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ZADANi A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Vychodiska projektu

Koncept rovnych prilezitosti zen a muzd
vznikl jako reakce na to, Ze spolecenské
postaveni Zen a muzi neni rovnocenné a
Zivotni role Zen a muzd, véetné roli pracov-
nich a rodinnych, jsou do velké miry
ovlivihovany zazitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma sta-
raji o déti a muZi jsou Zivitelé rodin, tento
stereotyp stale ovlivihuje podminky za-
méstnavani zen a muza. 0d Zen se kromé
vykonavani zaméstnani oCekava jesté pre-
vzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domacnost, od muzl se ¢eka velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pri takovémto
.rozlozeni sil” pak zaméstnavatelé Casto
na pozice spojené s vySSim platem, vysSsi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze. To
znamena, Ze zeny mivaji horsi podminky
pri prijimani do zaméstnani (jejich poten-
cialni materstvi je vnimano jako prekazkal,
horsi vyhlidky na vzdélavani a kariérni po-
stup, byvaji hlGre odménovany. Opacna
situace panuje v oblasti vstricnosti za-
méstnavateld vaci potrebé zaméstnancl
sladit svou praci a osobni zivot. Napriklad
muzi, kteri by chtéli odejit na rodicovskou
dovolenou, se Casto setkavaji s odmitavym
postojem zaméstnavatele i svych spolu-
pracovnikd.

Zachazet s nékym hare kvdli jejimu nebo
jeho pohlavi znamena diskriminovat. Gen-
derovy audit ukazuje firmam, jak
nediskriminovat a jak nastavit firemni po-
litiku tak, aby Zeny i muzi méli pro svou
praci stejné podminky a moznosti a mobhli
se rozvijet na zakladé svych schopnosti a
dovednosti, ne v mantinelech limitujicich
stereotypd.

K cemu slouzi gende-
rovy audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitrni or-
ganizacni procesy z genderové
perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu
rovnych prilezitosti Zen a muzi ve firmé.
Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci,
ocenit dobré praxe a nabidnout cestu ke
zlepseni v problematickych oblastech.

Audit se primarné zaméruje na prosazo-
vani rovnych prilezitosti zen a muzd, ale
jeho vysledkem je celkové zlepSeni vykon-
nosti organizace, protoZe si vSima
takovych oblasti jako firemni kultura a ko-
munikace ve firmé, nabor a rozvoj
zaméstnancl a zaméstnankyn, sladovani
prace a soukromého Zivota apod.

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnava-
tele, bez ohledu na to, jak daleko jsou v
podpore rovnych prilezitosti, a jeho cilem
neni kontrola, jako je tomu napriklad u fi-
nancniho auditu. Jeho smysl spociva v
identifikaci dobrych praxi a pripadnych
mezer a vytvoreni individualniho planu, jak
ve firmé dale rozvijet rovné prileZitosti zen
a muzd, politiku antidiskriminace a slado-
vani prace a soukromého Zivota, coz jsou
oblasti, které se dotykaji vSech zamést-
nancd a zaméstnankyn. Zhodnoceni
zjisténych skutecnosti véetné doporuceni
pro zlepSeni situace je obsahem této
zpravy, ktera je hlavnim vystupem auditu.
Audit tedy nabizi srozumitelny a na miru
Sity ndvod na podporu rovnych prilezitosti
Zen a muzu a sladovani prace a osobniho
Zivota zaméstnancd a zaméstnankyn.
Souvisejici opatreni prinaseji, kromeé vyho-
véni zdkonnym pozadavkim, celkové
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zlepSeni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani prinasi firmé spokojenéjsi, loa-
jalnéjsi a  motivovanéjSi  pracujici;
uplatiovani principl rovnosti prilezitosti
zase prinasimimojiné i rozmanitéjsiaino-
vativnéjsi pracovni tymy a rozsifuje
zdsobarnu talentd.

Metodika genderového
auditu

Audit byl provadén vcentrale XY, a. s.
v Praze (dale jen XY). Vystupy jsou tedy re-
levantni pouze pro tuto pobocku. Pro audit
byla vyuzita data z rlznych zdroji. Prede-
vs§im se jednalo o: firemni dokumenty,
webové stranky a inzerci, osobni polo-
strukturované rozhovory se zaméstnancia
zaméstnankynémi z rGznych urovni fi-
remni hierarchie, telefonické rozhovory a
skupinové rozhovory (fokusni skupiny). In-
formace, které byly pribézné zjistovany,
byly v dalSich krocich ovérovany.

Obsahova analyza a seznam ana-
lyzovanych dokumentu

Seznam dokumentU (dokumenty byly ana-
lyzovany metodou kvalitativni obsahové
analyzy):

» Pracovni rad

» Kolektivni smlouva XY, a. s., na obdobi
let 2007 - 2022

» QOrganizacni rad XY, a. s.

» Standard etického chovani ve Skupiné
XY

» Desatero Etického kodexu

s tarifni

» Hodnoceni zaméstnancd

mzdou

» Hodnoceni zaméstnancl se smluvni
mzdou

» Vybér zaméstnance
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» Pracovni doba, prace prescas, nocni
prace a pracovni pohotovost

» Projevy pracovniho chovani

» Vize Skupiny XY

> Analyza zarazeni do HAY stupnt

> Statisticka data k analyze dle pohlavi

> Statisticka data ke vzdélavani dle po-
hlavi - Rozvoj

> BOzP

> BOZP_1

» Zakladni organizacni schéma spolec-
nosti XY, a.s., k 6. 4. 2018

> Poskytovani stravovani zaméstnancim
XY, a. s., a vybranych spolecnosti Sku-
piny XY

» Formular Zadost o praci zdomova

» FormulaF Zadost o povoleni vyjimky
z pracovni doby

» Poskytovani sluzby péce o déti zamést-
nancd Skupiny XY v materskych
Skolkach

> Pridélovani benefitnich vozidel ve Sku-
piné XY v ramci CAR POLICY

Program podpora mobility
Banner Mobil od XY - 2x
CSR aktivita-Pravan

YV V V V

Reklama - 2x obrazova, youtube videa

Dotaznikove setreni

Zaméstnancim a zaméstnankynim byl ro-
zeslan link  na on-line dotaznik.
Navratnost byla relativné nizka, celkem
odpovédélo 264 osob, coZ predstavuje 35
% procent z celkového poctu zaméstna-
nych. Zen bylo mezi respondenty 54 %,
muzl 46 %, coz neodpovida poméru Zen a
muzu ve firmé, ktery je opacny (40 % zen a
60 % muzl). Z porovnani celkové zamést-
nanecké populace dale vyplyva, ze Zeny
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mély vétsi zajem se do dotaznikového Set-
reni zapojit (odpovédéla témér polovina
zaméstnanych Zen), zatimco z muzské po-
pulace odpovédélo pouze 27 %. Tento fakt
byl zohlednén pri kvantitativni analyze,
kterd nasledovala a zejména pfri navazuji-
cim terénnim Setreni.

Individualni rozhovory

V pribéhu genderového auditu byly prove-
deny 3 polostrukturované individualni
rozhovory. Jednalo se o Fizené rozhovory s
lidmi z rGznych Grovni hierarchie minister-
stva a z rlznych oblasti plsobnosti
ministerstva. Rozhovory trvaly v rozmezi
1-1,5 hodiny. Dale byly provedeny 2 polo-
strukturované  telefonické  rozhovory
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zamérené na oblast sladovani rodinného a
pracovniho Zivota a na management ma-
terské a rodiCovské dovolené. Tyto
rozhovory trvaly priblizné 15-20 minut.

Skupinové rozhovory

Uskutecnilo se celkem 5 skupinovych roz-
hovort, tzv. fokusnich skupin se
zamerenim na témata rovnosti zen a
muzu, vzdélavani, karierni rust, sladovani
osobniho, rodinného a pracovniho Zivota,
age management a role zaméstnanci 50+,
rodiCovstvi, odmeénovani, diskriminace.
Rozhovorl se zGc¢astnilo celkem 30 osob.
Skupinové rozhovory trvaly kazdy asi
1,5 hodiny.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI

A DOPORUCENI

Podéekovani

Dékujeme vSem zaméstnankynim a za-
méstnancim XY za spolupraci pri realizaci
Genderového auditu, kdy s nami velice
ochotné a otevrené hovorili. Zvlastni podé-
kovani pak patri pani AB a pani BC, které
se jako kontaktni osoby postaraly o hladky
prubéh auditu.

Souhrn hlavnich zjis-
teni

Zeny tvori 40 % zaméstnanych v Centrale
XY, a.s. Statistiky zaméstnanecké popu-
lace ukazuji, Ze muzi maji vétsi Sanci
dostat se do vedoucich pozic. Tato skutec-
nost rovnéz koresponduje stim, ze stim

jak rostou stupné HAY, sniZuje se pocet
Zen v nich zarazenych.

V zaméstnanecké populaci jsou zastou-
peny vSechny vékové skupiny. Prevladaji
zaméstnani ve véku 30 - 49 let. Zamést-
nancd a zaméstnankyn v dichodovém
véku je pomérné malo. Firma se soustredi
na nabor absolventd a absolventek, se kte-
rymi spolupracuje jiz béhem studia.

Z terénniho Setrenivyplynulo, Ze se zkuse-
nosti a  spokojenost  jednotlivych
zaméstnancld a zaméstnankyn razni na-
pric firmou. Z velké ¢asti k tomu prispivaji
velmi nejednotné manazerské kompe-
tence nadrizenych. Rozdily se projevuji
zejména v pristupu k hodnoceni, vumoz-
néni sladovani rodinného a pracovniho
Zivota, pri reseni pripadnych stiznosti,
v pristupu k nenarizenym prescasim nebo
pri umeéni vytvaret prijemnou atmosféru

vtymu a budovat ddvéru. Dle zjisténi au-
ditu je pro spokojenost vzaméstnani
dilezity zejména postoj vedoucich tymd a
rediteld i reditelek.

V oblasti sladovani je palcivym tématem
zejména povolovani home office. O tuto
formu prace ma zajem 42 % zaméstna-
nych, kteri nemaji moznost ji vyuzivat. Dale
ma vice nez polovina zaméstnanych zajem
o stlaceny pracovni tyden. Oblast slado-
vani je pro spokojenost lidi klicova, a je
proto dulezité se na niv budoucnu vice za-
mérit a hledat cesty, jak moZnosti
sladovani rozsirit.

Nejednotny je pristup k nenarizenym pre-
sc¢astm. Nékteri ~ zaméstnanci a
zaméstnankyné jsou zatizeni vyrazné nad
ramec svého Uvazku a prace prescas jim
neni kompenzovana. | této oblasti je
vhodné vénovat zvySenou pozornost.

Rada zaméstnankyf spolupracuje b&hem
MD/RD formou DPP. Je velmi pozitivni, Ze
XY vytvari takové prilezitosti. Na druhou
stranu si zaméstnankyné na MD/RD ne-
mohou dale rozvijet kvalifikaci Gcasti na
vzdélavacich akcich a nékterym neni dr-
Zeno pri navratu jejich pdvodni misto.
Firma nabizi zaméstnanym firemni
Skolku, kterd je hodnocena velmi pozi-
tivné. Pozitivni zjisténim je i fakt, Ze na
rodicovské dovolené jsou i otcové.

XY nabizi Sirokou Skalu benefitl. Zamést-
nani mohou Ccerpat vysokou castku
z osobniho Uctu na vzdélavaci, kulturni Ci
sportovni aktivity. Mohou Cerpat prispévek
na zivotni pojisténi, penzijni pripojisténi,
maji 5 tydnG dovolené, prispévek na stra-
vovani. Chybi jim v8ak moZnost Cerpat sick
days.



Zkusenosti s hodnocenim se Lisi. Pro né-
které nadrizené se jednd o nutnou
formalitu, jini k tomu pristupuji peclivé. Ve
firmé neni nastaven systém zpétné vazby
smérem od podrizenych, zalezi pak na ve-
doucich pracovnicich a pracovnicich, zda
maji o zpétnou vazbu zajem.

Systém odménovani neni zcela trans-
parentni. Zaméstnani vnimaji
nespravedlnost pomérné vyrazng, Zeny vy-
razngji. K rozdilnému odménovani dochazi
zrejmé jiz pri nastupu. Smluvni mzda se
stanovuje na zakladé vzajemné dohody a
zalezi také na tom, kdo ma odvahu si fici o
vysSsi mzdu.

Pomérné vysoky pocet zaméstnanych, 15
% zen a 7 % muzl se v poslednich tfech
letech setkalo stim, Zze byl na pracovisti
nékdo obéti Sikany Ci sexualniho obtézo-
vani. Centrala by se méla na tuto
problematikou aktivné zabyvat a zamérit
se zejména na prevenci.

Doporuceni - akcni

plan

V této casti shrnujeme a tridime jednotliva
doporuceni na ta, jeZ lze realizovat v krat-
kodobém horizontu (cca mésicd] a na ta,
jejichZ realizace predpoklada delsi Casovy
horizont. Jedna se o opatreni, ktera mo-
hou byt nizkonakladova, i ta, ktera jiZ
néjaké investice vyZaduji. ZaleZi na vedeni
ministerstva, ktera doporuceni zaradi
mezi své priority pro realizaci.

Tento plan tematicky shrnuje jednotliva
doporuceni do vétsich souvisejicich celkd,
a nabizi komplexni pristup k otdzce rov-
nosti vramci politiky firmy, ale také
v ramci jeji praktické cinnosti.

Hlavni déleni vychazi z kratkodobosti a re-
lativni dlouhodobosti nutné pri realizaci
danych opatreni. Vlastni realizace neni
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dale vice vazana na indikatory, ani na na-
kladovost. Toto rozpracovani je mozné
dale v ramci pozadavkd a identifikace do-
tcenych oblasti specifikovat vramci
urceného projektového tymu.

Kratkodoba doporuceni

Proces prijimani novych pracovniki a
pracovnic

> Usilovat o diverzifikované sestavené
pracovni tymy, jak z hlediska pohlavi,
tak véku. Do inzerce lze davat vétu: ,Na
pozici vitame také Zeny”, ¢i obdobny
ekvivalent, ktery miZze prildkat pozor-
nost a neni diskriminacni.

» Pouzivat genderové korektnijazyk v in-
zerci. Pouzivat obé rodové varianty
nejen v nazvu pozice, ale rovnéz v textu
inzeratu.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

» Podpora zen pri postupu do vedoucich
a manazerskych pozic formou cileného
mentoringu nebo koucinku.

Odménovani

> Zajistit, aby zameéstnani méli infor-
maci, ze je na jejich uvazeni, koho
budou informovat o vysi své mzdy.

Benefity

» Vénovat pozornost tomu, aby benefity
jako sluzebni auto nebo sluzebni tele-
fon byly k dispozici vSem na obdobné
pozici stejné a aby jejich pridélovani
bylo transparentni.

Flexibilni formy prace

» Zameérit se na problematiku nenafrize-
nych prescasl. Sjednotit pristup ve
firmé, tak aby platila stejnd pravidla
pro vSéechny zaméstnané a aby jim byla
prace presc¢as kompenzovana.



» Zamérit se na management castec-
nych Uvazk({ a nastavit pracovni naplné
tak, aby odpovidaly vySi Uvazku. Nabi-
zet tuto formu préace jiz v inzeratech a
vytvaret proto vhodné pracovni pozice.

Aktivity usnadnujici kvalitnéjsi slado-
vani prace a rodiny/osobniho Zivota

» Zvazit flexibilnéjsi reseni pri umozno-
vani vstupu do budov détem.

Management materské a rodicovské
dovolené

> Umoznit zaméstnankynim/cim na
MD/RD cerpat z osobniho Uctu.

Pristup k politice rovnych prilezitosti

» Varovani pred krivym obvinénim v De-
sateru etického kodexu odstranit,
pripadné presunout na konec jako do-
plAujici informaci.

