich motivaci, loajalitu a vykon.

Klicovym faktorem je propracovany systém rovnych prileZitosti v organizaci. Ve srovnani s nevratnymi
naklady na nabor je investice do zavedeni tohoto konceptu strategickym tahem a zdrojem zvyseni
konkurenceschopnosti firmy a tim i jejiho zisku pro budoucnost. Jisté jste jiz slySeli pojmy jako
sladovani osobniho a pracovniho Zivota, diverzita pracovnich tym0, nediskriminadni inzerce, flexibilni
formy prace a mnohé dalsi. Lze v nich vytusit skryty potencial, ale zaroven navozuji fadu otazek. Kolik
to bude stat, co to prinese, déla to jiz nékdo, jak poznam, které opatreni je nejvhodnéjsi pravé pro nasi
firmu?

Orientaci v problematice rovnych prilezitosti ve firemni praxi vam usnadni fada podnikovych tréninkd
a skoleni, kterou pripravil tym Gender Studies. Nabizime komplexni sluzby v oblasti pfipravy a reali-
zace vzdélavacich akci. Na zakladé potreb a poZzadavkd zaméstnavatele sestavime strukturu seminare
na kli¢, a to jak po strance obsahové, tak s ohledem na ¢asovy rozsah i pocet Gcastnikd a Gcastnic.
Kurzy vedou zkuSené lektorky, které skoli bud primo na pracovisti, nebo v prostorach informacniho
centra Gender Studies.

V soucasnosti jsou pro vas pfipraveny tyto seminare:

Naklady a zisky programui podporujicich rovné pfilezitosti Zen a muza

Casova dotace: 2 hodiny

Programy na podporu rovnych prileZitosti zen a muzi prinaseji v dlouhodobé perspektivé firmé zisk,
nejsou vSak zadarmo. Predstavime vam prinosy a Uspory rovnych prilezitosti (sladovani osobniho
a pracovniho Zivota, rovnomérného zastoupeni zen a muzd v ridicich pozicich, ndboru zaméstnancd
a zaméstnankyn respektujiciho rovné prileZitosti aj.) a uvedeme konkrétni piiklady firem z CR i ze
zahranici a pripadové studie z praxe. Ukazeme, jak zavadét konkrétni programy rovnych prileZitosti do
firem. Ucastnici a G¢astnice seminafe obdrZi na CD shornik text& Naklady a zisky rovnych pfileZitosti,
ktery predstavuje piiklady dobré praxe a studie z CR i ze zahraniéi.

Sladovani pracovniho a soukromého Zivota neboli work-life balance

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar Gcastniky a Ucastnice uvede do konceptu sladovani a vysvétli spolecensky kontext jeho exi-
stence a fungovani. Dale vyloZi zdkladni firemni procesy a nastroje na jeho podporu, od netradi¢niho
usporadani pracovni doby az k podpore zaméstnancli a zaméstnankyn pecujicich o déti a dalsi éleny
rodiny. Druhd ¢ast seminare ukaze, jaké jsou prinosy zavedeni programd na podporu sladovani - pro
zaméstnané, zaméstnavatele i spolecnost obecné. Poskytneme také par praktickych tipd pro zavadéni
téchto programd, zminime se o mytech vazicich se ke sladovani a uvedeme nékolik prikladd dobré
praxe v této oblasti.
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Flexibilni formy prace / ¢asteéné dvazky

Casova dotace: 2 hodiny

Flexibilni formy prace predstavuji zakladni nastroj pro sladovani rodinného a pracovniho Zivota
zaméstnancl a zaméstnankyn. V seminafi predstavime jednotlivé formy flexibilnich pracovnich
usporadani véetné casteénych Gvazkd. Soustfedime se zejména na moznosti a limity jednotlivych
forem prace, vysvétlime pozitivni a negativni vymezeni pojmu flexibility a prostor vénujeme i tématam,
jako je osobni zodpovédnost jednotlivce, komunikace a time management. Predstavime priklady
praktického vyuZiti flexibilnich forem prace v pfipadovych studiich z firem z CR i ze zahranici.

Firemni zafizeni péce o déti

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar seznami Ucastniky a Ucastnice se zakladnimi legislativnimi aspekty (vCetné hygienickych
norem) zfizovani firemnich zarizeni péce o déti a poukaze na potencialni pozitivni a negativni do-
pady tohoto kroku na finanéni situaci a image firmy. Dale poskytneme praktické rady, jak postupo-
vat pri zfizovani firemni Skolky, jesli ¢i détského koutku a uvedeme nékolik prikladd dobré praxe
v CR. Ucastnici a Gcastnice ziskaji vystupy relevantnich vyzkum( realizovanych Gender Studies. Cast
seminare bude vénovana moznym zdrojim financovani pri zakladani firemniho zarizeni péce o déti.
Budeme také informovat o aktualnim vyvoji situace tykajici se legislativy vztahujici se k firemnim
zafizenim péce o déti na MPSV CR.

