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DIVERZITA V PRAXI: RESUME

K éemu metodika slouzi?

K cilenému a efektivnimu zavadéni pracovni diverzity v provézanosti na slad'ovani pracovniho a soukro-
mého Zivota do kultury a praxe zaméstnavatelskych organizaci. Pfedstavuje ndvod pro zavadéni diver-
zity v pracovnim prostredi podle rliznych kritérii. M(iZe byt proto vyuZita jako voditko pro porozuméni
hodnotam a sloZitosti mechanism( pracovni diverzity spolu se slad'ovanim pracovniho a soukromého
Zivota, stejné jako pfi implementaci napfiklad vékové, genderové, narodnostni ¢i jiné diverzity do fizeni
a praxe firem a organizaci v CR.

Co je jejim cilem?

Prispét k cilenému a efektivnimu zavadéni takovych organizacnich procest, které napomahaji k:

— Zvyseni produktivity a konkurenceschopnosti v disledku zvySeni inovativniho potencidlu a kreati-
vity pracovnich tym( diky zaméstndvani a vyuziti pracovniho potencidlu skupin, které maji ztizeny
pFistup a mozZnosti uplatnéni na trhu prace.

— Zmirnéni socidlnich nerovnosti, zvyseni rovnosti pfileZitosti, podpore socidlni soudrZnosti a social-
niho zaclefovani socidlnich skupin znevyhodnénych na trhu prace.

— Zvyseni socidlni odpovédnosti firem a organizaci a k posileni jejich prestize.

Pro koho je urcena?

Metodika je urcena spiSe pro stfedni a velké firmy a organizace podnikatelské i vefejné sféry jako na-
stroj integrace rliznych skupin pracovni sily znevyhodnénych na trhu prace, stejné jako nastroj pro vy-
uZiti potencidlu riznorodé pracovni sily, ktery posiluje UspéSnost organizace v oblasti jejiho plsobeni.
VyuZitelnd a inspirativni vS8ak mize byt i pro malé firmy a neziskové organizace.

Pro¢ pravé tuto metodiku?

Jedna se o prvni uceleny soubor standardizovanych postupl k fizeni diverzity a slad’'ovéni pracovniho
a soukromého Zivota vytvoreny v ceském prostredi na zakladé zkuSenosti a poznatkt ze zahranici i tu-
zemska.

Jaké jsou zkuSenosti se zavadénim diverzity do praxe?
Firmy a organizace, které fidi diverzitu efektivné, jsou vnimany jako dobré misto pro préci a soucasné
tyto zaméstnavatelské subjekty mivaji mensi miru fluktuace a pracovni absence.

Proé€ se nebat diverzity a zavadét ji do praxe?

1) abychom porozuméli soudobym novym vyzvam a problémim globalizované a konfliktni spole¢nosti;

2) abychom dokazali ¥idit zrychlujici se procesy, které pfina3eji spolecenské, mezinarodni, ekono-
mické, socialni, pracovni, ale i kulturni, demografické a migracni zmény;

3) abychom nikoho nediskriminovali;

4) abychom efektivné Fidili a ocefovali riznorody pracovni potencidl jedinct a umoznili jim pracovné
se uplatnit;

5) abychom zvysili spokojenost pracujicich osob v pracovnim a soukromém Zivoté;
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kaznic i klientl a klientek;

7) abychom zvysili produktivitu organizaci a firem i jejich ekonomicky zisk;
8) abychom zvysili ,ziskovost” také v jinych oblastech Zivota neZ jen v ekonomice, tj. posilili solidaritu

6) abychom reagovali na rliznorodé potfeby lidi jako zaméstnanc( a zaméstnankyn, zakaznikl a za-

a soudrZnost v dané firmé nebo organizaci i v rdmci SirSiho spolecenstvi, které firmy a organizace

svou ¢innosti zasahuji a ovliviuji.
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CLENENi METODIKY

Metodika je rozdélena do nékolika &4sti. Prvni, UVODNI pojednéva o potFebnosti domdci metodiky, jsou
v ni definovany jeji cile i potencionalni uZivatelé (pfijemci), je zde vymezena novost pfistupl a postup(
uplatnénych v metodice.

OBECNA ¢4st obsahuje zékladni pojmy a teoreticky rdmuje problematiku fizeni diverzity a slad'ovani
pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti (viz napf. pojednava o historii fizeni diverzity, zabyva se
dGvody zavadéni diverzity i slad'ovéni do firemni / organizacni praxe, uvadi pfinosy i negativa diverzity,
stejné jako podminky pro slad'ovani prace a soukromého Zivota v CR apod.). Dal$i pojmy vztahujici se
ke sledované problematice jsou rozvedeny v samostatné publikaci Slovnik zakladnich pojmd, ktera je
dostupnd na http://diverzita.soc.cas.cz/. Publikace Nebojme se diverzity! (dostupnd tamtéz) obsahuje
detailnéjsi informace k tématu fizeni diverzity, na problematiku slad'ovani se zaméruje podrobnéji text
Jak na slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota? (ibid).

PRAKTICKA &ast zahrnuje ptiklady dobré praxe ze zahraniéi i z Ceské republiky (vice na toto téma
viz publikaci Nebojme se diverzity!). Jeji téZisté, stejné jako téZisté celé metodiky spocivd v oddilu
nazvaném ,Zavadéni diverzity do praxe”, ktery obsahuje ndvod, jak konkrétné postupovat pfi zavadéni
diverzity a slad’'ovani pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti, doplnény o rady a doporuceni
k jednotlivym krokiim implementace diverzity do praxe firmy nebo organizace.* V této ¢asti naleznete
také ,Text diverzity" a pfiklad planu diverzity a slad'ovani obsahujici pfipady konkrétnich opatfeni, jejich
indikatorG vcetné sledovani nebo méreni téchto ukazateld.

V APLIKACNI &asti naleznete konkrétni ukazku zavadéni fizeni diverzity ve vztahu ke slad'ovéni
v rGznych organizacnich prostredich, tj. v soukromé firmé a organizaci stétni spravy, kterd vychazi
z auditl diverzity provedenych v téchto zaméstnavatelskych subjektech a z navrzenych plénd fizeni di-
verzity ve vztahu ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota pro riizné skupiny zaméstnanych osob.

PRILOHY 1 a7 5 obsahuji seznam dokument( pro obsahovou analyzu (€. 1), pFiklad polostrukturova-
ného rozhovoru s vedoucimi osobami (&. 2), pfiklad dotazniku ke slad'ovani pracovniho a soukromého
Zivota (€. 3), déle pfiklad skupinového rozhovoru (€. 4) a rady a doporu&eni pro skupinové rozhovory
(€. 5). V8echny uvedené pfilohy by mély usnadnit odborné provedeni auditu diverzity v jakékoli zamést-
navatelské organizaci.

Vérime, Ze tato metodika pfispéje k efektivnimu cilenému zavadéni diverzity a slad'ovani pracovniho
a soukromého Zivota do praxe Vasi firmy nebo organizace.

podnik nebo firma (pouZivanych pro oznaleni subjektd pisobicich v soukromé sféfe) a organizace & instituce (oznadujici
zaméstnavatelské subjekty vefejné sféry).
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uvob

Téma diverzity v oblasti placené prace (nebo také diverzity pracovni ¢&i diverzity na pracovisti) je téma-
tem aktualnim a stavé se frekventovanym nejen na drovni Evropské unie, ale také v Ceské republice.
| u nds se jiz objevuji firmy a organizace, které provadéji genderové audity nebo audity vékové diverzity
pracovni sily, realizuji pravidelnd hodnoceni pracovniki/ic spolu s Setfenim spokojenosti zaméstnanct
a zaméstnankyn a na zakladé zjiSténi uskutecnuji programy na podporu udrzitelnosti kvalifikované pra-
covni sily. Nejcastéji jde o podporu slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota.? Tyto zaméstnavatelské
organizace jsou nejlépe pripraveny na to, aby ve svych strategiich propojily fizeni diverzity s principy
nediskriminace, socialni spravedInosti a socidlniho zaclenovani.

PrestoZe se v prostredi nasi spolecnosti rozsifuje povédomi o konceptu a moznych pfinosech i ri-
zicich diverzity, stale zde chybi standardizovany navod (model), jak zavadét diverzitu do praxe sys-
tematicky a cilené, jak ji uchopit jako komplexni téma tak, aby bylo dosaZeno jak hlavnich a dilcich
organizacnich cill konkrétni organizace nebo firmy, tak i téch obecnéjsich a Sirsich, kterymi jsou:

— prevence rlstu socialnich nerovnosti,
— podpora socilni soudrZnosti,
zlepseni podminek znevyhodnénych skupin pracovni sily v pfistupu na trh prace.

Metodika reaguje na:

- demografické a socidlni zmény (konkrétné na nizkou porodnost, stérnuti populace, pozdéjsi odchod
do diichodu),

— socidlni nerovnosti v ¢eské spolecnosti (nedostate¢né zastoupeni Zen na fidicich pozicich, znevy-
hodnéni Zen s malymi détmi na trhu prace, stereotypy spojené s potfebou pé&e a s vékem). Reflek-
tuje tak na aktuélni socialni problémy souvisejici s nedostatecnou soudrZnosti ceské spolecnosti
a s nékterymi nezamyslenymi disledky opatieni socidlniho stdtu, jako je napfiklad nedostatek mist
v zarizenich péce o déti, nedostupnost nebo nedostatek sluZzeb péce o jiné zavislé cleny rodiny,
nizkd nabidka flexibilnich forem organizace prace.

Metodika vznikla na zakladé inovativniho propojeni teoretickych poznatkl, metod empirického socio-
logického vyzkumu s pilotni aplikaci v praxi na dvou pracovistich (tj. jednom z podnikatelského sektoru
a jednom ze sektoru vefejného) véetné prab&zného vyhodnocovani této aplikace a monitoringu dopadu
metodiky v danych firemnich a organizacnich prostfedich. Tato kombinace a interakce postupl v sobé
zahrnuje riznorodou zkusenost s implementaci metodiky v praxi spolu s korekci navrzenych postupd.
Vzhledem k tomu, Ze vyzkumné poznatky s procesem fizeni diverzity v zahranici poukazuji na sou-
vislost mezi UspéSnym zavadénim diverzity do praxe a podporou slad'ovani pracovniho a soukromého
Zivota pracujicich, navrZzend metodika inovativné propojuje obé tato témata coby zakladni organizacni
principy fizeni lidskych zdroja.
Na rozdil od manualu diverzity v naSem prostfedi dostupnych (zpravidla pfelozenych), zaméfenych
obvykle jen na uréity typ diverzity, tato metodika pfedstavuje ptuvodni domaci metodiku, ktera:
- se tématem diverzity zabyvéa komplexné,
— vychazi ze zahranicnich i domdcich odbornych studii, které prokazuji pozitivni vysledky s vyuZitim
konkrétnich opatteni, a z pfikladd dobré praxe firem nebo organizaci, jeZ urcit4 opatreni na podporu
diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota jiz zavadeéji,

2 Srov. napt. Machovcova 2007.
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— vytycuje prioritni cile, prvofadé zasahy a sled aktivit, zdroj(i i odpovédnosti také s ochledem na rGizna
organizacni prostredi,

— spociva ve standardizovaném postupu krok( a opatfeni pro dosaZeni diverzity a ve vylepseni pod-
minek slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti v kontextu socialné-ekonomickych
podminek nasi spole¢nosti,

— vymezuje ndstroje pro analyzu potfeb organizace a pro kombinaci opatteni k dosazeni vytycenych
cila,

— bere v Gvahu charakter a strukturu firmy nebo organizace i jeji kulturu a poslani.

Metodika predstavuje obecny navod pro zavadéni diverzity v pracovnim prostfedi podle raznych krité-
rii. MiZe zde byt proto vyuZita jak voditko pfi implementaci diverzity vékové, genderové, ndrodnostni
nebo tfeba z hlediska zdravotniho stavu apod., stejné jako pfi kombinaci sledovanych znakd. O certi-
fikaci metodiky a jejim vyuZiti jsme diskutovaly se zastupci stdtni sprdvy — konkrétné s Ministerstvem
prace a socialnich véci CR, ktefi projevili zdjem podpofit jeji vyuZivani soukromou i vefejnou sférou na-
prfiklad v ramci vyzev OPZ a OP LZZ.

Cile metodiky

Cilem certifikované metodiky je stanoveni ramcového postupu pro cilené a systematické zavadéni pra-
covni diverzity3 (neboli fizeni diverzity na pracovisti) v provazanosti na slad'ovani pracovniho a soukro-
mého Zivota do kultury a praxe zaméstnavatelské organizace. V rdmci fizeni diverzity jde o védomé na-
staveni organizacnich procesu, které vedou k vytvoreni takovych strukturélnich a socidlnich podminek,
v nichZ mohou vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné rozvijet své schopnosti a dosahnout optimal-
niho pracovniho vykonu k uzitku vSech zainteresovanych stran, tedy i ke zvySeni Uspéchu organizace.

Na pracovistich, kde bude metodika uplatnéna, pfispéje k:

— snizovani miry vlivu materstvi na zaméstnanost Zen,

— zvySeni podilu Zen (a muZt) tam, kde jsou nedostate¢né zastoupeny/i,

— zvySeni vékoveé riznorodosti kolektivl a zvySovani podilu zaméstnancl a zaméstnankyn nad 5o let
a pod 25 let tam, kde jsou nedostatecné zastoupeni,

— zvy3eni citlivosti ke specifickym Zivotnim situacim v pribéhu Zivotni drdhy pracujicich osob,

— zvySeni porozuméni etnické a ndrodnostni riznorodosti,

— zvySeni dostupnosti flexibilnich pracovnich Uvazki a program( pro slad'ovani pracovniho a soukro-
mého Zivota,

— zméné organizacni kultury ve smyslu nediskriminace, diverzity pracovni sily (zejména z hlediska
pohlavi, véku a statni pfislusnosti/etnicity) a pfijeti principu rovnych pfileZitosti v oblasti préce.

Metodika predstavuje inovativni postup zaméreny na zmirnéni vySe popsanych negativnich trendd a na
zvySeni zaméstnanosti zejména Zen. VyuZivani metodiky jednotlivymi zaméstnavatelskymi organiza-
cemi na trhu préce v (R tak pfispéje k dosaZeni uvedenych cild. Jedné se o néstroj integrace rGznych
skupin pracovni sily znevyhodnénych na trhu préce, stejné jako ndstroj pro vyuZiti potencidlu riizno-
rodé pracovni sily zvySujici Uspésnost zaméstnavatelského subjektu ve sfére jeho plsobeni.

Dlouhodobé bude moZné sledovat pozitivni dopady vyuZivani metodiky:
— na posileni konkurenceschopnosti Ceské ekonomiky, kterd zaostava pravé ve schopnosti efektivné
vyuzivat vzdélanostni a kvalifikacni potencial zen*,

3 Angl. diversity management.
4 KaliSkova a Minich 2012.
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— na zvySeni kvality Zivota obyvatel a na vyvézZenéjsi socioekonomicky rozvoj spolecnosti, protoze
jejim cilem je napomoci vyuZivat potencialu skupin (zejména rodi¢t s malymi détmi, osob ve véku
nad 5o let i migrant( a migrantek), které Celi bariéram v pfistupu na trh préce.

Rizeni diverzity, jejiz moznou implementaci metodika nabizi v podob& navrhu standardizovanych po-
stupd, poukazuje v podnikatelském prosttedi na pozitivni vztah mezi diverzitou, konkurenceschop-
nosti, ekonomickymi vysledky podniki a firem a spokojenosti zaméstnancli a zaméstnankyn, stejné
jako zakaznikl a zakaznic, v nepodnikatelské sfére pak na pozitivni vztah mezi kvalitou poskytovanych
sluZeb a spokojenosti klientl a klientek i zaméstnancl a zaméstnankyn.

Novost metodiky

V soucasné dobé jsou dostupné riizné, zpravidla pfeloZzené manudly k Fizeni diverzity (nejéastéji di-

verzity vékové nebo genderové) anebo rizné prirucky ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota.

Metodika tohoto typu u nés zatim nebyla vytvorena. Jeji novost lze spatfovat zejména v nasledujicich

charakteristikach:

— Prvni uceleny soubor standardizovanych postupt k Fizeni diverzity a slad'ovani pracovniho
a soukromého Zivota v éeském prostredi. | kdyZ jsou v Ceském prostfedi v poslednich letech apli-
kovany nékteré typy diverzity do praxe, zpravidla se jedné o dlraz pouze na jeden aspekt diverzity,
nikoli o komplexni pFistup k této problematice. Kromé toho chybi sdileni zkuSenosti firem s diver-
zitou a oteviené audity, které by prokazaly nejen ekonomicky profit firem, ale zejména socialni
prospésnost a dlouhodobou uZitecnost krokt k diverzité v pracovni oblasti a k nastolovani socialni
spravedlnosti v tomto segmentu spolecnosti. Navrhovana metodika tak predstavuje uceleny soubor
postupd, jak je moZné dosahovat diverzity v praxi cilené a reflektované (nikoli intuitivné a ,be-
zdé¢né") ku prospéchu dané organizace i k uZitku jejich zaméstnancl a zaméstnankyi i SirSiho
(komunitniho ¢i spolecenského) celku.

— Komplexni, holisticky pfistup ke sledovanym tématim. Metodika pojednéva o sledovanych té-
matech v roviné hlavnich teoretickych poznatkd, v roviné metodologie zékladnich Setfeni i v roviné
aplikacni. Jednd se tak o propojeni teoretickych poznatkd ze zahranicnich a castecné i domacich
zdroj(, metod empirického sociologického vyzkumu s pilotni aplikaci v praxi (tj. na pracovisti z pod-
nikatelského a vefejného sektoru) véetné vyhodnocovani dopadu metodiky v danych organizaénich
prostfedich (kterd méla vliv na korekci navrhovanych postup().

— Duraz na propojenost tématu diverzity a slad'ovani. Na zakladé poznatku zejména z vyzkumU
ze zahranici,® kde se prokazuje souvislost mezi fizenim diverzity a podporou slad'ovani pracovniho
a soukromého Zivota, ma-li fizeni diverzity probihat Uspésné, se metodika snazi v doméacim pro-
stfedi nové propojit obé tato témata a nastavit postupy, jak efektivné dosahovat diverzity spolu se
slad'ovanim pracovniho a soukromého Zivota pracujicich osob.

- Daraz na specifika podnikatelského organizaéniho prostfedi a prostfedi vefejnopravnich in-
stituci. Metodika poukazuje na nutnost brét v ivahu charakter a strukturu organizace, jeji kulturu
i poslani, které se liSi podle toho, zda se jednd o podnikatelskou nebo nepodnikatelskou sféru, kde
jsou sledovany zpravidla jiné typy ,ziskl" a ,prospéchu”. Trebaze je fizeni diverzity v subjektech
soukromého a verejného sektoru zpravidla zavadéno z rGznych dGvodd, kdy soukroma sféra klade
vétsi diraz v prvni fadé na ziskovost a konkurenceschopnost, zatimco verejna sféra se orientuje
na sluzbu verejnosti, oba typy organizaci by mély pfijimat spole¢enskou odpovédnost vici svému
socialnimu okoli véetné segmentu pracovnich sil a jejich zaméstnanosti.

a Pepper 2007.
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— Respekt ke specifiénosti kulturniho a spoleéenského prostfedi nasi spoleénosti. Zejména
zahranicni zkuSenosti potvrzuji, Ze diverzita mdze byt v organizaci realizovadna rGznymi postupy
a strategiemi. V zésadé plati, Ze neexistuje jeden jediny névod pro jeji zavadéni, spiSe se jednd
o stanoveni rdmce procesu jeji implementace a neustalého rozvijeni (pFedstavuje-li diverzita v or-
ganizaci Zadouci hodnotu) v rédmci senzitivniho a interaktivniho Fidiciho procesu. TfebaZe inspi-
race zahranicnimi zkuSenostmi byla pfi tvorbé metodiky dllezZitd, metodika se nesnaZi prebirat
cizi vzory, naopak se snaZi poskytnout pdvodni rdmcovy nadvod pro to, jak dosahnout diverzity
v prosttedi nasi spole¢nosti, coZ se odrazi nejen v obsahu metodiky, ale také v uZiti jazyka.

Zahrani¢ni zkuSenosti nicméné potvrzuji, Ze Fizeni diverzity je odrazem socialnich aspektd v organi-
zaci, vzdjemného porozuméni mezi lidmi a zodpovédné spoluexistence ve spolecnosti. Pracovni diver-
zita nemuZe fungovat, aniz by byla zakotvena v ur¢itém morélnim a pravnim klimatu, jehoZ rdmec tvori
antidiskriminacni legislativa a spolecenskd potfeba moralné ocenovat socialné odpovédné firmy, které
zavadéji principy fizeni diverzity do praxe.

PFijemci metodiky a jeji vyuZiti v praxi

Metodika je pfistupna a vyuZitelna pfimo:

a) zaméstnavatelskymi organizacemi (podniky a firmami) soukromé sféry,

b) institucemi stétni a vefejné sprévy,® obecné organizacemi sféry vetejné, které maji zajem dosaho-
vat vétsi diverzity v oblasti zaméstnanosti pracovni sily a lepSich moznosti slad'ovani pracovniho

a soukromého Zivota svych zaméstnancli a zaméstnankyn.

Organizace, které Fidi diverzitu efektivné,” jsou vnimany jako dobré misto pro praci a soucasné tyto
spole¢nosti maji mensi miru fluktuace a pracovni absence.® TrebaZe je fizeni diverzity v subjektech
soukromého a verejného sektoru zpravidla zavadéno z rlznych davodl, kdy soukroma sféra klade
vétsi diraz v prvni fadé na ziskovost a konkurenceschopnost, zatimco verejné sféra se orientuje na
sluZbu vefejnosti, oba typy organizaci by mély pfijimat spolecenskou odpovédnost vici svému social-
nimu okoli véetné segmentu pracovnich sil a jejich zaméstnanosti. Pracovni diverzita tak miZze zpro-
stfedkovat mnohem vice nez jen zvySeni ekonomického zisku, resp. mGZe totiZ zprostfedkovat zisk
i v jinych oblastech.

Metodika je urcena spiSe pro stfedni a velké organizace® podnikatelské i vefejné sféry jako néstroj
integrace rliznych skupin pracovni sily znevyhodnénych na trhu prace, stejné jako néstroj pro vyuziti
potencidlu riznorodé pracovni sily zvysujici GspéSnost zaméstnavatelské organizace v oblasti jejiho
plsobeni.

P¥i pouZziti metodiky je nutné mit na paméti, Ze ispéch v jeji implementaci tzce souvisi s tim, jaky
vyznam a duleZitost diverzita pro danou firmu a organizaci mé (pro vSechny aktéry/ky, jichZ se tyka),
jaky je postoj vedeni ¢i managementu k procesu jejiho zavadéni a rozvijenti, jak kvalitné je proces fizeni
diverzity pfipraven a jak senzitivné je uskute¢fiovan i vyvhodnocovan. K Gspésnému (cilenému, Zadou-
cimu a efektivnimu) zavadéni diverzity do praxe v relaci ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
v podnikatelskeé i vefejné sféfe by méla slouZzit pravé tato plvodni domaci metodika.

Implementaci metodiky v organizacich stétni a vefejné spravy je nutné konzultovat se specialisty/kami z oblasti prava
v souvislosti s platnosti zdkona o stétni sluzbé (viz zékon &. 234/2014 Sb.), ktery ma G&innost od 1. Eervence 2015. Vice
informaci viz napf. na http://www.zakonyprolidi.cz/cs/2014-234).

Bhadury, Mighty a Damar 2000.

Hubbard 2004.

VyuZitelna a inspirativni vS§ak mize byt i pro malé organizace a firmy.
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ZAKLADNIi POJMY*°

Diverzita

Riznost nebo rozmanitost na zakladé urcitého klasifikacniho kritéria. Anglicky vyraz diversity se pre-
klada takeé jako rozdilnost nebo odlisnost. Diverzita predstavuje kazdou vyznamnou diferenci, kterd od-
lisuje jednoho jedince od druhého, coZ zahrnuje Sirokou $kalu zjevnych i skrytych kvalit Vymezuje se
obvykle jako rozmanitost hodnot, postojt, kulturnich perspektiv, vyznani, etnického dédictvi, sexudlni
orientace, dovednosti, védomosti, Zivotnich zkuSenosti i Zivotniho stylu jednotlivcy, ktefi tvofi urcitou
skupinu lidi. Diverzita nicméné chdpe odliSnost individualit jako spojujici prvek, kdy prvotnim tkolem
konceptu diverzity je odliSnosti rozpoznat, pojmenovat a respektovat je.

Diverzita pracovni nebo také diverzita na pracovisti

Termin oznacuje rznorodost, rozmanitost ve firmé nebo organizaci na strané zaméstnancl a zamést-
nankyn a klientl a klientek, a to zejména z hlediska genderu, véku, nérodnosti ¢i etnicity, jazyka nebo
vzdélani spolu s rozmanitosti Zivotnich zkusenosti a pohled(l na svét, Zivotniho stylu, chovani apod.

Audit diverzity

Nastroj analyzy rliznorodosti v dané firmé ci organizaci. Mize byt realizovén riznymi metodami jako
statistickou analyzou sloZeni pracovni sily, analyzou dokument( vztahujicich se k firemni/organiza¢ni
kultufe, vyzkumem postoji a organizacnich procest (viz polostrukturované rozhovory s vedenim,
ohniskové skupiny s vybranymi skupinami pracujicich, plosny dotaznik apod.), resp. jejich kombinaci.
Vystupy auditu diverzity slouZi jako vychodisko pro stanoveni krokl nutnych k realizaci fizeni diverzity
ve firmé nebo organizaci.

Rizeni diverzity

Predstavuje proces zavadéni diverzity do praxe (viz angl. diversity management) v ramci zaméstnava-
telské organizace. Jednd se o aktivni, védomy, do budoucnosti a na hodnoty orientovany, strategicky,
komunikativni a manaZersky proces prijeti a vyuZiti urcitych rozdild a podobnosti jako potencialu roz-
voje dané organizace, vytvarejici tim jeji pfidanou hodnotu.

Strategie diverzity

Cilené zaméreni akitivit firmy nebo organizace na uvaZzlivé a efektivni vyuzivani riznorodosti pracovni
sily a organiza¢niho/firemniho prosttedi. Jejim cilem je vytvofeni strukturalnich a socialnich podminek,
ve kterych mohou vSichni zaméstnani rozvijet své schopnosti a dosahnout optimalniho vykonu k uZitku
vSech zainteresovanych stran i ke zvySeni Uspéchu organizace. Strategie diverzity predstavuje dlou-
hodobou organizacni zménu, ktera je postavena na detailnim planu a dikladné analyze potfeb a cild
organizace. Vytycuje prioritni cile, prvofadé zasahy a sled aktivit, zdroju a odpovédnosti. Bere v ivahu
rozloZeni sil a kulturu organizace/firmy.

Gender
Pojem, ktery odkazuje na socidlni rozdily (v protikladu k biologickym rozdiliim) mezi muzi a Zenami,
které jsou kulturné a socialné podminéné, konstruované, tj. mohou se v case ménit a rdzni se jak
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v ramci jedné kultury, tak mezi kulturami. Jsou obsahem socializace. Zadvaznost téchto rozdild tedy neni
pfirozenym, neménnym stavem, ale docasnym stupném vyvoje socialnich vztahl mezi muZzi a Zenami.

Vék

Kategorie majici fadu socidlnich vyznamd na drovni jedince i spole¢nosti. Vyjadfuje stafi jedince a je
zdrojem jeho i jeji identity i spoleCenského statusu. Predstavuje zdkladni charakteristiku pro stere-
otypizaci a stratifikaci ve spolecnosti. Vék je ale rovnéZ povazovan za zakladni znak populace, a tedy
dimenzi demografické struktury.

Etnicita

V soucasném pojeti se jedna o identifikaci jedince s urcitym etnikem. V soucasné dobé je odmitano po-
jeti etnicity jako néceho pevné daného — zpravidla kulturné podminéného, kam mizeme fadit jazyk,
ndboZenstvi, historii, rozdil mezi chdpdnim ,my" a ,oni*, vzhled, styl Zivota apod. Etnicita je dnes cha-
pdna jako proces, béhem néhoz se v interakcich s jinymi socidlnimi skupinami formuje etnické védomi,
orientace a identita daného jedince, ktera je mnohavrstevna a situacni, je tedy velice tvarna a pohyb-
liva. Etnicka pfisluSnost plni funkci stratifikaéni (ma vliv na rozvrstveni spoleénosti) a mocenskou (pri-
vilegizuje zpravidla majoritni etnicitu, resp. majoritu a znevyhodriuje etnické mensiny).

Slad'ovani prace a soukromého Zivota

Také slad'ovani pracovniho, rodinného a osobniho Zivota — predstavuje stav pfijatelné miry délby casu,
energie a pozornosti mezi placenou praci (povinnostmi v zaméstnani) a neplacenou praci (praci v do-
macnosti spolu s péci o zavislé éleny rodiny) a volnym ¢asem jedince.

Flexibilni pracovni reZzimy

Jedna se o alternativni pracovni reZimy k tzv. muzskému modelu préce, ktery se vyznacuje sta-
losti pracovniho mista a pevnou pracovni dobou. V CR jsou vymezeny zdkonikem préce (tj. zako-
nem €. 262/2006 Sb.). Je zde upraven zkraceny pracovni Gvazek, prace z domova, teleworking, pruzna
pracovni doba a konto pracovni doby.