Pracovni prostredi

» Jasné komunikovat interné i externé,
Ze XY je zaméstnavatel otevreny diver-
zité, ze netoleruje diskriminacni
chovani a podporuje rovné prilezitosti
bez ohledu na pohlavi, vék, ndbozen-
stvi, etnikum nebo sexudlni orientaci.
Vyuzit napr. zverejnéni vysledkd gen-
derového auditu a prihlasit se k této
politice.

Dlouhodoba doporuceni

Proces pfijimani novych pracovniki a
pracovnic

» Zamérit se cilené na nabizeni pro-
graml a stazi primo pro studentky.
Zvazit otdzku zaméfit se na obory VS,
mezi jejichZz absolventkami prevladaji
Zeny a nabidnout jim i moznosti dalsiho
rozvoje kariéry smérem k energetice.
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> Vytvaret vice pracovnich moznosti pro
0ZP.

» Zapojit se do aktivit neziskovych orga-
nizaci a vzdélavacich instituci, které
sméruji ke zvySeni atraktivity technic-
kych profesi mezi skupinou divek a Zen,
k nimz se mdze XY pripojit a navazat
spolupraci:

Den otevrenych dveri technickych

firem a instituci pro divky a zeny:
http://qirlsday.cz/

VUT Brno, osvéta technickych
oborl pro divky: http://www.technic-
kyvzato.cz/

CVUT Praha, osvéta technickych

obord pro divky: http://www.holkypo-
zor.cz/

Projekt Stan se na den védkyni:
https://www.jcmf.cz/?g=cz/node/1545

Podpora uplatnéni a vzdélavani zen
a divek v IT oborech:
https://www.czechitas.cz/cs/

Podpora uplatnéni a vzdélavani zen
a divek v IT oborech: http://www.zku-
sit.cz/

Proces odchodu/propousténi pracov-
nikl a pracovnic

» Do Kolektivni dohody ¢i smlouvy nebo
do samostatného dokumentu jsou za-
pracované podminky propousténi, tak
aby byly chranény zranitelné skupiny
zaméstnancld a zaméstnankyn. V pfi-
padé, kdy se rozhoduje o propusténi
dvou stejné kvalitné pracujicich
osob, se prihlédne k rodinné nebo so-
cialni situace daného clovéka. Napr. je
uvedeno, Ze rodiCe samozivitele a za-
meéstnanci a zaméstnankyné
v preddichodovém véku budou pro-
pousténi az vkrajnim  pripadé.
Nebudou rovnéz propousténi zaroven
oba manzelé, ktefi pro zaméstnavatele
pracuji, neni-li to nevyhnutelné.


http://girlsday.cz/
http://www.technickyvzato.cz/
http://www.technickyvzato.cz/
http://www.holkypozor.cz/
http://www.holkypozor.cz/
https://www.jcmf.cz/?q=cz/node/1545
https://www.czechitas.cz/cs/
http://www.zkusit.cz/
http://www.zkusit.cz/

Navrh formulace:

Zaméstnavatel prihlédne pri organi-
zacnich nebo strukturdlnich zménach
k nasledujicim skutecnostem:

al zaméstnanec/zaméstnankyné je sa-
moZivitelem/samoZivitelkou trvale
pecujici o dité mladsi nez 15 let, nebo
osobou, kterd samostatné pecuje o
nezaopatrené dité mladsi neZ 18 let;

b) zaméstnanec/zaméstnankyné ma
priznani statutu osoby se zdravotnim
postizenim;

c] prijem zaméstnance/zaméstnan-
kyné je jedinym prijem rodiny z
vydélecné Cinnosti.

d) zaméstnanci/zaméstnankyni zbyva
5 ¢ méné let k odchodu do dichodu

Odchéazejicim zaméstnancim a za-
méstnankynim poskytovat k vyplnéni
vystupni dotaznik, ve kterém mohou
uvést divody odchodu a vyjadrit svou
spokojenost s praci ve firmé. Dotaznik
doporucCujeme zasilat anonymné on-
line, aby se odchazejici zaméstnanci a
zaméstnankyné nemuseli obavat, Ze
budou identifikovani, pokud nechtgji
uvadeét svou totoznost.

> Vedeni podrobnych statistik dvodd

odchodu zaméstnancd nebo zamést-
nankyn. V prehledech uvadét jednak
divod (napr. dohoda, uplynuti zkusebni
doby, vypovéd ze strany zaméstnance),
tak i blizsi specifikace. V nabidce blizsi
specifikace mize odchazejici zamést-
nanec nebo zameéstnankyné zvolit
nasledujici dvody: odchod do starob-
niho dlvodu, organizaéni zmény,
dojizdéni, jinda prace, péce o dité,
Spatné vztahy na pracovisti, nespokoje-
nost s nadrizenym, nemoznost se dale
vzdélavat, nemoznost dalSiho pracov-
niho rdstu, nezvladnuti prace, poruseni
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pracovni kazné, nebo uplynuti doby ur-

Cité). Vést statistiky sohledem na
pohlavi a pFijimat vhodna opatreni.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

>

>

Zvazit moznost cilené podpory soucas-
nych zaméstnankyn, aby se mohly
pripravovat na prevzeti vy$si miry zod-
povédnosti a obsadit vedouci mista.
Nabidnout Zendm ve vedoucich funk-
cich vétsi podporu pri sladovani
rodinného a pracovniho Zivota.

Systematické budovani kapacit a vétsi
podporu Zen v ramci jejich kariérniho
rozvoje a ziskavani potrebnych doved-
nosti pro vedouci pozice.

Nastavit transparentni pravidla pro
Ucast vrlznych rozvojovych progra-
mech a informovat o nich zaméstnance
a zaméstnankyné.

Vést statistiku osob zapojenych do pro-
gramu z genderového hlediska

Age management

>

Zameérit se na age management do bu-
doucna s ohledem na starnuti
pracovniho trhu, ale také s ohledem na
méné zastoupené zameéstnanecké vé-
kové skupiny.

Zaroven vénovat pozornost vyzvam,
kterym nejvice zastoupené vékové sku-
piny celi, ¢i budou celit ve formé
podpory prostrednictvim specifickych
benefitd ¢i programd.

Systém hodnoceni

>

Formalizovat poskytovani zpétné vazby
smérem od podrizenych ke svym nad-
rizenym.

Odménovani

>

Pro genderovou analyzu rovného od-
meénovani lze wvyuzit vCR nové



zavadény systém Logib. Jde o analy-
ticky nastroj pro samostatné testovani
rovnosti vodmeénovani mezi muzi a ze-
nami. VypocCet se provadi pomoci
regresni analyzy, kterd zkouma objek-
tivni faktory ovlivAujici vysi mzdy Ci
platu, véetné osobnich charakteristik
(nejvy$si dosazené vzdélani, délka
praxe, délka trvani pracovniho po-
méru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poZa-
dovana uUroven odbornych dovednosti,
Uroven fizeni]. Pohlavi je soucasti re-
grese jako dalsi nezavisld proménna.
Pokud nedochazi k diskriminaci, nema
tato proménnd vyrazny vliv na vySi
mzdy/platu.

Flexibilni formy prace

» Zaujmout vstricnéjsi postoj k povolo-

vani home office a vybavit zaméstnané
potfebnymi pracovnimi pomuckami
(notebook, telefon). Sdilet praxi oh-
ledné vyuzivani flexibilnich forem
(zejména home office a stlaceného
pracovniho tydne) mezi vedoucimi pra-
covniky a pracovnicemi.

Zvazit sirsi povolovani stlaceného pra-
covniho tydne.

Nastavit transparentni a jednotna pra-
vidla pro povolovani flexibilnich forem
prace, aby se snizil dopad individual-
niho posouzeni jednotlivych vedoucich.
Vedouci maji vtomto ohledu klicovou
roli, nicméné by mél byt co nejvice eli-
minovan vliv Spatné personalni politiky
jednotlivych vedoucich pracovnikd a
pracovnic.

Aktivity usnadnujici kvalitnéjsi slado-
vani prace a rodiny/osobniho Zivota

> Vypracovat si detailni prizkum mezi

zameéstnanymi ohledné zajmu o mikro-
jesle pro déti mladsi 2 let a zvazit jejich
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zfizeni. Mohl by to byt zejména moti-

vacni faktor pro drivéjSi navrat
zameéstnankyn z rodicovské dovolené.

> Poradat akce pro déti zaméstnancl a
zaméstnankyn, jako je détsky den (i
priméstské tabory.

Management materské a rodicovské
dovolené

» Pracovat se zaméstnankynémi na ma-
terské a rodicovské dovolené, zvat je
na akce, pripadné nabizet mozna roz-
vojova a vzdélavaci Skoleni tak, aby byly
udrzovany jejich kompetence a znalosti
a podporen jejich navrat zpét do za-
meéstnani.

» Zvazit zavedeni mentorského procesu
pro rodiCe vracejici se do pracovniho
procesu po stanovenou dobu (napf. 1
mésic)

Pristup k politice rovnych prilezitosti

> Ve vSech dokumentech (interni pred-
pisy, smlouvy, dopis apod.] pouZivat
obé rodové formy, maskulinum i femi-
ninum, napr. zamestnanci a
zaméstnankyné. Min. pouZzit seznamu
zkratek, ze pojem zaméstnanec, redi-
tel, apod. oznacCuje zameéstnance i
zameéstnankyné, reditele i reditelky.
Prip. uvést, Ze zaméstnanec znamena
zaméstnanec/zaméstnankyné.

Pracovni prostredi

» Zamérit se na vedouci zaméstnance a
zaméstnankyné, aby byli v tématu ob-
téZovani a diskriminace proskoleni
tak, aby se znalost problému obtézo-
vani a Sikany a jeho reseni stala
soucasti jejich manazerskych kompe-
tenci.

» Proskolit vedouci zaméstnance a za-
meéstnankyné, aby uméli aplikovat
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rovny pristup v kazdodenni praxi. Do-
vedli rozpoznat i jemnéjsi formy
diskriminace (tzv. mikrodiskriminace)
a sami se ji nedopoustéli.

Provadét ve firmé pravidelnou osvétu
o tom, co je Sikana a sexudalni obtézZo-
vani a jaké nastroje maji zameéstnanci

Zavérecna zprava Genderovy audit 2018
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a zaméstnankyné, kteri se s takovym
jednanim setkaji, k dispozici.

» Zvazit pravidla dress codu a moznost
noSeni kratkych kalhot muzi.

(N



uvoD
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Cile firmy z gendero-
veho hlediska

Audit probihal na Centrale XY v Praze, sta-
tistiky se vztahuji pouze na zaméstnané
s mistem vykonu prace Praha. VSechna
zjisténi z dotaznikového a terénniho Set-
reni se vztahuji na prazskou centralu.
V zavérecné zprave je pro Centralu XY po-
uzivana zkratka XY Firemni
dokumentace ma nicméné platnost pro
celou XY, a.s., proto i zjiSténi plynouci
z analyzy firemnich dokumentl jsou rele-
vantni pro celou firmu.

XY je firma zamérena na energetiku, ob-
last, ve které tradi¢né dominuji muzi.

V Centrale je situovan nejvyssi ma-
nagement a je tedy mistem, ze kterého je
celd firma fizena. Ackoliv je zde pocet Zen
nizéi nez muzd, rozdil neni tak vyraznych
jako na jinych zejména vyrobnich pracovis-
tich (napr. elektrarny).

XY ma interni procesy a oblast Fizeni lid-
skych zdrojd profesionalné zpracované a
upravené systémem internich dokumentd.
Genderova rovnost v nich neni explicitné
tematizovana, nicméné Pracovni rad a Ko-
lektivni smlouva zakotvuji rovny pristup a
nediskriminaci. Desatero etického kodexu
stanovuje nepripustnost diskriminace a
obtéZovani. Detailnéji je tato oblast upra-
vena v kapitole IV. 4. 1.
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ANALYTICKA CAST:
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ZJISTENi GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a personalniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyva analyzou struktury
a persondlniho obsazeni uradu z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rov-
nych prilezZitosti dilezité, tedy zejména
pohlavi, véku, zdravotniho stavu, délky
praxe, odchodd do didchodu ¢&i odchodd
na materskou nebo rodicovskou dovole-
nou. Auditorky v ramci Setreni vychazely z
dat platnych k datu zahajeni auditu.

V zaméstnanecké strukture prazské cen-
traly XY prevazuji muzi. Z celkového poctu
zaméstnanych, kterych je 760, tvori muzi
60 %.

Pocet zaméstnanych celkem

= Mudi

= Zeny

Pomér muzd a zen ve vedoucich pozicich
je nevyrovnany a je vychylen, vzhledem
k celkovému poméru muzd a Zen ve firmé,
pomérné vyrazné ve prospéch muzd. Cel-
kem je na vedoucich pozicich 135 muzi (76
%) a pouze 43 Zen (24 %), tedy neceld Ctvr-
tina.

Hierarchicka struktura dle pohlavi

100%
90%
80%
70%
60%
50% N
0% mZeny
30% | Mui
20%
10%
0%

fadovi zaméstnanci/kyné vedouci pozice

Nazev osy

Ndzev osy

Na kazdé fidici Grovni je vyrazné mensi za-
stoupeni Zen. Na Grovni DO je 5 muzl a 1
Zena, na D1 je 32 muzl a 4 zeny, na D2 je
40 muzt a 16 zen, na D3 je 45 muzd a 16
Zen a na D4 je 13 muzd a 6 Zen.

Zeny a muzi na pozicich D4 az DO

50

40

30

20

10 .
o N

Ridici troveri DO Ridici Groveil D1 Ridici uroveii D2 Ridici droveii D3 Ridici uroveri D4
uMus w Zeny

Na pozici radovych pracovniki a pracovnic
je pak pomér 55,5 % muzd a 45,5 % zen.
Z uvedenych dat je patrné, Ze muzi maji
v XY vétsi pravdépodobnost, Ze obsadi Fi-
dici pozici.

Z dotaznikového Setreni plyne, ze maly po-
Cet Zen ve vedoucich pozicich vnimaji i
sami zaméstnani/é. Rozdil v nazorech
mezi muZi a Zenami je vtomto ohledu vy-
razny. Zatimco zaméstnankyné se
domnivaji, ze na vedoucich pozicich neni
dostatek zen v 62 % odpovédi, zamést-
nanci s timto tvrzenim souhlasi pouze z 19
%. Tento rozdil ukazuje na to, Ze tuto pro-
blematiku vnimaji palcivéji Zeny, protoze
ma na né vétsi dopad.
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Myslite si, Ze je u vaseho zaméstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek Zen?

100%
80%

60%

44%

40%
31% 1%

34%
7099%
20% 19% . 18% 17%
= 2% 10%
6% 4% 5%
0% 0% 0%
0%

Urcité ano (1) Spie ano (2) Spise ne (3) Uréité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

mMuZi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

Jde-li 0 zarazeni zaméstnancl a zamést-
nankyin do stupnd dle vyse mazdy, je
zfejmé, ze od stupné 13 smérem nahoru
roste pomérné zastoupeni muzi. Kromé
stupné 10, kde zadné Zeny zastoupeny nej-
sou, prevazuji zeny ve stupnich s nizsi
mzdou. V poslednim, nejvyssim stupni, jiz
nejsou Zeny zadné. Vétsi zastoupeni muzd
ve stupnich s vySSi mzdou souvisi i s jejich
vétsim zastoupenim v fidicich pozicich.
K porovnani mzdy muzi a zen vramci
stejné ¢i obdobné pozice nemély auditorky
potrebné Udaje.

Co se tyce vékové struktury, prevazuji za-
meéstnanci a zaméstnankyné ve vékové
kategorii 30-39 let, 37 %, a v kategorii 40-
49 let, 30 %. Velmi nizky je pocCet zamést-
nanych v kategorii do 25 let, coZ bezesporu
souvisi s tim, Ze v tomto obdobi studenti a
studentky teprve dokoncuji vysokou Skolu,
nezbytnou pro vétsinu pozic vykonavanych
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Personalni politika

na centrale. Nizké zastoupeni je také u za-
méstnanych  nad 60 let. Naopak
zaméstnanych v kategorii 25-29 let je
10,5 % a toto Cislo naznacuje, Ze se firmé
dari nabor mladych lidi a ¢erstvych absol-
ventl a absolventek.