Rovné piilezitosti a diskriminace

Casova dotace: 3 hodiny

V seminari se budeme vénovat obecné problematice rovnych prileZitosti a diskriminace. Zamérime
se na evropskou a ¢eskou legislativu a ekonomické dlvody, pro¢ se rovnym prilezitostem vénovat.
Predstavime vam, kde vSude se rovné prilezitosti implementuji a jak (ndbor zaméstnancl a za-
méstnankyn, kariérni postup, vzdélavani, odménovani, sladéni osobniho a pracovniho Zivota, PR a rekla-
ma, marketing), jak predchazet diskriminaci a jak postupovat, pokud se na pracovisti objevi.
Seznamime vas s genderovymi analyzami a postupy, jak rovné prileZitosti ve firmé implementovat.
Zhodnotime naklady a zisky rovnych prileZitosti a na zavér predstavime priklady z praxe.

Genderovy marketing

Casova dotace: 3 hodiny

Seminar se vénuje genderovym aspektim marketingu. Na konkrétnich prikladech doklada rozdily
mezi genderovym, genderové citlivym a sexistickym marketingem. Prinasi priklady genderové cit-
livého a otevienéjsiho uvazovani pri tvorbé novych produktl a jejich uvadéni na trh. Ukazuje, pro¢ nahé
Zenské télo nemusi byt v reklamé vzdy zaru¢enym receptem na vysoké zisky, a dava navod, jak vytvaret
marketingové strategie citlivéji (a efektivnéjil s ohledem na diverzitu spotrebiteld a spotrebitelek.
Seminar obsahuje cvi¢eni na tvorbu a propagaci nového produktu.

Uvod do genderu / genderové stereotypy

Casova dotace: 2 hodiny

Na seminari se Gcastnici a Ucastnice seznami se zakladnimi pojmy gender, genderové stereotypy, gen-
derovéa socializace a genderova rovnost. Ukazeme, kde vsude se s genderovymi stereotypy mdzeme
setkat (média, reklama, jazyk, pracovni trh) a jaké mohou byt jejich negativni disledky (segregace
pracovniho trhu, platova nerovnost, diskriminace v pfistupu k zaméstnani...). Ucastnici a Gcastnice
seminare se nauci, jak genderové stereotypy odhalit, nepodléhat jim a eliminovat tak jejich vliv na
rozhodovani.
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Genderova citlivost pro medialni pracovniky a pracovnice

Casova dotace: 3 hodiny

V seminafi se budeme vénovat obecné problematice genderu (maskulinité, femininité, genderovym
rolim, esencialismu, socialni konstrukci reality), specificky pak stereotyplm, zejména tém gen-
derovym a medialnim. Déle se zamérime na genderovou lingvistiku, jazyk a jeho konkrétni pouziti. Na
zakladé kratké analyzy budeme mluvit o aktudalnich prikladech genderové nekorektnosti, ¢i naopak
korektnosti v medialnich obsazich, predstavime praktické priklady a moznosti, jak se stereotyplim
vyhnout a jak pracovat s jazykem tvaré¢im zplsobem. Téma zahrnuje také objektivitu zpravodajstvi,
konkrétné objektivitu v souvislosti s genderovymi aspekty, a téma sexismu v médiich.

Audit Rovné prilezitosti: Ne kontrola, ale rozvoj

Audit je vyraz, ktery se ve slovniku firem objevuje ¢im dal castéji. Vedle finan¢niho auditu se setkate se
socialnimi audity a nové také s genderovymi audity. Genderovy audit nebo audit rovnych prileZitosti se
orientuje na vnitrni organizacni procesy z genderové perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu rovnych
prilezitosti Zen a muzd ve firmé. Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci, ocenit dobré praxe a na-
bidnout cestu ke zlepSeni v problematickych oblastech. Gender Studies nabizi firmam Audit Rovné
prilezitosti.

Audit se primarné zaméruje na prosazovani rovnych prileZitosti zen a muzd, ale jeho vysledkem je
celkové zlepSeni vykonnosti organizace, protoZe si v§ima takovych oblasti jako firemni kultura a ko-
munikace ve firmé, nabor a rozvoj zaméstnanc a zaméstnankyn, sladovani prace a soukromého
Zivota apod.

Auditovana maze byt cela firma nebo jeji ¢ast (divize, pobocka, oddéleni).