Opatfeni ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

Zahrnuji opatfeni umoziujici opusténi trhu prace z divodu rodicovstvi, tj. v CR matefskou a rodi¢ov-
skou dovolenou, dale financni davky a danové ulevy, které kompenzuji ztratu prijmu v dobé péce o dité
a naklady na péci o dité (u nas se jedna o penéZitou pomoc v matefstvi a rodiovsky pfispévek). Dale
sem patfi flexibilni formy zaméstndvani v podobé flexibilniho uspotradani pracovni doby a mista vykonu
prace spolu s dny pracovniho volna pro rodinné Gcely, sluzby zaji$téni péce o dité (zejména v predskol-
nim véku) a legislativni ochrana pedujicich osob pracujicich na trvaly pracovni pomér (viz o3etfovné,
sluZebni cesta, Uprava pracovni doby, zahrnuti moznych rizik nékterych zaméstnani pro téhotné a ko-
jici matky apod.).
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DIVERZITA V TEORII A PRAXI

Historie a sou€asnost Fizeni diverzity

Koncept fizeni diverzity** se zacal rozvijet nejprve v USA jako urcitd alternativa k rovnosti pfilezitosti
a afirmativni akci. Souviselo to jak s konzervativnim obratem 8o. a go. let 2o0. stoleti, tak rovnéz s glo-
balizaci a restrukturalizaci trhG prace. Byla tim v podstaté vytlacena debata o moci a systematickém
znevyhodnéni, rovnosti a spravedlnosti v oblasti placené prace, ktera byla nahrazena koncepty racio-
nality, konkurenceschopnosti, vyuZiti lidskych zdrojl a zvySeni glob4lni produktivity.** Problematické je
zejména to, Ze kladenim didrazu na rozdily a individualni pfinosy miZe dochazet k individualizaci
nerovnosti a diskriminace i k zastirani jejich historického a systémového zakotveni. Zeny a men-
Siny jsou v tomto pfistupu postaveny do pozice ,jinych” a normou, ke které jsou vztahovany a s niz
jsou porovnavany, jsou ,bili muzi* stfedni tfidy. To pak v praxi mdZe znamenat, Ze ,jini* jsou sice v or-
ganizaci vitdni, ale jsou akceptovani pouze potud, pokud ji néjak obohati a zaroven vyhovuji definicim
Uspéchu, schopnosti a talentu, které nejsou nijak zpochybnovany, resp. jsou dostatecné senzitivné re-
flektovany.” V tomto pfipadeé fizeni diverzity mGZe udrZovat a reprodukovat existujici privilegia a mo-
censké vztahy. Nékdy ale mohou moralni argumenty a argumenty socialni spravedlnosti koexistovat
s argumenty ekonomickymi. Rozpoznani rozdilG tak nemusi nutné vylucovat rovné zachézeni a principy
meritokracie zaroven mohou byt otevreny reinterpretaci.

Do Evropy se koncept Fizeni diverzity dostal zhruba o deset let pozdgji, zejména do Velké Britanie
a Holandska a okolo roku 2000 do Skandinavie. Také v Evropé byl tento koncept spojen s ndstupem
neoliberalismu, kde je trh vniman jako (samovolny) prostfedek regulace namisto systému préva a legi-
slativy. Ve Velké Briténii je tento koncept hojné kritizovadn za zaméreni na nejvyssi management, indi-
vidualismus a nedostatek ddrazu na moralku a spravedlnost. *

Ruzné pristupy k fizeni diverzity ukazuji, Ze se nejedna o ,neutralni“ koncept, ale o koncept, ktery
koresponduje s hodnotami a kulturou dané spolecnosti v dané dobé. V fizeni diverzity je proto di-
leZité, aby bylo zakotveno v moralnim a legélnim klimatu vcetné etiky a antidiskriminacniho préva.
V procesu implementace diverzity je nutné, aby kromé ekonomickych argumentd byl bran zfetel
také, nebo predevsim na argumenty socialni a moralni.

V Ceském prostredi se zacind rozsifovat povédomi o konceptu a moZnych piinosech diverzity, viz na-
piiklad aktivitu Diverzita 2013+. Mnohé firmy pUsobici v Ceské republice podepsaly Memorandum Di-
verzita 2013+*°. Ceska republika je 14. zemi EU, kde se mohou zaméstnavatelé pripojovat k Evropské
charté diverzity. Na ceském trhu prace se tedy jiz objevuji firmy, které provadéji nejen hodnoceni pra-
covnikl a vyzkumy spokojenosti zaméstnanct, ale také genderové audity nebo audity diverzity, a na
zékladé zjisténi realizuji programy na podporu udrZitelnosti kvalifikované pracovni sily (viz niZe Priklady

11 Koncepty a teoretické pristupy jsou podrobnéji rozvedeny v samostatné publikaci Nebojme se diverzity!, ktera je dostup-
12 Holvino, Kamp 2009.

13 Ibid; Noon 2007.

14 Holvino a Kamp 200g; Noon 2007.

15 www.diverzita.cz

16 Viz http://www.byznysprospolecnost.cz/diverzita-2013-.html
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dobré praxe). Témto i dal$im firmdm nebo organizacim muze certifikovana metodika usnadnit cilenou
implementaci diverzity do jejich firemniho ¢i organizacniho prostredi.

Rizeni diverzity ve vztahu k rovnym pFileZitostem, socialni spravedlnosti,
nediskriminaci, socidlnimu zaélefiovani a spoleéenské odpovédnosti firem

Vztah mezi pojmy diverzita a rovnost neni vymezovén jednoznacné. V nékterych zemich, napriklad v USA
(jak je uvedeno vyse), koncepce fizeni diverzity nahradila zcela koncept rovnych pfileZitosti. Zatimco
problematika rovnosti je inherentné spojena s otdzkou nediskriminace, ktera je zahrnuta v antidiskrimi-
nacni legislativé, koncept fizeni diverzity odkazuje k ,uvédomélé dobrovolnosti”, tedy k nécemu, co mize
byt zavadéno a dodrZovano (tj. morélni aspekt), ale také nutné nemusi na rozdil od zakonnych norem.

Z lidskopravniho nebo také legislativniho pFistupu je koncept rovnych pfileZitosti*” nadfazen kon-
ceptu Fizeni diverzity. Diverzita z tohoto zorného Ghlu nepfedstavuje pouze uréitou (minoritni) skupinu
pracujicich (napf. Zen, osob starSich 5o let apod.), ale zahrnuje kazdého pracovnika ¢i pracovnici a vy-
tvafi rovné prileZitosti pro vSechny. Rovnost totiz predstavuje nezcizitelné univerzalni lidské pravo za-
loZené na moralni legitimité (socialni spravedlInosti) spiSe nez na ekonomickych okolnostech. Tradiéni
mordlni poZadavek socidlni spravedlnosti proto pfedstavuje nejsilnéjsi zdklad pro podporu rovnosti
prilezitosti. Podnikatelska sféra miize sice toto pojeti rozsifit o ekonomicky argument, ale pokud tento
argument chybi (anebo tento argument jde dokonce proti iniciativdam pro rovnost), morélni aspekt rov-
nosti to nijak neoslabuje. Moralni argument zaloZeny na lidskych prévech (a majici oporu v legislativé)
vSech zaméstnancl a zaméstnankyn a uchazecl a uchazecek o zaméstnani, tedy riznorodé pracovni
sily, nesmi byt opu$tén (ani) v zajmu zisku.

Argument nerovnosti v reprezentaci (napt. muzl a Zen) predstavuje problém v demokratickém sys-
tému, a to zejména pro pracovisté verejné spravy nebo organizace (spolu)vlastnéné statem. Nic-
méné prdveé tyto organizace by mély byt co nejvice socialné zaclenujici a nediskriminacni a umoz-
novat zaclefiovani jedincli ze socialné znevyhodnénych skupin a prostfedi na trh préce.

Z utilitarniho hlediska koncept diverzity predstavuje $irsi koncept nez politika rovnych pfileZitosti
a s nim spojenych pozitivnich opatfeni. OdliSnost fizeni diverzity oproti politice rovnych pfileZitosti spo-
¢iva nejen ve strategickém rozmeéru tohoto procesu, ale také v dlrazu na vyuzivani talent( v rdznych
pracovnich prostfedich soukromé i vefejné sféry, na zvySovani inovativnosti v obou téchto oblastech
trhu prdce, na vytvéfeni konkurenénich vyhod (zejména v podnikatelské sfé¥e), na rast produktivity
a ziskovosti firmy apod.*® Problematika diverzity v urcitych organizacich souvisi s rozmanitosti a pes-
trosti nabidky neboli s tim, jak na trhu dokaZe zaujmout a oslovit mnohem $irsi, zpravidla doposud
opomijenou skupinu zékazniku a zdkaznic. Nicméné i v tomto pfipadé je nutné budovat zaclenujici pro-
stiedi, kde se rozviji pracovni potencial riznorodé pracovni sily a ktery Usti v jeji spokojenost v tomto
prostiedi, kdy ,vyhody" ziskané diverzitou se vztahuji na Sirsi spolecenstvi a nejsou lokalizovany jen na
nékteré skupiny (napf. na zaméstnavatele a zaméstnavatelky a akciondfe a akcionafky nebo akcionare).

Zkusenosti z USA i evropskych zemi totiZ potvrzuji,*® Ze Fizeni diverzity je Uzce provazano se soci-
alnimi aspekty fungovani organizaci, se vzajemnym porozuménim mezi lidmi a zodpovédnou spo-
luexistenci ve spolecnosti. Tento proces nemize Uspésné fungovat, aniz by byl zakotven v urcitém
moralnim a pravnim klimatu, jehoZ ramec tvofi antidiskriminacni legislativa a spole¢enska potreba
moralné ocenovat socialné odpovédné firmy, které zavadeéji principy fizeni diverzity do praxe.

17 Srov. McDougall 1996 a 1998.
18 Srov. Bedrnové a Novy 2007.
19 Best Practices 2013; Eger a kol. 2012; Kreitz 2008.
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Koncept socialni odpovédnosti firem (angl. corporate social responsibility, zkracené CSR) ob-
dobné jako koncept fizeni diverzity nepfedstavuje vynucené dodrZovéni stanovenych pravidel, zakon(
¢i nafizeni, nybrz vychazi z dobrovolného presvédceni samotnych podnikl nebo organizaci. V praxi
to znamen4, Ze firmy Ci organizace, které prijaly zasady CSR* za své, si dobrovolné stanovuji vysoké
etické standardy, snaZi se snizit negativni dopady své Cinnosti na Zivotni prostfedi, pecuji o své pracu-
jici, udrzuji s nimi dobré vztahy a pfispivaji na podporu regionu, ve kterém plsobi nebo podnikaji. CSR
zvysuje prestiz daného subjektu, ma vliv na jeho image, pfindsi mu komparativni vyhody oproti jinym
subjekttm, kdy jeho ¢innost ma zaroven pozitivni dopad na jeho okoli.

Koncept CSR byva v nasi republice vyuZivan predevsim nadndrodnimi firmami a spolec¢nostmi. Urcity
deficit je moZné vidét v aplikaci CSR v malych a stfednich firmach a organizacich, stejné jako v nezisko-
vém a vefejném sektoru véetné& municipalit (anebo spide jeho neviditelnosti zde), kdy ale pravé tento
sektor maZe sehrat dileZitou roli v Sifeni osvéty a v propagaci konceptu CSR.**

Firmy nebo organizace implementujici politiku rovnych prileZitosti se stdvaji nejen socialné odpo-
védnymi, ale také rdznorodymi z hlediska slozeni pracovni sily, coz zvysuje jejich atraktivitu mezi
zajemci a zajemkynémi o préci.

Diavody zavadéni diverzity do pracovniho prostredi

Davody, proc se diverzitou zabyvat, je mozné rozdélit do dvou zékladnich skupin, a sice na ekonomické

a socidlni.

a) Ekonomické argumenty zahrnuji reakce na globalizaci trh, restrukturalizaci a globalizaci pracovni
sily, snahy po zvySeni konkurenceschopnosti a vyuZiti schopnosti vSech zaméstnanych, potiebu po-
rozumét a pribliZit se zakaznikim a zdkaznicim a jejich potfebam, zvyseni inovativniho potencialu
a kreativity pracovnich tym(2* i diverzitu jako pfidanou hodnotu nebo konkurencni vyhodu, napf.
v podobé ziskani ur¢itého ocenéni za préci s diverzitou, jez pak mUze pfildkat nové klientky a klienty
a zaméstnané.

b) Socialni argumenty vychazeji z teorie socidlni spravedlnosti, nediskriminace a z politiky rovnych
prileZitosti, v posledni dobé i z problematiky socidlniho zaclenovani. Diverzita totiz mize mit po-
zitivni dopady na socidlni kohezi a solidaritu, pracovni a spoleCenské uplatnéni, nediskriminaci
a zaclenéni rGznorodych skupin populace na trh prace, na zvySeni motivace a spokojenosti zamést-
nanych osob®.

Procesy fizeni diverzity reaguji na mnohé zmény, které se ve spolecnostech zdpadniho typu zacaly ode-
hravat zhruba ve druhé poloviné minulého stoleti. Jedna se jak o dllezité demografické zmény, které
maji vliv na skladbu populace v jednotlivych zemich, tak také o vlivy globalizace a legislativy, jeZ nové
formuji podminky a moznosti uplatnéni jedincl na lokalnich trzich prace.

ManaZefi a manazerky firem a organizaci pfinejmensim z praveé z téchto diivodi nemohou dale pra-
covat s lidmi podle zaZitych vzorct fizeni a musi si osvojit novy styl préce, ktery bude brat v potaz
individudlni odliSnosti zaméstnanych, z nichZ lze v podnikatelském i nepodnikatelském prostredi
ucinit jejich prednost a konkurenéni vyhodu.

20 Paetzold 2010.

21 Srov. Pavlik a Bél&ik 2010; Prskavcovd, Marsikova, Rehofova a Zbrankové 2008; Steinerova, Vaclavikova a Mervat 2008.
22 Srov. European Commission 2008; Roberge a van Dick 2010.

23 Desvaux a kol. 2007

24 |bid.
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Pfinosy i negativa Fizeni diverzity

Mnohé studie® poukazuji na pozitivni korelaci mezi rGznymi typy diverzity (nap¥. genderovou, vékovou
apod.), konkurenceschopnosti, ekonomickymi vysledky firem a spokojenosti zaméstnanych. Diverzita
vSak muZe zprostiedkovat mnohem vice nez jen zvysSeni ekonomického zisku, resp. mGze zprostred-
kovat ,zisk" i v jinych oblastech.

Podle studie Evropské komise® spolecnosti, u kterych jsou zavedena opatfeni na podporu diverzity,
uvadéji nasledujicich pét nejvyznamnéjsich pfinosu:

— posilenf kulturnich hodnot uvnitt organizace,

— zlepSeni povésti firmy a jeji spolecenskeé prestize,

— lepsi pozice v oblasti ziskavani lidskych zdroju, tj. lepSi mozZnosti prildkani a udrZeni vysoce ta-
lentovanych lidi,

— zlepseni motivace zaméstnanych i vykonnosti a efektivity prace,

— zlepSeni miry inovativnosti a kreativity mezi zaméstnanymi.

S cilenym procesem fizeni diverzity jsou spojeny:

— RKulturni zména a zvySeni organizacniho kapitalu: zvySovéani povédomi o diverzité, nediskrimi-
nace, zaclenovani, respekt, snizovani fluktuace, absenci; posileni spoluprace, zlepseni kvality
fizeni.

— Prinosy lidského kapitélu: vybér z vétsiho mnoZstvi potencidlnich pracovnikl a pracovnic, ta-
lentd, schopnosti, kdy kazdy jednotlivec mGze naplno vyuZivat svij potencial a kdy se zvysSuji
kompetence pracovnik( a pracovnic. Vysledkem muze byt také pristup k novym typlim zékaz-
nikl a zakaznic, zlepseni zékaznického servisu apod.

— Zvyseni trznich prileZitosti: lepsi pFistup k trhu a zvyseni spokojenosti zakaznikl a zdkaznic, ex-
panze sluzeb a produkt.

— ZlepSeni prestize (vnéj$iho uznani) a image dané zaméstnavatelské organizace.?””

Mediatory pozitivniho vysledku diky diverzité

Kreativita a inovace

V organizacich s diverzitou zaméstnanych vznikd prostor pro kreativitu, jsou naruseny stereotypy
arutina v organizacnich procesech, komunikaci i v plnéni pracovnich Ukolu. Diverzita se vyplaci, pro-
tozZe podniky, které spoléhaji na rznorodé;jsi talent, jsou Uspésné;jsi. Tim, Ze firma nebo organizace
umoziuje pracovat skupinam, které byly dfive z tohoto prostfedi vyloucené, se zvysuje jeji kreati-
vita i vykonnost. Je ale moZné, Ze konkurenceschopnost nékterych podnikd souvisi s tim, Ze orga-
nizace/firmy, které podporuji diverzitu, jsou prosté samy o sobé ,jiné" — a obecné v disledku toho

vvvvv

tikulturnost i tfeba rovnomérnéjsi zastoupeni Zen a muZzd ve firmé na rGznych urovnich fizeni apod.

Podpora slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

Existujici studie o diverzité ukazuji, Ze podpora diverzity musi byt doprovédzena podporou slad'ovani
pracovniho a soukromého Zivota pracovnic a pracovnik, aby produkovala Zaddouci socio-ekonomické
vysledky.

25 Napt. Loden a Rosener 1991, Tubre a Collins 2000.
26 European Commission 2003.
27 Srov. Thomas 1992 a 1996.
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Socialni spravedlnost, rovnost pfileZitosti a spoleéenska zodpovédnost firem

V posledni dobé sledujeme posun od argumentu cisté ekonomického zisku k alternativnim organizac-
nim nebo spolecenskym ciliim, jako je uceni, lidsky a socialni rozvoj apod. Takové cile prildkaji pozor-
nost a pracovisté se mGZe stat velmi atraktivnim pro potenciélni Spickové odborniky a odbornice a za-
méstnance a zaméstnankyné.?

Business case — ekonomicky pFinos

Diverzita ovliviiuje obraz pracovisté (firmy) navenek a md pozitivni vliv na image znacky. Programy di-
verzity maji pozitivni dopad na motivaci zaméstnanych a spokojenost zaméstnancd a zaméstnankyn
i zdkaznikl a zékaznic.*

MoZna negativa spojena s fizenim diverzity
Cileny proces dosahovani diverzity pracujicich (v rémci jednotlivych pracovnich kolektiv() z hlediska vybra-
ného znaku &i skupiny znakt nebo z hlediska urcitych znevyhodnéni predstavuje sloZity proces. Cim vice
znaku je totiz zvoleno, tim je tento proces sice komplexnéjsi, ale také komplikované;jsi, nebot tataz pracu-
jici osoba mUZe byt zafazena podle vice zvolenych kritérii, coZ v praxi miZe zplsobovat urcité komplikace.
Ukazuije se, Ze fizeni diverzity mGzZe byt spojeno rovnéz s nékterymi negativnimi dopady.* Usp&sné
fizeni rliznorodé pracovni sily totiz predstavuje mnohem nérocné;jsi proces nez fizeni relativné homo-
genni pracovni sily. Pokud proces fizeni diverzity neni realizovan dostatecné kvalitné a senzitivné, mize
se objevit novy stresor oznacovany jako stres z diverzity. Ten se dostavuje tehdy, kdyZ se lidé z (velmi)
odlisnych socidlnich a kulturnich prostfedi dostanou do kontaktu a jejich rozdilné zpisoby komunikace
a styly prace apod. Usti do pocitu nejistoty a nespokojenosti, kdyZ zji$tuji, Ze nemaji (dostate¢né)
dovednosti, schopnosti, znalosti a socialni podporu k vyrovnani se s rGiznosti v daném pracovnim pro-
stredi.* Tento jev se objevuje, pokud vétSina lidi vyristd v homogennim socidlnim a kulturnim prostredi
a nema potiebnou zkusenost, ani neni dostatecné vyskolena k tomu, jak jednat s nékym odliSnym.
Stres z diverzity m{iZe byt relativné mirny a kratkodoby, nebo naopak intenzivni a trvaly, a pfitom
se mize tykat mnoha lidi v dané zaméstnavatelské organizaci. Tento stres pak mdze vést k naristim
absence v zaméstnani, ke konfliktdm i ke sniZeni vykonu pracujicich a nakonec se mlze stat divodem
k odchodu ze zaméstnéni.*

Zavér

Prehledova studie z USA® zahrnujici poznatky z vice nez 6oo firem a organizaci jak ze soukromé, tak
i vefejné sféry poukazuje na zasadni faktory Gspéchu pfi implementaci diverzity na pracovistich:

pozitivni postoj vedeni a managementu k diverzité a zavazani se k jejimu prosazovani;
zapojeni fadovych pracujicich;

strategické planovani diverzity;

trvalé investice do tohoto procesu;

stanoveni indikatora diverzity;

meéfitelnost a hodnocent;

napojeni na zdméry a cile organizace.

SRRSO

28 Viz Trnkova 2006.

29 Srov. Tubre a Collins 2000.

30 Kahn a Byosiere 1992; Tubre a Collins 2000.

31 Andre 1995.

32 Srov. Mai-Dalton 2002.

33 Best Practices in Achieving Workforce Diversity 2013.
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Uspéch v implementaci diverzity tedy tzce souvisi s tim, jaky vyznam a dileZitost diverzita pro
danou firmu a organizaci ma, jaky je postoj vedeni a managementu k procesu jejiho zavadéni a roz-
vijeni, jak kvalitné je proces fizeni diverzity pripraven a jak senzitivné je uskutecnovén i vyhodno-
covan. TrebaZe fizenf diverzity nemusi nutné prinést okamzité vysledky, vrcholovy management by
mél podporovat snahy o dlouhodobost tohoto procesu spolu s Sitenim (propagaci) dileZitosti im-
plementace diverzity v dané organizaci.
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SLADOVANi PRACOVNIHO A SOUKROMEHO ZIVOTA
VE VZTAHU K DIVERZITE PRACOVNI SiLY

Slad'ovéni pracovniho a soukromého Zivota neboli slad'ovéni prace, rodinného a osobniho Zivota na firemni
Urovni predstavuje problematiku diskutovanou jiz desetileti. Pfesto mnoho firem a organizaci stale ne-
chéva otézku podpory pecujicich osob a osob se specifickymi potfebami zcela na statu. Na druhou stranu
se objevuje stale vice téch, které si vyznam sladéni prace, rodinného a osobniho Zivota uvédomuiji, nebot
spokojenost zaméstnancil a zaméstnankyi v oblasti prace, soukromého Zivota a kariérniho rozvoje
predstavuji jednu z hlavnich ingredienci Uspésného fungovani organizace.>

Slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota zaroven predstavuje dulezity Cinitel v zavadéni diverzity
do pracovniho prostfedi. Bez ného proces implementace diverzity pfinasi jen stézi Zadouci socioeko-
nomické vysledky.® V optice diverzity je pfi zavadéni opatreni slad'ovani prace a soukromého Zivota
dulezité prihlizet k pestrosti a rozmanitosti Zivotnich situaci a neomezovat se pouze na prorodinnd
opatfeni a na pracujici s détmi.*® Otdzka slad'ovéni musi byt vnimana Siteji, a sice jako umoznéni kom-
binace zaméstnani s volnym casem, socidlnimi vztahy ¢i rodinou u vSech osob zaméstnanych v dané
organizaci. Usp&$né sladéni t&chto dvou sfér (soukromé a pracovni) je pfitom jednim ze zakladnich
predpokladi Zivotni spokojenosti a jednou z hlavnich charakteristik dobrych pracovnich podminek pro
Zeny a muze bez ohledu na vék, statni pfisluSnost nebo zdravotni stav.’

Pro koho jsou uréeny programy slad’'ovani pracovniho a soukromého Zivota?

Pokud premyslime o organizacnich opatfenich sladéni préace, rodinného a osobniho Zivota, je dobré vzit
v Uvahu rozdilné potieby zaméstnancl a zaméstnankyn. Pri pripravé internich pravidel je tfeba prihléd-
nout ke tfem skute¢nostem:®

Za prvé: Skupiny zaméstnanych, které potiebuji svlij soukromy a pracovni Zivot sladit, jsou velmi
rdznorodé. Patfi do nich skupiny zaméstnanych:

a. s pecujicimi zédvazky, vCetné téch pecujicich o déti, starSi osoby nebo o své dlouhodobé nemocné
nebo postiZené partnery a partnerky,

s vlastnim zdravotnim problémem nebo postizenim,

studujici a rozsifujici si kvalifikaci,

preddichodového véku,

se specifickymi koniCky a zajmy,

pracujici pro mistni komunitu nebo angaZovani v lokalni politice, ktefi nebo které potfebuji jen ob-
¢as zménu (z nutnosti odejit z prace dfive do banky nebo pockat doma réno déle na opravare) apod.

~0ooo0oT

Za druhé: Potfeby zaméstnanych se v pribéhu Zivotniho cyklu méni, je tedy tfeba pfihliZet k vékové
diverzité zaméstnanc( a zaméstnankyii a rlznosti jejich Zivotni situace (bezdétnost, narozeni déti, vék
a pocet déti, péce o staré rodice) p¥i nastavovani podminek opatfeni sladéni prace, rodinného a osob-
niho Zivota v organizaci.

34 Human Solutions Report 2007.

35 Srov. napi. den Dulk a Pepper 2007; Beauregard a Henry 2009; McKinsey G Co 2012.
36 Parasuraman a Greenhaus 2002.

37 Friedman a Greenhaus 2000.

38 Work-life Balance 2007.
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Za tfeti: Uspokojivé podminky pro sladéni prace a rodiny pfedstavuji pro kaZdou zaméstnankyni
a kazdého zaméstnance néco jiného. Pro vétSinu lidi je uspokojivd kombinace prace a soukromého
Zivota vyslednici téchto faktorG:

a. Cas straveny praci (v hodinach),

b. mira kontroly, resp. mira svobody rozhodovdni nad tim, kdy a jak pracu;ji,

c. mira uspokojeni, kterou zaméstnani/pozice pfinasi.

Cim del$i €as zaméstnani na pracovisti travi na Ukor svého soukromého Zivota, &im mensi maji kont-
rolu nad rozhodnutim, kdy a jak pracovat, a ¢im mensi jim prace pfindsi uspokojeni, tim hre dosahuji
pocitu uspokojeni se sladénim soukromého a pracovniho Zivota.

Duvody zavadéni programi slad’ovani prace a soukromého Zivota

— Zévazek vytvéiet podminky pro Gspésné sladéni prace, rodiny a osobniho Zivota a zaji$tovat
rovné zachazeni bez ohledu na pohlavi, vék, zdravotni situaci nebo narodnost je spoleény viem
zaméstnavatelim, ktefi se hldsi k hodnotdm spoleéenské odpovédnosti firem (CSR).

— Dobré podminky pro sladéni prace a soukromého Zivota zvysSuji atraktivitu zaméstnavatelskych
organizaci.

— Pracovni prostiedi umoZnujici Uspésné sladéni prace a soukromého Zivota zvySuje spokojenost
zaméstnancl a zaméstnankyi.

— (Ne)spokojenost se slad'ovanim pracovniho a soukromého Zivota ovliviiuje produktivitu préce.
Spatné podminky pro sladéni soukromého a pracovniho Zivota proto ovliviiuji negativné nejen za-
méstnance a zaméstnankyné, ale i organizace.

— Firemni strategie v oblasti sladéni prace a soukromého Zivota ma byt obsaZena v koncepci kariér-
niho ristu, v nastaveni benefiti a systému vzdélavani,® pfijimani a propousténi zaméstnancu
a hodnoceni pracovniho vykonu.

Ze zahraniéniho vyzkumu mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi velkych zahraniénich firem vy-

plynulo, Ze:*°

— Vice neZ 40 % pracujicich osob pFipustilo, Ze déla v praci chyby, kterych by se nedopoustély,
kdyby nebyly pfepracované.

— TéméF 41 % dotazovanych pfipustilo, Ze musi z divodu pfiliS vysoké pracovni z4téZe posouvat
terminy dodani prace.

— 33,3 % zaméstnancud a zaméstnankyn priznalo, Ze v praci travi Cas aktivitami nesouvisejicimi s jejich
pracovnimi Ukoly (jako je napfiklad surfovani na internetu) ve snaze sniZit pracovni stres.

— Témé¥ 30 % dotazovanych osob citilo, Ze jsou méné efektivni v praci z diivodu pfes€asové prace
do pozdnich hodin.

- 25,5 % pracujicich si uvédomovalo, Ze jejich vztahy na pracovisti se vyrazné zhorsuji pfi nadmér-
ném pracovnim zatiZeni.

Podminky slad’ovani prace, rodinného a osobniho Zivota v Ceské republice
Ceska republika je zemi s jednim z nejvy$Sich dopad(i mateFstvi na zaméstnanost Zen v celé EU. Za-

timco mira ekonomické aktivity Zen v obdobi prvnich let po narozeni ditéte klesd, zaméstnanost muzu
s détmi do Sesti let roste, respektive otcové s malymi détmi jsou zaméstnani Castéji nez muzi bezdétni.