Z poskytnutych podklad( dale vyplyva:

> polet zaméstnancd a zaméstnankyn
pracujicich na ¢astecny Uvazek je cel-
kem 29 (3,8 %), z toho je 23 Zen a 6
muzd

» na MD/RD je 58 zaméstnankyn a 4 za-
meéstnanci, celkem 8,1 %

» ve firmé pracuji 2 osoby se zménénou
pracovni schopnosti

» na dobu urcitou pracuje 31 Zen a 33
muzl (celkem 8,4 %)

» na DPP ¢&i DPC pracuji 3 Zeny a 2 muZi
(celkem 0,7 %)

Proces vybéru novych zamést-
nanc( a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancd/kyn
na prijeti do zaméstnani a korektnosti
oslovovéni a prabéhu prijimaciho poho-
voru zhlediska dodrZovani povinnosti
zajisténi rovnych prileZitosti a zakazu dis-
kriminace.

zarazeni do HAY stupiili - Zeny/muii

100% -+

90% -

80% -

70% -

60% -

50% -
40% -

30% -

20% -
10% -

0% -

10 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
M Zeny 0 26 4 36 50 75 60 19 12 3 3
Emuzi| 7 1 0 11 38 87 129 71 64 27 11
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Genderové citlivy vybér zaméstnancuy a za-
méstnankynn  je  stéZejnim  krokem
personalniho procesu, jehoZ cilem je zajis-
tit kvalitni nadbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitich kon-
krétnich osob. Zaroven tento postup
umoZzniuje rozsirit skupinu Zadateld a Za-
datelek, cozZ vede k lepsi moZnosti vybéru
a kprilakani kvalifikovanych osob. Pro-
blémy, se kterymi se zaméstnavatelé
v této oblasti casto potykaji, souvisi s dis-
kriminacné postavenou inzerci
nereflektujici obé pohlavi, nestrukturova-
nymi pohovory za pritomnosti jedné osoby
nebo kladenim otazek tykajicich se sou-
kromi a ne pracovnich predpokladd.

Auditorky v prabéhu dotaznikového Set-
reni a individudlnich a skupinovych
rozhovord zjistovaly, jak je zaméstnanci a
zaméstnankynémi vnimano hledisko do-
drZzovani  principu rovnych prav
a nediskriminace pri prijimani novych za-
méstnanci/kyri a zda jsou naborové
procesy dostatecné transparentni.

Postup pri vybéru novych zaméstnancl a
zaméstnankyn je upraven vinternim do-
kumentu Vybér zaméstnance. Zasadni roli
pri vybéru maji vedouci zaméstnanci a za-
méstnankyné. Uzce spolupracuji s HR
oddélenim, které poskytuje potrebnou
podporu. Dle dokumentu se vybér ridi za-
sadou oteviené komunikace. Pokud nejde
o situaci, kdy jsou kandidat ¢i kandidatka
vybrani primo, zverejni se inzerat na intra-
netu. Dale je uplathovana zasada
efektivniho vyuZivani vnitfnich zdrojd. Tato
zdsada je obsaZzena rovnéz v Kolektivni
smlouvé. UmoZnuje-li to povaha pracov-
niho mista a situace na trhu prace, méla
by byt nabidka prednostné komunikovana
uvnitt skupiny XY. Z doporucenych po-
stupl je nejpreferovangjsi primy vybér
kandidatt a kandidatek, nasledné interni
VR, pak externi VR, aktivni vyhledavani a
pripadné vyuziti sluzeb headhunterd.
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Pri analyze inzeratl a zejména pouzivani
genderové vyvazeného jazyka, bylo zjis-
téno, Ze se vnazvu pozice vyhradné
objevuje generické maskulinum, napf.:
.Spravce systémuy senior.” V textu je pak
praxe nekonzistentni. V nékterych inzera-
tech se dale pouzivd pouze muzsky rod -
.Stanete se profesionalem”, ,tym odbor-
nika”, v nékterych se objevuje i femininum
- .hledéame nového kolegu/kolegyni”.

Firma se UspéSné zaméruje na nabor
Cerstvych absolventd a absolventek. Na
webu je mozné primo zvolit vyhledavani
volnych pozic pro tuto skupinu. Firma rov-
néz spolupracuje se studenty a
studentkami jiz na Skolach. Realizuje pro
studujici fadu programd, napr. stipendijni
program, staze a soutéze, spolupracuje
s partnerskymi Skolami na besedach,
prednaskach ¢i exkurzich. Zplsob, jak XY
pracuje s touto vékovou skupinou potenci-
alnich zaméstnanci a zaméstnankyn
predstavuje zpohledu auditu priklad
dobré praxe.

Béhem auditniho Setreni zaznélo, ze by
firma prijimala rada vice zen, ale problém
je uz na Skolach. Technické obory studuje
malo Zen.

Kolektivni smlouva uvadi, ze zaméstnava-
tel bude dle svych moznosti zajiStovat
pracovni mista pro osoby se zdravotnim
postizenim (0ZP). Jako priklad dobré
praxe muze slouzit web XY s nabidkou vol-
nych pracovnich mist, kde je mozné zvolit
vyhledavani pozic vhodnych pro O0ZP.
V dobé auditniho Setreni takovato pozice
nabizena realné nebyla. S prihlédnutim na
aktualni pocCet zaméstnanych osob se
zménénou pracovni schopnosti (2 osoby],
se zda, Ze realita zaméstnavani 0ZP zu-
stava zatim nenaplnéna.

Z terénniho Setfenivyplynulo, Ze praxe na-
boru novych lidi se lisi podle raznych
¢innosti ve firmé. Nékde se zaméruji spise

15



nainterni VR, nékde se vypisuje rovnou ex-
terni VR. PFi VR na formalni ani neformalni
arovni neni diverzita tymu s ohledem na
pohlavi Ci vék vétsinou zohlednhovana. Jako
divod, byl ¢asto uvaddén nedostatek kandi-
datl a kandidatek souvisejici se stavajici
situaci na trhu prace, ktera je charakteri-
zovan nedostatkem lidskych zdrojd.

Na druhou stranu se ukazuje, Ze ackoliv
zaméstnanci a zaméstnankyné deklaruji,
Ze pri vybéru kandidatd a kandidatek jsou
rozhodujici kompetence a kvalifikace, po-
hlavi presto podprahové zohlednovano je.
Do vybéru se promitaji nejen stereotypni
predstavy o tom, jaka prace se vic hodi pro
muZe a jaka pro zeny, ale dokonce i nazor,
Ze nizSi mzda je prijatelnéjsi pro zeny.

.Ja kdyZ jsem vybiral na urcitou pozici,
spis analytickou, kterd znamenala hodné
se hrabat v Cislech, vyZadovala peclivost,
s ohledem na to, jaky jsme méli na tu po-
zici rozpocet, tak jsme si frikali, Ze
preferujeme spis Zenu...potfebovali jsme
peclivost a ochotu se soustredit na mozna
ne uplné néjakou atraktivni nebo dynamic-
kou praci, kdy jsme si mysleli, Ze ty kluci
spis nam od toho utecou...”

Tyto nevédomé predsudky a stereotypy ma
do urcité miry kazdy clovék. Je proto
vhodné osetrit naborovy proces na for-
malni urovni tak, aby se co nejvice
eliminoval jejich vliv pri vybéru vhodnych
kandidatl a kandidatek. Stejné tak pfi pri-
mém vybéru kandidatd a kandidatek,
mohou hrat vyznamnéjsi roli osobni vazby
a kontakty. Audit apeluje na to, aby byl i
tento zpUsob vybéru nastaven trans-
parentné, aby méli kandidati a kandidatky
se srovnatelnymi zkuSenostmi a schop-
nostmi stejnou Sanci uspét.
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Myslite si, Ze pfi pfijimani novych
zaméstnancill &i zaméstnankyh je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?

100%

60% 55%

26% 23%

0% 0% 0%
0%
uréité ano (1) Spife ano (2) Spie ne (3) Uréité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Muzi (%) Zeny (%) Celkem (%)

O nediskriminacnim pristupu v rdmci na-
boru je presvédcena vétSina odpovidajicich
(76 %). Nicméné 14 % zaméstnanych (do-
minantné zejména Zeny) se domniva, Ze pri
prijimani je jedno pohlavi zvyhodnéné pred
druhym. Dle komentarl je patrné, Ze zvy-
hodnéni se tyka spise muzd.

.Myslim, Ze porad pretrvava uprednostno-
vani muza pred Zenami. Predevsim, pokud
je Zena ve véku, kdy se chysta zaloZit ro-
dinu nebo ma malé déti.”

.Zvyhodnéni jsou muZi, s mozZnosti praco-
vat na plny uvazek, stredniho véku.”

Dale se nékteri respondenti a respon-
dentky vyjadrovaly ktendencim, vybirat
kandidaty/ky podle toho, zda je pozice vni-
mana jako vhodna pro muze ¢i Zeny.

.Na urcité pozice jsou cilené vyhledavani
zastupci konkrétnich pohlavi (napr. asis-
tentky).”

.Nékteré pracovni pozice jsou jiZ pfedem
zatiZzeny tim, jaky gender by je mél zasta-

“

vat.

Po nastupu absolvuji novi zaméstnanci a
zaméstnankyné skoleni pro nové zamést-
nance. Adaptacni proces se liSi podle
odborného zaméreni jednotlivych pozic a
podle toho, zda se jednd o zaméstnané na
radové pozici nebo na vedouci. Zkusenosti
jednotlivych zaméstnanych se liSi. Na te-
rénnim Setreni nékteri uvedli, Ze se na né
zapomnélo a toto Skoleni neabsolvovali.
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Casto zmirovali oporu ve svych nadFize-
nych, nicméné objevil se i pripad, kdy
novému clovéku chybély zejména prak-
tické informace, co a jak ve firmé funguje.
Neékdy se podari zajistit soubéh funkci a je
tak jednodussi zachovat kontinuitu prace a
predat potfebné know how, coz je velmi
pozitivni praxe, kterou audit doporucuje
dale rozvijet.

Doporuceni:

Kratkodoba:

» Usilovat o diverzifikované sestavené
pracovni tymy, jak z hlediska pohlavi,
tak véku. Do inzerce lze davat vétu: ,Na
pozici vitame také Zeny”, ¢i obdobny
ekvivalent, ktery mGze prildkat pozor-
nost a neni diskriminacni.

» Pouzivat genderové korektnijazyk v in-
zerci. PouZivat obé rodové varianty
nejen v nazvu pozice, ale rovnéz v textu
inzeratu.

» Zamérit se cilené na nabizeni pro-
graml a stazi prfimo pro studentky.
Zvazit otdzku zaméfit se na obory VS,
mezi jejichz absolventkami prevladaji
Zeny a nabidnout jim i moZnosti dalSiho
rozvoje kariéry smeérem k energetice.

> Vytvaret vice pracovnich moznosti pro
OZP.

» Zapojit se do aktivit neziskovych orga-
nizaci a vzdélavacich instituci, které
sméruji ke zvySeni atraktivity technic-
kych profesi mezi skupinou divek
a zen, k nimz se maze XY pripojit a na-
vazat spolupraci:

Den otevrenych dveri technickych firem a
instituci pro divky a Zeny:
http://girlsday.cz/

VUT Brno, osvéta technickych obort pro
divky: http://www.technickyvzato.cz/

CVUT Praha, osvéta technickych obord
pro divky: http://www.holkypozor.cz/
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Projekt Stan se na den védkyni:
https://www.jcmf.cz/?q=cz/node/1545

Podpora uplatnéni a vzdélavani Zzen a di-
vek v IT oborech:
https://www.czechitas.cz/cs/

Podpora uplatnéni a vzdélavani Zzen a di-
vek v IT oborech: http://www.zkusit.cz/

Priklad dobré praxe: IBM jako technolo-
gickda firma rekrutuje sohledem na
diverzitu i mimo obory technického razu
proto, aby ziskala do svych rad Zeny. IBM
si je védoma, Ze vysokoskolské vzdélani
zajistuje zakladni prehled a orientaci, pri-
¢emz praxi umoznuje doplnit potfebné
dovednosti. Zaroven jako velka firma na-
bizi mnoho pozic, které nejsou nutné
technického razu a tak je mohou zastavat
osoby bez takto specifického odborného
vzdélani

Priklad dobré praxe GSK: Genderové vy-
vazené shortlisty: Privybérovém rizenina
vy$Sipozice (od urcitého gradu vyse) se se-
stavuji genderové vyvazené shortlisty. Do
uzsiho kola se proto dostane stejné kvali-
fikovany a na pracovni pozici vhodny muz i
stejné kvalifikovana a na pracovni pozici
vhodnéa zena. Tento zplsob umoznuje vybi-
rat konkrétniho uchazece nebo uchazecky
pouze na zakladé kvality.

Proces propousténi/odchod
zameéstnancu a zaméstnankyn

Férové nastaveny proces propousténi za-
méstnanci a zaméstnankyn je vizitkou
organizace, ktera nediskriminuje a vy-
znava rovné prileZitosti. Zaroven jasné
nastaveni a transparentnost tohoto sys-
tému napomadha udrZet pratelskou
atmosféru na pracovisti a predchazi pri-
padnym  nesrovnalostem a  Sireni
kuloarnich informaci. Kapitola se zabyva
ukoncenim pracovniho poméru a odcho-
dem zaméstnanc( a zaméstnankyn.
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Z poskytnutych informaci vyplynulo, Ze
firma nezjistuje plosné ddvody odchodd,
napr. pomoci vystupnich dotaznikl. Z te-
rénniho Setfeni vyplynulo, Ze nékde je
veden vystupni pohovor, zalezi na praxi
v daném Utvaru.

Béhem auditniho Setfeni nebylo zjisténo,
Zze by mira fluktuace predstavovala pro
firmu problém. Vétsina zaméstnanci a za-
meéstnankyn uvadéla, ze u nich na oddéleni
neni fluktuace velkd a odchazi malo lidi.
Nékteri maji i jinou zkusenost.

,U nas odeslo za posledni pdl rok 6 lidi. A
jediny ddvod, ktery tam je, je asocialni re-
ditel...Vim o dalsich dvou kolezich, kteri
premysli, Ze odejdou... A zajima to tady née-
koho, Ze za 6 mésic( odejde 6 lidi? Ne....A
vsichni to o ném vedi.”

XY porad vyhrava takovy ty dotaznikovy
soutéZ, jenZe to je prosté zaméreny na stu-
denty..XY je vZdycky dobrej vtéch
prezentacich, on ty lidi dokaZe oslovit, ale
potom jak tom v realu to zacne fungovat,
tak to si myslim, Ze tam pak nastava ten
problém....Ty lidi sem prijdou a nevydrZej.
Oni se trosku zaskolej a pak jdou pryc...od
ajtaci vsichni najednou byli pry¢. Tam se
totalné obménilo oddéleni”

XY nabizi v Kolektivni smlouvé za urcitych
podminek zaméstnanym, kterym konci
pracovni pomér, moznost rekvalifikace.
Nastaveni tohoto zplsobu pomoci lidem,
kteri z firmy odchazeji, je ojedinélé a je to
priklad dobré praxe ve firmé, ktery hodno-
time velmi pozitivné.

Doporuceni:

» Do Kolektivni dohody ¢i smlouvy nebo
do samostatného dokumentu jsou za-
pracované podminky propousténi, tak
aby byly chranény zranitelné skupiny
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zaméstnancl a zaméstnankyn. V pri-
padé, kdy se rozhoduje o propusténi
dvou stejné kvalitné pracujicich
osob, se prihlédne k rodinné nebo so-
cialni situace daného Clovéka. Napr. je
uvedeno, ze rodice samozivitele a za-
meéstnanci a zaméstnankyné
v predddchodovém véku budou pro-
pousténi az vkrajnim  pripadé.
Nebudou rovnéz propousténi zaroven
oba manzelé, kteri pro zaméstnavatele
pracuji, neni-li to nevyhnutelné.