Metodika auditu zahrnuje kvantitativni dotazovani, analyzu dokumentd, osobni rozhovory a diskuzni
workshopy. V rdmci auditu se zamérujeme na nékolik klicovych oblasti a témat, ale po dohodé lze
konkrétni oblast analyzovat do vétsi hloubky ¢i vytvorit detailnéjsi akéni plan.

Dilezitou soucasti auditu je Uzka spoluprace mezi auditovanym subjektem a Gender Studies. Diky
soucinnosti externiho tymu a interni pracovni skupiny bude dosazeno optimalnich vysledkd: Externi
tym prinasi pohled zvenku, a je schopen se tak vyhnout jisté ,.organiza¢ni slepoté”, zatimco zapoje-
ni internich zaméstnanct a zaméstnankyn prindsi lepsi pochopeni firemnich procesd a napomUze
efektivnimu zavedeni a vyuzivani doporucenych nastroj a opatreni.

Audit trva tri az Ctyri mésice, pricemz samotny sbér dat (rozhovory, workshopy) zabere asi 5-10 pra-
covnich dni, kdy je ddlezité aktivni zapojeni auditované organizace.

Soucasti auditu jsou také prubézné konzultace, zavérecna zprava a akéni plan. Zavérecna zprava shr-
nuje zjisténi auditu, na jejichz zakladé se pak vypracuje plan akci a doporuceni. Fakultativné je mozné
firmu znovu auditovat po uplynuti doby stanovené pro zavedeni doporucenych opatreni a zhodnotit
dosavadni vyvoj.

Audit Rovné prileZitosti je vhodny pro vSechny zaméstnavatele bez ohledu na to, jak daleko v podpore

rovnych prileZitosti jsou, a jeho cilem neni kontrola, jako je tomu treba u auditu Gcetnictvi. Smysl
spociva v identifikaci dobrych praxi a pripadnych mezer a vytvoreni individualniho planu, jak ve firmé
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dale rozvijet rovné prileZitosti Zen a muzd, politiku antidiskriminace a sladovani prace a soukromého
Zivota. A to jsou oblasti, které se dotykaji véech zaméstnancd a zaméstnankyn.

PFinosy auditu pro zaméstnavatele:

e  stanoveni objektivnich cild v oblasti rovnych pfileZitosti Zen a muzd, sladovani rodinného a pra-
covniho Zivota a antidiskriminace v ramci firemnich politik na zdkladé externiho posouzeni per-
sonéalnich a institucionalnich limitd a pFileZitosti

e  externi zhodnoceni vnitinich procest tykajicich se Fizeni a rozvoje rovnych prileZitosti Zen
a muzd, sladovani rodinného a pracovniho Zivota, antidiskriminace a navrh doporuceni

e  ziskani zpétné vazby od zaméstnancl a zaméstnankyn firmy

e zvySovani povédomi o rovnych prilezitostech a sladovani mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi
a managementem firmy

e  ziskani osvédceni o absolvovani auditu

Firma, ktera projde auditem, ziska certifikat.

Dalsi sluzby Gender Studies, o.p.s., pro firmy

Konzultace v oblasti firemnich s§kolek

UvaZzujete o zalozeni firemni Skolky nebo jiného firemniho zarizeni péce o déti?
Nevite jak zacit? Jaka jsou Uskali? Soucasné moznosti? Obratte se na Gender Studies, o.p.s.

Nabizime:

e pravni expertizy zaméFené na moznosti firemnich zafizeni péce o déti v CR
zahrani¢ni analyzy z vybranych evropskych zemi

znalost ceského prostredi v této oblasti

dlouholetou zkuSenost v praci s firmami

teoretickou a praktickou znalost aspektd sladovani pracovniho a osobniho Zivota

Firma roku: Rovné piileZitosti - stane se jivase firma?

Vlastnite ¢i Fidite firmu, kterd podporuje rovné prileZitosti Zen a muzi? Pracujete v takové firmé?
Prihlaste ji do soutéZe Firma roku: Rovné prilezitosti, kterou kazdorocné porada Gender Studies, o. p. s.

Vice informaci ziskate na e-mailu officefdgenderstudies.cz,
webovych strankach www.rovneprilezitosti.ecn.cz nebo na telefonnim Cisle 224 915 666.

Rovné prilezZitosti do firem

Chcete se kazdy mésic dozvidat novinky o rovnych prilezitostech zen a muzi ve firemni praxi? Zajimaji
vas moznosti sladéni osobniho a pracovniho Zivota? Kazdy mésic vam prindsime dobré zkusenosti
z firemni praxe, rozhovory s osobnostmi, které rovné prileZitosti praktikuji, novinky z projektd Gender
Studies a jiné zajimavosti.

Prihlaste se k odbéru na adrese http://zpravodaj.genderstudies.cz/prihlaseni.shtml
a kazdy mésic vam prijde zpravodaj do vasi e-mailové schranky.
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