39 Vice k problematice vzdélavani viz publikaci Vzdéldvani v diverzité dostupné na http://diverzita.soc.cas.cz/.
40 Vyzkum byl proveden v roce 2012. Vice viz na http://www.communitybusiness.org/wlb/2012/about.htm.
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Zaméstnanych matek ve véku 25—49 let s d&tmi mladsimi 15 let je v Ceské republice pouhych 59 %. Ve

srovnani s dal$imi staty Evropy je zaméstnanost matek déti mlad$ich 15 let niz$i nez v CR v evropském
srovnani jiz jen v Irsku, Recku, Italii, Mad'arsku a na Malt&.+

Pro populaci Zen pracujicich v CR plati:

— rozdil mezi mirou zaméstnanosti Zen s détmi do Sesti let a témi bez déti v tomto véku ve vékové
skupiné 20—49 let je témér 4o procentnich bodu. %,

— celkova ekonomicka aktivita Ceskych Zen je o 18 % procentnich bodi niZsi nez u muzg,

— rozdil v platech Zen a muzu je Etvrty nejvyssi (22 %) mezi EU27, vy$Si je jen v Némecku, Rakousku
a Estonsku,*?

— péc&i o osoby v seniorském véku poskytuji ve vétSi mife Zeny nez muzi (odhady hovofi o 8o % Zen).#

Jaké jsou pri€iny tohoto stavu?

— mnohaleta rodicovska dovolend, kdy 16 % Zen po matefské a rodicovské je nezaméstnanych,*

— nizka dostupnost sluzeb péce o déti, kdy déti ve véku nad tfi roky je ve Skolkéch a jeslich 15krat
méng, neZ je pramér EU,*

— nevyhovujici kapacita a kvalita sluzeb pro seniory a seniorky, kterd proto v mnoha pfipadech spo-
¢iva na rodinéch, konkrétné na Zendch,*®

— nizka dostupnost flexibilnich forem zaméstnani,*’

— nizké zapojeni muzl do péce o déti i seniory a seniorky.“®

Rozdil mezi mirou zaméstnanosti Zen s détmi a muzi je dan do velké miry nastavenim rodinné politiky,
tj. dlouhou, tfiletou rodicovskou dovolenou a slabym navazanim vySe davek na predchozi plat. Na-
priklad rodicovsky prispévek neodrazi pfedchozi pfijem (je to plosna dévka v celkové vysi 220 0ooK¢
s moznosti ¢erpani dva az Etyfi roky) a narok na néj neni podminén predchozi zaméstnanosti. Ve svém
dusledku tak v soucasné podobé spiSe demotivuje Zeny k hledani prace pred nastupem na matefskou
a rodi¢ovskou dovolenou a znesnadiiuje jejich nasledny navrat na trh prace.*

Otézka slad'ovéni pracovniho a soukromého Zivota ale zahrnuje také potfebu péce o starnouci
rodiCe nebo jiné potiebné ¢leny rodiny. ProtoZe i o né pecuji prevazné Zeny, otdzka moznosti kombino-
vat placenou prdci s péci se tak stava klicovym tématem urcité etapy jejich Zivota. Nékteré zeny voli
strategii predcasného odchodu do dlichodu s rizikem snizeni momentalnich pfijma, snizeni budoucich
prijm0G v ddchodu, obtiZzného navratu na pracovni trh poté, co jejich péce jiz nebude potieba, spolu
s nepredvidatelnosti délky trvani péce.

Rozhodnuti pecovat zavisi na celé fadé faktorQ, napr. na pfijmové situaci pecujici osoby, pravnim
prostfedi uréujicim podminky poskytovani péée (naklady a dostupnost alternativnich forem péée), na
opatFenich vefejné (sociélni) politiky na podporu neformalni péce. Nemalou mérou toto rozhodnuti
ovliviiuji postoje a vstficnost zaméstnavatelskych organizaci k pecujicim osobdm. Ty mohou ve vétsi
mite neZ doposud nabizet tomuto typu pracovni sily alternativni formy zaméstnavani — kromé klouzavé
pracovni doby nebo ¢astecného Gvazku napfiiklad praci z domova, konto pracovni doby, praci v nesoci-
alnim Case, poskytovat specialni pracovni volno z divodu péce o rodinného pfislusnika apod.

41 Evropska komise 2013, 2014.

42 Evropska komise 2013, 2014.

43 Dudovad a Volejnikova 2014.

44 TomeSova-Bartdkova 200g9.

45 Evropska komise 2013, 2014.

46 Dudova a Volejni¢kova 2014.

47 Formankova a Krizkova 2015; Vohlidalova a Formankova 2012.
48 Dudova a Volejnitkové 2014.

49 Blum, Formankova a Dobroti¢ 2014.
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OpatFeni ke slad'ovani prace, rodinného a osobniho Zivota

Opatreni umoznujici opusteni trhu préce z divodu rodicovstvi

.Dovolené" (mateFska, otcovska, rodicovska) a déle finanéni davky a danové ulevy, které kompenzuji
ztratu piijmu v dobé& péce o dité a naklady na péci o dité. V CR se jedna o mateFskou a rodi¢ovskou
dovolenou a souvisejici davky (penéZitd pomoc v matefstvi, rodi¢ovsky pFispévek).

Flexibilni formy zaméstnani
Flexibilni uspotradani pracovni doby a mista vykonu prace, dny pracovniho volna pro rodinné Gcely.

Sluzby zajisteni péce o dité — zejména pro déti od o do 6 let>*

SluZby péce o seniory/ky a jiné nesobéstacné rodinné pFislusniky

Legislativni ochrana pecujicich osob o télesné postiZené (TP) (oSetfovné, sluZebni cesty, Gprava
pracovni doby, zahrnutd moZna rizika nékterych zaméstnani pro téhotné a kojici matky apod.)

Firemni Skolky a détské skupinys*
Nedostatky v oblasti vefejnych sluzeb miZe zaméstnavatel kompenzovat vlastnimi firemnimi zafize-
nimi a/nebo pfispévky na platbu za komercni sluzby.

Aktudlné lze zfidit firemni $kolky/jesle podle:

a. zivnostenského zakona (dafové neuznatelné néklady, vysoké naroky na administrativu, vzdélani
pecovatelt/ek, hysgienické a dalsi pFedpisy),

b. $kolského zdkona (moZnost dotace, dafiové uznatelné néklady, naroky na odborné vzdélani personalu,
zajisténi standardl vzdélavani podle Rémcového vzdélavaciho planu pro predskolni vychovu 2004).

Zakon o détské skupiné (nekomeréni baze) &. 247/2014 ze dne 23. zafi 2014 0 poskytovani sluzby péce

o dité v détské skupiné umoznuje zaméstnavatelim nové zfidit hlidani pro skupinu déti od jednoho

roku véku.

Flexibilni pracovni rezimy

Ceskym zékonikem préce (tj. zékonem &. 262/2006 Sb.) je v soucasnosti jmenovité upraven zkraceny
pracovni Gvazek, prace z domova, teleworking, pruzné pracovni doba a konto pracovni doby.5> (asto
probiranou otdzkou je problematika nejen pfinosd, ale také moznych rizik, a to jak na strané zamést-
navatele, tak na strané zaméstnanych osob.

Casteéné Gvazky jako Feseni slad'ovani prace a soukromého Zivota?

V Ceské republice neexistuje zadn4 pravni Uprava zakazujici nerovné zachdzeni s pracujicimi na ¢4s-
tecny Gvazek (z hlediska finan¢niho ohodnoceni, zvy$ovani kvalifikace, kariérniho postupu a firemnich
benefit(). Zaroven neni zdkonem garantovan navrat k plnému Gvazku po uplynuti obdobi, po které by
zaméstnand osoba ¢astecny Uvazek volila (napF. péce o malé dité).

Formalné maji zaméstnani na castecny Uvazek stejny status jako pracujici na plny Uvazek, v praxi
byvaji znacné znevyhodnovani. Vyse jejich mzdy je sice na jedné strané proporcionalné podle miry sni-
Zeni Gvazku zkrdcena, objem prace, ktery odvedou, vSak tuto mzdu a pocet stanovenych hodin obvykle
znacné prevysuje.

50 Srov. také Barvikova a Paloncyova 2014a a 2014b.

51 Vice Kucharova a kol. 2014.

52 K problematice flexibilnich pracovnich rezim( a k legislativnim opatfenim ke slad'ovéni pracovniho a soukromého Zivota
viz podrobnéji nap¥. L. Forménkova, R. Dudové a M. Vohlidalové 2011 a publikaci Jak na slad'ovéni pracovniho a soukro-
mého Zivota?, kterd je dostupnd na http://diverzita.soc.cas.cz/.
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Podpora pfechodt mezi ¢dste¢nym a plnym pracovnim Gvazkem, kterou vyZaduje smérnice (Smér-
nice rady g7/81/ES), je v CR nedofe$ena. Zaméstnavatel je zde podle zakoniku préce pouze povinen
zkratit délku pracovni doby pecujicim osobam a téhotnym (viz niZe kapitola Legislativa). Narok na
zpétné navyseni Uvazku potom, co potfeba ze strany zaméstnance pomine, v Ceské legislativé chybi.

A) Pozitiva zavedeni flexibilnich forem prace pro organizace

Sance ziskavat kvalitni pracujici absentismus

Sance udrZet si kvalitni pracujici stres, Gzkost a syndrom vyhoreni
loajalita zaméstnanych fluktuace

produktivita prace konflikty a nedorozuméni

osobni zodpovédnost a moralka pocet pracovnich Urazu

lepsSi vztahy na pracovisti chronickd onemocnéni

B) Rizika flexibilnich forem prace pro organizace

1. Zavedeni flexibility pracovni doby (zkraceny Uvazek, klouzavé pracovni doba, sdilené pracovni

misto) mQzZe vést k:

zhorSeni komunikace mezi firmou a zaméstnanymi,

sloZité koordinaci prace v tymu,

snizeni bezprostfedniho sdileni znalosti,

zvySeni nakladd,

zvySeni poctu zameéstnanych.

2. Zavedem flexibility mista vykonu prace (prace z domova, teleworking) mlze vést k:

sniZeni pracovni discipliny,

snizeni moznosti pribéZného hodnoceni a kontroly,

snizeni kvality odvedené préce,

celkovému poklesu produktivity prace.

moZnému zneuziti internich materidl( pfi moZnosti vstupu na intranet zvenci.

3. Nemoznost nabidnout alternativni rezimy nebo jinak vyjit vstfic u vS§ech pozic vede k frustracia po-
citu diskriminace.

® o0 oo

®ao oo

C) Pozitiva flexibilnich forem préce pro zaméstnané

udrZenfi kontaktu s pracovi§tém/ pracovni pozici,

udrZeni si profesnich znalosti a kontaktd,

moznost naucit se néco nového,

financni nezavislost,

fesi nedostupnost zafizeni péce o déti, pecovatelt/ek pro dospélé, domovl dichodcl a podobné,
sniZeni stresu.

~o o0 oo

D) Rizika flexibilnich forem prace pro zaméstnané

a. stejny objem préce za nizsi mzdu,

b. omezeni pfistupu k benefitim,

c. ztizeni moznosti profesniho rdstu,

d. ztiZeni pfistupu ke zvySovani odbornosti,

e. zvyseni rizika ztraty zaméstndni

f. sniZeni statusu pracovniho mista,

g. nekvalifikovand prace, profesné i financné pod plvodni pozici,
h. problematicky ndvrat na plny Uvazek.
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Zavér

Otézka slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota je nepochybné dileZita pro Siroké spektrum pracu-
jicich osob. Tyka se totiZ nejen téch, ktefi vykonavaji placenou praci a maji vlastni rodinu, nybrz kaz-
dého, kdo vztah mezi praci a mimopracovni sférou ve svém Zivoté zakousi a fesi. Zaméreni pozornosti
na tuto problematiku na Urovni zaméstnavatelského subjektu pfedstavuje Gcinny néstroj v podpore
diverzity pracovni sily, nebot umozZiiuje zaméstnanym osobam v rdiznych Zivotnich situacich pracovat
ve sféfe placené prace a zaroven plnit pecovatelské zavazky k jejich blizkym. Vhodné nastaveny sys-
tém slad'ovani prace a soukromého Zivota ve firmé ¢i organizaci kromé pecovatelstvi umozZiuje také
jinou seberealizaci mimo sféru placené prace riznorodé pracovni sile, coz se promitéa do vétsi spokoje-

v

nosti pracujicich a v kone¢ném dlsledku i do jejich vyssi efektivity a produktivity prace v zaméstnani.
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Prakticka cast
aneb jak zavadet
pracovni diverzitu

a slad'ovani pracovniho
a soukromeého Zivota
do praxe?




PRIKLADY DOBRE PRAXE

PFiklady dobré praxe ze zahraniéi

Analyza prikladt dobré praxe pfi zavadéni a rozvijeni diverzity na pracovistich z vybranych americkych
firem a organizaci® odhaluje, Ze jsou v procesu dosahovani diverzity v praci Uspé$né, pokud je diver-
zita integrovana do zakladnich hodnot organizace (na diverzité prosté zaleZi) a prostupuje pak viemi
organizacnimi procesy.

Mezi zakladni milniky vytvareni diverzitniho neboli rozmanitého, riznorodého, neunifikovaného,
«pestrého” apod. pracovisté patii:

1. Zajisténi pracovni sily, ktera bude dostatecné reflexivni k potfebam svych klientt a klientek a za-
kaznikl a zakaznic apod., neboli téch, jimz slouzi.
2. Vytvoreni organizacni kultury vyuZivajici rozmanitost jako svou konkurenéni vyhodu.

Zahranicni zkuSenosti potvrzuji, Ze fizeni diverzity je odrazem socidlnich aspektd v organizaci,* vza-
jemného porozuméni mezi lidmi a zodpovédné spoluexistence ve spole¢nosti. NemUze fungovat, aniz
by byla zakotvena v ur¢itém moralnim a prdvnim klimatu, jehoZ rdmec tvofi antidiskriminacni legisla-
tiva a spoleCenska potfeba morélné ocenovat socialné odpovédné firmy, které zavadéji principy fizeni
diverzity do praxe.

Problematika diverzity sehrava duleZitou roli také v rozvoji Evropské unie, dokladem toho je vznik
a rozsitovani Evropské charty diverzity.*® Ta predstavuje dobrovolny vefejny zdvazek firem a umoZziuje
jim deklarovat uznani principu diverzity v praci. Chartu diverzity podepsalo vice nezZ 7 ooo zaméstnava-
tel( v jednotlivych zemich EU, coZ reprezentuje pfes 14 miliont zaméstnanych.*® Charta také ovlivnila
Strategii Evropa 2020. Jejim cilem je nejen dosaZeni udrZitelné ekonomiky, ale zejména podpora social-
niho zaclenovani rliznorodé pracovni sily na evropsky trh prace, zejména té, kterd ma na néj z rliznych
diivoda ztiZeny pfistup.

Diverzita zdkazniku a zakaznic

Scandic Hotels — pfiklad nadnarodni spolecnosti

Pi fizeni diverzity v oblasti placené prace byva casto vénovéna pozornost diverzité zaméstnanych osob
spiSe nez diverzité zdkaznik( a zékaznic nebo klientu a klientek. Hotelovy fetézec Scandic Hotels, ktery
se mimo jiné od roku 1994 orientuje na ekologicky udrZitelné podnikani, ale pfedstavuje v oblasti fizeni
diverzity vyjimku. Zaméruje se na zakazniky a zdkaznice se zdravotnim znevyhodnénim a za timto Gce-
lem zfidil fetézec pozici koordinatora nebo koordinatorky pro klienty a klientky se zdravotnim znevy-
hodnénim. Z pohledu diverzity to znamenalo nejen vytvoreni bezbariérovosti v kazdém hotelu ve spo-
luprdci s organizacemi, které se specializuji na asistenci lidem se zdravotnim znevyhodnénim, ale také

53 HKreitz 2008.

54 Srov. ibid; Eger a kol. 2012.

55 Vice viz na http://www.diversity-charter.com/diversity-charter-french-charter-overview.php. Myslenka vytvofit Chartu
diverzity vznikla ve Francii. Na pocatku roku 2004 think tank Montaignova institutu publikoval zprévu Les oubliés de
l'égalité des chances (Zapomenuté rovné pfileZitosti), jejimiz spoluautory byli Yazid Sabeg, generélni feditel jedné p¥edni
francouzské firmy, a novinéf Laurence Méhaignerie.

56 Informace o Charté diverzity CR je moZné nalézt na http://diverzita.cz/charta-diverzity/charta-diverzity-ceska-republika/
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specialni vySkoleni zaméstnanych, aby znali specifické potieby této klientely a byli k nim dostatec¢né
senzitivni. Retézec se diky témto opatfenim stal vyhleddvan&j$im, atraktivnéjsim — béhem jednoho
roku se zvysil pocet noci v ném stravenych na 15 tisic — a skupina hotell se stala smluvnim partnerem
v poskytovani ubytovani pro vice nez 100 firem a spolecnosti.

Diverzita pracovniki a pracovnic se ztiZenym pfistupem na trh préce

Batisol — priklad malé lokalni firmy

Také nékteré malé firmy — napfiklad francouzska firma Batisol specializujici se na montéz vrat véetné
gardzovych a na truhlarské a pokladacské prace — vénuji aktivné pozornost problematice diverzity.
Batisol zaméstndva prostrednictvim agentury cilené osoby se ztizenym pFistupem na trh prace jako
Zeny a mladé lidi. Nicméné se ukazalo, Ze dochazi k neshodam a neporozuménim mezi tzv. stalymi
pracovniky a pracovnicemi a témi agenturnimi. Proto feditel firmy zorganizoval pro vSechny pracov-
niky a pracovnice (stalé i agenturni) kurz zaméteny speciadlné na problematiku diskriminace, ste-
reotypl a vyhod diverzity na pracovisti. Tato akce dala pracujicim jasné najevo, Ze diverzita je pro
firmu prioritou. Méla pozitivni dopad na vztahy mezi rGznorodou pracovni silou nejen na pracovisti,
ale i mimo néj — vedla nejen ke zvySeni motivace k préaci a v konecném disledku ke zvySeni produk-
tivity firmy, ale vytvorila zdklady pro vznik pratelstvi mezi ,starymi“ a ,novymi“ pracovniky a pra-
covnicemi.?’

TrebaZe vznikla celoevropské platforma na podporu diverzity ve firmach a organizacich, kulturné
v lecCems odlisné Japonsko reprezentuje Uspésny piiklad systematického pristupu k diverzité v oblasti
placené prace na Urovni statu.®® Ministerstvo hospodafstvi, obchodu a primyslu (METI) od roku 2012
sleduje tuto problematiku v rdmci specidlniho projektu (Diversity Management Selection 100). Kazdo-
rocné zverejnuje Usili nékolika desitek firem, které jsou v dané oblasti Uspésné, a ty ziskévaji specidlni
cenu tohoto ministerstva (METI Minister's Awards). V roce 2015 jich bylo vybréno 52 ze 167 Zadateld.
Program mad svou vlastni webovou strdnku, kde jsou prezentovany vybrané, tedy Uspésné projekty,
a timto zpGsobem se Sifi povédomi o tomto tématu.

V rdmci projektu monitoruje METI podniky rtznych velikosti v rdznych odvétvich, které aktivné
usiluji o Fizeni diverzity, nebot japonska spolecnost si je védoma moZnosti a vyzev, které fizeni diver-
zity skytd, a sice vytvareni inovaci a spolecenskych hodnot s vyuZitim riznorodé pracovni sily, coz
zaroven umoziiuje riznym (zpravidla na trhu prace marginalizovanym) pracujicim (napf. Zenam, lidem
ze zahrani€i, star$im osobdm nebo osobam zdravotné znevyhodnénym apod.) uplatnit svdj pracovni
potencidl. Velice Casto je pravé podil Zen na manazZerskych postech, podil cizinct anebo zdravotné
znevyhodnénych pracujicich ve firmé pouZivan jako stézejni indikator diverzity.

Pfiklady ocenénych programu diverzity japonskych firem v letech 2013-2015

A) Genderova diverzita

Hitachi Solutions, Ltd. Information and Communication Shinagawa Ward

Spolecnost uplatiiuje pokrocilé strategie Fizeni diverzity zejména v podpore svych Zen zaméstnankyn
pfi ziskavani Fidicich postu, kdy si stanovila cil s ndzvem ,10 %, 20 % a 30 % do roku 2020". Konkrétné
to znamena mit ve firmé do roku 2020 10 % manaZerek, z toho 30 % ve véku 45 let a mladSich a 20 %
do 40 let jejich véku.

Ricoh

Systém obnovy kariéry (Career Recovery System) byl navrZen tak, aby eliminoval negativni dopady ro-
dicovské dovolené na matky. Jeho zavedeni vedlo témér u vSech kvalifikovanych zaméstnankyn k na-
57 Vice pfikladd viz napt. http://ec.europa.eu/justice/discrimination/files/managing_diversity_atwork_en.pdf

58 Vice viz napfiklad na http://www.meti.go.jp/english/press/2015/0318_o1.html
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vratu do prace po rodicovské dovolené (firma tak neztrati kvalifikovanou pracovni silu), kdyz se zvy-
Sil podil Zen pracujicich v manaZerskych pozicich v dobé naroku na rodicovskou dovolenou na 40 %.

B) Diverzita vékova a narodnostni

Nagaoka International Corporation Manufacturing

Firma se v procesu ndboru zaméfuje na mladé zaméstnance a zaméstnankyné, vcetné cizincl a cizi-
nek, a umoznuje jim uspét ve firmé. Prostfednictvim této strategie firma rozsitila svij prodej na své-
tovych trzich.

C) Diverzita se zaméFenim na zdravotné postiZzené osoby

Mirairo Inc. Services (50. misto 2015)

Pristup aplikovany v této organizaci s nézvem ,hodnota bariér” upozorfiuje na to, Ze lidé s postizenim
maji také sva prava a touZi po uplatnéni. Firma proto vytvari nové Ci rozsifuje stavajici prileZitosti pro
zameéstnance se zdravotnim postiZzenim tak, aby mohli na pracovisti uspét. Tento pfistup firmé zéro-
veh umoziuje rozsifovat jeji obchodni prileZitosti, nebot zvysuje jeji prestiz a napoméha budovat jeji
image coby firmy socidlné odpovédné.

D) Komplexni pFistup k diverzité

V roce 2013 prvni misto ziskala firma Toshiba Corporation, ktera od roku 2004 podnikla fadu Uspésnych
krok k zavedeni a rozsifovani diverzity v této spole¢nosti. Jednalo se jednak o zménu pojeti (filosofie)
firmy, kterd byla doprovézena nutnymi organizac¢nimi zménami a konkrétnimi opatrenimi.

Predné rozmanitost zacala byt chapéna jako dlleZita strategie fizeni, o které komunikuje vrcholovy
management s fadovymi pracujicimi. Cilem tohoto strategického fizeni je presunuti pozornosti z kvan-
tity ke kvalité, k posileni opatfeni na podporu rozmanitosti, kterd umozni vS§em zaméstnanym, aby bylo
dosaZeno rozvoje jejich plného potenciélu.

Organizacni struktura se v roce 2004 rozrostla o specialni organiza¢ni jednotku (Kirameki Life & Ca-
reer Promotion Office) vénuijici se problematice kariérniho ristu a slad'ovani prace, rodinného a soukro-
mého Zivota, ktera spadd pfimo pod gesci generalniho feditele (CEQ). O tfi roky pozdé&ji byla vytvorena
specidlni divize pro rozvoj diverzity (Diversity Development Division) a v roce 2010 byla zfizena pozice
vrcholového manaZera diverzity (Chief Diversity Officer). Dale se Vybor pro strategii diverzity schazi
vZdy po pllroce, aby diskutoval o otdzkach diverzity. Byly také stanoveny indikatory, které aktivné
podporily nébor Zen, déle zdravotné znevyhodnénych pracujicich stejné jako cizincl a cizinek.

Nejprve byly zavéadény programy na podporu Zen a slad'ovéni pracovniho a soukromého Zivota.
Napfiklad v roce 2005 a 2006 se uskutecnily specidlni tréninkové kurzy pro Zeny, aby mohly usilovat
0 manaZerské pozice. Dokoncilo je vice neZ 200 Zen, z nichZ mnohé se staly manazerkami.

V rdmci programu slad'ovéni prace a rodiny byly napfiklad pro pracujici zavedeny zkracené tvazky
do doby, kdy dité zacne navstévovat 6. tfidu zékladni Skoly, dale byla zfizena firemni centra péce o déti.

0d roku 2004 je vénovana pozornost zaclefiovani zdravotné znevyhodnénych osob, jsou naptiklad
zfizovény kluby znakové feci apod. Od roku 2007 je v rdmci specidlniho programu zaméreného na ,de-
sign pro vSechny” umozZnéno sluchové postizenym zaméstnancim registrovat se zde jako poradci, tim
je podporovan vyvoj produktt pro skupinu osob s timto zdravotnim znevyhodnénim.

0d roku 2007 jsou podporovany inovace v rtiznorodosti pracovnich styld (Promotion of Work Style
Innovation).

V roce 2012 byl vydén specidlni pravodce identity pohlavi (GID).

Pro zahranic¢ni pracovniky a pracovnice jsou urceny specialni jazykové kurzy a specidlni nasledné
programy v prvnich tfech letech prace v zaméstnani.

Jsou realizovany také programy zaméstnanosti pro starSi zaméstnance a zaméstnankyné jako re-
akce na starnuti populace.

Zakladnim krédem této firmy je podpora vSech pracujicich osob, aby bylo dosaZeno plného rozvoje
jejich potencialu.
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P¥iklady dobré praxe z Ceské republiky

Na otazku, jaké jsou zkusenosti se zavadénim fizené pracovni diverzity v Ceské republice, neni snadné
odpovédét, protoZze neexistuje systematickd shrnujici pfirucka obdobna zahrani¢nim dokumentdm.
Ceska republika vstoupila do realizace konceptu fizeni diverzity vyznamné pozd&iji nez zahraniéni firmy
a organizace. Méme v3ak i v CR fadu firem a organizaci, které dil&i aspekty , pracovni diverzity” rozpra-
cov@vaji do svych cill a strategii®® nebo je pfimo implementuji do vyrobnich program( a vzdélavacich
projektl. V popredi stoji firmy, které zavadély jiZ pred deseti lety problematiku rovnych pfileZitosti do
firem®® a zamérovaly se na genderovy mainstreaming nebo slad'ovéni prace a rodiny. Aktivity na budo-
vani firemnich Skolek a détskych skupin také silné rezonuji ceskym pracovnim systémem.

Nové pfistupuji firmy i k otdzkdm socialni odpovédnosti,® komunitnim programim nebo k podpote
lokalnich a regiondlnich projektu. Co chybi, je propojenost a zejména sdileni zkuSenosti firem s diverzi-
tou a oteviené audity, které by ukdzaly nejen ekonomicky profit firem, ale zejména sociélni prospésnost
a dlouhodobou uZitecnost krokt k diverzité a k socialni spravedlnosti. Chybi rovnéz efektivni propojeni
s projekty komunitnimi, ekologickymi a vazby na projekty neziskovych organizaci a spolka.

Pro ilustraci uvadime nékolik pfipadl firem, které pracovni diverzitu v praxi dobfe uplatiuji. Pres-
toZe tyto organizace vétSinou zatim nedisponuji zavratnou dlouhodobou praxi, jejich kroky k pracovni
diverzité maji smysl a Casto také pridanou socialni hodnotu. Tyto firmy mohou byt inspiraci pro jiné.

A) Genderova diverzita

Problém

| kdyZ Zeny tvofi vétsinu populace v CR, jejich zamé&stnanost je niZ$i ne? zaméstnanost muzi (v roce
2013 63,8 % oproti 81 %). Problematika genderové diverzity na trhu prace se tyka nejen nestejnych
mozZnosti (nerovnosti) uplatnéni Zen a muzd v rlznych odvétvich a oborech trhu préce a v jeho rdz-
nych sférach (soukromé a vefejné), ale také nerovnosti v odménovani, stejné jako v uplatnéni kom-
petenci a pracovniho potencialu Zen (viz jejich niZ$i zastoupeni na rGznych drovnich fizeni a vedeni).
Zeny jsou na trhu préce v CR stale penalizovany za péci poskytovanou rodinnym pfislusnikim (at’ dé-
tem nebo jingym jedinctim z&vislym na péci druhé osoby) v podobé niZsi Sance ziskat praci po obdobi
péce, vysSi mirou nezaméstnanosti poté, co prestaly pecovat, nizsim platovym odhodnocenim v du-
sledku preruseni placené préace z dlivodu péce, nizSimi kariérnimi moznostmi a v kone¢ném disledku
nizsimi dichody.

Reseni

Vyuziti pracovniho potencialu Zen ve firméch a organizacich znamena vytvaret pro né pracovni i kari-
érni prilezitosti, implementovat princip stejného odménovani nejen za vykon stejné prace, ale také za
vykon prace stejné hodnoty. Genderova rovnost a rovnost prileZitosti v oblasti placené prace v soukro-
mém a verejném sektoru ale zahrnuje rovnéz vytvareni podminek pro optimalni kombinaci pracovnich
a pecCovatelskych povinnosti nejen pro Zeny, ale také pro muze v riznych obdobich jejich Zivotni drahy
(nejen v obdobi, kdy maiji pfipadné malé déti).

Pfiklady genderové diverzity

K tématu rovnych prileZitosti v organizacnim prostredi byla publikovéna fada odbornych pfirucek®.
K citlivosti ceskych podnik( k tomuto tématu prispivd napfiklad soutéz Firma roku — rovné prileZitosti,
kterou pofrada neziskova organizace Gender studies, o.p.s., jiz od roku 2004. Tématem pro rok 2015 je
kariérni rGst Zen a jeho podpora ve firemnim prostredi.