Navrh formulace:

Zaméstnavatel prihlédne pri organi-
zacnich nebo strukturalnich zménach
k nasledujicim skutecnostem:

zameéstnanec/zaméstnankyné je sa-
moZivitelem/samoZivitelkou trvale
pecujici o dité mladsi nez 15 let, nebo
osobou, kterd samostatné pecuje o
nezaopatrené dité mladsi nezZ 18 let;

zaméstnanec/zaméstnankyné ma pri-
znani statutu osoby se zdravotnim
postizenim;

prijem zaméstnance/zaméstnankyné
je jedinym prijem rodiny z vydélecné
cinnosti.

zameéstnanci/zaméstnankyni zbyva 5 Ci
méneé let k odchodu do dichodu

Odchazejicim zaméstnancim a za-
méstnankynim poskytovat k vyplnéni
vystupni dotaznik, ve kterém mohou
uvést dlvody odchodu a vyjadrit svou
spokojenost s praci ve firmé. Dotaznik
doporucujeme zasilat anonymné on-
line, aby se odchazejici zaméstnanci a
zaméstnankyné nemuseli obavat, Ze
budou identifikovani, pokud nechté&ji
uvadét svou totoznost.

Vedeni podrobnych statistik divodd
odchodu zaméstnancl nebo zamést-
nankyn. V prehledech uvadét jednak
davod (napr. dohoda, uplynuti zkusebni
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doby, vypovéd ze strany zaméstnance),
tak i blizsi specifikace. V nabidce blizsi
specifikace mize odchazejici zamést-
nanec nebo zaméstnankyné zvolit
nasledujici divody: odchod do starob-
niho dlvodu, organizaéni zmény,
dojizdéni, jind prace, péce o dité,
Spatné vztahy na pracovisti, nespokoje-
nost s nadrizenym, nemoznost se dale
vzdélavat, nemoznost dalSiho pracov-
niho rdstu, nezvladnuti prace, poruseni
pracovni kdzné, nebo uplynuti doby ur-
Cité). Vést statistiky sohledem na
pohlavi a pfijimat vhodna opatreni.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyva otazkou vzdéla-
vani, které XY, a.s. pro své zameéstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a moZnostmi ka-
riérniho rozvoje.

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné pri-
leZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateld je, Ze
je vzdélavani dostupné pouze urcitym sku-
pindm zameéstnanych a Ze neexistuje
vzdélavani'v oblasti rovného zachazeni. Pri
planovani vzdélavacich akci by mélo byt
pro zaméstnavatele zasadni vedle obsa-
hové naplné i reflexe praktickych aspekti
tykajicich se nabizeného vzdelavani (Cas a
misto konani, jak dlouho dopredu se o na-
bidce vi, zda je zajisténo hlidani déti).
Zaméstnavatel by mél mit v nabidce vzde-
lavaci modely zamérené na osvétu vaci
rovnym prileZitostem, prevenci diskrimi-
nace nebo na seznamovani s podminkami
sladovani soukromého a pracovniho Zi-
vota.

Kariérni plan v souladu s rovnymi prileZi-
tostmi by mél umoZnovat odhalit potencial
kaZdé osoby a nastavit pracovni prostredi
tak, aby se mohla rozvijet. Mezi obvyklé
problémy patri kariérni postup zaloZeny
na neformalnich vazbach, nesystematické

Zavérecna zprava Genderovy audit 2018

Personalni politika

sledovani vykonu nebo chybéjici plan indi-
vidualniho rozvoje zaméstnanych.

Auditorky nemély k dispozici dokument,
ktery by upravoval systém a moznosti
vzdélavani.

Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze po na-
stupu  nasleduje  povinné  vstupni
vzdélavani novych zaméstnancl a zamést-
nankyn. Nasledné je pak na nich
samotnych, co si vyberou z nabidky kurzd.
Béhem terénniho Setreni hodnotili zicast-
néni/é  nabidku jako  Sirokou a
dostatecnou. Neexistuje povinné penzum
kurzl, zalezi na aktivité jednotlivych Lidi.
Vybrany kurz musi nasledné schvalit nad-
fizeny nebo nadfizend. Dotazovani/é
hodnotili kladné, Ze je mozné se s vedou-
cim na konkrétnim kurzu bez problémd
domluvit. Objevila se vSak i jind zkuSenost.

.Otevrené kurzy, které poradaji persona-
listé, musi u nas schvalit reditel. Takze se
dozvite, Ze vlastné spoustu véci vibec ne-
potrebujete.”

Ve firmé je zpracovan Individualni rozvo-
jovy plan, ktery se vSak tykd pouze téch
zaméstnancl a zaméstnankyn, ktefi jsou
zapojeni do vybranych rozvojovych pro-
gramU. Mezi tyto programy patfi napr.
program pro absolventy, program mana-
zerského rozvoje, program ndastupnictvi
nebo program pro talenty. Program ma-
nazerského rozvoje je urcen reditelim a
reditelkam a je pro né povinny. Neni vSak
jasné, podle jakych pravidel jsou vybirani
zameéstnanci a zaméstnankyné do pro-
gramu pro talenty nebo do programu
nastupnictvi. Z terénniho Setreni vyplyva,
Ze je to na rozhodnuti kulatého stolu ve-
doucich daného Utvaru, ale dle jakych
kritérii jsou tito lidé navrhovani a vybirani,
jiz zFejmé neni.

Jako priklad dobré praxe ocenujeme, Ze
firma nabizi moznosti koucingu a mento-
ringu, které jsou formalné otevirené vSem.
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V praxi pak muze svij zajem deklarovat
dany zaméstnanec nebo zaméstnankyné
nebo je oslovi business partner ¢i nadri-
zeny/a. Béhem terénniho Setreni bylo
zjisténo, Ze tato forma rozvoje je urcena
pro zaméstnané svelkym potencidlem.
Neni zfejmé, zda je tfeba k Ucasti na men-
toringu a koucingu, at uz na mentorské
nebo mentorované, resp. koucované pozici
splnit néjaka kritéria, nebo zda jde o indi-
vidualni uvazeni nadrizené/ho ¢i business
partnera. Vtakovém pripadé nemusi byt
zarucen rovny pristup k této formé roz-
voje, protoze to, zda je zaméstnanec Ci
zameéstnankyné perspektivni, mohou vni-
mat razni lidé subjektivné rGzné. XY je
zapojen i do mezifiremniho mentoringu,
coz dale rozSifuje moznosti rozvoje za-
méstnancl a zaméstnankyn.

Z Setreni vyplynulo, Ze mentori/ky vykona-
vaji tuto cinnost vramci své pracovni
naplné a nejsou za vykon této cinnosti
zvlast odmeénovani. Jde v podstaté o praci
navic a je na nich, jak si ji zorganizuji. Zda
se, ze pristup firmy k mentorGm/kdam a
koucdm/kam je takovy, Ze jim umoznuje
Ucastnit se pomeérné prestizni aktivity, coz
je samo o sobé jiz dostacujici a proto neni
relevantni jim tuto aktivitu kompenzovat.

78 % odpovidajicich v dotaznikovém Set-
reni je s moznostmi rozvoje a vzdélavani
spokojeno. Mezi témi, ktefi s timto tvrze-
nim nesouhlasi (celkem 21 %), prevazuji
dominantné Zeny. Odpovidaji takto témér
vyluéné zaméstnankyné na radovych pozi-
cich, mezi vedoucimi Zenami omezené
moznosti rozvoje nevidi témeér Zzadna.
V pripadé muzu, kteri podle svého nazoru
nemaji dostatek prilezitosti, se jednd o vé-
kovou skupinu 26-35 let.

Nékteri zaméstnanci a zaméstnankyné
uvadéli, ze pro pracovni vytizeni se nemo-
hou Ucastnit vzdy vzdélavani, o néz by méli
zajem, jini naopak prostor méli. Z dotazni-
kového Setreni i z terénniho Setreni dale
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vyplynulo, Ze nékteri zaméstnanci a za-
meéstnankyné vnimaji jak obtizné prosadit
svou Ucast na odborném vzdélavani. Argu-
mentovano byvd nedostatkem financnich
prostredkd.

Myslite si, Ze muzi a Zeny maji u vaseho
zaméstnavatele stejné podminky pro kariérni
[*]
rust?
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Vnimani zen a muzQ ohledné stejnych
moznosti kariérniho ristu se pomérné Lisi.
MoZnost urcité ano zvolilo 47 % muzd, ale
pouze 7 % Zen. Stejna skupina, ktera neciti
mit dostatek prilezitosti se profesné rozvi-
jet, v Setfeni uvedla, Ze Zeny a muzi nemaji
stejné podminky pro kariérni rdst. Z véko-
vého pohledu se jednda o mladsi
zameéstnané napri¢ pohlavim v kategorii
do 35 let.

Obecné lze konstatovat, Ze Zeny se divaji
spise skepticky na stav, Ze zaméstnavatel
vytvari stejné podminky pro obé pohlavi.
Pri interpretaci vysledkd je vSak nutné mit
na pameéti relativni malou navratnost do-
taznikl a zejména odliSné rozdéleni
odpovédi zen a muzd vici celkové zamést-
nanecké populaci.
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Z poskytnutych 4dajd vyplyva, Ze za po-
slednich 5 let bylo povySeno celkem 61 lidi,
z toho 43 muzi (70 %) a 18 zen (30 %). Ko-
mentare v dotazniku nerovnosti
v kariérnim rdstu rovnéz reflektuiji.

.Lepsi podminky maji urcité muzi - vétsi
mnoZstvi pozic vhodnych pro muze, zejm.
ve vedoucich funkcich; muZi ve vedoucich
funkcich si vybiraji pod sebe zase spise
muZe, maximalné Zeny bez déti, ale urcité
ne Zeny s malymi détmi, které musi byt fle-
xibilni a neustdle Zadaji o néjaké
zmény/llevy (co na tom, Ze si to odmakaji
po nocich, to prece nikoho nezajima...]”

.Mam za to, Ze muZi postupuji v kariére
spise a rychleji. Muz tricatnik je vnimam
jako pracovnik na zacatku kariéry, u stejné
staré bezdétné Zeny panuje obava blizkého
nastupu na materskou, proto nema sanci
se v kariére posunout.”

V dotazniku se objevila také kritika moz-
nosti kariérniho rlstu na zakladé
neformalnich vazeb.

.Muzivybiraji jako své nastupce muze, vét-
sinou pratele.”

.Zdanlivé maji srovnatelné podminky, ale
praxe je mnohdy trosku jind, a nékdy se
jedna i o kamaradstvi. Nesouhlasim s tim.”

Kariérni rist nemusi nutné znamenat ver-
tikalni posun na vySsi pozici, ale zahrnuje |
horizontalni zménu napri¢ rdznymi agen-
dami. Z Setrfeni vyplynulo, Ze firma tyto
zmény umoznuje. Rovnéz pomérné bézna
reorganizace obnasi zménu pozic.

Ze statistickych Gdajd, z terénniho i dotaz-
nikového Setreni je patrné, ze kariérni rdst
je ve firmé pristupny spise muzim a za-
méstnanci a  zaméstnankyné  tuto
nerovnost vnimaji. Tato oblast tedy pred-
stavuje pro XY prilezitost pro rdst. Pro
dosazeni rovnych podminek ve firmé je
tfeba se na ni aktivné zaméfrit.
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Doporuceni:
Kratkodoba:

> Podpora Zen pri postupu do vedoucich
a manazerskych pozic formou cileného
mentoringu nebo koucinku.

Dlouhodoba:

» Zvazit moznost cilené podpory soucas-
nych zaméstnankyn, aby se mohly
pripravovat na prevzeti vy$Si miry zod-
povédnosti a obsadit vedouci mista.
Nabidnout Zzendm ve vedoucich funk-
cich vétsi podporu pri sladovani
rodinného a pracovniho Zivota.

» Systematické budovani kapacit a vétsi
podporu Zen vramci jejich kariérniho
rozvoje a ziskavani potrebnych doved-
nosti pro vedouci pozice.

» Nastavit transparentni pravidla pro
Gcast vrlznych rozvojovych progra-
mech a informovat o nich zaméstnance
a zaméstnankyné.

> Vést statistiku osob zapojenych do pro-
gramu z genderového hlediska

Dobra praxe:

Zajimavy zpusob vzdélavani jsou tzv. ko-
lecka ve firmé UPC. Zaméstnanci a
zaméstnankyné maji moznost navstivit
jind pracovisté a dozvédét se, co obnasi
prace jejich kolegl a kolegyn v UPC.

Age management ve vztahu
k genderu

Tato kapitola se zabyva otazkou age ma-
nagementu a véekové diverzity. Age
management je zplsob rizeni s ohledem
na vék zaméstnanych, ktery zohlednuje
prubéh Zivotnich fazi clovéka ve vztahu
k praci a prihlizi k jeho ménicim se potre-
bédm (zdravi, kompetence, ale i hodnoty,
postoje a motivacel. Seniorita se stava
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uzndavanou a ocenovanou kvalitou v hod-
noceni pracovni sily. Soucasné je kladen
ddraz na potrebu a nutnost dosahnout sta-
bilni zakladny zkusenych
zaméstnancu/kyri z vlastnich zdroji a
dlouhodobé je udrzZet a kultivovat. Pravé
zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho
veku disponuji cennymi zkuSenostmi a
znalostmi, které organizace ztraci ve
chvili, kdy nevychazi vstric jejich specific-
kym potrebam v soukromém Zivoté.

Z pohledu age managementu je XY velmi
aktivni firmou s ohledem na mladou za-
meéstnaneckou populaci. Firma vychazi se
ztoho, ze ji Ceka generacni obmeéna a
firma se bude omlazovat. Proto je vnimano
jako dulezité zaujmout absolventy a absol-
ventky. Jak vyplyva zejména z kapitoly
Proces vybéru a zdodanych statistik, firme
se dari tuto strategii naplhovat. 12 % z cel-
kové zaméstnanecké populace jsou lidé do
30 let véku.

.My jsme bytostné zavisli na tom, aby ab-
solventi technickych Skol chtéli jit
pracovat do XYu...”

Na druhou stranu pracovnici a pracovnice
nad 50 let véku predstavuji v XY pouze pé-
tinu celkové populace. V ddchodovém véku
zde pracuje pouze 20 osob. Zterénniho
Setreni plyne, Ze se praxe lisi v rdmci jed-
notlivych divizi. Zatimco nékde premysli,
jak si dlouhodobé zaméstnance a zamést-
nankyné udrzet i nadale, jinde zajem o
dalSi spolupraci nemaiji.

XY se vénuje svym byvalym zaméstnancim
a zaméstnankynim, kteri odesli do du-
chodu. Patfi sem napr. poskytovani
prispévku ddchodcim na stravovani. Pozi-
tivné rovnéz hodnotime pravidelné
vyClenéni financi na cinnost Klubu dd-
chodcd. XY dale poskytuje svym
zaméstnancdm a zaméstnankynim pfi
splnéni danych podminek odménu pri Zi-
votnim vyroci 50 let a odchodné pri
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odchodu do ddchodu. Jednd se o formu
ocenéni prace u dlouhodobych zamést-
nancd.

Z auditniho Setreni vyplynulo, Ze néktefi
zastupci, ale zejména zastupkyné starsi
vékové kategorie vnimaji rozdily v pristupu
s tim, Ze uprednostiovani byvaji mladsi
rocniky.

.Stale jsou znevyhodnéni zaméstnanci
55+, zaméstnavatel si neuvédomuje jejich
vetsi loajalitu a skuteCny zajem o praci...
Zeny a starsi zaméstnanci maji stale "vice
prace” dokazat srovnatelné schopnosti na
pozici.”