59 Srov. napfr. Eger a kol. 2012; Egerova a kol. 2013; Jifincové 2011; Rasticova a Senichev 2011.
60 Machovcova 2007, 2012a a 2012b; Prskavcova a kol. 2008.

61 Trnkova 2006.

62 Napf. Machovcova 2007, 2012a a 2012b.
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Mezi organizace slavici tradi¢né Uspéchy na poli podpory Zen v organizacich jsou velké nadna-
rodni korporace operujici v bankovnim a IT sektoru. Napfiklad Ceska spofitelna nabizi jiz mnoho let
svym zaméstnankynim projekt Gender — rovné pfileZitosti, ve kterém se zaméruje na podporu Zen
ve vedeni a v kariérnim rdstu pomoci mentoringovych, networkingovych a peer programd. Podobné
inspirativni pfiklad v oblasti podpory Zen ve vedeni pfinasi ceska pobocka spolecnosti T-Mobile, kterd
vyhrala uvedené ocenéni Firma roku v roce 2008 a opakované v roce 2012. Firma zavedla Leadership
Forum, kde na téma slad'ovani rodinného a pracovniho Zivota prednasely top manaZerky z vyznam-
nych firem, napt. Ogilvy, aby plsobily jako zdroj inspirace. Mezi malymi a stfednimi podniky, které
uspély v soutéZi Firma roku — rovné prileZitosti, je napfiklad sit kavaren Mamacoffee nebo redakce
casopisu Respekt.

Jiz devéty rok se také koné souté? zaméfena na pozici Zen ve statni spravé nazvané Urad roku
PGl na pal" — respekt k rovnym prileZitostem®, kterou poradé Ministerstvo vnitra Ceské republiky.
Rovnosti Zen a muzl na pracovisti se dlouhodobé zabyvaji i neziskové organizace Aperio, Gender
studies nebo Open Society Fund, které poskytuji organizacim analyzu pracovni sily pomoci gende-
rovych auditd.

RovnéZ vyznamné obchodni asociace fungujici na dzemi Ceské republiky se zapojily do podpory
Zen ve firemnim prostiedi a rovnych pfileZitosti. Napfiklad v rdmci Britské obchodni komory uspésné
probihé jiZ nékolik let mentoringovy program pro talentované Cesky s ndzvem Equilibrium.

Vznikla i tematicka expertni skupina Leadership Zen, ktera v rdmci platformy Byznys pro spolecnost
fesi téma rovnych pfileZitosti pro Zeny i muZe ve vedeni firem. Jejimi ¢leny jsou napfiklad: Accenture,
Allen G Qvery, Antalis, CS0B, GE Money Bank, GSK, IBM Ceské republika, Novartis, Microsoft Czech Re-
public, Pivovary Staropramen, Plzerisky Prazdroj, pojistovna Kooperativa, PwC Ceskd republika, Santé
Network, Siemens, Sodexho Benefity, Skupina CEZ, SKODA AUTO, Telefénica Czech Republic, Unilever CR,
Vodafone Czech Republic, ZENTIVA GROUP. Cilem této skupiny je podpofit zavddéni opatfeni sméfujicich
k dodrZovani rovnych prileZitosti ve firemni praxi, dale rozvoj a vyuzivani manazerskych kompetenci Zen.

B) Seniorita a vékova diverzita®

Problém

Podpora diverzity v podnicich vyvraci fadu faleSnych predstav o kvalifikované pracovni sile v podnicich
a organizacich véetné té, kterd se upina na pfinos ,vékové homogenity",®s ,vétSinou mladého pracov-
niho kolektivu hledajiciho pouze mladé a nejmladsi pracovni sily do svych kolektivd". Preference mla-
dych muza do 30 let miZe byt namisté u téZké, ale jednoduché namezdni prace (kopaci, nosi¢i bremen
ad.), kde je nutna dispozice manualni sily — u v8ech ostatnich pracovnich pozic a profesi se stava pro-
blematickou a pro zaméstnavatele nevyhodnou strategii. Tam, kde sloZitost, narocnost a specificnost
vyrobniho procesu vyzaduje dlouhodobou zkusenost — a takovych provozi neni v CR mélo (vidime ji
v mozném rozmezi 10 aZ 20 let), se stdva obtiZzné nahraditelnou kvalitou délka zaméstnani pracovnika/
ice, zvlaste je-li podporena jeho kvalifikaci a Sirokym spektrem zkuSenosti u stejného zaméstnavatele.
Volna nabidka pracovni sily obvykle nedisponuje pracovniky nebo pracovnicemi téchto kvalit.

Reseni

Seniorita se stdvd uznavanou a ocefovanou kvalitou v hodnoceni pracovni sily. Ve vyrobnich a fidicich
systémech organizace/firmy jsou analyzovény a popséany profese, pracovni pozice a funkce, kde je nutno
tuto kvalitu vyZadovat. Soucasné je kladen diiraz na potfebu a nutnost dosahnout stabilni zékladny zku-
Senych zaméstnancd z vlastnich pracovnich zdrojd a dlouhodobé ji udrzet a kultivovat. Principem odmé-
fovani se u takto vybranych pracovnich pozic stdva program, ktery zajistuje kazdoroéni zvy$ovéni mzdy
za odpracované roky. Existuji rizné varianty pristupl k vékovym charakteristikdm — mohou mit formu

64 Srov. napf. Cozlova 2011.
65 Srov. Frink a kol. 2003.
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plosnych nebo vybérovych pland. Firmy vétsinou realizuji program seniority nejdfive po vice nez deseti
letech praxe u stejného zaméstnavatele. Obvykle vSak programy nemaiji pfimou souvislost se skute¢nym
chronologickym vékem, ale jsou spojeny se seniaritou pracovni dlouhodobosti v pozici, takZe stejného
mzdového ocenéni mohou dosédhnout muZi i Zeny, ale také pracujici naptiklad 4oleti nebo 5oleti.

MozZné ekonomické profity pro firmu

Kromé vyse uvedenych profitd, jako jsou napriklad stabilita zkuSené pracovni sily nebo Feseni pro-
blému, kdy nelze jinak zajistit kvalifikované pracovniky nebo pracovnice s dlouholetou zkuSenosti
(které dokaze vycislit kazda firma podle svych vlastnich vnitfnich norem a kalkula), lze pFedpokladat,
Ze firma usetfi ndklady na ndbor a na externé vybirané kandidaty nebo kandidatky, jejich zaskolovani,
mentoring nebo nutnost provadét ndbor pracovnika nebo pracovnice na jednu pracovni pozici vicekrat
pri opétovné fluktuaci.

PFibéh vékové diverzity

Pivovary Staropramen, s. r. 0.

Pivovarnictvi je tradicni Cesky obor, neni proto vyjimecné, Ze ve firmé pracuje i vice generaci. Dlouholetd
historie spolecnosti v kombinaci s dynamikou a inovativnim pfistupem vytvari ve firmé jedinecné vé-
kové i genderové rliznorodé tymy, ve kterych spolupracuji zkuseni zaméstnanci s dlouhou praxi s mla-
dymi absolventy vysokych a stfednich Skol. Profitem je nizkad dobrovolnd fluktuace a velké mnoZstvi
dlouholetych zaméstnanct. Diverzita tym0 je také podpofena zastoupenim Zen ve vysi 33 %, coZ je pro
vyrobni podnik tohoto typu velky Gspéch. Navic v roce 2013 spolecnost Pivovary Staropramen pode-
psala Memorandum diverzita 2013+ o podpore rovnych pfileZitosti na pracovnim trhu a aktivnim uplat-
novani principu genderové vyvazenosti.

C) Etnicka diverzita

Problém

Rozvijeni konceptu etnické diverzity je ndroénéjsi. Zde zvlasté plati, a to i pro CR, Ze neexistuje unifi-
kovany pfistup a jednotné predpoklady k metodickym manudltm. Etnicita je jako znak na jedné strané
vétSinou podminéné propojena s ndbozenskymi a kulturnimi souvislostmi (i pfimo determinantami)
a na strané druhé souvisi se statusem obc¢ana nebo ob¢anky nebo cizince nebo cizinky. Ani toto rozli-
Seni vSak neni konecné — mezinarodni Umluvy, zakony, spolecnost, firmy i my ostatni dale rozliSujeme
a stratifikujeme rizné kategorie cizinc(. Napfiklad ob&ané zemi EU, Norska, Svycarska, Islandu a jejich
rodinni pfislu$nici maji volny pfistup do CR, jiné oznadujeme jako ob&any a ob&anky tretich zemi. A opét
silné rozliSujeme podle zemi, odkud pfichazeji. Ve firméch k tomu pfistupuje nutnost analyzy vSech
etnickych, ndbozenskych ¢i kulturnich podminénosti zemi, kam vysilaji své pracovniky a pracovnice,
expanduji investice nebo produkty. Déle je nutné mit pfipraveny koncept etnické diverzity pfimo ve fir-
mach, ve kterych je soucasti prace kazdodenni spoluprdce s kolegy a kolegynémi a klienty a klientkami
z jinych zemi a kontinentd (nadndrodni korporace a dalsi firemni struktury) nebo v nichz se orientuji
pfimo na programy migrace, integrace cizincd v CR, pfipadné se zam&fuji na organizaci humanitéarni
pomoci v celosvétovém méritku.

Resenf

Potfeba zménit pfistupy v konceptu etnické (a souvisejici kulturni a ndboZenské) diverzity postupné
zaséhne vétsinu firem a organizaci (ty statni nevyjimaje) v CR. Zménu vyvolavaji globélni i lokalni spole-
censké trendy a jejich dopady na kulturu, ekonomiku i chovani pracovniho sektoru. Politickd rozhodnuti
a nestabilita, dnes uZ i evropska, nezastavi tlak migrace, spiSe ji zvysi a rozrizni. Pro rozvoj jinych firem
bude — pro preziti na trhu — neméné dlilezité ziskat talenty v riznych specializacich a novych oborech.
Ziskani konkurencni vyhody je podminéno mimoradnou senzitivitou k etnické diverzité ve firmé a k je-
jimu kvalifikovanému Fizeni.
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MozZné ekonomické profity pro firmu

Tak jak je koncept etnické diverzity mnohdy komplikovany, nepfenosny a jen obtiZzné aplikovatelny

v rGznych kulturnich prostredich, tak je slozité, v tak znacné diverzifikovaném prostoru, vycislit ekono-

micky profit firmy, které zacne koncept rozvijet a uplatiovat v praxi fizeni firmy. Zdsadné se posouzeni

profitu odviji od cild a strategii konkrétni spole¢nosti:

1. jsouvyznamné mezindrodni firmy, ale i malé lokalni spoleCnosti, které na konceptu etnické diverzity
zaloZily svaj vlastni ,byznys" a dnes tento koncept Gspésné produkuji a vyvazeji;

2. jsou jiné firmy, které koncept etnické diverzity bojkotovaly, ale dnes jej pod tlakem konkurencniho
prostiedi urychlené buduji;

3. jsou firmy, které uvdZené analyzovaly cely mozny, globalné se nabizejici koncept etnické diverzity
a vybraly pro svij vyrobni program dulezity aspekt, ktery rozvijeji.

PFibéhy ,etnické diverzity”

Ernst G Young — diverzita v mezinarodni firmé

Tato mezinarodni spolecnost je také v Ceské republice prioritné zaméfena na diverzitu naboZzenského
vyznani. Prostfednictvim programu Diversity G Inclusiveness firma zvySuje informovanost zaméstna-
nych o jednotlivych ndboZenstvich a jejich vyznamu pro spolecnost. Pravidelné publikuje kulturni ka-
lenddr a prostrednictvim interni komunikace informuje zaméstnance a zaméstnankyné o nabozenskych
nebo kulturnich udélostech. Koncept diverzity firmy mimo jiné zajistuje p¥i planovani regiondlnich se-
tkani respekt k nabozenské rozdilnosti.

Clovék v tisni, o. p. s. — diverzita humanitarni

0d roku 1992 tato organizace realizuje koncept etnické, kulturni a ndboZzenské diverzity zejména v mist-
nich tymech na zahrani¢nich misich. PFi sestavovéani pracovnich tymG v zemich, kde pfislusnost za-
méstnancl a zméstnankyn k etnické ¢i ndboZenské skupiné muize vyznamné ovlivnit vztahy mezi ¢leny
a ¢lenkami tymu i vnimani mise, musi poskytovatel humanitérni pomoci vytvéret rGzné, vysoce efektivni
«diverzitni plany”. Ale i vybér vhodnych kandidat( a kandidatek na zahranicni mise je realizovan s poza-
davkem na uplatnéni znalosti o etnické diverzité.

InBdze Berkat — diverzita migrujici

Tato organizace je komunitnim centrem pro migranty a migrantky a ceskou verfejnost a klade si za
cil napomahat Gspésné integraci migrantek a migrantt do vétSinové spolecnosti. (Formalné je vyme-
zena jako spolek a ma IC). Posléni organizace principialné souvisi s otevienosti a pfijimanim etnické,
kulturni a néboZenské diverzity, a to jak klientd a klientek, tak i zaméstnancd a zaméstnankyi orga-
nizace.

Nemaocnice Motol — diverzita naboZenské podpory

Fakultni nemocnice Motol zacala uplatiovat zajimavy koncept diverzity pro zaméstnance, pacienty
a ty, ktefi je doprovazeji. Nemocnice podporuje spiritudlni aspekt Zivota jako soucast lécby. Byl vy-
tvoren tzv. prostor ticha pro spiritudlni podporu pacientd, rodinnych pfislusnikl i zaméstnancu. Ze-
jména vsak poskytuje odbornou podporu respektu k ndbozenské a kulturni diverzité formou témér
celodenni moZnosti vyuzit nemocniéni duchovni péci ve spektru dostupnych cirkvi v CR. Na vyzadani
zprostfedkovavaji kontakt s duchovnimi z rGznych cirkvi a ndboZenskych spolecnosti. Nemocnice
spoluorganizuje edukaci v oblasti duchovnich potieb a péce v nemocnici pro persondl, dobrovolniky
a vefejnost.

D) Diverzita pracovni sily a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

V oblasti slad'ovéni prace a rodiny nachézime v tuzemskych firméach a organizacich fadu prikladd dobré
praxe, z nichZ nékteré zde uvadime pro inspiraci.
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Problém

V kontextu diverzity je otdzka sladéni prace a soukromého Zivota v ceském kontextu ¢asto zaménovana
s aktivitami zamérenymi na podporu matek s pfedskolnimi détmi. Organizace tak nevénuji pozornost
ani potfebam osob s jinymi pecujicimi zavazky, napfiklad o své staré a nemocné pribuzné. Zcela jsou
pak opomijeny bezdétné a singl osoby. Programy pro rodic¢e s malymi détmi malokdy cili na otce. To lze
sice na jednu strnu chdpat jako vysledek reflexe soucasné situace, kdy se, diky nastaveni rodinné poli-
tiky a vlivem kulturnich norem, podileji muZi na péci jen okrajoveé a to jak o déti, tak o starSi a nemocné
pribuzné. Tim ale dochazi k situaci, kdy organizace sice zlepSuje pracovni podminky pro jednu skupinu
zaméstnancl a zaméstnankyn — Zen s malymi détmi — nepfimo ale diskriminuje jiné zaméstnané, ktefi
a které maji také soukromy Zivot, specifické zdravotni komplikace, volnocasové a vzdéldvaci aktivity,
nebo pecovatelské povinnosti. Prdvé zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho véku, nebo s docasné
zhorsenym zdravotnim stavem disponuji cennymi zkuSenostmi a znalostmi, které organizace ztréaci ve
chvili, kdy nevychazi vstfic jejich specifickym potfebam v soukromém Zivoteé.

Reseni

Organizace by mély zohlednovani potfeb soukromého Zivota uplatiiovat také u osob, které jsou singl
a bezdétné, dale u osob, které docasné pecuji o nemocného nebo starého clena rodiny, stejné jako
o0 osoby v preddiichodovém véku se specifickymi zdravotnimi komplikacemi.

T-MOBILE Czech Republic, a.s.

Firma nabizi nejen flexibilni formy prace, které urychluji ndvrat Zen po materské a rodicovské dovolené

zpét na pracovisté, ale také umoznuje rodictm, ktefi jsou na materské a rodicovské dovolené, vyuzi-

vat a) zaméstnaneckou knihovnu, kde mohou udrZovat nebo rozvijet své odborné znalosti, b) firemni

intranet, tudiZ pfistup ke v8em nezbytnym internim informacim, e-learningovym kurziim, c) specificky

balicek e-learningovych kurzl a Skoleni, ktery umoZzni lépe se adaptovat na opétovny nastup do za-

méstnani.
V rdmci benefitd firma nabizi kategorii ,Domécnost a rodina”, které déle obsahuje podkategorie:

a) Péce o déti: vyhody zaméfené na déti a maminky jiZ v dobé téhotenstvi. Téhotné Zeny mohou vyuZit
napfiklad cviceni pro téhotné, predporodni kurzy, péci porodni asistentky, poporodni cvi¢eni apod.
Zeny na mateiské dovolené a rodice na rodicovské dovolené, ale i pracujici rodi¢e mohou z této
kategorie Cerpat pfispévky na rizna predskolni zafizeni, pfispévek na matefskou $kolku, vzdélavaci
¢i dramatické krouzky pro déti, pfispévky na plavéni kojenct a batolat, détské masaZe apod.

b) PéCe o domécnost: v této kategorii si zaméstnanec nebo zaméstnankyné mizZe vybrat pFispévek na
pravidelny nebo jednorédzovy uklid domdcnosti.

c) Volny Cas déti: tento pFispévek lze Cerpat na aktivity pro déti v dobé jejich volného ¢asu, napf. na
letni a zimni tabory.

LINET, s.r.o.
Firma Linet ze Slaného vyuzila jako jedna z prvnich moZnosti podpory z Evropskych sociélnich fondu
a zalozila firemni Skolku, ktera funguje od roku 2009 a md kapacitu 41 déti. Déti zaméstnanych jsou
zde prijimany od dvou let. Velkym pozitivem pro zaméstnané je nepreruseny provoz Skolky v letnich
mésicich, kdy stétni zafizeni mivaji zavieno nebo omezeny provoz. Pfinosem je i moznost kratkodo-
bého hlidani déti pracujicich. Provozni doba Skolky je pfizplsobena potfebdm pracujicich rodica, za-
&ina tedy jiz od Sesti hodin rdno, aby kopirovala pracovni dobu ve vyrobé. Skola pracuje podle vzdéla-
vaciho programu ,Zacit spolu”, ktery klade dlraz na individudlni pfistup k détem. Détem je k dispozici
télocvicna a détské hristé.

Firma Linet dale nabizi flexibilni formy prace a podporuje kontakt s rodici béhem rodicovské dovo-
lené formou informacnich e-mailll ze strany oddéleni lidskych zdroja.
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Ceska spofitelna, a.s.

Zastupce bankovniho sektoru nabizi program Diversitas, v rémci kterého funguje projekt Cép, ktery se

zaméfuje na aktivity podporujici matky a otce na materské, resp. rodicovské dovolené. Cilem aktivit je

poskytnout rodiciim potfebnou podporu, aby se mohli vas vrétit do prace a Uspé$né se integrovat do
pracovniho Zivota.

Cilem je intenzivné podporovat ndvratnost rodi¢t z matefské a rodicovské dovolené zpét do za-
méstnani a reagovat tak na skutecnost, Ze v soucasné dobé se vraci sotva 60 % rodicd. Z téchto divodud
banka zavedla podrobnou evidenci, pro¢ rodic¢e po ukonceni rodicovské dovolené odchazeji ze zamést-
néni. V rdmci projektu C4p jsou nabizeny napfiklad tyto sluzby (vybirdme):

a) Setkavénis rodi¢i na MD/RD aZ osmkrat ro¢né v Praze i v regionech. Rodi¢e maji moZnost dozvédét
se aktudlni informace z jejich regionu a informovat se o pracovnépravnich zéleZitostech souvise-
jicich s jejich ndvratem do pracovniho Zivota. V rdmci setkani je zajiSténo hlidani déti a specialnf
rozvojovy workshop pro matky.

b) Sluzby na portalu pro rodice (slouZici k udrZeni vztahu mezi bankou a rodi¢em na MD/RD). Cilem
je informovat zaméstnance a zaméstnankyné na matefskeé Ci rodicovské dovolené o déni v bance
a poskytnout jim ucelené informace z oblasti slad'ovéni prace a rodinného Zivota v Ceské spofitelné.
Tento portal byl financovén z ESF.

c) Specidlni benefit Prispévek na hlidani pFedstavuje pravidelny mési¢ni pFispévek na hlidani déti,
ktery podporuje véasny névrat rodi¢e do Ceské spofitelny, a benefit Volno pro otce nabizi otctim pét
dni pracovniho volna v dobé prvnich tfi mésicl od narozeni ditéte s néhradou ve vysi 100 % zakladni
mzdy, a to jak pro rodice déti vlastnich, tak i adoptovanych a osvojenych.

d) MoZnost G&asti na poradach tymu béhem matefské resp. rodi¢ovské dovolené.

e) Zaméstnanecké vyhody k osobnim G&tam zlstavaji i po dobu matefské i rodi¢ovské dovolené.

f) Zaméstnankyné odchazejici na matefskou dovolenou a jejich manaZefi a manazerky maji k dispozici
specialni broZury s daleZitymi informacemi.

Projekt Moudré sova fungujici v rdémci programu Diversitas je zaméfena na slad'ovéani pracovniho
a osobniho Zivota Zen a muzi ve véku nad 5o let. S projektem Moudrd sova je provézano téma age
managementu a predavani znalosti mezi starSimi a zkuSenymi zaméstnanymi a mladymi zaméstna-
nymi do 30 let.
Cilem aktivit je:
a) Sladéni préce, rodiny a osobniho Zivota Zen a muza ve vékové skupiné nad 5o let a do 30 let.
b) Sprévné a efektivné vyuZivat potencial jednotlivych vékovych skupin (se zaméFenim na osoby starsi
50 let a mlads$i neZ 30 let).

Ministerstvo préce a socialnich véci CR (MPSV)

MPSV jako jedna z prvnich organizaci statni sféry zacala provozovat détskou skupinu jako dalsi moz-
nou formu péce o déti v predskolnim véku, kterd rozsifuje volbu rodicd ohledné péce o dité. Prvni dét-
ska skupina zacala fungovat v poloviné roku 2011 a dalSi je v provozu od bfezna 2013. Realizaci této
formy péce je podporovana moznost vyuZzit flexibilni formy pracovni doby a pracovniho Gvazku rodict,
ktefi jsou zaméstnanci nebo zaméstnankynémi MPSV. Provoz détské skupiny trva od 7 do 17 hodin.
V kazdé détské skupiné je do 20 déti a déti jsou do ni pfijimany ve véku od dvou let. V détské skupiné
je poskytovana pravidelna sluzba péce o dité s variabilni moZnosti vyuZiti bud' celotydenné, nebo jen
nékteré dny v tydnu, celodenné, nebo jen po ¢ast dne. Vychovna Cinnost v détskych skupinach probiha
podle ,Plénu vychovy a péce”.

Kromé détskych skupin funguje na MPSV od konce roku 2013 také détsky koutek, ktery slouZi pro
kratkodobé prileZitostné hlidani déti rodi¢t zaméstnanych na MPSV. MPSV tak spolu s dalSimi opat-
fenimi, jakymi jsou flexibilni formy préce (viz zejména zkraceny Gvazek, pruzna pracovni doba, konto
pracovni doby), usnadiiuje pracujicim rodi¢im kombinaci pracovniho a rodinného Zivota.

4t

Zavér

Zahranicni studie poukazuji na dnes jiz propracovanou flexibilitu program diverzity v riznych zemich
a firmédch a na moZnost vlastni kreativity diverzitnich kroku, kde jsou respektovény zejména specifické
podminky firem a organizaci. Mnohde stoji v popredi sdileni zkuSenosti se zavddénim a fizenim diver-
zity rovnéz verejnd sféra a podniky a instituce statu. Také u nds se v této oblasti zacind situace po-
zvolna ménit, coz dokladd napfiklad speciélni cena poroty pro firmu roku. Tu v roce 2014 udélilo Gender
studies, o. p. s., Magistratu mésta Mostu za systematicky pfistup k problematice diverzity. Svym za-
méstnanctm a zaméstnankynim ze vSech vékovych kategorii nabizi benefity, které v sektoru vefejné
a statni spravy nejsou obvyklé, napf. tfi dny placeného volna nad ramec dovolené, den volna navic
(tj. nad rémec zakona &. 262/2006 Sb.) pro zaméstnance nebo zaméstnankyné v pfipadé dmrti osoby
blizké (rodinného pfislusnika) nebo osoby Zijici ve spoleéné domdcnosti a také moZnost bezlroéné
pljcky na preklenuti tizivé Zivotni situace. Velkym pozitivem je nesporné i to, Ze vSichni zaméstnanci
a zaméstnankyné magistrdtu pracuji v rezimu pruzné pracovni doby. Pozitivni pfiklady tedy jiz existuji
i v této sfére.
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ZAVADENI DIVERZITY DO PRAXE

Cty¥i zdkladni podminky Gsp&&ného zavadéni a Fizeni diverzity
a opatieni pro slad'ovani prace a soukromého Zivota

Obecné se od procesu zavadéni diverzity do praxe oéekéva, Ze vytvoii ve firmé pfidanou hodnotu. Rizeni
diverzity by mélo byt sougasti celkové strategie pracovisté (firmy nebo organizace), které integruje di-
verzitu jako pfinos pro jeho identitu. Soucasné s fizenim diverzity by mély byt fizeny, resp. zavadény
programy pro slad'ovéni pracovniho a soukromého Zivota. Nestaci vSak pouze prohladseni o dileZitosti
diverzity nebo slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota, ale pracovi$té (firma/organizace) musi spl-
fnovat tyto zakladni podminky:

1. Vedeni firmy/organizace musi problematice diverzity a slad'ovani porozumét a musi jasné odpo-
védét na otdzky: a) proc jsou tyto procesy pro konkrétni pracovisté daleZité a b) na jakou diver-
zitu a jaké oblasti slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota se bude zamérovat.

2. Aby mohlo pracovi$té (firma/organizace) pfijmout urcité rozdily (z hlediska genderu, véku, na-
rodnosti, rasy apod.), musi je uznat a respektovat jako hodnoty. Hodnota diverzity jako rtznoro-
dosti a hodnota sladéni préce a soukromého Zivota by mély byt integrovany do firemni/organi-
zacni kultury.

3. Tenze, které prijetim odliSné pracovni sily vzniknou, by firma nebo organizace méla pfijmout
a fesit pozitivnim zp@isobem. ReSenim tenzi je komunikace a vzdélavéni viech pracovniki a pra-
covnic v otazkach diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota. Zapojte zaméstnance
a zaméstnankyné do problematiky tak, aby porozuméli svym pravim a jednali ve svém zajmu.
Zaved'te jasné definované nastroje sladéni prace a soukromého Zivota a zverejnéte ndvody, jak
postupovat na daném pracovisti.

4. Pravdépodobné celé pracovisté (firma/organizace) se musi zménit, coZ se projevi i ve zméné
kultury pracovisté (firmy/organizace). Tato zména by méla byt pribé&zné monitorovana a hod-
nocena. Hodnoceni pokroku pfi zavadéni diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
muzZe probihat formou pravidelného provadéni auditu diverzity. Soustavné monitorujte rozmani-
tost pracovni sily a ndzory na diverzitu a také potreby v oblasti sladéni prace a soukromého Zzi-
vota, hodnotte dopady opatfeni a na zdkladé vysledku pfipravujte dal$i kroky.

Pokud bude pracovisté v zavadéni diverzity Uspésné, prilaka vice riznorodé pracovni sily®® a muizZe tak
dosahnout pozitivnich dopady.

Hlavni principy zavadéni diverzity

1. Vytvoreni silného zékladu v podobé hodnot, koncepce diverzity, zdrojd pro jeji zavadéni a zdvazku
v podobé cild.

2. Vytvoreni pevné vnitini struktury v podobé rozdéleni zodpovédnosti v procesu fizeni diverzity a ini-
ciativ na podporu a vzdéldvani zaméstnancl a zaméstnankyn.

66 Keil et al. 2007.
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3. Vytvoreni pevné vnéjsi struktury pro Sifeni diverzity do SirSi komunity v podobé rozdéleni zodpovéd-
nosti a vytvoreni vztaht a zplsobl komunikace v komunité.

4. Méreni pokroku a vysledkd, protoZe pro vSechny snahy pfi zavadeéni a Fizeni diverzity musi byt na-
staveny cile tak, aby bylo moZné monitorovat jejich dosahovani.

5. Odpovédnost pfislusnych Fidicich pracovnik(l a pracovnic za dosahovani diverzity by méla byt pro-
pojena s hodnocenim jejich vykonu a jejich platovym ochodnocenim.®’

Postup zavadéni diverzity do praxe

Kazda firma, organizace nebo pracovisté je jiné, ma jinou strukturu, jiny zpUsob fizeni a jinou firemni
kulturu a podle toho si vybird specificky postup zavadéni diverzity i feSeni pro potfeby sladéni pracov-
niho a soukromého Zivota. Pfesto je mozné vytipovat nékolik zédkladnich pravidel, resp. postup, ktery by
spolec€nosti, jeZ chtéji Gspésné nastavit firemni/organizacni postupy, mély dodrzZet. Nasledujici seznam
predstavuje zakladni kroky, které napomahaji vytvofit nastroje pro fizeni diverzity a sladéni prace, ro-
dinného a osobniho Zivota presné padnouci vaSemu pracovisti. NavrZzeny postup predstavuje vhodnou
souslednost obecné definovanych krokl pro zavadéni diverzity a slad’'ovéni pracovniho a soukromého
Zivota do praxe. Jednotlivé kroky je moZné upresnit v ndvaznosti na potfeby a moZnosti konkrétniho
pracovisté. Tento seznam a postup urcité neni vyCerpdvajici, ale spiSe jde o urCity minimalni standard,
ktery by mél byt dodrZen, aby bylo moZné diverzitu povaZovat za zavadénou.®

Krok 1. Ridici skupina pro diverzitu a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
Ziskejte podporu managementu a nejvyssiho vedeni a vytvorte Fidici skupinu pro diverzitu, které by
méla byt sloZena z lidi z rGzného prostfedi a rGznych Grovni hierarchie i oblasti pracovisté (firmy/orga-

nizace), abychom se vyhnuli homogenité vrcholového managementu.®

Doporuéeni

Skupina pro diverzitu by méla zahrnovat osoby z:

— fadovych zaméstnancl a zaméstnankyn, ktefi maji o danou problematiku zéjem (resp. jsou do-
stateéné senzitivni k otdzkam socialni rovnosti a spravedlnosti),

— z nizsiho, stfedniho a vrcholového managementu, pro néz plati vyse uvedené charakteristiky,

— z odbor ¢i jinych sdruZeni pracujicich.

Skupina miZe mit rdzné oznaceni, viz napfiklad také Vybor pro strategii diverzity apod. Jeji oznacenf

by mélo byt zvoleno tak, aby v daném prostredi vystihovalo obsah Cinnosti této skupiny a zaroven

nepulsobilo ,nasilné” nebo cizorodé.

Krok 2. Scénéafe budoucnosti

Protoze fizeni diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota je stfednédoby aZz dlouhodoby
proces, je nutné se shodnout na scénéfi budoucnosti, tedy na tom, jak by mélo pracovisté (firma/ or-
ganizace) vypadat za pét aZ deset, pfipadné i 20 let. K tomu mUZe slouZit workshop Fidici skupiny
s partnery, dalSimi zdstupci pracovi$té (firmy/organizace), zaméstnanci a zaméstnankynémi apod.”

V ramci workshopu:
a. ldentifikujte hlavni motivaci vasi spolecnosti k zavadéni diverzity i opatieni pro slad'ovéni pracov-
niho a soukromého Zivota.

67 Best Practices in Achieving Workforce Diversity 2013.
68 Srov. rovnéZz Gardenswartz a Rowe 1998.

69 Keil et al. 2007.

70 |bid.
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b. Odpovézte si na otdzky typu:

Je cilem pomoci urcitym skupindm zameéstnancl a zaméstnankyn?

Je cilem zlepSeni image spolecnosti?

Je cilem zvySeni efektivity prace?

Zhodnotte, zda je spravny ¢as na diskusi o této problematice.

Ziskejte podporu nadfizenych.

Najdéte osoby, se kterymi mGZete konzultovat o strategii vytvareni opatteni.

Vysvétlete sviij zamér v§em zaméstnancim/kynim firmy nebo organizace nebo vytvorte strategii,
jak to udélate.

~o oo

Doporuceni
Je vhodné nejdFive vytvofit vice scénafd (napfiklad t¥i) v menSich skupindch a poté o nich diskutovat
a rozhodnout se spolecné pro jeden.

Poznamka

V situaci rychle se ménicich podminek na trhu (i ve spole¢nosti) neni snadné tyto scénéfe vytvaret.
Nicméné firma nebo organizace by si méla ujasnit alespon stfednédoby vyhled pro své sméfovani, tj.
na jaké trhy se chce orientovat, zda a v jaké oblasti chce expandovat a jak by méla vypadat kultura
firmy Ci pracovisté apod. | kdyz organizace stétni spravy mohou mit v tomto ohledu slozitéjsi situaci,
nebot jsou do znacné miry z4vislé na politickych rozhodnutich a smérovani, i ony si ale mohou ujasnit
Zadouci podobu nebo podoby své organizace (coZ mliZze v budoucnu slouZit i jako uréita platforma pro

vyjednavéni s politickymi silami).

Krok 3. Vize a strategie

Vytvofit vizi pracovi$té (firmy/organizace) na zékladé jednoho vybraného scénare (viz krok 2). Tento
krok musi vychéazet ze zhodnoceni silnych a slabych stranek, pfileZitosti a hrozeb daného scénare pro
pracovisté (firmu/organizaci). Déle je tfeba vytvofit strategii daného zaméstnavatelského subjektu, jak
zavést diverzitu. Strategie bude do velké miry zaloZzena na zhodnoceni soucasného stavu pracovisté
(firmy) z hlediska diverzity (viz krok 4).

Doporuéeni

Strategie diverzity by méla obsahovat jasné prihlaseni se ke konceptu fizeni diverzity, zdkladni na-
stavena pravidla, odvozeni realizovatelnych cilG a ukazateld z celkové strategie spolecnosti, popis
uplatiiovani diverzity v jednotlivych organiza¢nich/firemnich postupech a také navod, jak se brénit
diskriminacnim projeviim chovani a prosazovani predsudkl na pracovisti.

Poznamka

Tento krok je moZné zafadit aZ za audit diverzity (krok 4), a to zejména v pfipadé, Ze je diverzita a sla-
d'ovani zavadéno nové a audit probiha poprvé. V dalSich kolech, kdy jde o Fizeni téchto proces, které
jiz byly nékdy dfive zavadény, jsou jiz existujici vize a strategie korigovany a je moZné tento krok prova-
dét jiz pred auditem diverzity, ktery pak slouzi k monitoringu a jako podklad zhodnoceni pokroku nebo
i zmén. Také je mozné pravé v dalSich kolech krok vytvareni vizi a strategii vynechat, pokud je povaZzu-
jeme za stdle platné a pro dané pracovisté smysluplné.

Krok 4. Audit diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
Prizkum soucasného stavu firmy nebo organizace z hlediska diverzity a slad'ovani pracovniho a sou-
kromého Zivota bude odpovidat na otazky:

71 Keil et al. 2007.
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— Jaké je sloZeni pracovi§té (firmy/organizace) z hlediska diverzity (resp. vybranych charakteristik:
pohlavi, véku, ndrodnosti apod.)?

— Jaka je soucasna kultura firmy Ci organizace?

— Jaky je postoj managementu a zaméstnancl a zaméstnankyn k diverzité?

— Jakinkluzivni jsou struktury a procesy pro riizné skupiny nebo sledované charakteristiky?72

— Jaké nastroje sladéni prace, rodinného a osobniho Zivota jsou ve firmé nebo v organizaci v soucasné
dobé k dispozici?

— Jaké firemni politiky, organiza¢ni predpisy a opatfeni ve firmé/organizaci funguji a jaké je o nich
povédomi u managementu a fadovych zaméstnancl a zaméstnankyn?

— Ktera opatreni chybi a které oblasti by bylo tfeba na zékladé potieb zaméstnancl a zaméstnankyn
dale resit?

— Které jsou hlavni problémy a potieby v oblasti slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota, jimz
firma/organizace &eli?

Na zékladé& zkuSenosti s auditem diverzity vytvofte metodu (ktera bude nejvice vyhovovat konkrétnimu
typu pracovisté) a zaved'te strategii (a nastavte pravidelnost) zjiStovani potfeb ve firmé/organizaci.

Metody, které se vhodné dopliiuji:

Analyza pracovni sily: zahrnuje analyzu dat o sloZeni pracovisté podle jednotlivych charakteristik
(pohlavi, vék, ndrodnost/statni pfisluSnost apod.) a rozloZeni v rémci struktury pracovi$té — hierar-
chie fizeni (vertikalni) a oblasti/obory/slozky/oddéleni (horizontalni). Cilem je zjisténi, jak jsou zastou-
peny jednotlivé sledované skupiny (podle pohlavi, véku, etnicity apod.) na jednotlivych Grovnich fizeni
a v jednotlivych oblastech (nap¥. oddé&lenich) pracovisté.

Analyza dokument: pfedstavuje analyzu materidld, jako je kolektivni smlouva, eticky kodex, fad pra-
covisté (firmy), ndborové materialy (napf. inzeraty, orientaéni informace pro nové pracovniky/ice apod.)
z hlediska obsazené kultury firmy v podobé pravidel a norem, které se tykaji diverzity a slad'ovani pra-
covniho a soukromého Zivota a postupt pro feseni problém(.”3

Vyzkum postojli a proces(: zahrnuje kvalitativni vyzkum pomoci polostrukturovanych rozhovord?
a ohniskovych skupin, resp. skupinovych rozhovort/diskusi (angl. focus groups)’s s vybranymi zéstupci
a zastupkynémi vedeni i zaméstnancl a zaméstnankyn. Cilem vyzkumu je zjisténi postoji a potreb
vedeni a zaméstnancUl ve vztahu k diverzité a slad'ovéni a zhodnoceni fungovéni procest (pfijimani,
povysovani, Skoleni, zachdzeni s pracovniky a pracovnicemi, feSeni probléma). Tento vyzkum je také
moZné provadét formou dotazniku.”®

Doporuéeni

Audit diverzity mohou provadét pracovnici ¢i pracovnice dané firmy nebo organizace, ktefi maji potfebnou
kvalifikaci k této ¢innosti (dostate¢nou zkuSenost s timto typem priizkumu a analyzy). Obvyklou praxije, Ze
firma nebo organizace si na tuto ¢innost najima provérenou u firmu/agenturu (specialisty a specialisthky).

Poznamka
Je-li vyzkum postojd a proces( provadén poprvé, je vhodné zvolit kvalitativni vyzkum metodou polo-
strukturovanych rozhovord a skupinovych rozhovord doplnény o analyzu dokument(. Je-li provadén

72 |bid.

73 Priklad seznamu dokument( pro obsahovou analyzu naleznete v Priloze C. 1.

74 Vice viz Priloha ¢. 2: Pfiklad polostrukturovaného rozhovoru s vedoucimi osobami.

75 Vice k tomu viz Priloha C. 4: Priklad skupinového rozhovoru. Podrobnéjsi rady a doporuceni pro provéddéni ohniskovych
skupin (skupinovych rozhovort) naleznete v Pfiloze &. 5.

76 Vice viz napf. Priloha ¢. 3: Priklad dotazniku ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota.
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opakované jako soucdst monitoringu zmén, je moZzné zvolit metodu dotazniku (pfipadné ji doplnit
kvalitativni vyzkum), kde se budeme ptét na seznam konkrétnich opatfeni, potfeb a problém, se kte-
rymi se pracovnici a pracovnice mohou na konkrétnim pracovisti setkavat. Zjistovat budeme duleZi-
tost opatfeni a problému na zvolené Skale, pfipadné pomoci otevienych otézek, jaké jsou dalsi, pfip.
nové problémy Ci potteby.

Krok 5. Zhodnoceni moZnosti zavedeni a pfedpokladaného dopadu diverzity (business case)
Vysledkem auditu diverzity (krok 4) je studie hodnotici sou€asnou situaci a navrhujici doporuéeni pro
mozné sméry zmén, cile a opatfeni. Ridici skupina pro diverzitu prezentuje vysledky Sir$imu publiku
(v rdmci pracovisté, pfipadné partnerd, nebo v rdmci mistni &i zakaznické komunity) a navrhne/vybere
budouci cile pro plén diverzity pracovité, resp. firmy ¢ organizace (krok 6).

Doporuéeni

P¥i prezentaci vysledkl je moZné vyuzit neformalnich zplsobl komunikace pro zaméstnance a za-

méstnankyné, zjistovat jejich zpétnou vazbu i jejich angaZovani ve strategiich diverzity a slad'ovani

pracovniho a soukromého Zivota, viz napriklad:

— Vnitfni webova stranka: rychlé, kratké informace, otevieny dialog (chat), krétké zpravy o déni.

— Horka linka: kontakt na poradce/kyné ¢i fidici pracovniky/ice specializované na diverzitu pro do-
tazy a pripominky.

— Diskuse k diverzité: organizace neformalniho setkani na riznych trovnich nebo organizace kon-
ference — sekce s konstruktivnim dialogem, sekce pro zvysSeni povédomi o sledované problema-
tice, rozpoutani dialogu v jednotkéch pracovisté (napf. na oddélenich).

Krok 6. Plan diverzity

Nastaveni kvantitativnich a kvalitativnich cil( a volba odpovidajicich opatieni k jejich dosahovéni
véetné Casového planu jejich dosahovani. Kazdé opatfeni musi byt nastaveno tak, aby bylo mozné
v daném €asovém horizontu cile dosédhnout a zjistovat (monitorovat a hodnotit) nebo méfit jeho do-
sahovani (viz krok 7). Pfiklad planu diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota je uveden
nize.

P¥i pripravé planu diverzity:

— Zvolte klicové cile, ke kazdému z nich soubor opatteni a ke kazdému opatfeni indikatory jeho do-
sahovani, které budou jednodu$e sledovatelné nebo méfitelné (viz krok 7.).

— Vytvorte plan posloupnosti jednotlivych kroku v ¢asové perspektivé, resp. pldn plnéni nastavenych
indikatord.

— Konzultujte o vasich cilech a opatfenich se vSemi aktéry/kami, ktefi se budou na jejich zavadéni
podilet — s vedenim, odbory, zaméstnaneckymi skupinami apod.

— Zhodnot'te moZné dopady a potencialni Uspésnost a rizika planu.

— Upravte plan podle zjisténych rizik a podle postojl zainteresovanych aktéri/ek.

— Zaijistéte si jasnou podporu vedeni — véetné pisemného vyjadreni.

— Realizujte vSechna napléanovana opatreni.

Priklad

Cil: 40 % Zen ve vedeni firmy do tfi let; opatFeni: pfi pfijimani nebo povySovani bude pfi shodné kvali-
fikaci uprednostnéna Zena. Nebo mUzZe byt stanoveno opatieni +1, kdy kazdy rok bude navysen pocet
Zen na konkrétni Grovni fizeni a v rdmci kazdé divize pracovisté (firmy ¢i organizace) o jednu aZ do do-
sazeni cile 40 %. Indikatorem bude podil Zen ve vedeni firmy. Casovy plan bude vychazet ze sougas-
ného stavu, napt. zvyseni podilu o 5 % kazdy rok tak, aby bylo mozné do tfi let dosédhnout 40 %.

50

Krok 7. Monitoring a korekce cill a opatFeni

Soudasti naplénovanych cil( (krok 6) by mélo byt vytvofeni systému pravidelného monitoringu (na-
staveni indikatort dosahovani cilt) a zhodnoceni jejich dosahovani (zjistovani nebo méfeni). Po
monitoringu, v€etné zhodnoceni UspéSnosti zavddéni opatfeni a dosahovani cill, by vZzdy méla na-
sledovat pfipadna korekce nastavenych cilG a opatfeni zvolenych pro jejich dosahovani. Kontroly
zavadeéni planu diverzity do praxe by mély byt provadény pravidelné a jejich ¢asovani by mélo byt
také naplanovano.

Doporuéeni

| kdyZ zde uvedeny postup miZe byt v nékterych bodech modifikovan, firmy nebo organizace by
mély vzdy postupovat tzv. metodou PDCA (plan-do-chech-act) neboli ,planovat — délat — kontrolo-
vat — jednat” (viz nasledujici schéma).

Planovat

Kontrolovat

Krok 8. Systém vzdélavani a komunikaéni kampan

Na pracovisti by mély byt vytvorfeny materidly pro vzdélavani v otdzkach diverzity a mél by byt naplano-
van systém vzdélavani na vSech drovnich pracovi$té (firmy/organizace). Zaroveii by mély byt vytvoreny
materidly a zvoleny zpUsoby/cesty pro komunikacni kampai v rdmci pracovisté (firmy/organizace), ale
i navenek do SirSi komunity pro informovani o vizi, strategii, cilech, opatfenich, monitoringu a situaci
ohledné diverzity na pracovisti (ve firmé/organizaci).”

V idedlnim pfipadé na sebe jednotlivé kroky Fizeni diverzity navazuji a vytvareji neustaly a pravi-
delny kolobéh, kdy v centru déni je Fidici skupina pro diverzitu, kterd je v kontaktu s komunitou vnitini
(zaméstnanci a zaméstnankyné, fidici pracovnici a pracovnice, partnefi) i vnéj$i (zakaznici a zdkaz-
nice), a to prostfednictvim systému vzdélavani a komunikacéni kampané (viz nasledujici schéma).

77 Keil et al. 2007.
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2.
Scénar

/ Pudoucnost \
7. 3.

Monitoring Vize a
a korekce cilll strategie
a opatreni

6. 4.
_Plan Audit
diverzity diverzity

5.
Business case

Poznamka

Je nutné si uvédomit, Ze neexistuje jeden jediny unifikovany postup, ktery by vyhovoval véem (neexis-
tuji Zadné ,zézracné pilulky” — v tomto p¥ipadé metody). Existuji pouze doporuceni, nikoli v§ak pFesné
navody, jak diverzitu ,délat”. Cilem Fizeni diverzity by ale vZdy mélo byt vytvofeni férového (spraved-
livého) pracovniho systému a benefitd pro kazdého pracujiciho, jehoZ dalSim efektem byva vy$si spo-
kojenost pracujicich, tedy i zlepSeni celkového klimatu v organizaci, coZ vede ke zvySeni produktivity
a zlepSeni sluZeb pro klienty/ky.

se v

Pravidla zajiSténi pozitivnich dopadi zavadéni diverzity
a projektu slad’'ovani pracovniho a soukromého Zivota ve firmé a organizaci

Pro Uspésné zavadéni novych opatteni je dobré pamatovat na nékolik zékladnich podminek:
1. Zajistit jasna a férova pravidla
Opatfteni pro diverzitu a slad'ovéni soukromého a profesniho Zivota by méla byt dostupnd bud' v§em,
nebo jasné definovanym skupindm zaméstnancl a zaméstnankyn, ale vzdy podle stejnych, vSem zna-
mych a srozumitelnych pravidel.

Mélo by byt zajisténo, Ze osoby pracujici ve flexibilnim pracovnim reZimu budou mit stejny pfistup
k finan¢nimu ohodnoceni, benefitim a odpovidajicim pracovnim podminkam jako ostatni.
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2. Zbavit se stereotypl
Zameéstnané osoby, které maji vyfeSené osobni zdvazky, se mohou efektivnéji sousttedit na svoje pra-
covni Ukoly.
Zaméstnanci a zaméstnankyné, kterym je ze strany zaméstnavateld vychazeno vstfic vici jejich
potfebam napf. v oblasti organizace prace, jsou loajalnéjsi a maji mensi tendenci ménit zaméstnani.
Vykon v préci lze ménit podle poctu odpracovanych hodin, ale efektivnéjsi je zadavat praci ukolové
a méfit vykon podle kvality splnéni Gkolu.

3. Oteviend komunikace o programech
PFi zavadéni novych opatieni by mélo byt dbéno na co nejsrozumitelnéjsi pfedstaveni podminek jak ve-
doucim, tak fadovym zaméstnanciim a zaméstnankynim.

Osoby na manazerskych postech by mély byt vySkoleny v tom, jak o programech srozumitelné
komunikovat se svymi podfizenymi. Oteviend komunikace o podminkdach zajisti efektivnéjsi a rychlejsi
implementaci programu.

Konkrétni navrh postupu implementace flexibilnich forem prace

1. Zavedeni flexibilni formy prace v pfipadé konkrétniho zaméstnance a zaméstnankyné vychazi z na-
plné prace konkrétni pozice, kterou zastava.

2. Dalezitym faktorem, ktery rozhodnuti ovlivni, je také nazor (a souhlas) vedouci/ho a jeji/jeho
schopnost Fizeni a kontroly podfizené/ho v jiném nez bézném pracovnim reZimu.

3. Kli€ové jsou osobnostni charakteristiky zaméstnance a zaméstnankyné, jeho/jeji pracovni mo-

rélka, zkuSenosti a dovednosti, jeho/jeji role v organizaci.

Postup pfi zméné pracovniho reZimu

Pozadavek na HR oddélemi
zménu pracovniho rezimu Manazer/ka,

zaméstnanec/kyné

Nadfizeny/né

Zhodnoceni
« charakteru prace/ pozice

« profilu zaméstnance
« potfeb/moznosti oddéleni

Konzultace s HR

Na dané pozici

Je mozné
v oddéleni? V oddéleni,
ale na jiné pozici

Konzultace HR

Je mozné

ve firm&? Konzultace HR

ne
Neni nyni
viibec mozné
Neni odtivodnéné
nebo vhodné
Zamitnuti zmény
prac. rezimu

Nabidka
zmény
prac. rezimu

Formalizace
podminek

Vjiném oddéleni,

na stejné pozici

V jiném oddéleni,

na jiné pozici

[
« Zména pracovni smlouvy, je-li nutna
- Pravidla kontroly a odmériovani
« Predpoklddand doba trvani zmény
« Pracovni doba/pracovnirezim
« Technické vybaven(
« Dalsi podminky

Nabidka
zmény
prac. rezimu

Formalizace
podminek
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Test diverzity ve firmé a organizaci

Jednoduchy test diverzity na pracovisti (ve firmé nebo v organizaci)

Na drovni politiky firmy:

Je diverzita reflektovéna v posléni firmy nebo organizace?

Jsou na rozvoj diverzity alokovany zdroje?

Jsou cile a opatfeni celofiremni (zahrnuji celé pracovisté)?

Jsou cile a opatteni jasné vysvétlovény (sdélovany) a management také objasiiuje pozitivni hod-
notu diverzity na pracovisti?

Na Urovni praxe:

Existuje diverzita na fidicich pozicich (z hlediska charakteristik: pohlavi, véku, narodnosti/statni
pfisludnosti apod.)?

Je poskytovano Skoleni v diverzité vS§em pracovnikiim a pracovnicim?

Existuji opatfeni tykajici se pracovnich podminek ve smyslu zmirnéni nerovnosti (napf¥. pro ro-
di¢e, zdravotné znevyhodnéné osoby apod.)?

SnaZzi se pracovi$té (firma/organizace) vytvéret plany a strategie zmény existujicich struktur
a praktik, aby zlepsila situaci a zkusenost riiznych zaméstnanct/zaméstnankyn a klient(/klientek?
Spolupracuje pracovité (firma/organizace) s dal$imi partnery (specidlnimi agenturami nebo ne-
ziskovymi organizacemi) na tom, aby uspokojila potteby rGznorodych klient a klientek?

SnaZi se pracovisté (firma) porozumét zkuSenosti rznych skupin (z hlediska charakteristik: po-
hlavi, véku, ndrodnosti/statni pfislusnosti apod.) jak mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi, tak
mezi zékazniky/zédkaznicemi?7®

78 Lee, n.d.
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PFiklad planu diverzity a slad’'ovani prace a soukromého Zivota”

Klicovy cil 1: Podporovat povédomi o diverzité na pracovisti

Opatfeni

Indikatory dosahovani

MéFeni/sledovani indikatora

1. Zapracovat principy diverzity do doku-

mentl pracovisté, véetné dosazitelnych

a méfitelnych cilt (napF. 40 % Zen na Fidi-

cich pozicich, dvé informacni/vzdélavaci/

podpurné akce k diverzité rocné).

— Zapracovat do stavajicich dokumentt
a sluZebnich predpisu: napt.
organizacni fad, pracovni fad, eticky
kodex a kolektivni smlouvu.

— Zpracovat specialni dokumenty
k diverzité (nap¥. akéni plan proti
sexudlnimu obtéZovani na pracovisti).

Dokumenty pracovisté obsahuji
zavazky diverzity nebo byly
vytvoreny nové dokumenty.

Ano/Ne

Seznam dokument(

Byly vytvoreny zprévy (reporty)
o akcich k diverzité.

Ano/Ne

Seznam zprav

2. Zaméstnanci/zaméstnankyné maji
pristup ke vS§em relevantnim informacim
ohledné diverzity na pracovisti.

Dokumenty jsou dostupné v§em
na intranetu.

Ano/Ne

Mira povédomi zaméstnanctl/
zaméstnankyn o planu
zjiSténd v auditu diverzity nebo
prazkumu spokojenosti.

% zaméstnancl/kyn, ktefi védi
o existujicich dokumentech

k diverzité

zdroj: audit diverzity (napf.
alespoi 80 %)

Linky na relevantni legislativu
a dalsi informace jsou na
intranetu.

Ano/Ne

Odkazy

3. Vzdélavani v diverzité na pracovisti je
soucasti firemniho vzdéldvaciho plénu/
programu firmy ¢i organizace.

U&ast zaméstnanct/
zaméstnankyn na vzdélavacich
a informacnich akcich

% zaméstnanct/kyn, ktefi/které
absolvovali vzdélavani (napf.
alespofi 50 %)

Hodnoceni vzdélavacich akci
ukazuje, Ze zaméstnanci/
zaméstnankyné maji povédomi
o diverzité na pracovisti.

% zaméstnanctl/zaméstnankyn
s povédomim o diverzité

zdroj: audit diverzity (napf.
alespoi 80 %)

4. Novi zaméstnanci/zaméstnankyné maji
informace o principech diverzity, akcich
a vzdélavani zavedenych na pracovisti.

Vstupni trénink (i online) obsahuje
informaci/link k materialam tyka-
jicim se diverzity.

Ano/Ne

Vstupni trénink/sezndmeni

s procesy ve firmé se
uskutecnil/o a je 0 ném vytvoren
zaznam.

Pocet zaznam( o absolvovaném
vstupnim tréninku

% zameéstnancl a zaméstnankyn,
ktefi/které absolvovali vstupni
trénink (napf. alespofi 9o % nové
pfijatych)

5. Otdzky o diverzité na pracovisti
jsou soucasti prizkumu spokojenosti
zaméstnanci/zaméstnankyn tak,
aby bylo moZné zhodnotit povédomi
o0 porozumeéni tématu diverzity na
pracovisti u zaméstnanych osob.

Prazkum spokojenosti
zaméstnancl/zaméstnankyn
ukazuje povédomi a vysokou
spokojenost s aplikaci principt
diverzity na pracovisti.

% téch, ktefi/které védi
o dileZitosti tématu diverzity na
pracovisti. (nap¥. alespoi 60 %)

% spokojenych s aplikaci principQ
diverzity na pracovisti (napf.
alespoii 60 %)

zdroj: audit diverzity

79 Inspirovano Workplace Diversity Plan 2008—2011, 2011.
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Kli€ovy cil 2: Rozvijet a udrZovat vysoce kvalifikovanou, rozmanitou a efektivni pracovni silu, kde
jsou vSichni zaméstnanci a zaméstnankyné ocenovani, povzbuzovani a jsou jim poskytnuty pfileZitosti

k rozvoji jejich potencialu

Kli€ovy cil 3: Rozvijet podplrnou kulturu na pracovisti, kterd umoZiuje zaméstnancim a zaméstnan-

kynim slad'ovat praci a soukromy Zivot

Opatfeni

Indikatory dosahovani

Méfeni/sledovani indikatorl

Opatfeni

Indikatory dosahovani

Méfeni/sledovani indikatort

1. Jsou vytvéreny individudlni
rozvojové plany a jsou brény v ivahu
ve vzdélavacim a rozvojovém plénu
pracovisté.

Individudlni vzdélavaci plény.

% zaméstnancut/zaméstnankyii
s individudlnimi vzdélavacimi
plany (nap¥. alespoi 80 %)

Probihd sledovani zpétné vazby
prostfednictvim mechanisma,
jako je fizeni vykonnosti,
pridzkum spokojenosti
zaméstnancu/zaméstnankyi
a hodnoceni spokojenosti pfi
odchodu z pracovisté.

Ano/Ne
zdroj: audit diverzity

Mentoring je podporovan
formalnimi a neformalnimi
systémy.

% zaméstnancud/kyn je spokojeno
s: a) nabizenym vzdélavanim
(nap¥. alespoi 60 %); b) Fizenim
vykonnosti (napf. alespofi 70 %);
c) mentoringem (napf. alespoi
50 %)

zdroj: audit diverzity

2. Vzdélavaci a rozvojovy plén je plnén,

takZe jsou vSechny potfeby uspokojeny.

Utast zaméstnancd/
zaméstnankyn na vzdélavacich
a rozvojovych aktivitach

Napf. alespoii 70 %
zaméstnancl/zaméstnankyn

Analyza hodnoceni vzdélavacich
a rozvojovych aktivit

Viz vy$e — spokojenost
s nabizenym vzdélavanim

Zaméstnavatel monitoruje
vyuZivani nastroji podpory
kariérniho rlstu a vzdélavani

Ano/Ne

3. Rozvojové pfileZitosti jsou dostupné
vCetné docasného preloZeni v rdmci
pracovisté.

Prilezitosti k docasnému
preloZeni na déle nez tfi
mésice jsou inzerovany
vnitfné véem zaméstnancim/
zaméstnankynim.

Ano/Ne

Odkaz na intranetu

1. Vytvareni pracovisté pratelského rodiné.

Podpora rovnovéhy soukromého
a pracovniho Zivota a rodiny

je explicitné vyjadrena ve
strategickych dokumentech
organizace / v popisu firemnich
hodnot a ve sluZebnich
predpisech.