.BohuZel je dnes preferovano mladi bez
ohledu na to, Ze jim chybi praxe a zkuse-
nosti...U novych zaméstnanci jsou pak
pouzivany véty typu, jak maji tah na
branku, tim, Ze prijdou zvenci, prinesou
novy pohled na véc a maji samé prinosné
napady, ... SluZzebné starsi kolegové, kteri
jim predavaji zkusenosti... jsou zde prehli-
Zeni, jejich prdce nehodnocena tak, jako
téchto mladych - tuto zkusenost maji z
dalsich oddéleni i dalsi moje vrstevnice z
XY, nejde jen o mdj ndzor viz i udélovani
tzv. Cézard, kdy prevahu ocenénych tvori
mladi lidé, kteri jsou v XY chvili, dlouholeti
zaméstnanci jsou cenéni leda z provoz(
elektraren, ale z oblasti kancelarskych
profesi jsou vyjimkou. Velkou roli hraje i
vék nadrizeného, kdy mladsi nadrizeni se
pak obklopuji mladymi podrizenymi, s kte-
rymi si rozuméji a které je "neohroZuji” v
jejich pozici ...~

.Nepamatuji si, Ze bych v néjakém odde-
leni zaznamenala, Ze by byla prijata nove
do zaméstnani na zakladé vybérového ri-
zeni Zena véku 40+, ktera ma pritom
zkusenosti, praxi, odborné znalosti - jsou
vétsinou nabirani mladi muZi ci slecny.
Bylo by zajimavé udélat prizkum, kolik
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Zen/muzd a v jakém véku bylo do XY za né-
jakou sledovanou dobu prijato a kolik z
toho bude Zen 40+.”

Pokud vnimame vékovou linii zaméstna-
nych, je nutné zdlraznit, ze mladé tymy se
logicky potykaji s otdzkami partnerstvi,
manzelstvi, rodiCovstvi - ¢i se s nimi v
blizké budoucnosti pravdépodobné poty-
kat budou. V tomto ohledu by firma na
dané vyzvy méla byt pripravena. Vice se té-
matu sladovani prace a osobniho Zivota,
rodiCovstvi a managementu materské a
rodicovské dovolené vénuji nasledujici ka-
pitoly, je vSak ddlezité s ohledem na age
management mit v centru pozornosti vy-
zvy, jimzZ tyto vékové kategorie musi Celit
a roli zameéstnavatele v jejich facilitaci, na-
bidce benefitd a moZnosti, jeZ je v jejich
vyzvach podpori.

Pred vékové mladé tymy se stavi dalsi
otdzka postupného starnuti, predavani
znalosti a zkusenosti, ale také vyhledavani
téchto zkusenosti od starsich zaméstna-
nych. Jako dobry zplsob, jak tyto
zkuSenosti predavat, hodnotime stavajici
mentoringové a koucingové programy.

XY vsoucasné dobé nemad pripravenou
strategii, kterd by se zamérovala na age
management a zabyvala se potrebami lidi
v riznych vékovych kategoriich.

Doporuceni:

Dlouhodoba:

» Zamérit se na age management do bu-
doucna s ohledem na starnuti
pracovniho trhu, ale také s ohledem na
méné zastoupené zaméstnanecké vé-
kové skupiny.

» Zaroven vénovat pozornost vyzvam,
kterym nejvice zastoupené vékové sku-
piny celi, ¢i budou celit ve formé
podpory prostrednictvim specifickych
benefitd ¢i programa.
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Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Personalni politiky

Na Centrale XY prevazuji pomérné vyrazné
muzi. Zen je 40 %. Jedté vétsi rozdil je v za-
stoupeni ve vedoucich pozicich, kde je
pouze 24 % zen. Tento nepomér se pro-
mita i vodménovani, kdy s tim jak rostou
HAY stupné, roste i pomér muzi v nich za-
stoupenych. Muzi maji tedy vétsi Sanci, ze
obsadi na Centrale XY vedouci pozici a ze
budou mit vys$si mzdu.

Ve firmé jsou zastoupeny vSechny vékové
kategorie. Nejvice zaméstnanych je ve vé-
kové kategorii 30 - 39 let a nasledné 40 -
49 let. Vdichodovém véku je pouze 20
osob a nejméné je zaméstnanych do 25 let,
coz souvisi stim, Ze absolventi a absol-
ventky vtomto véku teprve dokoncuji
studium.

Setieni poukazalo na skute¢nost, Ze exis-
tuji pomeérné velké rozdily v manazerskych
schopnostech nadrizenych pracovnikd a
pracovnic. Tyto rozdily se promitaji v pri-
stupu k flexibilnim formam prace, ve
zpUsobu hodnoceni a odménovani, ve vza-
jemné komunikaci a atmosfére na
pracovisti. Uménfi vést lidi je dllezité pro
spokojenost podrizenych zaméstnancl a
zameéstnankyn, pricemz v tomto ohledu se
zkuSenosti zaméstnanych na jednotlivych
utvarech Lisi.

Proces pfijimani novych zaméstnanci a
zaméstnankyn

» Proces prijimani je upraven na for-
malni drovni vnitrnim dokumentem, ze
kterého plyne, Ze nejpreferovanéjsim
zplsobem naboru je primy vybér no-
vych zaméstnancd/zaméstnankyn.

» Vpraxi je zodpovédnost za prijimaci
proces zejména na nadrizenych, pfri-
cemz HR oddéleni poskytuje potrebnou
podporu.
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» Inzeradty v nazvech nereflektuji pouzi-
vani genderové vyvazeného jazyka a
v textu inzeratl je tato praxe nejed-
notna.

> Vypisovany jsou jak interni, tak externi
vybérova Fizeni, zalezi na situaci v jed-
notlivych Utvarech. Velkad pozornost je
vénovana naboru absolventd a absol-
ventek, snimiz firma intenzivné
pracuje jiz béhem studia.

» Zauditu vyplynulo, Ze diverzita pri na-
boru neni vétSinou aktivné resena,
nicméné se do obsazovani volnych po-
zic nékdy promitaji  stereotypni
predstavy o ne/vhodnosti dané pra-
covni naplné pro muze Ci zenu.

Proces propusténi/odchod zamést-
nancu a zaméstnankyn

» Firma nabizi odchazejicim zaméstnan-
cdm a zaméstnankynim pri odchodu
moznost vyplnit vystupni dotaznik,
ktery se zaméruje i na dGvody odchodu.
Neni vSak jasné, zda jsou data syste-
maticky vyhodnocovana.

» Obecné fluktuace neni ve firmé zasad-
nim problémem, ackoliv na nékterych
oddélenich k ni ve vétsi mire dochazi.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

» VétsSina zaméstnanych je s nabidkou
vzdélavani spokojena. 21 % zaméstna-
nych, ztoho vétSinové Zeny, je
opacného nazoru.

» Vybér vzdélavacich aktivit je do velké
miry na samotnych zaméstnancich a
zaméstnankynich a na jejich domluvé
s nadrizenym/nou. Nékterd Skoleni
jsou povinna, napr. manazersky rozvoj
pro reditele a reditelky. Individualni
rozvojovy pldn maji pouze ti, ktefi se
Ucastni nékterého zrozvojovych pro-
gramd.
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» Firma nabizi moznost koucinku a men-
toringu. Tato forma rozvoje je pouze
pro zaméstnané s vysokym potencia-
lem, pricemZ neni transparentni, dle
jakych kritérii je vysoky potencial urco-
van. Obdobné nejasna jsou kritéria pro
ucast v programu pro talenty a v pro-
gramu nastupnictvi.

» Mezi zaméstnankynémi a zameéstnanci
panuje velky rozdil ve vnimani kariér-
niho rozvoje. 28 % zen oproti 7 % muzd,
se nedomniva, Zze podminky pro kari-
érni rozvoj jsou pro muZe a Zeny ve
firmé stejné. Z Setreni vyplynulo, Ze za-
méstnani vnimaji zvyhodnovani muzd.

» Objevila se kritika moznosti kariérniho
rdstu zalozenych na neformalnich vaz-
bach.

Age management

» Ve firmé jsou zastoupeny vSechny vé-
kové kategorie, nejpocetnéjsi je vékova
kategorie 30 - 39 let.

» XY jevelmiaktivnia Uspésny pfi naboru
mladych lidi.

» Ve firmé je pouze 20 zaméstnanych
v ddchodovém véku.

» Pri auditu bylo zjiSténo, Ze nékteri
starsi zaméstnanci a zameéstnankyné
se citi diskriminovani na zakladé véku.

» XY nema vytvoreny dokument zaméru-
jici se na age management.

Hodnoceni a odmeno-
vanl

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a fi-
nancniho odménovani je jednou ze
zakladnich oblasti zkoumani auditu rov-
nych prileZitosti. Transparentni procesy
hodnoceni umoznuji posilit objektivitu na-
hlizeni na pracovni vykon a slouzi zejména
k motivaci zaméstnancl a zaméstnankyri.
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Financni odménovani a platova rovnost ve
smyslu zadsady stejné odmény za stejnou
praci je kvantifikovatelnym vysledkem
uplatiiovani politiky rovnych prileZitosti.

Systém hodnoceni

Systém standardizovaného hodnoceni
upravuje Metodika hodnoceni zamést-
nancl se smluvni mzdou a Metodika
hodnoceni zaméstnancl s tarifni mzdou.
Hodnoceni probihd jednou roc¢né. U za-
méstnancl a zaméstnankyn s tarifni
mzdou probihd jesté kazdého Ctvrt roku
hodnoceni plnéni individualnich Ukoll a
prinosu zameéstnanych. ZkuSenosti
z praxe se lisi. Na nékterych oddélenich
probihd hodnoceni peclivé. Nadrizeny (i
nadrizend si s podrizenymi sedne, na
schlizku se pripravi a vénuje hodnoceni
potrebny Cas. Nékteri/é vedouci hodnoti i
nad ramec standardizovaného hodnoceni
a poskytuji pravidelné zpétnou vazbu. Na
jinych oddélenich jde pouze o formalitu,
nékde se i stava, ze se nadrizeny/a s pod-
rizenymi k hodnoticimu rozhovoru
nesejde. Zalezi tedy zejména na manazer-
skych schopnostech vedoucich a na jejich
prioritach.

Metodiky upravuji také postup, pokud né-
kdo neni  spokojen s hodnocenim
nadrizeného. Terénni Setreni ukazalo, ze
odvolaci mechanismus neni vzdy funkcni.
Vyplynulo, Ze hodnoceni provadi mini-
malné vjednom utvaru reditel, ktery da
vedoucim pokyn, jak maji podrizené hod-
notit. V pripadé nespokojenosti
s hodnocenim maji podfizeni a podrizené
obecné moznost odvolat se k rediteli, se
stiznosti na vedouci/ho. Vtomto pripadé
vSak takovy mechanismu pak neplni svij
ucel.

Co se tyCe stanovovani osobnich cild na
dalsi rok, zkuSenosti se rovnéz razni.
Casto maji zaméstnanci a zaméstnankyné
moznost podilet se na jejich formulaci, ale
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zaznélo i to, Ze se nasledné objevily cile,
jeZ nebyly pri diskuzi s nadrizenym vibec
diskutovany, nebo nékdo dostal cile primo
zadané bez moznosti vyjadrit se. Moznost
podilet se na formulaci danych cild se také
liSi v rdmci vykonavanych pozic. Nékde je
mozné cile vice individualizovat vzhledem
jejich plnéni by se pak méla odvijet ro¢ni
odména.

Standardizovany zpUsob hodnoceni neza-
hrnuje zpétnou vazbu smérem
k nadrizenym. Zalezi potom na nich sa-
motnych,zda o ni stoji a zda jsou
otevieni/y nazorim svych podrizenych.
V programech manazerského rdstu, pro
talenty, pro zaméstnané s potencidlem
k nastupnictvi se pouzivd 360° zpétna
vazby v ramci niz ziskavaji hodnoceni i ze
strany podrizenych.

Doporuceni:

Dlouhodoba:

» Formalizovat poskytovani zpétné vazby
smérem od podrizenych ke svym nad-
rizenym.

Odmenovani

Kolektivni smlouva upravuje Mzdovou ob-

last. ZplUsob odménovani se Lisi pro

zameéstnané se smluvni mzdou, ktefi na
centrale XY prevazuji, a pro zaméstnané

s tarifni mzdou. Zaméstnanci a zamést-

nankyné s tarifni mzdou dostavaji mzdu

podle tabulkového zakladu a osobni ohod-
noceni, které urCuje nadrizeny/a. Dalsi
slozkou jejich mzdy jsou prémie a odmény

- za hospodarsky vysledek, mimoradné a

cilové. Posledni dvé jmenované jsou udé-

lovany také zaméstnanym se smluvni
mzdou.

Bé&hem Setreni bylo zjisténo, Ze se objevuji
pripady, kdy zejména zaméstnani s tarifni
mzdou vnimaji jako vyhodnéjSi dostavat
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smluvni mzdu, nékteri naopak tarifni
mzdu preferuji. Nebylo zjisténo, Ze by tyto
rozdilné zplsoby odménovani byly vni-
many jako plosny problém.

Terénni Setfeni dale ukazalo, ze se rada
zaméstnanych domniva, Ze o vySi mzdy ne-
mohou s ostatnimi mluvit a ziejmé i diky
tomu nema vétsina zaméstnanych prehled
0 vy$i mzdy ostatnich zaméstnancl a za-
meéstnankyn.

.Je tady zakazano obecné bavit se o pla-
tech.”

Je treba uvést, Zze pokud se zaméstnani
rozhodnou vysi mzdy diskutovat s ostat-
nimi kolegy a kolegynémi, maji na to pravo
a zaméstnavatel nema v Ceské legislativé
oporu k tomu, jim toto pravo upirat. Bylo
by vhodné tuto informaci mezi zamést-
nané rozsirit a zajistit, aby vtomto sméru
znali své opravnéni.

Dalsim tématem, které ve firmé zasadné
rezonuje, je rovné odménovani. Jak jiz bylo
zminéno vy$e, pomér muzl oproti zenam
roste s tim, jak rostou HAY stupné, coz
souvisi i s faktem, ze muzi zastavaji Castéji
vedouci pozice.

Nicméné Setreni ukazalo, Ze nerovnost v
odménovani v neprospéch Zen vnimaji za-
méstnani i v pripadé, Ze se jednd o stejné
¢i obdobné pozice.

.Vim dva platy jinych koleg( a jsou tam
rozdily.”

Pomérné vyrazné vnimani nerovnosti re-
flektuje nasledujici graf.
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Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostdvaji muZi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?
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o 34% 37‘”'39@1%
25% 219
1% $0%
19% 87%
20% 13%
9%
5% 5% 3%
0% 0% 0%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) Spie ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
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Vyplyva z néj, Ze pouze 23 % Zen se do-
mniva, Ze muzi a Zeny dostavaji za stejnou
praci stejny plat. 47 % je opacného nazoru
a 29 % zen nevi. Krovnému odménovani se
kloni vice muzd, celkem 59 % a tretina z
nich rovnéz nevi.

Vyse smluvni mzdy je otdzkou vyjednavani
zaméstnavatele a uchazece ¢i uchazecky,
jde o individualni domluvu. Rozdily v od-
meénovani tak vznikaji jiz pri nastupu, kdy
zalezi rovnéz na vyjednavacich schopnos-
tech uchazece/ky a na mife jejich
sebeddvéry.

.Ja jsem se podhodnoti/la a nikdo mi to
nerekl. A dostal/a jsem, myslim min, neZ
jsem mohl/a.”

Urcité mantinely nicméné nastaveny jsou.
Z terénniho setreni vyplynulo, Ze mzda by
se méla pohybovat v daném rozmezi, které
je pro danou pozici stanovené. Vyplynulo
také, Ze na nékterych utvarech Zadaji
uchazece a uchazecky, aby vysi mzdy pre-
hodnotili, pokud si feknou méalo a mohou
dostat vice penéz. Nejedna se vsak o jed-
notny pristup v ramci celé firmy.