Ano/Ne
Seznam dokument(, kde je
podpora vyjadiena

Je vymezena koncepce

a jsou popsany konkrétni
ndstroje podpory slad'ovani
prace a soukromého Zivota
a nediskriminace pecujicich
osob.

Ano/Ne
Odkazy na koncepci a dostupny
popis néstroju

Zaméstnavatel monitoruje
vyuzivani opatreni ke slad'ovani
prace a soukromého Zivota
u Zen a u muZzd a jejich dopady.

Ano/Ne

ZpGsob monitoringu — napf.
zaznamy HR

% zaméstnancl a zaméstnankyn
vyuZivajicich kazdy konkrétni
nastroj

Zaméstnavatel pravidelné
monitoruje pozadavky
zaméstnanc(/zaméstnankyn
v oblasti slad'ovani préace,
osobniho a rodinného Zivota.

Ano/Ne
Zplsob monitoringu — napr.
prazkum spokojenosti

Zaméstnavatel pravidelné
monitoruje spokojenost
zaméstnancud/kyn s nabidkou
opatfeni ke slad'ovani prace

a soukromého Zivota pracujicich.

Ano/Ne
Zplsob monitoringu — napr.
prazkum spokojenosti

4. Podpora dalSiho studia je dostupna
zaméstnanym osobam vcetné financni
podpory a uvolnéni ze zaméstnani.

Zaméstnavatel umoZnuje za
jasné vymezenych podminek
studijni volno za Ucelem
osobniho rozvoje.

Ano/Ne

% zaméstnancu/zaméstnankyi,
pro které je dostupné

5. Chovani na pracovisti a ocekavani
s tim spojend jsou jasné sdélovana
zaméstnanym osobam.

Vize firmy/organizace

ohledné rozvoje zaméstnancl

a zaméstnankyn je v souladu

s firemni kulturou a je dostupnd
vSem na intranetu a ve firemnich
dokumentech.

Ano/Ne

Odkazy a seznam dokumentU

Zpétnd vazba prostrednictvim
mechanismd, jako je fizeni
vykonnosti, prdzkum
spokojenosti zaméstnancud/
zaméstnankyn a hodnoceni
spokojenosti pfi odchodu

Z pracovisté.

% spokojenych s formou,
obsahem a zplsobem sdélovani
vize rozvoje a firemni kultury
(nap¥. alespori 60 %)

zdroj: audit diverzity

2. Dostupné flexibilni pracovni Uvazky
(z rodinnych, zdravotnich, osobnich,
kulturnich a ndboZenskych dlvodu).

Zaméstnavatel nabizi flexibilni
formy préce a zaméstnanci/
zaméstnankyné k nim maji
pfistup (v zavislosti na
provoznich poZzadavcich) — napt.
pruZna pracovni doba, zkraceny
Uvazek, sdileni pracovniho
mista, prace z domova, konto

pracovni doby, teleworking apod.

Pro kaZdy typ flexibilni formy
préce:

Ano/Ne

% zaméstnancl a zaméstnankyn
s moznosti flexibilni formy prace

Zaméstnavatel ma definované
skupiny pracujicich a typy
Zivotnich udalosti, pfi kterych
umoziuje rizné typy Uprav
délky pracovni doby nebo mista
vykonu prace (napf. zkraceny
uvazek, sdilené pracovni misto,
préce z domova apod.).

Ano/Ne
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Opatfeni

Indikatory dosahovani

MéFeni/sledovani indikatort

Opatfeni

Indikatory dosahovani

MéFeni/sledovani indikatort

2. Dostupné flexibilni pracovni Uvazky
(z rodinnych, zdravotnich, osobnich,
kulturnich a ndboZenskych davoda).

Zaméstnavatel ma vypracovany
popis pozic, na kterych
umoziuje rdzné typy Uprav
délky pracovni doby nebo mista
vykonu prace (napf. zkrdceny
Uvazek, sdilené pracovni misto,
prace z domova apod.).

Ano/Ne

Zaméstnavatel pravidelné
hodnoti a upravuje nabidku
flexibilnich forem pracovnich
Uvazku podle potieb pracujicich
(zejména z hlediska pohlavi

a véku).

Ano/Ne
ZpUsob zjistovéni potfeb — napf.
prazkum spokojenosti

Zaméstnavatel monitoruje
vyuzivani flexibilnich pracovnich
Uvazk( podle pohlavi, véku,
Zivotni situace a pracovniho
mista apod.

Ano/Ne
Zpusob monitoringu — napr.
zaznamy HR

3. Dostupné ndstroje podpory pfi

odchodu/névratu z mate¥ské (MD) &i

rodiovské (RD).

Zaméstnavatel monitoruje
vyuzivani nastroji podpory pri
odchodu rodi¢t na MD/RD a pfi
jejich ndvratu.

Ano/Ne
ZpGsob monitoringu — napf.
zaznamy HR

Monitoring zpétné vazby
prostfednictvim mechanism,
jako je fizeni vykonnosti,
prazkum spokojenosti
pracujicich a hodnoceni
spokojenosti pfi odchodu

z pracovisté, identifikuje, zda
ndpli prace a pracovni doba jsou
fizeny vhodné a zaméstnanci/
zaméstnankyné jsou schopni
kombinovat své pracovni

a soukromé zdvazky.

% spokojenych pracujicich

s dostupnymi nastroji podpory
(alespori 60 %)

% spokojenych odchéazejicich

z pracovisté s dostupnymi
nastroji podpory (alespofi 50 %)
% zaméstnancl a zaméstnankyn
schopno kombinovat (alespofi
70 %)

% spokojenych s fizenim
pracovni naplné a pracovni doby
(alesponi 70 %)

Zaméstnavatel ma
standardizovany postup Zadosti
o flexibilni pracovni Gvazek.

Ano/Ne

0dkaz na pristupnou informaci

Zaméstnavatel nabizi nova
pracovni mista na plny Uvazek
prednostné osobam pracujicim
na zkrdceny pracovni Gvazek.

Ano/Ne
Odkaz na intranet

3. Dostupné ndstroje podpory pfi

odchodu/névratu z matefské (MD) &i

rodiovské (RD).

Zaméstnanci/zaméstnankyné | Ano/Ne
maji pfistup k volnu z rodinnych

i kulturnich ¢i néboZenskych

dlvodu.

Zaméstnavatel ma zpracovany |Ano/Ne

formalizovany postup Ukon pfi
odchodu rodi¢t na MD/RD a pfi
jejich ndvratu.

0dkaz na dokument

Zaméstnavatel ma zpracovanou
strategii predéni pracovisté
pfed odchodem matek na MD /
pfipadné RD (u otc).

Ano/Ne
Odkaz na dokument

Zaméstnavatel ma zpracovany
postup integrace pfi ndvratu
rodi¢t po MD/RD.

Ano/Ne
0dkaz na dokument

Zaméstnavatel pravidelné
informuje rodi¢e na MD/RD
o déni ve firmé a o volnych
pozicich formou e-mailu.

Frekvence informovéni (napf.
alespofi 1x mési¢ng)

Osobdm na MD/RD zlistava nérok
na firemni benefity a pfistup ke
vzdéladvacim materialam.

Ano/Ne

Zaméstnavatel nabizi vyse
uvedené programy pro rodice na
MD/RD bez ohledu na pohlavi,
vék nebo statni prislusnost.

Ano/Ne
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4. Specifickd podpora pecujicich osob /

zarizeni péce.

Zaméstnavatel ma
vypracovanou koncepci podpory
pecujicich osob.

Ano/Ne
Odkaz na koncepci

Zaméstnavatel md vypracovany
standardizovany postup, jak
nabizet pecujicim osobam
flexibilni pracovni Gvazky jako
praci z domova, neplacené
volno, zkraceny Gvazek apod.

Ano/Ne
Odkaz na postup

Zaméstnavatel zfizuje

a provozuje/ finanéné
podporuje zafizeni péce pro déti
zaméstnanc(/zaméstnankyn.

Ano/Ne

Zaméstnavatel umoZiuje/
zajistuje kratkodobé hlidani déti.

Ano/Ne

Zaméstnavatel zajistuje vhodné
prostory/podminky pro kojeni
a prebalovani déti na pracovisti.

Ano/Ne

Zaméstnavatel financné dotuje
nakup pecovatelskych sluzeb
u zaméstnancl/zaméstnankyn
ve finanéni tisni / poskytuje
zdarma/se slevou zdravotni
pomucky/sluzby.

Ano/Ne
Rozsah podpory (napf. % ceny)

Zaméstnavatel porada Ano/Ne
letni tdbory pro déti a dalsi

volnocasové aktivity pro rodiny

s détmi.

Zaméstnavatel monitoruje Ano/Ne

potfeby zaméstnancu/
zaméstnankyn s pecujicimi
zavazky a jejich spokojenost

s nabizenymi sluZzbami/finanéni
a jinou pomoci ze strany
zaméstnavatele.

Zplsob monitoringu — napr.
prizkum spokojenosti
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Opatfeni

Indikatory dosahovani

MéFeni/sledovani indikatort

5. Podpora vékové starsich pracujicich

a dtchodcd.

Zaméstnavatel ma vypracovany
popis pozic, na kterych
umoziuje rdizné typy Upravy
délky pracovni doby nebo
mista vykonu prace pro osoby
ve véku nad 55 let véku
vzhledem k jejich zdravotnimu
stavu a celkové kondici (nap¥.
zkraceny Uvazek, sdilené
pracovni misto, prace z domova
apod.).

Ano/Ne
Odkaz na dokument

Zaméstnavatel eviduje
osoby v dichodovém véku
a monitoruje (jednou ro¢ng)
jejich preference ohledné
odchodu do dlchodu.

Ano/Ne

Zaméstnavatel ma vypracovany
plén odchodu do dichodu
(v&etné tzv. postupného
odchodu) a projednava jej

s osobami v diichodovém véku.

Ano/Ne
Odkaz

Zaméstnavatel zajisti plynulost
predavani agendy/pracovnich
Ukoll novému zaméstnanci

/ nové zaméstnankyni ze
strany osoby, kterd odchézi do
dichodu.

Ano/Ne
Odkaz na popis procesu

Zaméstnavatel vyuziva cilené
pracovni zkusenost a erudici
osob v preddiichodovém

a dichodovém véku a nabizi jim
odpovidajici pracovni zafazeni
(nap¥. jako $koliciho pracovnika
¢i pracovnice, mistra nebo
mistrové apod.).

Ano/Ne
% osob 55+ na jednotlivych
pozicich (nap¥. alespoii 20 %)

Zaméstnavatel (spolu)

organizuje ¢i podporuje riizné
volnocasové aktivity pro tuto
vékovou skupinu pracujicich.

Ano/Ne

6. Vytvofit (pFistup k) asistenéni

program pro zaméstnance/kyné, ktery
nabizi zdarma a diskrétné sluzby jako
poradenstvi, zdravotni informace apod.

Zaméstnanci/zaméstnankyné
maji pfistup k asistenc¢nimu
programu a védi, jak se k nému
dostat.

% zaméstnancl a zaméstnankyn
s pristupem k asisten¢nimu
programu

Monitorovani pozitivni zpétné
vazby prostfednictvim
mechanismd, jako je fizeni
vykonnosti, prizkum
spokojenosti a hodnoceni
spokojenosti pfi ochodu

z pracovisté.

% téch, kdo védi, jak se k nému
dostat (nap¥. alespoii 60 %)
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Kli€ovy cil 4: Pracovi$té bez diskriminace a obtéZovani

Opatfeni

Indikatory dosahovani

MéFeni/sledovani indikatort

1. a) Stanovy pracovi§té obsahuji
antidiskriminacni ustanoveni, ktera
respektuji a vyzdvihuji rozmanitost
pracovni sily tim, Ze pracovis$té pomaha
predchazet a odstranovat diskriminaci.

1. b) Je vypracovén dokument o firemnich
hodnotdch a kodex chovani zahrnujici
diverzitu a odmitnuti diskriminace

a obtéZovani.

S obtéZovanim a diskriminaci
na pracovisti je zachdzeno
zpUsobem definovanym ve
stanovach nebo v dokumentu
(nap¥. kodexu chovéni).

Ano/Ne

0Odkaz na stanovy nebo specialni
dokument

Zaznamy o fesSeni pfipadd
obtéZovani a diskriminace

Pozitivni zpétnd vazba
prostrednictvim mechanismu,
jako je fizeni vykonnosti,
prazkum spokojenosti
pracujicich a hodnoceni
spokojenosti pfi odchodu

Z pracovisteé.

% spokojenych s feSenim piipada
obtéZovani a diskriminace na
pracovisti (napf. alespofi 60 %

z téch, kterych se to tykd)

2. Informace a trénink o hodnotach

a kodexu chovani jsou poskytovény vSem
novym a stavajicim zaméstnancim/
kynim.

Pfistup k firemnim hodnotdm Ano/Ne
a kodexu chovani je na intranetu. | 0dkaz
Hodnoty a kodex chovéni Ano/Ne
jsou obsaZeny v ndborovych Odkaz

materidlech a vstupnich
materidlech pro nové
zaméstnance/zaméstnankyné.

U¢ast zaméstnanca/
zaméstnankyn na informacnich
a vzdélavacich akcich.

% téch, kdo se Ucastni
informacnich a vzdélavacich akci

Chovéni zaméstnancl/
zaméstnankyn je hodnoceno
v souladu s kodexem chovani
v ramci systému fizeni
vykonnosti.

Ano/Ne

Zpétnd vazba z vyzkumu
pracujicich ukazuje, Ze maji
povédomi o firemnich hodnotéch
a kodexu chovani a jsou s nimi
srozumeéni.

% téch, kdo védi o ustanoveni
ve stanovach nebo o specialnim
dokumentu (napf. alespofi 80 %)

3. Manazefi a manazerky maji znalosti

a schopnosti odpovidajicim zplsobem
zach@zet se stiznostmi na diskriminaci Ci
obtéZovani na pracovisti.

S obtéZovanim ¢i diskriminaci
na pracovisti je zachazeno
stanovenym zpUsobem.

Ano/Ne
Zaznamy o pfipadech

Zpétnd vazba prostiednictvim
mechanism, jako je prdzkum
spokojenosti pracujicich

a sledovani spokojenosti pfi
odchodu z pracovisté, ukazuji
na dlvéru zaméstnanych osob
v podpurné struktury.

% téch, kdo maji davéru
v podpurné struktury (napf.
alespofi 70 %)

4. lytvorit a zavést do praxe akeni
plan proti sexudlnimu obtéZovéni na
pracovisti.

Plan je zaveden a pracovnici/
pracovnice jsou 0 ném
informovani.

Ano/Ne
% téch, kdo védi o planu
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Kli€ovy cil: 5: Prosazovat principy diverzity v ndborovych a vybérovych Fizenich

Opatieni

1. Naborova a vybérova pravidla jsou
vyvinuta tak, Ze zahrnuji dobrou praxi

a principy zésluh a diverzity na pracovisti.

2. Trénink vybérové komise je zahrnut
ve vzdélavacim a rozvojovém planu
pracovisté.

3. HR tym zajiStuje pfijimaci a vybérovy
proces vcéetné jeho kvality.

4. Naborové informace obsahuji zadvazek
diverzity na pracovisti a podporuji

k prihlaseni se Zeny, vSechny vékové
skupiny a etnické ¢i ndrodnostnf aj.
mensiny.

5. Informace o pfijimacim procesu

a dokumentace je poskytovéna

v dostupném formatu.

6. Podporovat spravedlivé ndborové
praktiky s cilem zvysit pocet, kvalitu

a rozmanitost lidi, ktefi hledaji
zameéstnani. Prosazovat principy diverzity
ve vybérovych komisich.

7. Zajistit, aby organizacni struktury

nebrénily principdm diverzity, jako je
zavedeni kritérii, ktera nespravedlivé
omezuji prileZitosti postupu na vyssi
pozice pro nékteré lidi nebo omezuji

vstup do urcitého druhu prace.

Indikatory dosahovani
Pravidla jsou zavedena

a podporovéna tak, aby platila
pro vSechny zaméstnance/
zaméstnankyné.®

Mé¥eni/sledovani indikatora

Ano/Ne
Odkaz na dokument a pravidla

Je poskytovén trénink Ano/Ne
o pravidlech

Ugast zaméstnancd/
zaméstnankyn na tréninku.
Hodnoceni tréninku ukazuje,
Ze pracujici chdpou vyznam
principd diverzity na pracovisti.
Prijimaci a vybérovy proces je
monitorovan HR tymem.
Prihlasky ziskané od Zen,
rznych vékovych skupin,
etnickych ¢i ndrodnostnich aj.
mensin.

Informace o pfijimacim procesu
a dokumentace je dostupna

pro potencidlni uchazede/
uchazecky raznymi prostredky
vCetné webové stranky, e-mailu
nebo posty na vyZadani.
Informace pro uchazede/
uchazecky obsahuje ustanoveni
0 moZnosti Zadat o pomoc.
Vybérové komise jsou
vzdélavany v principech
diverzity.

Diverzita (sloZeni) vybérové
komise.

Organizacni struktury jsou
kontrolovény HR manaZerem/
manaZzerkou. VSechny pozice
jsou otevieny pro vSechny podle
zasluh.

byt zohlednéna (pfipadnd) spec

sluZzebniho mista podle zakona o statni sluzbé.

% Clent a clenek vybérové
komise absolvujicich trénink

% absolvent( tréninku kladné
hodnoticich principy diverzity na
pracovisti (napf. alespofi go %)
Ano/Ne

Zaznamy HR o monitoringu
Pocet a % podil pfihlések od
jednotlivych skupin

Ano/Ne
Odkazy

Ano/Ne
Evidence poskytnuté asistence

Ano/Ne

% Clenl a Elenek vybérové
komise absolvujicich trénink

% podil muzd a Zen, vékovych
skupin, etnickych/nédrodnostnich
ve vybérové komisi

Ano/Ne

eni na obsazeni volného
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Aplikacni cast
aneb priklad zavadeni
fizeni diverzity

ve vztahu ke slad'ovani

pracovniho

a soukromeho Zivota

v ruznych organizacnich
prostredich




Rizeni diverzity je v subjektech soukromého a vefejného sektoru zpravidla zavadéno z riznych davoda.
Zatimco soukroma sféra klade vétSi diraz zejména na ziskovost své produkce (na optimalizaci spoko-
jenosti klientt/ek a zakazniku/ic, snadnéjsi pranik do ménici se situace na trhu, udrZeni a rozsiteni trhu
a konkurenceschopnosti, diiraz na inovace apod.), vefejna sféra majici ve spolecnosti jinou funkci nez
primdrné ,jen" produkci a ziskovost se orientuje na sluzbu verejnosti. S ni souvisi zejména spolecen-
ska odpovédnost vici socidlnimu okoli véetné segmentu pracovnich sil a jejich zaméstnanosti. Proto
by zde mél byt kladen vétsi diraz nez v soukromém sektoru na demokrati¢nost organizace neboli na
rovné prilezitosti spojené s pozitivnimi akcemi, na nediskriminaci a socialni spravedlnost, socialni za-
Clefovani i podporu slad'ovani prace a soukromi pracujicich v tomto sektoru.

Obé sféry spojuje potFeba (ale i povinnost) vyrovnat se s urcitou skladbou pracovni sily v dané zemi
(i regionu), kdy ve spole¢nostech zépadniho typu populace stérne.

Zakladni informace o pilotnim ovéFeni metodiky v organizaci statni spravy a v soukromé firmé
Pro zmapovani situace tykajici se problematiky diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
probéhl od cervna do z&fi 2014 v organizaci statni sprdvy a v soukromé firmé audit diverzity.

Jeho cilem bylo zjisténi:

a) miry diverzity neboli riznorodosti pracovni sily,

b) miry socidlnich nerovnosti v dané organizaci,

c) podminek pro Usp&sné slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanc( a zamé&stnankyi
daného zaméstnavatelského subjektu.

Audit diverzity byl konkrétné zaméFen na zodpovézeni nasledujicich otazek

— Jaké je celkové zastoupeni Zen a muzl v dané firmé nebo organizaci, dale na jejich jednotlivych
Usecich/sektorech/oddélenich apod.?

— Jaké je vékové sloZeni zaméstnanct v jednotlivych Usecich, sektorech ¢i oddélenich organizace?

— Jaké je zastoupeni Zen a muzl na vedoucich pozicich?

— Jaké je vékové sloZeni zaméstnancl na vedoucich pozicich?

— Jakeé jsou rozdily v obmeénovani riznych skupin zaméstnancut a zaméstnankyn véetné jejich pricin?

— Jaké jsou podminky pro sladéni pracovniho, rodinného a osobniho Zivota?

— Jaké jsou moZnosti a podminky zaméstnavani absolventl a absolventek i mladych Zen (a muza) na
zacatku jejich pracovni drdhy (tj. ve véku do 35let)?

— Jaké jsou moznosti a podminky zaméstndvani rodicu, specialné Zen coby matek déti ve véku do ti
a Sesti let?

— Jaké jsou moZnosti a podminky zaméstndvani Zen (a muz() ve véku nad 50 let jejich véku?

— Jaké jsou moznosti a podminky zaméstndvani osob jiné narodnosti/statni pfislusnosti?

V rdmci auditu diverzity se uskutecnila fada Setfeni, kterd zahrnovala:

— Analyzu dokumentl (podle typu pracovité): eticky kodex, instrukce k vybérovym Fizenim
i k adaptacnimu a integracnimu procesu, pracovni fdd, mzdovy predpis, smérnice ke vzdélavani
zaméstnancd, smérnice k rekondi¢nimu volnu, smérnice k dress codu, organigram, katalog zamést-
naneckych benefitl, kolektivni smlouvuy, interni noviny/bulletiny/tiskoviny apod.

V ramci analyzy dokument( bylo sledovano nastaveni proces fizeni diverzity a slad'ovéni pra-
covniho a soukromého Zivota v zékladnich dokumentech firmy, tj. jejich obsahové vymezeni (defi-
nice) i jejich rozsah spolu s pouZitim jazyka (viz genderovou senzitivitu jazyka apod.).

— Analyzu pracovni sily (PS): kvantitativni data (anonymizované statistiky PS), kdy zakladni uka-
zatele, tj. pohlavi, vék a stétni prisluSnost jedincd byly v pfipadé organizace statni spravy sledo-
vany vzhledem k dosaZené vysi vzdélani, délce pracovniho poméru u daného zaméstnavatele, typu

vz

pracovniho poméru (trvaly, ¢asteény, dohody), pravidelné délce tydenni pracovni doby, roénimu
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placenému po¢tu odpracovanych hodin (bez pfescasi), placenym pres€astiim za rok, hrubému ro¢-
nimu vydélku (bez bonust), odménam/bonusiim za rok, platové tfidé, povolani, pozici v fizeni apod.
Soukroma firma poskytla agregovand data k nékterym sledovanym ukazateldm.

V analyze pracovni sily byla sledovéna horizontélni i vertikalni segregace pracovni sily i mzdova/
platové ne/rovnost podle zakladnich kritérii (tj. pohlavi, vék, stétni pFislusnost) v kombinaci s dal-
Simi kritérii (viz pfedchozi odstavec).

— Kvalitativni prizkum na pracovisti (skupinové diskuse / rozhovory se zaméstnanci a Fidicimi pra-
covniky a pracovnicemi), kdy byly sledovény: postoje, ndzory a zku$enosti téchto skupin s diverzi-
tou pracovnich tym( a se slad'ovanim pracovniho a soukromého Zivota.

Zatimco provedeni individualnich rozhovor( s Fidicimi pracovniky a pracovnicemi umoznilo ana-
lyzovat zkuSenost a pohled na diverzitu spolu s otdzkou slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
pracujicich ,shora”, skupinové rozhovory mapuji tuto zkuSenost a postoje ,zdola". Jejich prinik
podava do znaéné miry obraz o organizaci jako celku.

V rdmci obou typu rozhovord byla sledovéna tato témata:

a) Diverzita: faktické i optimalni sloZeni pracovniho kolektivu, pfijimani, odchody a propousténi za-
méstnancl apod.

b) Organizadni praxe ne/diskriminace: moZnosti povySovani a kariérniho rdstu, hodnoceni pracovniho
vykonu, rovné prileZitosti.

c) Organizadni kultura: zejména otazka vzdélavani, spokojenosti zaméstnancl apod.

d) Slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota: flexibilni pracovni Gvazky a zaméstnanecké benefity,
potfeby rlznych skupin pracujicich apod.

Struktura vzorku individualnich rozhovora:

a) nizsi, stfedni, vy$§i management (v obou organizacich bylo provedeno vZdy celkem vice neZ deset
individualnich rozhovoru),

b) v pfipadé existence odbor( byly provedeny také rozhovory s predstaviteli odbort (celkem dva roz-
hovory).

Délka trvani rozhovoru: kolem jedné hodiny.

Struktura vzorku skupinovych rozhovori s fadovymi zaméstnanci ¢i zaméstnankynémi:
a) mladé bezdétné Zeny do 35 let véku,

b) mladi bezdétni muzi do 35 let véku,

c) Zeny/rodi¢e na matefské a rodi¢ovské dovolené (MD/RD),

d) Zeny s détmido 12 let,

e) muZis détmido 12 let,

f) Zeny ve vEku 50 let a vy3e,

g) muZive véku 50 let a vySe.

Délka trvani skupinové diskuse: kolem dvou hodin.
Optimalni pocet Gcastnikl ¢i Ucastnic skupinové diskuse: 6—10 osob.

V rdmci analyzy kvantitativnich i kvalitativnich dat byly sledovény nésledujici strategie a indikétory Fi-

zeni diverzity:

— Struktura organizace: Jsou rozhodovaci pozice obsazeny osobami rizného pohlavi, véku, nérod-
nosti a s rznou rodinnou situaci? Jaké jsou zkusenosti rliznych skupin zaméstnancl s pracovni
diverzitou a slad'ovanim pracovniho a soukromého Zivota?

viz Pfiloha €. 5: Rady a doporuceni pro skupinové rozhovory..
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Povédomi o diverzité: Je vedoucim pracovnikim a pracovnicim (vSem zaméstnanciim a zamést-
nankynim) poskytovano vzdélavani v diverzité? Je tento typ vzdélavani soucasti vzdélavaciho plénu
organizace/firmy?

Kvalita pracovni sily: Je rozvijena a udrZovéna riiznoroda pracovni sila? Jsou prosazovany principy
diverzity pfi ndboru, pldnovani kariérniho rdstu a ve vzdélavani?

Vnitini kultura organizace: SnaZi se organizace vytvaret rovné prileZitosti pro vSechny pracujici,
vytvari nediskriminacni pracovni prostfedi? Pokousi se organizace porozumét zkusenosti rozma-
nitych skupin mezi zaméstnanci? Spolupracuje organizace s dal$imi aktéry (organizacemi apod.),
aby vyhovéla potfebam rozmanitych klientd/ek apod., resp. ciliim socialné odpovédné organizace?
Jaky je systém komunikace uvnitf organizace/firmy? Je pouZivan korektni jazyk?

Slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota: Jsou nabizeny flexibilni pracovni rezimy? Kym jsou
predev§im vyuZivény a z jakého dGvodu? Jak je pldnovén odchod osob na MD/RD a jejich névrat
zpét do prace? Je udrZovan pravidelny kontakt s osobami na MD/RD? Jsou tyto osoby béhem MD/
RD néjak integrovdny v rdmci pracovisté, pripadné jak?

Hlavni zjisténi z prizkumu a ndvrh opatreni k fizeni diverzity a slad'ovani pracovniho a soukromého Zi-
vota v organizaci statni spravy a v soukromé firmé viz nize.
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SHRNUTi HLAVNICH ZJISTENI Z AUDITU DIVERZITY

A PLAN RiZENi DIVERZITY A SLADOVANI PRACOVNIiHO

A SOUKROMEHO ZIVOTA PRO ORGANIZACI STATNI SPRAVY
(ZKRACENA A ANONYMIZOVANA VERZE AUDITU DIVERZITY
PROVEDENEHO V POLOVINE ROKU 2014 A PLANU DIVERZITY

Z PROSINCE ROKU 2014)

Diverzita pracovni sily v organizaci

Organizace statni spravy® je feminizovanou instituci s vyraznou prevahou Zenské pracovni sily. Ze
zhruba tisice osob pracujicich® zde v roce 2013 bylo 75,5% Zen a 24,5 % muZ.

Pracovnici a pracovnice tzv. vécné agendy (VA) tvofili 732 osob, z toho bylo 74,5 % Zen a 25,5 %
muzd.

Zeny, stejné jako osoby mladsiho véku mezi 20—40 lety prevaZovaly na specializovaném dseku
(SU) organizace, kde jich bylo 77,9 %.

Osoby mezi 20-40 lety na SU tvorily vice neZ t¥i étvrtiny pracujicich, jedna se zde tedy pre-
vazné o mladsi kolektivy lidi.

V celé instituci byla v roce 2013 relativné malo zastoupena kategorie osob ve véku 40-49 let,
které na SU €inily jen 11,4 %. Mezi zamé&stnanci a zamé&stnankynémi VA jich sice pracovalo 16,8 %,
bylo to ale méné, nez kolik zde plsobilo osob ve véku nad 6o let (tj. 18,7 %).

Pouze devét osob, z toho jeden muZ a osm Zen, mélo slovenskou statni pFisluSnost. Absence
osob z jinych zemi je vcelku pochopitelnd z dGvodu jazykovych bariér, kdy jazykem pouZivanym ke
komunikaci uvnitf i vné organizace je nutna znalost ceského jazyka.