Zakonik prace stanovi, Ze za stejnou praci
Ci za praci stejné hodnoty prislusivsem za-
méstnanym stejnd mzda. Z terénniho
Setreni vyplynulo, Ze ne vsichni rozumi
tomu, co prace stejné hodnoty znamena.
.Stejnou praci nebo praci stejné hodnoty
se rozumi prace stejné nebo srovnatelné
sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti,
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kterd se kona ve stejnych nebo srovnatel-
nych pracovnich podminkach, pri stejné
nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a
vysledcich prace.” (§110 odst. 2 zédkoniku
prace)

Neznamend to tedy, Ze vSichni na stejné
pozici budou odménovani naprosto stejné.
Zohlednuje se i kvalita prace a pracovni vy-
konnost a je tedy moznost diverzifikovat
mzdu podle schopnosti zaméstnanct a za-
méstnankyn. Odvadi-li vSak praci na
stejné Urovni, je treba je za to i stejné od-
ménit a nemélo by byt urcujici, zda si pfi
nastupu rekli o nizsi ¢i vyssi mzdu nez ko-
legové a kolegyné.

Auditorky nemély k dispozici dokumenty,
které by upravovaly mechanismus pridé-
lovani mimoradnych ¢i cilovych odmén. Z
terénniho Setreni vyplynulo, Ze zplsob
rozdélovani je na nadrizenych, ktefi dosta-
nou financni obnos a je na nich, jak ho
rozdéli mezi své podrizené. Rozdéleni od-
mén by pak mélo byt zdivodnéno
v prislusném formulari. Neexistuji koefi-
cienty Ci jednotna pravidla. Neni zfejmé,
zda a jak funguje kontrolni mechanismus
rozdélovani financ¢nich prostredkd.

Uastnici a G&astnice terénniho Setfeni
zminovali rizné zkudenosti s navySovanim
mzdy. Zatimco nékdo ocenoval kazdorocni
valorizaci, kterd je rovnéz upravena v Ko-
lektivni smlouvé, jini si naopak stézovali,
Ze mzda jim jiz nékolik let neroste.

S ohledem na vyse uvedené lze konstato-
vat, Ze praxe pri odménovani je ve firmé
velmi riznoroda a neni zajistén rovny pri-
stup pro vSechny zaméstnané.

1 Z letaku MPSV Odméfiujete muze i Zeny féroveé?
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Doporuceni:
Kratkodoba

» Zajistit, aby zaméstnani méli infor-
maci, Ze je na jejich uvazeni, koho
budou informovat o vySi své mzdy.

Dlouhodoba:

» Pro genderovou analyzu rovného od-
ménovani lze wvyuzit vCR nové
zavadény systém Logib. Jde o analy-
ticky nastroj pro samostatné testovani
rovnosti v odménovani mezi muzi a ze-
nami. VypocCet se provadi pomoci
regresni analyzy, kterd zkouma objek-
tivni faktory ovliviujici vysi mzdy Ci
platu, vCetné osobnich charakteristik
(nejvyssi dosazené vzdélani, délka
praxe, délka trvani pracovniho po-
méru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poza-
dovana droven odbornych dovednosti,
Uroven rizeni]. Pohlavi je soulasti re-
grese jako dalSi nezavisla proménna.
Pokud nedochazi k diskriminaci, nema
tato proménnd vyrazny vliv na vysi
mzdy/platu.

Dobra praxe:

Uz vroce 1935 IBM zaméstnavala zZeny
s mottem ,za stejnou praci stejny plat”.
V IBM je vysokéa prevaha muzd nad Zenami,
prevazné ve vyssich pozicich. Zaregistro-
vali jsme, Ze Zeny nastupovaly castéji na
nizéi plat nez muzi. Dalsi zvySovani platd
jiz probiha rovnomeérné, coz plati o pro po-
vySovani. Presto se zenam pravé diky
nizsimu nastupnimu platu nikdy nedarilo
muze dohnat. Proto jsme se rozhodli pro
politiku rovnosti platl pro nové zamést-
nance, bez rozdilu pohlavi. [..] IBM,
Martina Klepalova.'
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Benefity

Tato kapitola se zabyva skladbou benefitd,
které XY svym zaméstnancim a zamést-
nankynim nabizi. Tematika benefitd je
zasadni z hlediska spokojenosti zamést-
nancl a zaméstnankyn. Benefity by totiz
mély slouZit i jako nastroj umoZzriujici lepsi
sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
Ddlezitou vlastnosti nabizenych benefitd
by méla byt jejich riznorodost.

Mate pocit, Ze jste dost. informovan/a o:
[Zaméstnaneckych vyhodach (benefitech),
které jsou vam poskytovany]
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Benefity upravuje kolektivni smlouva a za-
hrnuji napriklad prispévek na stravovani,
prispévek na penzijni pripojisténi, prispé-
vek na zivotni pojisténi, prispévek 200,-K¢
na prvni tfi dny vdobé nemoci a osobni
Ucet, ze kterého mohou zaméstnani Cerpat
na volnocCasové aktivity, vzdélani, kulturu,
sport, relaxaci a zdravi. Castka pridélo-
vana do osobniho Uctu je vysokad, 8 700,- K¢
rocné. V pripadé, ze zaméstnavatel nepfri-
spiva na zivotni pojisténi, jedna se dokonce
o Castku 15200,-KE&. Sife benefitl je 3i-
roka, coz zaméstnanci a zaméstnankyné
ocenuji, nékteri je hodnotili jako nadstan-
dartni. V dotaznikovém Setfeni zminovali
zaméstnani nejvice Cerpani flexi passu
vramci systému Cafeteria, mobilni tele-
fon, stravovani a prispévky na Zivotni
pojisténi a penzijni pripojisténi.

Z auditniho Setreni dale vyplynulo, ze né-
kterym zameéstnanym nevyhovuje
stravovani v kantyné. Zejména se to tyka
nedostatecné  nabidky  vegetarianské
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stravy. Z toho dlvody by radgji uvitali stra-
venku.

VétsSina zaméstnanych, 89 %, zastava na-
zor, ze jsou dobre informovani o firemnich
benefitech.

Rovnéz vétsina, 83 %, zaméstnancu a za-
meéstnankyn se domniva, ze muzi a Zeny
dostavaji stejné nefinanc¢ni vyhody. Objevil
se vSak i opacny nazor.

.Na manaZerské pozici je bézné firemni
auto - bylo mi casto naznacovano, Ze ho
vlastné nepotrebuji, moje kolegyné ho ne-
maji a jiny kolega, ktery ani pozici, ke
které nalezi, auto nema, tak firemni auto
ma. Kdybych firemni vratila a jezdila sou-
kromym vozem, utvar by usetril. Jezdim
pravidelné sluZebné, muj kolega Cisté
soukromé a presto se takovych poznamek
nedockal.”

Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i Zeny na stejné pozici stejné
nefinancni vyhody?
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Rada zaméstnanych postrada moznost vy-
uziti sick day. Tento benefit by vsak, dle
zjisténi, predstavoval provozni problémy
pro distribuci a vyrobu, kde pracuji za-
meéstnanci a zameéstnankyné
v nepretrzitém provozu. Na centrale by
tento benefit bylo mozné vyuzit, nicméné
by nebylo vhodné zpFistupnit ho jen né-
komu, a proto se o jeho zavedeni
neuvazuje.
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Doporuceni:

Kratkodoba:

> Vénovat pozornost tomu, aby benefity
jako sluzebni auto nebo sluzebni tele-
fon byly k dispozici vSem na obdobné
pozici stejné a aby jejich pridélovani
bylo transparentni.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Hodnoceni a odménovani
prace

Hodnoceni

» Pristup k hodnoceni se u jednotlivych
nadrizenych liSi. Pro nékoho je to for-
malni proces, nékdo to vnima jako
daleZité poskytnuti zpétné vazby.

» Neéktefi nadrizeni a nadrizené poskytuji
zpétnou vazbu jesté Castéji nad rdmec
pravidelného formalizovaného hodno-
ceni a zajimaji se i o hodnoceni své
prace ze strany svych podrizenych.

» Napric firmou neni zajisténo formalni
zpétné hodnoceni nadrizenych podri-
zenymi.

Odménovani

» Rovné odménovani je ve firmé oblasti,
ktera predstavuje jednu z nejvétsich
vyzev. Nerovnost vnimaji muzi i Zeny,
nicméné zeny vyraznéji. 76 % procent
zaméstnankyn uvedlo, Ze se nedo-
mniva nebo nevi, zda jsou muZi a Zeny
odménovani stejné za praci stejné hod-
noty.

nastupech, protoze smluvni mzda je
ovlivnéna tim, kolik si novi zamést-
nanci a zaméstnankyné vyjednaji.

» Pridélovani mimoradnych odmén je do
velké miry v gesci nadrizenych a neni
zfrejmé, zda a pripadné jak funguje
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kontrolni systém pridélovani téchto
odmeén.

Benefity

» XY nabizi Sirokou skalu zaméstnanec-
kych benefitd. Castka, kterou mohou
zaméstnanci a zaméstnankyné Cerpat
z osobniho UCtu je pomérné vysoka.

» Diky systému Cafeteria mohou cerpat
benefity dle svych individualnich zajmu
a potreb.

» Zaméstnanci a zaméstnankyné by oce-
nili moznost vyuziti sick day, ktery
firma nenabizi.

Sladovani osobniho
a pracovniho zivota

Potreba sladovani osobniho a rodinného
Zivota s Zivotem pracovnim je jednim z ak-
tudlnich témat v oblasti nastavovani
podminek pro vykon prace a zkvalitnovani
pracovniho Zivota. Vzhledem k neustale tr-
vajicimu pokroku v oblasti technologii se
pro zameéstnavatele i zaméstnance obje-
vuji nové moznosti, jak efektivné vykonavat
praci, aniz by tento efektivni vykon byl na
ujmu osobnimu a rodinnému Zivotu za-
méstnancl a zaméstnankyn, a to obzvlast
tehdy, nastanou-li v Zivoté zaméstnancd
slozZité Zivotni situace.

Je treba uvést, Ze z umoznéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zamést-
nanc/kyn mohou bez ohledu na zdanlivou
jednostrannou vyhodnost uvedeného insti-
tutu profitovat jak zaméstnanci a
zaméstnankyné, tak zaméstnavatelé. Za-
hranicni zkusenosti potvrzuji, Ze pokud
bude harmonizovan soukromy a pracovni
Zivot zaméstnancu/kyn, budou tito lépe a
efektivnéji odvadét praci, a tim i [épe plnit
poZadavky zaméstnavatele, potaZmo ve-
rejnosti.
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Cilem zavadeni opatreni ke sladovani je
odbouravani stresu souvisejiciho s nedo-
statkem casu na osobni Zivot, snizeni
absenci, zlepseni pracovni atmosféry a op-
timalizace pracovniho vykonu.

Vétsina zaméstnanych, 80 %, se domniva,
Zze jim zaméstnavatel vychazi vstfic
v otdzce sladovani soukromého a pracov-
niho Zivota. 22 % Zen a 12 % muzl je
opacného nazoru.

Vychazi véds zaméstnavatel vstfic potfebam
svych zaméstnancl/kyh v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?
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O dité do 10 let véku pecuje, dle vystupl
z dotanikového Setreni, 34 % zen a 39 %
muzt. 14% Zen a 7 % muzli je
samozivitelkou/lem. 2 % zaméstnanych,
muzl i zen, pecuje o jinou zavislou osobu.
Potreba sladit rodinny a pracovni Zivot je
tedy aktualni pro velky pocet
zaméstnanych. Osobni a pracovni Zivot
samoziejmé sladuji i zaméstnanci a
zaméstnankyné bez malych déti.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi for-
mami prace, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosazeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zi-
vota. Predmétem zkoumani auditu je
predevsim, zda je vsem zaméstnancim a
zaméstnankynim umozZnéno nabizenych
forem vyuZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovani a zda jim tyto fle-
xibilni formy prace vyhovuji.
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Flexibilni formy prace upravuje obecné
dokument Metodika - Pracovni doba,
prace prescas, noc¢ni prace a pracovni po-
hotovost. Firma umoznuje vyuzivat rlzné
flexibilni usporadani pracovni doby jako
napf. praci zdomova (HO), stlaceny pra-
covni tyden nebo zkracené Gvazky. Zadosti
o nékterou z téchto forem pak vyplnuji za-
meéstnani do prislusného formulare. XY
ma zkraceny pracovni tyden (37,5 hod
tydné), coZ je samo o sobé mozné vnimat
jako benefit. Podstatna je moznost pruzné
pracovni doby s mési¢nim vyrovnavacim
obdobim, kterou dle nize uvedeného grafu
vyuziva drtivd vétSina zaméstnanych
v prazské centrale.

Kladné hodnotime, ze firma ma jasné sta-
novenu formalni Uprava, jak si o flexibilitu
pozadat.V praxi se nicméné se stava, ze ne
vzdy je mozné flexibilni formy prace vyuzit.
Zasadni vyznam ma pritom pristup nadri-
zenych, ktefi maji rozhodujici slovo. Neni
zfejmé, zda zde funguje kontrolni mecha-
nismus, ktery by umoznil rozhodnuti
vedoucich prehodnotit.”
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,Je to véc vedouciho. A zase nemate nikde
dovolani. VSude vam vZdycky reknou, to je
véc vedouciho. Personalni oddéleni ma ta-
kové dogma: To je véc vedouciho.”

Prace z domova (home office)

Home office je jiz bézné vyuzivany nastroj
ke sladéni osobniho a pracovniho Zzivota
nejen v zahrani¢i, ale i v CR, a to jak v sou-
kromém, tak verejném sektoru. Dlvody
pro zadost o home office mohou byt rozlic-
ného charakteru. Jedna se o nastroj, ktery
umoznuje pruzné reagovat na individualni
situaci a potreby jednotlivych lidi. Nejedna
se pritom zdaleka pouze o ty, ktefi potre-
buji sladovat praci a péci o malé déti.
Divodem mize byt napriklad dojizdéni do
prace, péce o starsi rodice, lepsi koncen-
trace a efektivita prace vdomacim
prostredi, apod.

41 % zen a 43 % muzU uvedlo v dotazniku,
Ze ma zajem vyuzivat home office, ale tuto
moznost nema. Béhem Setreni zaznivala

Zavérecna zprava Genderovy audit 2018

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

Casta kritika ze strany zaméstnanych na
konzervativni pristup firmy k tomuto be-
nefitu. Pokud je tento benefit vyuzivan, jde
vétsinou o ad hoc situace. Pravidelnég,
napr. jeden den v tydnu, je home office po-
volovan zridka. Z terénniho Setfeni plyne,
ze zalezi na vedoucich, jaky maji pFistup
k povolovani home office.

.Ja mam podrizenou samoZivitelku, ne-
bydli v Praze. KdyZ to jde, uraduje
z domova, musi se to ladit.”

Casto zaznél nazor, Ze prace s domova
neni dostatecné efektivni, a proto neni
vhodné ji povolovat.

.Pravidelné to moc nepreferuji. Spis kdyz
je to potreba, ne proto, Ze to chce, ale po-
vaha prace to umozriuje. Prace zdomova
neni tak kvalitni.”

Neni zajistén stejny pristup ke véem za-
meéstnanym. Zda se, ze nékteri vedouci
maji nedlvéru, zda budou zaméstnani na
home office opravdu pracovat.

Castecny uvazek

Na casteCny Uvazek pracuje velmi malo
zameéstnanych, pouze 3, 8 %. Vyrazné pre-
vazuji zeny, kterych je 23. Muzl na
CasteCny Uvazek pracuje 6. Ze zamést-
nancl a zaméstnankyn, kteri se ztcastnili
dotazniku, uvedlo 8 %, Zze ma tuto formu
Uvazku, pricemz dalSich 13 % by mélo za-
jem, ale nemd moznost. Vétsina
zaméstnanych uvedla, Ze zajem o CasteCny
Uvazek nema.

Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze v nékte-
rych pripadech se zaméstnanci a
zameéstnankyné pro ¢astecny Uvazek roz-
hodli, protoze jim nebyla povolena home
office. Mnozstvi prace véak zustalo stejné,
mzda se ale snizila.

.Mné byl zakazan home-office, kdyZ bylo
dceri 5 let. Musel/a jsem si zkratit pra-
covni Gvazek, ale prace mi zlstalo stejné
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za niZsi mzdu. Vysvétleni bylo nadsledujici:
Budte rad/a, Ze jsme vas nevyhodili.”

.Ja mam sniZeny uvazek, ale posledni dva
mésice jsem pracoval/a za dva lidi.”

.Délam na polovicni dvazek, co déla kole-
gyné na plny uvazek.”

V tomto kontextu je tfeba upozornit na za-
konem garantovanou povinnost
zaméstnavatele vyjit v Upravé pracovni
doby vstric pecujici osobé o dité do 15 let
véku.

Caste¢né Gvazky nejsou nabizeny v pra-
covnich inzeratech. Toto by nicméné mohl
byt zpUsob, jak do firmy prilakat vice zen,
které potrebuji sladit rodinny a pracovni
Zivot.

Stlaceny pracovni tyden

Panuje velky zajem o tuto flexibilni formu
prace. 52 % zaméstnanych uvedlo, Ze by
chtéli stlaceny pracovni tyden vyuzit, ale
nemaji moznost. Realné takto pracuje
pouze 1 % muza.

Z terénniho Setreni pak vyplynulo, ze za-
leZzi na dané pozici a povaze prace. Nékteré
¢innosti vyzaduji pravidelnou komunikaci a
spolupraci s ostatnimi. Stlaceny pracovni
tyden vsak obnasi dlouhou pracovni dobu
v dny, kdy jsou zameéstnanci na pracovisti
a napriklad v pozdéjsich vecernich hodi-
nach by uz neméli s kym spolupracovat.
Na nékterych pozicich by to z tohoto hle-
diska vSak nebyl problém. Je nutné
upozornit, Ze pri plném Uvazku se jedna o
pomérné narocnou Upravu pracovni doby,
ktera je vhodna pouze pro urcité pozice,
protoze se da predpokladat, ze pracovni
kapacita zaméstnanych se po urcité dobé
snizuje.

Prace nad ramec pracovni doby

Béhem Setreni bylo zjiSténo, ze problema-
tika prace nad ramec pracovni doby se
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v ramci firmy projevuje rizné, opét zalezi
zejména na nadrizenych a jejich pristupu.
Jednd se pritom o nenarizené prescasy,
nicméné se od zaméstnanych ocekavaji Ci
pripadné primo vyzaduiji.

Prace nad rdmec se vétSinou tyka urcitého
obdobi, kdy se nahromadi vice ukold. Né-
kteri pracuji prescas i desitky hodin tydné,
jini jednotky hodin mési¢né a nékterych
zaméstnancl a zaméstnankyn se tento
problém netyka.

Nékteri nadrizeni/é aktivné zjistuji, zda
nejsou jejich podrizeni/é pretizeni, na ji-
nych oddélenich panuje o existujicich
presCasech povédomi, ale situace se ne-
reSi. Nékde je mozné se svedoucimi
domluvit na tom, Ze si zaméstnani vyberou
nahradni volno nebo odejdou dany den
drive, jinde to véak neni Zadnym zplsobem
kompenzovano. Béhem Setreni bylo ze
strany zucastnénych zminéno mozné re-
Seni, aby se vyrovnavaci obdobi prodlouzilo
na 2 mésice a bylo mozné se praci prescas
nahradit v dobé, kdy opadne pracovni na-
por.

Béhem terénniho Setreni zaznélo, Zze do
odmény vedoucich zaméstnancl a za-
meéstnankyn je zapocitdno i 150 hodin
ro¢né prace prescas. Neni zfejmé, zda je
toto ujednani uvedeno v pracovni smlouvé
nebo v nékterém zinternich dokumentd.
Pokud se zaméstnanymi neni sjednana
mzda zahrnujici praci prescas, ma, dle za-
koniku prace, zaméstnavatel povinnost
praci prescas kompenzovat tak, Ze ji pro-
plati nebo poskytne nahradni volno.

Dale byla zminéna praxe, kdy zaméstna-
nym neni do pracovni doby pocitdna cela
doba, kterou stravi na sluzebni cesté.

.Problém je svykazovdnim prescasi u
sluZebnich cest. Ta muZe zacit nejdrive o
pal osmy a konci o pdl Ctvrty. KdyZz mate
sluzebku do Ostravy, stravite tam 12-13
hodin, ale cely se to nepocita.”
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.U nas lidi treba odlitaji v nedéli, maji tim
pal dne zabityho. Sefové cituji zékonik
prace, Ze se cesta na pracovisté nepocita.”

V souladu se Zakonikem prace se doba,
kterou zaméstnani stravi na pracovni
cesté, ale jiz neplni pracovni Ukoly a jednd
se o ¢as mimo stanovenou pracovni dobu,
do pracovni doby skute¢né nepodita. Rada
zaméstnavateld vSak i s ohledem na situ-
aci na trhu prace zaméstnanym
kompenzuje celou dobu stravenou na pra-
covni cesté, tedy od odjezdu aZ do navratu.
Pravni Uprava je totiz pro zaméstnané
v tomto ohledu velmi nevyhodna.

Doporuceni:

Kratkodoba:

» Zamérit se na problematiku nenarize-
nych prescasd. Sjednotit pristup ve
firmé, tak aby platila stejna pravidla
pro vSechny zaméstnané a aby jim
byla prace prescas kompenzovana.

» Zamérit se na management ¢astec-
nych Gvazkl a nastavit pracovni
naplné tak, aby odpovidaly vysi
Uvazku. Nabizet tuto formu prace jiz
v inzeratech a vytvaret proto vhodné
pracovni pozice.

Nnithodobz

pUiounoaoba

» Zaujmout vstricnéjSi postoj k povolo-
vani home office a vybavit zaméstnané
potfebnymi pracovnimi pomdckami
(notebook, telefon). Sdilet praxi oh-
ledné vyuzivani flexibilnich forem
(zejména home office a stlaceného
pracovniho tydne) mezi vedoucimi pra-
covniky a pracovnicemi.

» Zvazit SirsSi povolovani stlaceného pra-
covniho tydne.

» Nastavit transparentni a jednotna pra-
vidla pro povolovani flexibilnich forem
prace, aby se snizil dopad individual-
niho posouzeni jednotlivych vedoucich.
Vedouci maji v tomto ohledu klicovou
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roli, nicméné by mél byt co nejvice eli-
minovan vliv Spatné personalni
politiky jednotlivych vedoucich pracov-
nik{ a pracovnic.

Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi
sladovani prace a rodiny/osob-
niho Zivota

Tato kapitola se zabyva vyuZitim ndstrojd,
které umoznuji sladovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnanci a zamést-
nankyri XY. Ddraz je vénovan zejména
vyuZitim nastrojd, které usnadnuji péci o
déti pripadné péci o rodice ci jiného clena
rodiny.

K usnadnéni sladovani patri kromé flexi-
bilnich forem prace také moznost vyuzit
firemni Skolky, ktera v XY funguje cca je-
den rok a jejiz existenci si pochvalovali
hlavné zameéstnankyné.

.Myslim, Ze je to super benefit.”
.Super vec. Vyuzivam.”

Nékteré zameéstnankyné tato moznost
ské dovolené. Ocenuji, Ze provoz skolky je
celoro¢ni a zahrnuje i letni mésice. Jiné
uvadély, Zze kapacita je plna a je tézké se
tam dostat, protoze se nezohlednuje, jestli
do Skolky dava dité otec nebo matka (pro
kterou je tato moznost spojena pravé s na-
vratem do prace). Podle informaci z vedeni
firmy je vSak dosavadni kapacita dosta-
tecna a Skolka neni plné naplnéna.

Béhem Setreni se auditorky také setkaly
s nejistotou, zda je firemni Skolka ote-
viena vSem, protoZze bylo v minulosti
komunikovano, Ze je jen pro déti strategic-
kych zaméstnancd/kyn.

Urcitou komplikaci prindsi prisnéjsi nasta-
veni pravidel pro umoznéni vstupu détem
do budovy.
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.KdyZ jsem sem chtél vzit déti, musel
jsem napsat asi 5 lidem, aby mi to schva-
lili...nebylo to uplné jednoduché.”

Bez potrfebného povoleni do budovy déti
nemohou a komplikuje to ad hoc situace,
kdy zaméstnanci a zaméstnankyné potre-
buji napriklad projednat néco
s kolegy/kolegynémi a musi jednat pred
recepci.

Béhem Setreni zaméstnani/é neuvadéli, ze
by firma poradala akce pro rodiny s détmi,
jako napr. détsky den, priméstské tabory
apod. V radé firem jsou to ¢asto mezi za-
meéstnanci a zameéstnankynémi velmi
vitané aktivity.

Doporuceni:

Kratkodoba:
> Zvazit flexibilnéjSi FeSeni pri umozno-
vani vstupu do budov détem.

Dlouhodoba:

> Vypracovat si detailni prizkum mezi
zaméstnanymi ohledné zajmu o mi-
krojesle pro déti mladsi 2 let a zvazit
jejich zrizeni. Mohl by to byt zejména
meéstnankyn z rodi¢ovské dovolené.

> Poradat akce pro déti zaméstnancd a
zaméstnankyn, jako je détsky den Ci
priméstské tabory.

Management
materské/rodicovské dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu ma-
tefské a rodicovské dovolené, tedy
zplsobdm, jakym se firma XY stavi k pro-
cesim odchodu na materskou i
rodicovskou dovolenou, jakym zpldsobem
udrZuje komunikaci se zaméstnanci a za-
meéstnankynémi, ktefi na materské
Ci rodicovské dovolené jsou a jak probiha
nasledny navrat do pracovniho procesu.
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Na materské/rodicovské dovolené je
v soucasné dobé 58 zaméstnankyn a 4 za-
meéstnanci, celkem 8,1 %. Pozitivné
hodnotime, Ze ve firmé Cerpaji MD/RD ot-
cové, coz naznacuje otevreny pristup XY
k této otdzce. Auditorky nemély k dispozici
material, ktery by upravoval management
materské/rodicovské dovolené. Zterén-
niho Setreni vyplynulo, Ze na intranetu je
zaméstnanym k dispozici podrobna pfri-
rucka sinformacemi o managementu
materské/rodicovské dovolené. Takovy
pristup hodnotime velmi pozitivné.

Na terénnim Setreni bylo zjisténo, Ze za-
méstnankyné odchazejici na
materskou/rodicovskou dovolenou komu-
nikovali ohledné odchodu spise s HR nez
s nadrizenymi. Od HR obdrzely vSechny
potrebné informace.

Udrzovani kontaktu sfirmou béhem
MD/RD se lisi zejména s ohledem na to,
zda zaméstnankyné dale spolupracuji
napr. formou DPP nebo ne. Pravidelnou
komunikaci fada znich postradala. Ne-
meély pristup na pracovni e-mail a nebyly
informovany o déni ve firmé. Neformalni
komunikace béhem MD/RD, ucast na va-
nocnich vecircich a podobné zavisi
zejména na osobnich vazbach na jednotli-
vych oddélenich. Je nicméné patrné, Ze
spolecnost se v Case vyviji a snazi se rea-
govat na stavajici trend a zapojovat
zaméstnankyné na MD/RD co nejdfive.
Rada zaméstnankyn na MD/RD tak spolu-
pracuje dale formou DPP. Tato praxe je
velmi pozitivni, protoze pomaha zamést-
nankynim  nevypadnout  z pracovniho
procesu a udrzet si svou kvalifikaci, za-
méstnavateli pak nabizi mozZnost, jak
vyuzit zkusSenou kolegyni, kterd zna fi-
remni procesy a neni treba ji opétovné
skolit.

Nenfi zfejmé, zda se doba na MD/RD zapo-
¢itdva do odpracovanych let pro ziskani
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odmeény za Zivotni vyroci, jejiz vySe se vy-
meéruje i podle odpracovanych let. Pokud
ne, predstavovalo by rodicovstvi vtomto
smyslu znevyhodnéni. Zaméstnankyné/ci
na MD/RD nemohou jiz Cerpat z osobniho
actu, v minulosti jim to jesté umoznéno
bylo. Osoby na MD/RD nemaji narok na
prispévek na penzijni pripojisténi. Dochazi
zde krozdilnému zachazeni se zamést-
nanci/kynémi na MD/RD.

Audit zaznamenal rozdilny pristup pri zvy-
Sovani mezd, kdy bylo zaméstnankyni pred
odchodem na materskou dovolenou na-
znaceno, ze kdyby neodchazela, byla by ji
mzda zvySena vyrazneji.

Z terénniho Setreni je patrné, Ze ne véem
zameéstnankynim bylo drzeno jejich pra-
covni misto, a Ze po navratu nastoupily na
jiné. Nékdy to bylo po vzajemné dohodé se
zaméstnavatelem, nékdy bylo jejich misto
obsazené a nemély jinou moZnost.

Dle zdkonné Upravy ma zameéstnankyné
narok vratit se primo na plvodni pozici,
pokud se vraci hned po materské dovo-
lené. Vrati-li se pozdé€ji, nemusi ji
zaméstnavatel drzet plvodni pozici, ale
musi ji zajistit pozici, ktera odpovida pra-
covni smlouve.

Negativni zkuSenost méla jedna ze za-
meéstnankyn pri  navratu zrodiCovské
dovolené ohledné jednani o vysSi mzdy.

,[...] zaznélo od personalist(...Ze, kdyby se
mé nikdo ,.neujal”,...tak taky by se ti mohlo
stat, Ze nastoupis za to, za co jsi nastupo-
vala pred 12 lety....Nevim, jestli mé chtél
nékdo vykoupat, nebo jestli je to pravda,
ale kdyZ jsem se bavila s personalistkou,
tak rikala, Ze nemam na rok na to, za co
jsem odchazela.”

Béhem Setreni bylo zjiSténo, ze ne vzdy je
za odchazejici zaméstnankyni/zamést-
nance hledadna nahrada. Nékdy je prace
prerozdélovana mezi stavajici kolegy a ko-
legyné. Vtakovém pripadé vSak hrozi
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riziko, Ze stavajici zaméstnanci a zamést-
nankyné budou pretizeni.

Doporuceni:

Kratkodoba:
> Umoznit zaméstnankynim/cim na
MD/RD Cerpat z osobniho Gctu.

Dlouhodoba:

» Pracovat se zaméstnankynémi na ma-
terské a rodicovské dovolené, zvat je
na akce, pripadné nabizet mozna roz-
vojova a vzdélavaci Skoleni tak, aby
byly udrzovany jejich kompetence a
znalosti a podporen jejich navrat zpét
do zaméstnani.

» Zvazit zavedeni mentorského procesu
pro rodice vracejici se do pracovniho
procesu po stanovenou dobu (napr. 1
mésic]

Priklad dobré praxe:

Ministerstvo financi umoznuje Cerpani pri-
spévku z Fondu kulturnich a socialnich
potreb i béhem materské a rodi¢ovské do-
volené v plné vysi.

Souhrn zjisténi v oblasti Slado-
vani pracovniho a
rodinného/osobniho Zivota

Flexibilni formy prace

» Na formalni Urovni maji zaméstnanci a
zaméstnankyné k dispozici radu moz-
nosti flexibilnich forem prace pro
snadnéjsi sladovani osobniho a pracov-
niho Zivota. V praxi vsak tyto moznosti
neni mozné vzdy vyuzit.

> Velky zajem je zejména o home office.
Béhem Setreni se ukazalo, ze zasadni
pro (nelpovoleni je zde postoj vedou-
cich.

» Velky zajem je o stlaceny pracovni ty-
den.
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» Castecnych Gvazk( je velmi malo a vy-
uzivaji je ve velké vétSiné Zeny.
Problémem byva, Zze mnoZstvi prace
nereflektuje snizeny Uvazek a zamést-
nanci a zaméstnankyné  byvaji
pretizeni.