Diverzita struktury Fizeni a pozic
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V roce 2013 poméru muZl a Zen v organizaci neodpovidalo jejich zastoupeni na vyssich Fidicich
pozicich, které ¢inilo 58 : 42 (ve prospéch muza).

Ze 14 muz( jich 12 bylo na postu feditele odboru a dva na pozici vrchniho Feditele. Z deseti Zen jich
osm pracovalo jako feditelky odboru, jedna byla zastupujici vrchni Feditelka a jedna pUsobila jako
zastupujici feditelka odboru.

Na drovni niz§iho managementu byl pomér muZa a Zen pro Zeny pfiznivéjsi, a sice 45 : 55 (ve pro-
spéch Zen). (Mezi Fadovymi pracujicimi tvofily Zeny témér 78 %).

Zatimco ve vy$8im managementu® se uplatfiuji ¢asto lidé ve véku nad 50 let (37,5 % z této skupiny
vedoucich), pfes 40 % manaZzer( a manazerek niz§iho managementu bylo ve véku mezi 30-3g lety.

roku 2014 a odréZeji situaci a zkuSenost dotazovanych osob i realizatorek auditu v dané dobé. Do navrhu opatfeni se
proto nepromitéd implementace zakona o statni spravé, ktery vstupuje v platnost aZ k 1. ¢ervenci 2015.

Uvedené Udaje jsou bez pozice nejvy$siho Gfednika/Ufednice a jeho/jejich naméstku i naméstkyn, které v datech nebyly
zahrnuty.

Tj. pozice vrchniho Feditele nebo feditelky a jejich zéstupct ¢i zastupkyn, déle post Feditele nebo Feditelky véetné zastup-
cll a z&stupkyn, statniho tajemnika ¢i tajemnice/ndméstka a ndméstkyné.
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Diverzita (a nerovnosti) v odménovani

— Rozdil pramérnych hodinovych mezd muZi a Zen v organizaci je vy$8i nez 10 % (konkrétné 12,7 %).

— Vyznamny vliv na genderovy mzdovy rozdil ma vék a pomérné jasné se projevuje vliv péce
o déti u Zen.

— Mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi mladsSimi 30 let ¢ini neupraveny rozdil primérnych mezd
pouze 2,2 %. Ve vékové kategorii 30—3g let je neupraveny rozdil jiZ 9,6 % a mezi zaméstnankynémi
a zaméstnanci mezi 40 a 50 lety dosahuje neupraveny mzdovy rozdil 25,5 %. Ten se jen velmi

pozvolna sniZuje s dale postupujicim vékem.

Diverzita pracovnich tymu z pohledu vedoucich

— SloZeni kolektiv vedoucim vétsinou vyhovuje a je vnimano jako optimalni.

— Pomér Zen a muzd v tymech kolisal od 20 : 2 k 5 : 1. VEkova diverzita byla pestiejsi, se silnou pre-
vahou 30 aZ 4oletych osob v jednotlivych tymech.

— Neékdy je povaZovano za nevyhodu, Ze na nékterych Usecich jsou pracujici pFili§ mladi, coZ je da-
vano do souvislosti s jejich vyssi fluktuaci.

— Soucasti pracovisté jsou obvykle také Zeny na matefské (MD), pfipadné rodicovské dovolené (RD)
s riznymi formami pracovniho propojeni — od preruseni kontaktd az k pravidelné pracovni angaZzo-
vanosti.

— Obecné plati, Ze Zenska pracovni sila je v dané instituci akceptovana, Zédand, respektovand a nenfi
odmitana (viz spoluprace s nékterymi Zenami na rodiovské dovolené spolu se snahou udrZet si ty
vysoce kvalifikované z nich).

— Zhlediska diverzity je spiSe vnimana absence muZd v pracovnich kolektivech neZ absence starsich
kolegl a kolegyn.

— Vyssi fyzicky vék je akceptovany, pokud se jednd o zkuseného, nenahraditelného odbornika i od-
bornici (u uréitych témat vécnych agend).

Diverzita pracovnich tymu z pohledu fadovych zaméstnancu a zaméstnankyn

— Jako ,problém” je vnimano genderové sloZeni kolektiv(, tj. absence ¢i nedostatek muZzi v nich.®
Genderova vyvazenost je chapéna jako dlleZita pro to, aby kolektiv (spravné) fungoval.

— Vékové sloZeni kolektivi je reflektovano jak ,mladymi”, tak i vékové ,starSimi" zaméstnanci a za-
meéstnankynémi. Obecné je povazovano za nedostatecné zastoupeni lidi kolem 40 let véku.

— Mladsi lidé vyjadfuji zpravidla spokojenost s homogenitou kolektivu (s poukazem na ,generaéni
spFiznénost” a porozuméni, stejnou optiku i podobny Zivotni styl apod.).

— Pokud maiji (zejména mladi) lidé zku$enost s vékovou ,pestrosti” v rdmci pracovniho kolektivu, pak
zpravidla vyjadfuji spokojenost s timto stavem.

- Absence ,starSich” pracujicich je spojovana s absenci pracovni zku$enosti, kontinuitou préce,
hloubkou znalosti a historii feSeni problematiky.

— Pfitomnost mladS$ich pracujicich je asociovdna s narusenim stereotypt a urcité zavedené rutiny,
s rliznosti pfistupd, s otevienosti k novému a schopnosti ucit se apod.

— Objevuji se néznaky Ci projevy ageismu, generacnich ,stfetd" a neporozuméni, kdy starsi pracov-
nici a pracovnice jsou vnimani jako méné produktivni, jako ne dostatecné flexibilni, jako ti, co lpi na
pozicich apod.

85 Do této percepce se promitaji astené genderové stereotypni zdivodnéni (viz ,jinakost” muZe a Zeny spojovand s ab-
senci ,druhého” pohledu, s potfebou pestrosti pracovnich kolektiva, a tedy i pracovnich zkuSenosti apod.).
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— Mladi jsou naopak chéapani jako nezkuseni, pfiliS ambicidézni, nedostatecné erudovani, ohroZujici
.star$i” (svymi nizkymi platy), pFili§ ¢asto fluktuujici apod.
— Mladi bezdétni vedouci podle nékterych dotdzanych vykazuji neporozuméni Zivotnim situacim lidi

s détmi anebo lidi vékové starsich.

Navrh opatfeni: Zavedeni politiky Fizeni diverzity do vzdélavaciho programu

Cil: Zavedeni kurzu Fizeni diverzity do vzdélavaciho systému organizace, tj. zvysit znalost o diverzité
nejprve mezi fidicimi pracovniky a pracovnicemi (véetn& pracovnikl a pracovnic personélniho oddé-
leni), v dal$i fazi i mezi fadovymi zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Naéstroje: Specialni Skoleni, workshopy, e-learningovy kurz apod.

Casovéni: Zatit béhem roku 2015.

Rizeni diverzity jako souéast firemni a organizaéni kultury

Personalni politiku organizace upravuje fada internich predpist a smérnic (napt. — Eticky kodex za-
méstnancu/kyn resortu; predpisy upravujici ndbor zaméstnancu/kyi, jejich odménovani, vzdélavani
apod.), ale:

1) Chybi vzdélavani v oblasti diverzity, kdy neznalost problematiky vede k tomu, Ze:

- Diverzita neni primarné reflektovanym tématem ze strany nadfizenych i podfizenych a cilené
zavadénym principem. (Tzn., Ze diverzita je chapéna jako neplanovany, nefizeny, “pfirozeny” pro-
ces promény pracovni sily).

— U nékterych nadfizenych existuje vSeobecna povrchni znalost otazek spjatych nejen s konceptem
diverzity, ale Siteji také s nedostatkem znalosti modernich forem Fizeni. V nékterych pripadech se
zd3, Ze jsou pokladény za neprenosné do organizacni struktury a kultury statni sprévy.

— Neni zde uznan vyznam pracovni diverzity jako potfebného modelu rozvoje statni spravy. Pokud se
tak déje, pak se soucasné objevuje néznak formalniho pfistupu, ktery se osvédcil ,v preziti” v dané
organizaci uz vicekrat.

— Téma cileného fizeni rozsifeného konceptu socidlni diverzity pfimo na oddélenich je poklddéno
za nesmyslné, otdzka rovnych pfilezitosti v prevazné feminizovanych oddélenich budi mnohdy
rozpaky.®

— U (nékterych) nadfizenych lze identifikovat rezistenci nebo bagatelizaci problematiky diverzity a je-
jiho fizeni, u podfizenych zase spiSe ,skepsi”.

2) Chybi zavedeni konceptu diverzity do organizaéni kultury a nastaveni firemnich procest —
zvlasté do systému vybéru zaméstnancl/kyn a kariérniho ristu (pfipadné i odménovani).

— Koncept diverzity neni obsaZen v Etickém kodexu firmy. Nevénuji mu (specidlni) pozornost ani od-
borové organizace.

Névrh opatfeni: Zafadit problematiku Fizeni diverzity do Etického kodexu i jinych organizaénich
materiald

Cil: Diverzita se stane souddsti organizacni kultury.

Naéstroj: Problematika diverzity a proces jejiho fizeni budou popsany v dokumentech organizace a za-
kotveny zejména (nikoli v§ak vyluéné) v Etickém kodexu dané instituce.

ka skladby pracovni sily, jejiho odménovani, moZnosti kariérniho postupu apod.
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Organizaéni kultura a praxe

Diskriminace:

— Reflektovana nediskriminace v pfijimani pracovnich sil kontrastuje s pracovnimi smlouvami na dobu
uréitou (coZ vytvafi uréitou nejistotu u této pracovni sily): na SU na dobu uréitou pracuje kolem 47 %
pracujicich, na VA jen zhruba g %.

Vzdélavani:

— Zvysovani kvalifikace a s nim spojené vzdéldvani probiha ve vSech potfebnych parametrech z hle-
diska obsahu prace. 0¢ekava se, Ze pracujici sami vyhledavaji potfebné vzdélavaci kurzy a seminare
a zaméstnavatel jen dopliuje nabidku. Tento systém je povaZovany za funkéni.

— Vzdélavani v oblasti diverzity, rovnych pfileZitosti apod. neni vétSinou vilbec vnimano jako
soudast potfeby z hlediska obsahu prace. Pokud je tak vnimano, pak je delegovdno mimo dané
(sledované) oddéleni na personalni oblast.

— Potreba realizace cilené zamérenych opatteni je nékdy bagatelizovana.

— Je poukazovadno na nemoznost se vzdélavat, pokud je osoba na matefské nebo rodicovské dovo-
lené. V této situaci chybi informovanost o déni na pracovisti, pfistup na intranet apod.

— Je zdlrazitovan problém preddvéani agendy, zaskoleni pfi odchodu pracovnice nebo pracovnika a na-
stupu nové pracovni sily.

Kariérni rast:
— Ze strany podfizenych jsou vnimany omezené mozZnosti kariérniho rastu (limity postupu), absence
kariérnich pland, pravidel pro kariérni rist.

T vy,

— Nizsi Sance Zen dostat se do vyssich pater fizeni.

Odméiovani:
— Podle platovych tabulek, coz by mélo omezovat moZnou pfijmovou diskriminaci.
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— Vhodnoceni pracovniho vykonu a jeho platovém ohodnoceni je podfizenymi vyjadifovana nespoko-
jenost s platovou nivelizaci (mladsi pracovnici a pracovnice pfitom kladou daraz na vykon, stars$i
zase na zkuSenost a kvalitu odvadéné prace).

N&vrh opatfeni: ZjiStovani spokojenosti zaméstnanci a zaméstnankyh jako souéasti politiky Fi-
zeni diverzity

Cil: Porozumeéni diverzité jako ndstroji zvysujicimu spokojenost jak zaméstnanct a zaméstnankyn, tak
klientl a klientek.

Nastroj: Zavedeni poloZky dotazovani se na diverzitu kolektivu a spokojenosti s ni, tedy spokoje-
nosti s vékovym, genderovym, ndrodnostnim a dalSim sloZenim kolektivu do hodnoceni pracovni
spokojenosti.

Navrh opatfeni: Integrace podreprezentovanych skupin do pracovnich kolektivi mezi zamést-
nanci a zaméstnankynémi

Cil: Zavést opatieni fizeni diverzity do pracovnich tyma.

Nastroje: V oblasti genderové a vékové diverzity:

— Budovat genderové heterogennéjsi (nehomogennéjsi) pracovni tymy.

—  Zvysit vékovou diverzitu posilenim skupiny osob ve véku nad 4o let, zejména na SU.

— Zvysit transparentnost postupu na fidici pozice, zarazeni do platovych tfid a odménovani.
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— Zavést podporu pro zvySeni poc¢tu Zen ve vedoucich funkcich idedlné tak, aby jejich reprezentace
i ve stfednim a vy$Sim managementu odpovidala jejich procentudlnimu zastoupeni v organizaci
(resp. v dané referenéni skupiné).

V oblasti ndrodnostni diverzity:
- Prijimat kompetentni pracovniky a pracovnice i jinych narodnosti (a etnicit), vyhovuji-li pfijimacim
kritériim.

Navrh opatfeni: Ke zvy$eni spokojenosti pracujicich

Cil: Zavést opatfeni ke zvySeni spokojenosti riznorodé pracovni sily.

Nastroje:

— Predani prace a zaskoleni nové pracovni sily optimalné v dobé, kdy dosavadni pracovni sila je jesté
na pracovisti (spojeno s nutnosti mit dostate¢né finanéni zdroje na soubéh pracovniku ¢i pracovnic
apod.).

Casovéni: zavést v roce 2015-2016.

- Realizovat opatfeni pro udrZovani kontakti s osobami na matefské a rodi¢ovské dovolené
(viz jejich informovanost o déni v organizaci riznymi informacnimi kanaly, snaha o jejich pracovni
integraci, pokud je z jejich strany zajem o préci na DPP & DPC a umoZiuje-li to situace na pracovisti
apod.).

Casovéni: zavést v roce 2015.

— Usilovat o zavedeni flexibilni doby odchodu do diichodu pro zdjemce a zdjemkyné o tento postup.
Casovani: nabidnout zdjemctm a zdjemkynim v roce 2016.

Slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

Benefity:

— Benefity maji u vSech dotazovanych nadfizenych rozsah dany limity statni spravy.®

— Jako problematicky byl identifikovan maly rozsah sick days (tj. dva) v kalendafnim roce pro kaz-
dého zaméstnance/kyni, coZ je méné neZ u nékterych resortné podrizenych organizaci, jak zdlraz-
nuji zejména podfizeni.

Flexibilni formy prace:

— Pruznd pracovni doba (vyuZivdna viemi, nékdy nevyhovuje zcela nastaveni rozsahu jeji pevné
¢asti — zejména u rodicl — specialné otch).

— Céaste&né vazky ani prace z domova nejsou vyrazné vyuzivané flexibilni formy prace.

— Zéajem mezi podfizenymi zejména o praci z domova/homeworking (mezi rodici a pecujicimi osobami,
zdjem i u bezdétnych), ¢astecné Uvazky (zdjem hlavné mezi matkami), stejné jako je zdjem o nové
formy prace jako stlaceny pracovni tyden a sdileni pracovniho mista (pfedevsim matky).

Podpora navratu matek po RD/MD:
— dvé détské skupiny + moznost hlidani déti (do ur¢itého $kolniho véku) i b&hem prazdnin

vazovat mobil a PC za firemni benefity. Jednoznacné vyhody z jejich uziti u vedoucich pracovnikl a pracovnic plynou
zejména zaméstnavateli, pracujicim z toho naopak vyplyva povinnost byt pfipojeni a pracovné zapojeni i mimo oficidlni
pracovni dobu.
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Pozitivné hodnoceno:

— moZnost pracovat béhem RD;

— moznost vyuZivani benefitd i béhem MD/RD, pracuje-li dana osoba pro organizaci formou pracovni
dohody nebo ¢astecného uvazky;

— mozZnost vyuZivani détské skupiny (poptdvka ale pfevysuje nabidku).

Chybi:

— pfistup na intranet béhem MD/RD;

— pfistup ke vzdélavani béhem MD/RD;

— systematicka integrace osob vracejicich se po RD;

— podpora otcl v participaci na péci — podpora pfi vyuzivani RD, prace z domova apod.
— dostatek mist v détskych skupindch.

Navrh opatfeni v oblasti sladéni prace a soukromého Zivota

Cil: Zleps3it a zrychlit integraci Zen (muZz() na RD (MD) zpét do pracovniho kolektivu, rozsifit moZnosti

vyuzivani flexibilnich forem préace pro rizné vékové i genderové skupiny, prohlubovat moznosti slad'o-

vani pracovniho a soukromého Zivota zaméstnanych osob.

Nastraje:

Zajistit pfistup na intranet b&hem MD/RD.

Umoznit pfistup ke vzdélavéni béhem MD/RD.

Zajistit program systematické integrace osob po RD.

Zavést ndstroj podpory otcl — specidlni programy a podpora pro Ucast otcli na RD, zkrdcené Gvazky,

prace z domova apod.

5. UmozZnit pro rodice a pe€ujici osoby vétsi flexibilitu v nastaveni pruzné pracovni doby (napf. jednou
tydné podle individuélnich potteb).

6. RozSifit moZnost pracovat z domova (napf. na moznost dvakrat mési¢né pro osoby bez pecovatel-
skych zdvazku a jednou tydné pro osoby s pecovatelskymi zavazky).

I

N

Zavér

Pfijeti konceptu diverzity mlzZe v organizaci naréZet na tvrzeni, Ze:
a) pracovni diverzita je v podstaté v organizaci jiZ roz$ifena a uplatiiovana,
b) koncept pracovni diverzity je firemni koncept a statni a vefejné instituce maji byt fizeny odli$né.

Rizeni diverzity vyZaduje:

1. uznat a respektovat urcité rozdily, aby se mohl viibec realizovat proces fizeni diverzity;

2. umeét pfijmout a fesit pozitivhim zplsobem tenze, které mohou vzniknout pfijetim odliSné pracovni
sily;

3. byt schopen/schopna se zménit, je-li to nutné (proména kultury uvnitf organizace).
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SHRNUTi HLAVNICH ZJISTENI Z AUDITU DIVERZITY

A PLAN RIiZENi DIVERZITY A SLADOVANI PRACOVNIiHO
A SOUKROMEHO ZIVOTA PRO SOUKROMOU FIRMU
(ZKRACENA A ANONYMIZOVANA VERZE AUDITU DIVERZITY
PROVEDENEHO V POLOVINE ROKU 2014 A PLANU DIVERZITY
Z PROSINCE ROKU 2014)

Diverzita pracovni sily v organizaci

— Organizace mé& homogenni zaméstnanecky kolektiv (typicky zaméstnanec je muz, Cech, do 40 let,
na plny Gvazek). To lze vysvétlit tim, Ze strojirenstvi je zejména muZzské odvétvi.

— 69 % zaméstnancu jsou muZi, proto logicky dominuji i na vedoucich pozicich, pfesto je tfeba zdlraz-
nit, Ze na manaZerskych postech je méné nez 15 % Zen a top management tvofi pouze jedna Zena
ze sedmi.

— Zhlediska vékové diverzity jsou v pracovnim kolektivu firmy mélo zastoupeni lidé starsi 5o let. Tvori
pouze 8,1 % vSech zaméstnancl/kyn (5,5 % z Zen, g % muz(). Vzhledem k tomu, Ze cela tietina
zaméstnancd/kyn je ve vékové skupiné 40 aZ 49 let, je tfeba se otdzkou adaptace internich procest
na vékovou skupinu osob starsich 5o let zabyvat.

— Vorganizaci je zaméstnéana vice ne? jedna &tvrtina Zen na dohodu (DPP/DPC), coZ znamené snize-
nou jistotu zameéstnani u této skupiny. Ddvodem miZe byt skutecnost, Ze spoleCnost zaméstnava
na tento typ smluv Zeny na rodi¢ovské dovolené nebo s pecovatelskymi zdvazky, které vyZaduji
specificky pracovni rezim.

Diverzita tymu podle vedoucich zaméstnanct a zaméstnankyh

SloZeni tyma je podle vedoucich oddéleni vyhovujici/optimalni zvlasté v pFipadech, kdy si své podfi-
zené ,vybirali sami”. Obecné vedouci ohledné sloZeni tymu uvadéji tuto firemni zkuSenost a praxi podle:

1) Véku:
— Hritika mladych — nemaji odpovidajici pracovni nasazeni, maji malo zkusSenosti a velké sebevédomi;
— Hritika starSich — mala flexibilita, chybéjici jazykové znalosti, problém respektovat mladé vedeni.

2) Zastoupeni Zen a muZu:

— Ze strany vedoucich muzi neni vGci Zendm nedlvéra, naopak pfitomnost Zen v kolektivu vitaji, ale:
v technickych oborech je Zen nedostatek a na odborné pozice se nehlasi;
u délnikl — ¢asto jsou uvadény fyzické predpoklady/limity Zen, zvlasté ohledné jejich sily a vysky.

3) Stétni pFisludnosti:

- Cizinci/ky — mélokdy maji stalou pracovni pozici (vétSinou jsou to agenturni zaméstnanci/kyné),
jazykové limity (neznalost ¢estiny) predstavuje problém u délnickych profesi; u THP (tj. technicko-
hospodafskych pracovniki a pracovnic) problém s jazykovou barierou neni, nebot ve firmé je norma
jazykové vybavenosti dand potiebou jednat se zahrani¢nimi pobockami.
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4) Podle Zivotni faze:
— Rodice s détmi — firma je pro-rodinnd firma, vychdazi rodi¢im vstfic.

Diverzita tymu podle Fadovych zaméstnancl a zaméstnankyii

V otdzce sloZeni pracovnich tymi ze strany zaméstnancl/kyn opét prevaZovala spokojenost. KdyZ se
zaméfime na jednotlivé aspekty fizeni diverzity, byly uvedeny nasledujici zkuSenosti:

Vékova diverzita — flexibilita zaméstnancl/kyn a znalost jazykl je pfipomindna jako vyznamné krité-

rium vybéru zaméstnanct/kyn, coZ vede k upfednostiiovani mladsich vékovych skupin.

— Vroce 2012 probéhl fizeny procesné personalni audit pro THP pracovniky/ice a vysledkem byla
optimalizace poétu THP pracovnikd/ic o 15 % THP pracovnikd.

— Velka fluktuace na niz$ich pozicich, asto se stfidaji mladi zaméstnanci/kyné.

Diverzita podle pohlavi — v mnoha kolektivech Zeny chybi, jejich role je ale vnimana zna¢né stereo-

typné:

— Zeny podle dotazovanych muz( kultivuji pracovni prostiedi, v nékterych kolektivech, kde chybi
Zeny, muzi vyvolavaji vétsi konflikty.

ALE

— Zeny jsou také vnimany jako méné schopné technického/logického mysleni, jako malo fyzicky
zdatné, vhodné spiSe na jemnou manualni préci, jako osoby se zajmem o drby a s tendenci k mali-
chernosti — k vytvareni ,Zabomysich vélek".

Rodina — zaméstnanci/kynémi je vnimdna podpora rodin s détmi ze strany vedeni firmy — ocefiovdna je
firemni Skolka, stejné jako benefity pro cleny rodiny, ale také aktivity pro déti, moZnost pracovat z do-
mova, kdy? jsou déti nemocné, DPP a DPC pro Zeny na MD/RD.

Navrh opatfeni: Politika Fizeni diverzity zavedena do vzdélavaciho programu

Cil: Zavedeni kurzu Fizeni diverzity do vzdélévaciho systému organizace.

Nastraje:

1. 0ddéleni HR bude Skolit v principech fizeni diverzity v rémci vzdélavani, které je poskytovéno pri
integracnim procesu.

2. VSichni vedouci pracovnici/ice a pracovnici/ice HR budou proskoleni v otdzce fizeni diverzity.

Rizeni diverzity jako sougast firemni kultury

Soukroma firma ma velmi strukturovanou a kvalitni personalni politiku, kterou upravuje fada internich

predpist a smérnic (tj. Eticky kodex, pfedpisy upravujici ndbor zaméstnanca/kyf, jejich odménovani,

vzdélavani a podobné),

ALE:

1) Chybi vzdélavani v oblasti diverzity anebo rovnych pfileZitosti — neznalost problematiky vede

k tomu, Ze:

— je bagatelizovéna potfeba cileného zavadéni opatteni na podporu diverzity;

— diverzita je chapana jako neplédnovany, nefizeny proces promény pracovni sily, neni rozeznan vy-
znam fizeni diverzity;

— neni rozpoznan pozitivni dopad Fizeni diverzity pro prosperitu spolecnosti a pracovni podminky
zamé&stnanca/kyh;

— diverzita je zaméfovana za problematiku rovnosti Zen a muzd.
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2) Chybi zavedeni konceptu diverzity do firemni kultury a nastaveni firemnich procest — zvlasté do

systému vybéru zaméstnanct/kyn, kariérniho ristu a odménovani.

— Koncept diverzity na rozdil od rovnych pfileZitosti a rovného pfistupu k zaméstnanctm/kynim (ne-
jen z hlediska pohlavi, ale takeé z hlediska véku a zdravotniho stavu) neni obsaZen v Etickém kodexu
firmy.

Navrh opatfeni: Politika Fizeni diverzity zafazena do Etického kodexu

Cil: Diverzita se stane soucdsti firemni kultury. JiZ nyni je jednou ze sloZek vize spole¢nosti hodnota
UNIQUE — praveé otdzka oslavovani/cenéni si unikatnosti kazdého specifického zaméstnance/kyné je
inherentni v myslence diverzity.

Nastroj:

Diverzita/fizeni diverzity budou popsény ve firemnich dokumentech, zvlasté pak v Etickém kodexu firmy

Organizaéni kultura a praxe

Vzdélavani: dostupné v§em zaméstnanctim/kynim na intranetu, nabizené v§em zaméstnanctm/kynim
oddélenim HR anebo podle vlastni Zdosti financovéno z rozpo&tu oddéleni (m4 kazdy vedouci tymu).

Kariérni rast:

Talent management (TM) / Akademie mistrd (AM): nominace vedenim tymd, coZ mGzZe vést ke zvy-
hodinovani muzl — tendence vybirat jedince se stejnymi nebo podobnymi charakteristikami.

Chybi podpora zapojeni Zen do vedeni tymi a do programu kariérniho ristu.

Je vniména mala obména osob na vedoucich postech, hlavné ze strany mladych zaméstnanct/kyn.

Odméiovani:

— Platové tabulky, coZ by mélo omezovat moznou pfijmovou diskriminaci.

ALE

— Néktefi zaméstnanci/kyné maji pocit, Ze odménovani neni transparentni, a tedy férové.

— VétSina zaméstnancl/kyn dostéva vykonnostni prémie, kdy jsou odménovani na zékladé vykon-
nostniho planu, vykon je hodnocen mésicné a pfi roénim hodnoceni, coZ dava prostor pro pfijmové
nerovnosti.

Benefity: na intranetu a v Katalogu benefit(, ale mnoho zaméstnancl/kyn nema o celkové nabidce be-
nefitl prehled, nevédi, na co vS§echno maji narok.

Pracovni podminky: klouzavé pracovni doba, flexibilni pracovni Gvazky podle domluvy
— Rekondi¢ni volno: omezenda dostupnost pro zaméstnance/kyné pecujici o osoby blizké, téhotné,
docasné nemocné zaméstnance/kyné a ty, ktefi dojiZdéji za lékafem mimo lokalitu, kde pracuji.

Navrh opatfeni: Politika diverzity jako soucdast zjiStovani spokojenosti zaméstnancl a zamést-
nankyn

Cil: Porozuméni diverzité jako nastroji zvySujicimu spokojenost jak zaméstnancl/kyn, tak zdkaznikUl/ic.
Nastroj:

Zavedeni poloZky dotazovani se na diverzitu kolektivu a spokojenosti s ni, tedy spokojenosti s véko-
vym, genderovym, ndrodnostnim a dalSim sloZenim kolektivu, do pravidelného hodnoceni spokoje-
nosti.

Navrh opatfeni: Integrace podreprezentovanych skupin do pracovnich kolektivi
Cil: Zavést opatieni Fizeni diverzity do pracovnich teama.
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Nastroje:

V oblasti genderové diverzity:

1) Formou zavedeni podpory pro zvy3eni po&tu Zen ve vedoucich funkcich.

2) Formou pfimé podpory participace Zen na vzdélavacich programech AM a TM (alespoii 30 % Zen,
resp. dvé Zeny z péti participant( v TM).

V oblasti vekové diverzity:

1) Formou integrace osob nad 5o let, resp. pFiprava na skutecnost, Ze celd tfetina zaméstnanct/kyh
je ve vékoveé skupiné 40—49 let. Zaméfit se na zjisténi, jaké faktory vedou k tomu, Ze lidé nad 50 let
se ve firmé Spatné udrzi/nenastupuji do ni.

2) Zavadét opatfeni na integraci osob nad 50 let v oblasti vyroby formou Gpravy pracovnich mist jak
u pracovnikl/ic THP, tak ve vyrobg.

V oblasti ndrodnostni diverzity:
1) Formou vyhledavani talentd mezi agenturnimi zaméstnanci/kynémi a nabizeni jim zaméstnanec-
kych smluv.

Slad'ovani pracovniho, rodinného a osobniho Zivota

— UdrZovan kontakt béhem MD/RD ze strany oddéleni HR: Noviny a pozvanky na akce pro MD/RD.

— Céaste&né Gvazky: umoZnény viem dotazovanym matkam na vlastni z4dost nebo na zékladé telefo-
natu vedeni béhem RD.

— Prace z domova: umoZnéna v§em dotazovanym matkam béhem RD.

Podpora navratu matek po RD/MD:
— Firemni Skolka — i moZnost kratkodobého hlidani.
- Projekt HRAD — podpora zaméstnanosti rodi¢t na MD/RD a Zen nad 50 let.

Podpora rodicu:

— Akce pro déti — tdbor, détské dny, Mikulas a podobné.
.Prorodinné” benefity, napt. zvyhodnény tarif za telefon pro cleny rodiny, slevy na plavani, do lé-
karny, moZnost prondjmu liZek pro déti a dalSi nemocné ¢leny rodiny.

Slad'ovani — pozitiva a bariéry z pohledu zaméstnancli a zaméstnankyn
Pozitivné hodnoceno:

— mozZnost vyuZivani benefitt i béhem MD/RD;

— moZnost vyuZivani $kolky/hlidani;

— moZnost pracovat béhem RD;

— moznost vyuzivat lGZka pro déti/nemocné €Eleny rodiny.

Chybi:

— specifické podminky naroku na rekondi¢ni volno pro rodi¢e s détmi (byla by zru$ena podminka ma-
ximélniho poétu hodin u lékafe a do odpracované doby by byla zapoéitana RD, alespoii éasteéné);

— pfistup na intranet b&hem MD/RD;

— pfistup ke vzdélavani béhem MD/RD;

— systematicka integrace osob vracejicich se po RD;

— podpora otcl v participaci na péci — zkracené Uvazky, prace z domova, volno pro Gcast pfi porodu.
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Navrh opatfeni v oblasti sladéni prace a soukromého Zivota

Cil:

Vzhledem k tomu, Ze tfetina zaméstnancl/kyn je ve véku do 30 let, a jsou tedy potencialnimi nebo sta-
vajicimi rodidi, je tfeba zlep$it a zrychlit integraci Zen (muZz() na RD (MD) zpét do pracovniho kolektivu.
Néstroje:

— Zajistit pfistup na intranet béhem MD/RD.

— Upravit specifické podminky na rekondicni volno pro rodice s détmi.

— UmozZnit pfistup ke vzdélavéni také béhem MD/RD.

— Zajistit program systematickeé integrace po RD.

— Zavést nastroj podpory otcl — zkrdcené Uvazky, prace z domova, volno pro Gcast pfi porodu.
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Pfiloha €. 1: Priklad seznamu dokumentu pro obsahovou analyzu

Pfiloha €. 2: Pfiklad polostrukturovaného rozhovoru s vedoucimi osobami
Pfiloha €. 3: Pfiklad dotazniku ke slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota
P¥iloha €. 4: Pfiklad skupinového rozhovoru

Pfiloha €. 5: Rady a doporuceni pro provadéni skupinového rozhovoru
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PRILOHA €. 1:
PRIKLAD SEZNAMU DOKUMENTU PRO OBSAHOVOU ANALYZU

Eticky kodex

Vnitfni smérnice a nafizeni / sluzebni predpisy:
— Nabor a vybér zaméstnanci/kyi

— Pracovni rad

— Mzdovy predpis

- Vzdélavani zaméstnanct/kyn

— Dress code

— Katalog zaméstnaneckych benefitl apod.
Organigram (organiza&ni struktura)

Kolektivni smlouva (v pfipadé odbor( na pracovisti)
Interni noviny, zpravodaje apod.
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PRILOHA €. 2:

PRIKLAD POLOSTRUKTUROVANEHO ROZHOVORU S VEDOUCIMI 0SOBAMI

A. Diverzita na pracovisti a slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota

I. SloZeni pracovniho kolektivu

1.

Jak velky kolektiv vedete?

Jaké je sloZeni pracovisté, které vedete (z hlediska genderu/pohlavi, véku statni pfisluSnosti/etni-
city, event. podle jiného kritéria)?

Jaké vidite ,plusy” a jaké ,minusy” tohoto sloZeni?

Jaké je podle Vas optimalni sloZeni pracovniho kolektivu?

Proc praveé takové slozeni povaZujete za optimalni?

Ktefi pracujici (z hlediska véku, pohlavi/genderu, stani pfislusnosti/ etnicity, event. podle jiného

kritéria) byli nej¢astéji v uplynulém roce na VaSem pracovisti pFijimani?

Podle jakych kritérii byli/jsou vybirani?

Ktefi zaméstnanci nebo zaméstnankyné byli v poslednim roce nejdfive propousténi a ktefi nejcas-

téji odchazeli?

Jakych skupin zaméstnanci/kyi se to tykalo (z hlediska véku, pohlavi/genderu a statni pfislus-
nosti/etnicity, event. podle jiného kritéria) ve VaSem kolektivu / v jinych kolektivech?

Znate divody odchodi &i propousténi zaméstnanci/zaméstnankyi (u riznych skupin pracujicich)?

II. Firemni/organiza&ni praxe ne/diskriminace

Jaka je Vase zkuSenost s prijimanim pracovniki/ic do organizace?

Jak vypada pribéh pfijimaciho Fizeni? Jaké byva sloZeni pfijimaci komise?

Preferuje podle Vas organizace pfi pfijimani nékteré zaméstnance/kyné?

Pfipadné které? Do jakych povolani? Do jakych pozic?

Je v organizaci, kde pracujete, béZné, Ze nékteré pracovni pozice nebo typy préce (lkolt) vykona-

vaji pfevazné/vyhradné Zeny nebo muzi, mladsi nebo stari pracovnici/pracovnice, cizinci/cizinky

vs. Cesi/Cesky apod.?

Jaky je Vas nazor na tuto zavedenou praxi?

Mate pocit, Ze nékde (tj. na nékteré pracovni pozice, konkrétni povoléni apod.) jsou preferovani

muzi, Zeny, mladi nebo stafi, cizinci/cizinky apod.?

0 které pozice maji vétsi zajem Zeny, o které muzi, mladi/starsi pracujici, cizinci/cizinky a pro¢
podle Vaseho nazoru?

Jaké jsou moZnosti povySovani, kariérniho rlstu v organizaci (pro muze, Zeny, mladé lidi, cizince/

cizinky apod.)?

Existuje pfima podpora profesniho rozvoje zaméstnané osoby? Jaka (specifikujte)?

Maji néktefi zaméstnani vzdélavaci/kariérni/rozvojové plany? Patfite mezi né?

Maji Zeny podle Vs zdjem o vedouci pozice? Pro€ ano, proc ne?

9. Podle jakych kritérii je hodnocen pracovni vykon pracujici osoby?

8s

Jak je stanovovéna odména za vykonanou préci?
Zahrnuje mzda/plat rostouci praxi a odpracovana léta?
Podle jakych principd je mzda/plat navySovén/a?
Existuje rovnost pfi odménovani Zen a muzd?

10.

1.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Existuji interni (i nepsana) pravidla, ktera zvyhodfuji urgité skupiny pracujicich? (MizZete uvést
néjaky priklad?)

Firemni/organizac¢ni kultura

Nabizi firma/organizace svym zaméstnancim a zaméstnankynim néjaké vzdélavaci programy?

Jaké? Jak jsou dostupné — komu a kdy (v jakém Ease), za jakych podminek?

Zucastnil/a jste se nékterych téchto programi? Jakych?

Kdo rozhodoval o Vasi Gcasti v programu? Pro¢ Vam byla tGcast povolena, pfipadné proc nikoli?

Za&asthuji se jich Vasi podFizeni/podFizené? (MizZete specifikovat ktefi?)

Probéhlo nékdy vzdélavani v oblasti diverzity pracovniki/pracovnic?

Pro koho bylo urceno? Pro vSechny pracujici, nebo jen pro vybrané skupiny pracovnikt ¢i pracovnic?
A pro jaké?

Zacastnil/a jste se ho? A Vasi podfizeni?

Jakych konkrétnich témat se tykalo?

Na koho / jaké skupiny zaméstnanych osob bylo smérovano?

Jaky byl dopad Skoleni?

Probéhlo nékdy vzdélavéni v oblasti rovnych pfileZitosti pracujicich?

Pro koho bylo uréeno? Pro vSechny pracujici, nebo jen pro vybrané skupiny pracovniku ¢i pracovnic?
A pro jaké?

Zucastnil/a jste se ho? A VaSi podfizeni?

Jakych konkrétnich témat se tykalo?

Na koho / jaké skupiny zaméstnanych osob bylo smérovano?

Jaky byl dopad Skoleni?

Sleduje organizace spokojenost svych zaméstnancl/kyn?

Jakych témat se tyka?

Jakym zpUsobem zjistovani probiha?

Seznamuje vedeni s vysledkem Setfeni spokojenosti? Koho o tom informuje (jen vedouci, nebo
i Fadové pracovniky a pracovnice)? Jakymi cestami a zp(soby o tom informuje?

Jaky je dopad téchto etfeni? (MZete uvést néjaky pfiklad, upfesnéni?)

Mate moZnost coby vedouci sdélovat své naméty, stiZznosti, poZadavky a pfipominky?

Jakym zplsobem?

Jak jsou dale vyrizovany, vyhodnocovany?

A jakou mozZnost maji v této véci Vasi podfizeni?

Jaky vyznam podle Vas prikladé Vase organizace diverzité na pracovisti a rovnym pfileZitostem?

Jak ji podle Vas dosahuje? A s jakym vysledkem?

Kde / v jakych dokumentech/materidlech je problematika diverzity a nediskriminace zapraco-
véana?

Je vypracovén dokument o hodnotdch organizace a kodex chovani zahrnujici diverzitu a odmitnuti
diskriminace a obtézovani?

Jaka je dostupnost téchto materidl(? Jsou na intranetu apod.?

Jaka je role odborl na pracovisti?

Do jaké miry ovliviiuji podminky prace a zaméstnanosti v organizaci?

IV. Slad'ovani pracovniho a soukromého Zivota na pracovisti

18.

19.
20.

Jaké formy flexibilnich pracovnich tvazki jsou v organizaci dostupné?

Komu jsou uréeny, kdo je vyuZziva? (viz minidotaznik k flexibilité v Pfiloze €. 3)
Jaké formy flexibilnich Gvazki se podle Vas na pracovisti osvédgily a pro¢?
Jaké formy téchto flexibilnich forem by podle Vas mély byt ureny:

Pro matky/otce déti do 12 let a pro¢?

Pro pecujici osoby a proc?
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Pro starsi zaméstnance/kyné a proc¢?
Pro cizince/cizinky a pro¢?

21. Jak udrZujete kontakt s rodi¢i pecujicimi o malé déti v pribéhu matefské a rodi¢ovské dovolené?
Jsou jim ponechany benefity jako pocitac, telefon, pfipadné sluzebni auto?
Jaké jsou moZnosti Skoleni/vzdélavéni pro rodic¢e na RD?
Jsou pravidelné informovani o déni na pracovisti? Kym, o ¢em a jak?
VyuZzivaji také otcové rodicovskou dovolenou? A jak Vy osobné se k této moZnosti stavite?

22. Jak probiha navrat téchto rodi€¢d po MD / RD zpét do zaméstnani?

23. Jak organizace podporuje / umoziiuje / vnima pé€i matky, otce o nemocné dité?

24. PrihliZi organizace nejen k péci rodicl o déti, ale také k péci zaméstnanych osob o osoby blizké,
napf. seniory/ky, dlouhodobé& nemocné apod.? (viz minidotaznik ke slad'ovani v Pfiloze €. 3)

25. Existuje moZnost pracovniho volna z divodu osobnich/ rodinnych potfeb? Event. umoZiiuje
zaméstnavatel volno (sabbatical) z osobnich divod(?
Cerpa ho nékdo? Kdo? Jak Easto?

26. Existuje program pomoci/asistence pro zaméstnance/kyné, ktery nabizi zdarma a diskrétné sluzby
jako poradenstvi, zdravotni informace apod.?

27. Jaké typy benefitli / zaméstnaneckych vyhod jsou v organizaci nabizeny?
Kdo na né ma narok?
Kdo je vyuziva? (viz minidotaznik k benefitiim v Pfiloze €. 3)

Dopliiujici otazky:

Kolik let pracujete v dané organizaci/firmé?
Kolik let pracujete na dané pozici?

Jaka byla Vase predchozi praxe?

Sociodemografické udaje:
Pohlavi:

Veék:

Vzdélani:

Pocet let praxe celkem:
Partnersky a rodinny stav:
Pocet a vék déti:

0 rozhovoru:

Misto konani rozhovoru:
Doba a délka konani rozhovoru:
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PRILOHA €. 3:

PRIKLAD DOTAZNIiKU KE SLADQVANI
PRACOVNIHO A SOUKROMEHO ZIVOTA

Minidotaznik 1: Slad'ovani prace a soukromého Zivota

Opatfeni Nenabizeno Nabizeno
Nemam Mam | VyuZivala Chci Nechci
zédjem zédjem jsem vyuZivat | vyuZivat

vyuZivat | vyuZivat

Firemni zafizeni pro péci o déti, hlidani déti na
pracovisti, néhradni péce o déti (babysitting)
Détsky koutek / Détska skupina / Firemni $kolka

Podpora zafizeni pro péci o déti v okoli
(finanéni podpora, pfednostni umistovani déti
zaméstnanych)

Podpora muZu v péci o dité (poskytne otcovskou
dovolenou po narozeni ditéte)

Podpora muZa pfi pé¢i o nemocné dité

Podpora Ucasti na predporodnim kurzu

Firemni volnocasové centrum pro mladez

Firemni volnoc¢asové centrum pro rodice s détmi

Vnitropodnikové komunikacni kanély pro sdileni
zkuSenosti rodicd s détmi

Vnitropodnikové poradny

Matefské a rodicovskeé prispévky

Letni programy ci pobyty pro déti

Neplacené volno nebo flexibilita pracovni doby pro
rodinné zéleZitosti (vietné péce o osoby blizké —
rodi¢e aj. osoby)

Del$i nez zakonem dana minimalni dovolena

Letni tabory pro déti

Jsou ve Vasi firmé dostupné néjaké jiné vyhody?
Pokud ano, prosim, uved'te jaké.

Dalsi vyhody:
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Minidotaznik 2: Flexibilita prace

Opatfeni k flexibilité prace Nenabizeno Nabizeno
Nemam Mam |VyuZivala Chci Nechci
zajem zajem jsem vyuZivat | vyuZivat
vyuZivat | vyuZivat
Pruznd/klouzavé pracovni doba
Castecné Gvazky
Prace na smény
Sdileni pracovniho Uvazku
Stlaceny pracovni tyden
Osobni konto pracovni doby
Préce z domova (po telefonu, pfes PC)
Proplédceni pfes€asu (nadstandardni volno navic)
Minidotaznik 3: Firemni benefity
Opatfeni Nenabizeno Nabizeno
Nemam Mam |VyuZivala Chci Nechci
zdjem zajem jsem vyuZivat | vyuZivat
vyuZivat | vyuzivat

ZboZi nebo sluzby za zvyhodnéné ceny (misto ka-
defnika radéji napr. listky do divadla, pfispévek na
dovolenou apod.)

Zvy$ovani kvalifikace (kurzy, $koleni apod.)

Prispévky na stravovani nebo strava zdarma

Finance nebo pujéky (napf. na bydleni)

Prispévek na Zivotni nebo diichodové pojisténi

Ubytovéni nebo bydleni

Vlastni zdravotni péce

Zafizeni pro rekreaci a sport

Mobilni telefony, PC

SluZebni automobil

Jsou ve Vasi firmé/organizaci dostupné néjaké jiné
vyhody? Pokud ano, uved'te, prosim, jaké.

Dalsi vyhody:

Socio-demografické Udaje:
Pohlavi:

Vék:

Vzdélani:

Pocet let prace v dané organizaci:
Pocet let prace na dané pozici:
Pocet let praxe celkem:
Partnersky a rodinny stav:

Pocet a vék déti:
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PRILOHA €. 4:
PRIKLAD SKUPINOVEHO ROZHOVORU

Diverzita na pracovisti a slad'ovani pracovniho a soukromého rodinného Zivota

1. Ovod: 10—15 min.
Predstaveni vyzkumu, predstaveni participantek/participantl a osob, které skupinovou diskusi mode-
ruji, pravidla diskuse véetné etickych

Prazkum: vysvétlit Gcel prazkumu

Vysvétlit pojmy: diverzita, Fizeni diverzity, pfipadné dalsi

Pravidla:

— Vzdy mluvi pouze jeden / jeden z nés.

— Neni nasim cilem Vas z néceho zkouset, ale zajimaji nds Vase nazory.

— Neexistuji tedy Spatné nebo sprdvné odpovédi. VSechny VaSe ndzory a reakce jsou pro nés zajimavé.

Prace s daty a zaruéeni anonymity — rozhovor se nahrava, vyzkum je v8ak anonymni — nic, co zde
feknete, nebude spojovano s Vasi osobou. VSe, co zde béhem nasi diskuse zazni, povaZujeme za pfisné

v vz

davérné. Nic z toho nesdélime tfeti osobé, Zdddme o to i Vas. (Apel na jejich diskrétnost.)
Vypsani jmenovek — kiestni jméno, moZné jsou i pfezdivky

Pfedstaveni participanti nebo participantek skupinového rozhovoru:

— Zastavand pozice ve firmé/organizaci.

— Doba, po kterou osoba ve firmé/organizaci pracuje.

Typ domadcnosti, v niZ osoba Zije (partner ¢&i partnerka / manZel & manZelka, poéet déti plus jejich
vék apod.).

1. SloZeni pracovniho kolektivu 15-20 min.
1. Jaké je sloZeni pracovniho kolektivu (z hlediska véku, pohlavi/genderu, statni pFisluSnosti/
etnicity apod.), ve kterém nyni pracujete?
Jaké jsou podle Vas jeho plusy a minusy?
2. Jaké je podle Vas optimalni sloZeni pracovniho kolektivu u prace, kterou vykonavate?
Proc pravé takové sloZeni povaZujete za optimalni? Jaka jsou jeho pozitiva/klady?
3. Ktefi pracujici (z hlediska v&ku, pohlavi/genderu, stéatni pfislu$nosti/etnicity) jsou u Vés nej-
Castéji pfijimani (resp. za uplynuly rok):
Do jednotlivych povolani?
Na urcité pracovni pozice?
Proc tomu tak je podle Vas?
4. Ktefi zaméstnanci a zaméstnankyné jsou nejdfive propousténi a ktefi nej¢astéji odchazeji
(resp. odesli v uplynulém roce):
Z jakych povoléani?
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Z jakych pozic?
A proc€ asi?

Firemni/organizacni praxe nediskriminace 15-20 min.

1. Jaka je VaSe osobni zku$enost s pfijimanim pracovnik( a pracovnic do firmy/organizace? (Jak
probihd pfijimaci Fizeni, jaké byva sloZeni pfijimaci komise?)
2. Preferuje podle Vas organizace pfi pfijimani nékteré zaméstnance a zaméstnankyné?
U jakych povoléni nebo pozic?
3. Jaké jsou moZnosti povy$ovani, kariérniho ristu v organizaci:
Pro muze/zeny?
Pro mladé lidi?
Pro cizince apod.?
4. Existuje pfima podpora profesniho rozvoje zaméstnané osoby? Jaka?
Maji néktefi zaméstnani vzdélavaci/kariérni/rozvojové plany? Patfite mezi né?
Umite si predstavit, Ze byste byl/a vedouci = Mate zéjem o vedouci pozici?
Maji Zeny podle Vés zdjem o vedouci pozice? Proc ano, proc ne?
5. Je ve firmé/organizaci, kde pracujete, béZné, Ze nékteré pracovni pozice nebo typy prace (Gkola)
vykonavaji:
Pfevazné/vyhradné Zeny nebo muzi?
Mladsi nebo starsi pracovnici a pracovnice?
Cizinci/cizinky nebo Cesi/Cesky apod.?
6. Jaky je V4sS ndzor na zavedenou firemni praxi v oblasti pfijimani pracovnik( a pracovnic? Jak se k ni
stavite?
IV. Firemni/organizaéni kultura 20 min.
1. Zacastnil/a jste se nékdy vzdélavani v oblasti diverzity pracovnikd, pracovnic?
Jakych konkrétnich témat se tykalo?
Na koho bylo Skoleni smérovéno?
Jaky byl podle Vas dopad téchto Skoleni? Zménilo se pak néco?
2. Zuéastnil/a jste se nékdy vzdélavani v oblasti rovnych pfileZitosti pracujicich?
Jakych konkrétnich témat se tykalo?
Na koho bylo $koleni smérovano?
Jaky byl dopad téchto Skoleni? Zménilo se pak néco?
3. Je v néjakych dokumentech/materialech zpracovana problematika diverzity a nediskriminace
na pracovisti?
Jaka je dostupnost téchto material(? Jsou na intranetu apod.?
4. Sleduje organizace spokojenost svych zaméstnancil a zaméstnankyh
Jakych témat se tyka?
Jakym zpusobem zjistovani spokojenosti probiha?
Seznamuje Vas vedeni s vysledkem Setreni? Jakym zpUsobem?
Jaky je dopad téchto Setfeni?
5. Mate moZnost sdélovat zaméstnavateli své naméty, stiZnosti, poZadavky a pFipominky?
Jakym zplsobem?
Jak jsou dale vyrizovany, vyhodnocovany a s jakym dopadem?
6. Jste informovani o svych pravech?
Viz konkrétni predpisy, zmény v oblasti pracovnépravnich vztaht, narok muZe odejit na RD apod.?
Jakou formou a kdy — pfi Skoleni, pfi pfijimani pracovnikl a pracovnic apod.?
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V. Slad'ovani

30—35 min.

Otazky €. 1 aZ 3 jen pro matky / rodice malych déti

1.

Jaké formy flexibilnich pracovnich Gvazku jste pfed svym odchodem na MD/RD vyuZivala?
A proc?

A co byste v budoucnu chtéla vyuZivat? (viz minidotaznik v P¥iloze €. 3)

Jak zareagoval Vas zaméstnavatel / pfimy nadfizeny nebo pfima nadfizena na zpravu, Ze bu-
dete odchazet na MD /RD?

Jak zareagovali Vasi kolegové a kolegyné?

Znédte u Vas pfipad, kdy na RD odesel muz? (plus reakce na néj?)

Pokud ne, jak by podle Vas zareagoval V&$ nadfizeny/Vase nadfizena v ptipadé odchodu otce na RD?
Jak by asi zareagovali kolegové a kolegyné na odchod muze na RD?

Jak je/byl s Vami udrZovan kontakt v pribéhu rodi¢ovské dovolené?

Méla jste/mate k dispozici benefity jako pocita¢, telefon, pfipadné sluZebni auto?

Byly/jsou Vém nabizeny mozZnosti $koleni/vzdélavani?

Byla jste / jste pravidelné informovdana o déni na pracovisti — kym, o ¢em a jak?

Existuje moZnost pracovat na ¢éste¢ny Uvazek / z domova po dobu RD?

Vyuzivate ji / vyuzivala jste ji? Pro¢ ano, pro¢ ne?

Otazky pro v§echny pracujici

4.

10.

Jaké formy flexibilnich forem Gvazku by podle Vas mély byt urceny:

Pro matky/otce déti do 12 let a proc?

Pro pecujici osoby a pro¢?

Pro starSi zaméstnance a zaméstnankyné a proc?

Pro cizince/cizinky a pro¢?

Pro v8echny zaméstnance a zaméstnankyné a proc?

Mate informace anebo osobni zku$enost s tim, jak probiha navrat rodi¢d po MD / RD zpét na
pracovisté?

. Jak Vas zaméstnavatel podporuje/umoziiuje/vnima péci matky, otce o nemocné dité?

Jak se k absenci rodice z divodu péce o dité stavi spolupracovnici a spolupracovnice?

Jaké jsou moZnosti zajisténi hlidani déti zaméstnanych rodi¢a?

Existuje u Vas Skolka nebo jiny typ zafizeni péce o dité zfizeny zaméstnavatelem? Vyuzivate ji?
Proc ano/ pro€ ne?

Pokud ji vyuZivate, jak jste ziskal/a na toto zafizeni narok?

Pokud ne, vite, jak je moZné ziskat na néj nérok?

Pokud pecujete o nékoho jiného potfebného v rodiné, jak soubéh prace a péce zvladate?

Méla jste/méte osobni zkuSenost s pé¢i o nemocného ¢lena rodiny nebo seniora ¢i seniorku v ro-
diné?

Jaké problémy jste v praci zaZival/a/zaZivate vs. co Vam tuto péci usnadiiovalo/usnadiuje?

UmoZiuje zaméstnavatel volno (sabbatical) z osobnich divodi?

Existuje program pomoci/asistence pro zaméstnance a zaméstnankyné, ktery nabizi zdarma a dis-
krétné sluzby jako poradenstvi, zdravotni informace apod.?

VyuZila jste jej nékdy? (viz minidotaznik v Pfiloze €. 3)

Jakeé typy benefitl / zaméstnaneckych vyhod jsou v organizaci nabizeny?

Kdo na né ma narok?

Kdo je vyuziva? (viz minidotaznik k benefitim v Pfiloze €. 3)
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VI. Ukonéeni rozhovoru 10 min.

Shrnuti diskuse:
Zapomnéli jsme na néco? Chtél by nékdo cokoliv dodat? Napadlo Vas nékoho jesté néco k tématlm,
o0 nichZ jsme zde hovofili?

Do/vyplnéni dotazniku: 10 min.
Podékovani
Celkova doba trvani: 100 min. — 120 min.
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PRILOHA €. s:
RADY A DOPORUCENi PRO PROVADENiI SKUPINOVEHO ROZHOVORU

Rada 1: Homogenita Ucastniki a Ucastnic skupinového rozhovoru
Stanovte si kritérium vychdazejici z teorie diverzity, podle kterého budete Gcastniky a Ucastnice diskuse
vybirat. Zatimco jednotlivé skupinové rozhovory by se mély lisit tak, Ze jsou tvoreny rozdilnymi typy
zaméstnancl/kyn, v rdmci skupiny by se mélo jednat o osoby podobného véku nebo v podobném Zi-
votnim obdobi, osoby stejné ndrodnosti apod. Vybér osob pro skupinovou diskusi by mél byt vzdy pro-
vadén podle jasné daného kritéria.

Priklady konkrétniho vzorku: bezdétni; rodi¢e na rodicovské dovolené; rodice s détmi do 12 let;
osoby nad 50 let véku.

Doporuceni: Neprovadét spolecné rozhovory s managementem a fadovymi pracujicimi
KdyZ provadite skupinovy rozhovor, nezvéte do skupiny zaroven zaméstnance nebo zaméstnankyné
i management z divodu mocenské nerovnovéhy. Ta by mohla zpUsobit, Ze podfizeni a podfizené by se
mohli obavat svobodné vyjadfit kritické nazory, postoje nebo negativni zkuSenosti.

S manaZery a manaZzerkami je vhodné&;jsi provadét individualni rozhovory, nebot jsou ¢asové velmi
vytiZeni a je malo pravdépodobné, Ze byste nasli cas a misto, které by vyhovovalo vS§em manazerkam
a manazerdm, které byste chtéli do skupiny zahrnout.

Rada 2: Genderové oddélené skupiny Zen a muzu

Skupinové rozhovory je vhodné (nékdy i nutné) provadét zvlast se Zenami a s muzZi, nebot ve smise-
nych skupinach zpravidla vznika jind skupinové dynamika — muzi vstupuji do diskuse Casté&ji nez zeny
a nastoluji obvykle jind témata neZ Zeny. V genderové oddélenych skupinach se v tomto typu rozhovoru
mohou objevit nejen témata, pristupy, argumenty apod. spolecnd obéma skupindm, ale také ta, ktera
mohou vyjadfovat jejich (v né€em stdle) specifickou Zivotni zkuSenost.

Rada 3: Optimalni velikost skupiny pfi skupinovém rozhovoru

Optimalni velikost skupiny pro skupinovy rozhovor je 6—8 osob. Jejich pocet by nemél byt niZsi nez ctyri,
aby mohla vzniknout Zadouci skupinova dynamika, a naopak by nemél prekrocit pocet deset osob, aby
skupina byla pri diskusi jesté fiditelna.

Rada 4: Nahravani skupinovych rozhovoru

Vzhledem k velkému mnozstvi informaci, ndzord a argumentd, které béhem skupinového rozhovoru
obvykle zaznéji, je vhodné pofizovat jednak videozéznam, pfipadné i audiozaznam, aby bylo mozné
vSechny duleZité a relevantni informace vyuZit v ndsledné analyze kvalitativnich dat z tohoto typu
rozhovoru. BEhem jeho konani je osoba nebo osoby provddéjici skupinovy rozhovor obvykle nestihne
v8echny zaznamenat (nebot délani poznamek a zaznam informaci v psané podobé jsou ndroéné na po-
zornost i na ¢as a vyzaduji uritou praxi).

Rada 5: Zaru€eni anonymity pfi skupinovych diskusich

Ujistéte Ucastniky a ucastnice skupinovych rozhovor(, Ze nic z toho, co bylo feceno béhem skupino-
vého rozhovoru, nebude sdélovano treti strané. Instruujte také ucastniky a Ucastnice rozhovoru, aby
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zachovavali diskrétnost a nevynaseli sdéleni svych kolegl a kolegyh mimo skupinovou diskusi. Pouze
tak zajistite, Ze se vSichni zic¢astnéni a zicastnéné nebudou mit zabrany svobodné vyjadfit své po-
stoje a zkuSenosti.
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