» Na nékterych oddélenich je problema-
tickd otdzka nenafizenych prescasd.
S tim rovnéz souvisi i skutecnost, ze do
doby pracovni cesty nebyva plné zapoc-
tena doba stravena prepravou.

Aktivity usnadnujici kvalitnéjsi slado-
vani prace a rodiny/osobniho Zivota

» XY nabizi zaméstnanym firemni Skolku,
kterou si zaméstnankyné s malymi
détmi velmi pochvaluji.

» Prisna pravidla tykajici se pohybu déti
v budovach zplsobuji obtize. V pripadé
nutnost resit ad hoc situac musi rodice
jednat s kolegy a kolegynémi pred re-
cepci.

Management materské/rodicovské do-
volené

» Dle informaci z Setreni plyne, Ze za-
meéstnanci a zameéstnankyné maji
k dispozici prirucku s informacemi oh-
ledné managementu MD/RD.

» XY ma na otcovské dovolené 4 muze,
cozZ je velmi pozitivni.

» Rada zaméstnankyn spolupracuje bé-
hem MD/RD formou DPP a udrzuje tak
pravidelny kontakt se zaméstnavate-
lem. Pokud neni uzavrena dohoda,
pravidelny kontakt vétsinou neprobiha
a zaleZi spiSe na osobnich vazbach
s kolegy a kolegynémi.

» ZsSetreni vyplynulo, Ze ne vzdy je za-
méstnankynim na RD drzeno pracovni
misto. Nemohou se ucastnit firemniho
vzdélavani a prohlubovat si béhem
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MD/RD svou kvalifikaci ani nemohou
Cerpat benefity.

Kultura pracovniho
prostredi

Tato cast se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace
je zakladem pro vzajemny pristup zamést-
nanci a zaméstnankyn k sobé navzajem,
k jejich nadrizenym a podrizenym. V pri-
béhu auditu se auditorky vénovaly
zejména pristupu zaméstnancd a zamést-
nankyn k uplatnovani principu rovnych
prileZitosti a rizik tykajicich se diskrimi-
nacniho chovani ci sikany.

Pristup k politice rovnych prilezi-
tosti

Tato kapitola se vénuje vnimani politiky
rovnych prileZitosti zaméstnanci a za-
méstnankynémi XY a jejich pristupu
k dil¢im tématdm, které se k rovnym pri-
leZitostem vazi [napr. diskriminace).

Rovny pristup a zakaz nediskriminace
upravuje XY v nékolika internich doku-
mentech, které zaroven obsahuji i
informace, kam se obracet se stiznostmi.

Mezi povinnostmi zaméstnavatele uvede-
nymi v Pracovnim radu je stanovena, mimo
jiné, povinnost , zajistit rovné zachazeni se
vsemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pra-
covni podminky, odménovani za praci a o
poskytovani penéZitych plnéni a plnéni pe-
nézité hodnoty, o odbornou pripravu a o
prileZitost dosahnout funkcniho nebo ji-
ného postupu v zaméstnani. Zakazana je
jakakoliv diskriminace podle zakonem
stanovenych diskriminacnich znaka.”

Ocenujeme, Ze je zde vyslovné zakotvena
rovnost odmeénovani a rovnost kariérniho
rustu.
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Rovnost prilezitosti je dale vyslovné upra-
vena v Kolektivni smlouvée, kterd stanovi,
Ze smluvni strany se zavazuji:

,Vytvaret spolecné prostor pro poskyto-
vani  rovnych prileZitosti a podporu
rozmanitosti s prihlédnutim k rozdildm
mezi zaméstnanci. Rovné prileZitosti a
rozmanitost jsou zaleZitosti zaméstnava-
tele i odborovych organizaci.”

Kolektivni smlouva dale zakotvuje pravo
podavat prostrednictvim odbord stiznosti
a pripominky s tim, Ze na kazdou pisem-
nou stiznost musi dostat zaméstnanec
odpovéd do 30 dnd. Podobnou Upravu ob-
sahuje i Pracovni Fad.

Desatero etického kodexu stanovi nepri-
pustnost primé i neprimé diskriminace a
obtéZzovani v jakékoliv formé. Dale eticky
kodex primo upravuje moznost podani
stiznosti Ci pripominek. Zaméstnanci a za-
meéstnankyné se mohou obracet na své
nadrizené ¢i na jiné vedouci, jimzZ davéruji
nebo na Utvar pravni a corporate compli-
ance. Jako Uvodni informace k této ¢asti je
vSak uvedeno varovani pred podanim kri-
vého obvinéni. To mize pusobit ne prilis
povzbudivym az odrazujicim dojmem.

Dokumenty poskytnuté pro auditni Setreni
jsou psany v generickém maskulinu. Audi-
torky si jsou védomy skutecnosti, Ze
pouzivani obou forem, tedy maskulina i fe-
minina, mUze prispivat k zdlouhavéjsimu
procesu tvorby dokumentl, zhlediska
genderové rovnosti se vsak jedna o velice
dilezity aspekt. Bylo prokazano, ze ve vét-
$ingé pripadd si lidé pri uziti generického
maskulina automaticky predstavi muze.
Cim vy&3i je prestiz dané funkce &i profese,
tim se také zvySuje procento asociaci
s muzskym pohlavim. V disledku uzivani
generického maskulina se Zeny vytraceji z
nasi predstavy verejného Zivota, jsou sys-
tematicky zneviditelfovany a v readlném a
materidlnim duisledku také spoleCensky
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znevyhodnovany. Proto je dllezité vénovat
pozornost i pouzivani genderové vyvaze-
ného jazyka.

Doporuceni:

Kratkodoba:

» Varovani pred krfivym obvinénim v De-
sateru etického kodexu odstranit,
pripadné presunout na konec jako do-
plAujici informaci.

Dlouhodoba:

> Ve vSech dokumentech (interni pred-
pisy, smlouvy, dopis apod.) pouzivat
obé rodové formy, maskulinum i femi-
ninum, napr. zaméstnanci a
zaméstnankyné. Min. pouZzit seznamu
zkratek, Ze pojem zaméstnanec, redi-
tel, apod. oznacuje zaméstnance i
zaméstnankyné, reditele i reditelky.
Prip. uvést, ze zaméstnanec znamena
zaméstnanec/zaméstnankyné.

Systém Komunikace (zaméreno
na interni i externi komunikaci)

Tato kapitola se zabyva problematikou ko-
munikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim XY. Exis-
tence zavedenych a otevienych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispiva k motivaci
a spokojenosti zaméstnanci a zamést-
nankyri. Zaroveri je divéra vici zpisobim
komunikace s prislusnymi oddélenimi a
vedenim dradu zplGsobem, jak podporit
korektni a nediskriminacni jednant.

Vétsina zaméstnancl a zaméstnankyn,
celkem 84 %, ma pocit, Ze je dostatecné in-
formovana o chodu firmy.
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Mate pocit, Ze jste dost. informovan/a o:
[Vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy]
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85 % zaméstnancl a zaméstnankyn v do-
taznikovém Setrfeni rovnéz uvedlo, Ze jejich
nadrizeny/a je otevireny/a jejich podnétim.
NékteFi maji i opacnou zkuSenost.

.KdyzZ se clovék ozve, dozvi se: Budte rada, Ze
jste tady.”

Je podle vas vas pfimy nadfizeny / vase pfima
nadfizena otevieny/a vadim navrhim,
w0 v s
podnétum a potfebam?

100%

80%
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60% 54%

a5%
41%
40%
81%
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J

Z terénniho i dotaznikové Setreni zaroven
vyplynulo, Ze zkuSenosti podrizenych se
zplsobem komunikace svych nadrizenych
se lisi napric firmou. Na nékterych oddé-
lenich neni komunikace priliS otevrend a
vstricnd. Rovnéz vyplynulo, ze dochazi
k netransparentnimu informovani ohledné
povysovani.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu pro-
stredi firmy XY z hlediska mezilidskych
vztah( a kaZzdodenni spoluprace mezi za-
meéstnanci a zaméstnankynémi a jejich
nadrizenymi. Z hlediska politiky rovnych
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prileZitosti je dileZité udrZovat droveri da-
stojnosti,  ktera  prispivd  k tvorbé
inkluzivniho prostredi, ve kterém nevznika
prostor pro Sikanujici  ¢i diskriminacni
chovani.
Co se tycCe fyzickych prostor, zaznivaly stiz-
nosti na open space. Pro nékteré
zaméstnance a zameéstnankyné je obtizné
v takovém prostredi pracovat a soustredit
se na praci. Dale radé lidi chybi moznost
otevrit si okno. Nékteri upozornovali i na
to, Ze open space ztéZuje udrzovani dobré
komunikace.

V dotaznikovém Setfeni si nékteri zamést-
nanci stéZovali na pravidla dress code, kdy
zeny mohou nosit Sortky a sukné, ale muzi
nikoliv. Vnimaji to jako nespravedlivé a
v teplych dnech nevyhovujici.

.V letnim obdobi mohou Zeny [dle dress
code) chodit v suknich, ale muZi musi cho-
dit stale v dlouhych kalhotach a kosili s
dlouhym rukavem. Uvital bych, kdyby ale-
spon v patek mohli muZi prijit v kratkych
platénych kratasech a tricku.”

.Bylo by fajn zrovnopravnit dress code Zen
a muZza [panské sortky] - Zenam v téchto
dnech opravdu zavidim.”

Atmosféra se lisi podle rdznych oddéleni.
Nékteré tymy se stykaji i neformalné, pra-
videlné spolu chodi napriklad do
restaurace. Vtomto sméru je vyznamna
role vedouci/ho a jak pristupuje k praci se
svym tymem.

Z terénniho i dotaznikového Setreni je
zfejmé, Ze rfada zaméstnancl a zamést-
nankyn zastava nazor, Ze muzi a zeny se
hodi ,prirozené” pro urcitou praci. Jedna
se o stereotypni predstavy, které stézuji
hodnoceni jednotlivcd podle jejich indivi-
dualnich schopnosti.
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Setkal/a jste se u zaméstnavatele v
poslednich tiech letech s tim, ze byl nékdo
obéti Sikany nebo sexualniho obtézovani na

pracovisti?
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.Energetika je hodné muZské, silové pro-
stredi - a tohle se projevuje i v kulture
spolecnosti. Tak néjak se automaticky
oCekava, Ze kafe pro schuzku pripravi
Zena, kolegyné, i kdyZ je na stejné pozici,
jako jeji kolega [nemyslim ted’asistentky).
Jednu dobu béZela na intranetu kampan
pro bezpecnost na silnicich, ve které byla
zobrazena hystericka Zena za volantem a
vedle ni vydéseny muzZ. Tohle vyslovené
neni OK a nabada to k diskriminaci na za-
kladé pohlavi a stereotypl. KdyZ se délaji
rozhovory o tom, kdo co pro firmu déla, na
administrativnich pozicich to jsou vétsinou
Zeny, a na pozicich v elektrarnach muzi.
Nevérim, Ze tam Zadné Zeny nejsou.
Co se tyce kariérniho postupu, nedokazu
rovnost pohlavi posoudit (zatim jsem se
nastésti nesetkala s diskriminaci], ale
fakt, Ze 6 ze 7 clen predstavenstva jsou
muZi, a jedind Zena ma na starosti perso-
nalni otazky, o nécem vypovida. "

.... 2ensky jsou statisticky hodné dobry na
peclivou detailni praci, chlapi jsou dobry na
strategicky mysleni. Je mozny, Ze Zensky a
chlapi jsou prirozené talentovany k né-
cemu...chlapi dokazZou ty kreativni a
strategictéjsi véci, vymysli to reseni, ale kdyz
chci nékoho, kdo bude kontrolovat v tabulce
bunku od buriky, vzorec po vzorci, tak na to se
hodi vic holky, protoZe jsou peclivéjsi priro-
zené...”
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V dotaznikovém Setreni se objevovaly také
velmi vulgarni, sexistické komentare,
napr.

.Jasné, kdyZ holka podrzi, tak je to OK.
KdyZ nepodrzi, dostane facku, aZ odleti.”
,Vsichni maji mozZnost rist, ale ja byt séf,
tak s prsatkama za postup chrapu.”

.Den, kdy neplacnu holku po zadku, nepochva-

lim ji prsa nebo ji nezvu na trochu sexu, je
ztraceny den.”

Ackoliv podobné komentare odrazi postoje
pouze nékolika jednotlivcd, i to vypovida o
firemni kulture. S podobné silnymi vyroky
jsme se béhem auditd provadénych u ji-
nych subjektd dosud nesetkaly. Je patrné,
Ze ne vsichni se vnitfné ztotoznuji s da-
nymi etickymi zadsadami, které ma firma
nastaveny.

Z Setreni vyplynulo, Ze 7 % muzi a dvakrat
vice zen, 15 %, se ve firmé setkalo s tim, ze
byl nékdo obéti Sikany nebo sexualniho ob-
téZzovani na pracovisti. Jednd se o
pomérné velky pocet lidi.

Vite, jak byste Fesil/a pFipad diskriminace,
sikany nebo sexualniho obtéZzovani na
pracovisti?
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Z komentard je pak patrné, Ze se Casto
jednd o bossing, ale i jiné formy obtéZovani
¢i Sikany.

,Sikana ze strany nadfizeného k podrize-
nému.”

.Na pracovisti jsem v minulych 3 letech
zaZil jak sexudlni haraseni, tak mobbing a
bossing.”
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.Sexudlni poznamky na poradé, sméro-
vané na kolegyni, ktera se citila Spatné ...
ale to je zcela bézné.”

Vétsina zaméstnanych vi, jak by diskrimi-
naci, Sikanu ¢i sexualni obtéZovani resilo,
ale vyznamna ¢ast, 27 % zen a 21 % muzl

uvedlo negativni odpovéd nebo odpovéd

.nevim”.

NejCastéji by se zaméstnanci/kyné obratili
na nadrizeného/nou a na etickou linku.
Objevovala se i nejistota ohledné toho, zda
oznameni véci neznamenalo spise zhor-
Seni situace.

.BohuZel pokud je tu pozice moci a chcete-
li si zachovat zaméstnani, tak moc pro-
stredkd neni, aby to v konecném dusledku
nevedlo k vasemu odchodu ze zamést-
nani.”

Presto, Zze se vétsina zameéstnanych s Si-
kanou a obtézovanim nesetkala, pocet
negativnich zkusenosti je nezanedbatelny.
XY by mél aktivné pristoupit k Feseni to-
hoto problému.

Doporuceni:

Kratkodoba:

> Jasné komunikovat interné i externé,
ze XY je zaméstnavatel otevreny diver-
zité, Ze netoleruje diskriminacni
chovani a podporuje rovné prilezitosti
bez ohledu na pohlavi, vék, ndbozen-
stvi, etnikum nebo sexualni orientaci.
Vyuzit napf. zverejnéni vysledkl gen-
derového auditu a prihlasit se k této
politice.

ouhodoba:

» Zamérit se na vedouci zaméstnance a
zameéstnankyné, aby byli v tématu ob-
téZovani a diskriminace proskoleni
tak, aby se znalost problému obtézo-
vani a Sikany a jeho reseni stala
soucasti jejich manazerskych kompe-
tenci.

O
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> Proskolit vedouci zaméstnance a za-
meéstnankyné, aby uméli aplikovat
rovny pristup v kazdodenni praxi. Do-
vedli rozpoznat i jemnéjsi formy
diskriminace (tzv. mikrodiskriminace)
a sami se ji nedopoustéli.

» Provadét ve firmé pravidelnou osvétu
o tom, co je Sikana a sexualni obtézo-
vani a jaké nastroje maji zaméstnanci
a zaméstnankyné, ktefi se s takovym
jednanim setkaiji, k dispozici.

» Zvazit pravidla dress codu a moznost
noseni kratkych kalhot muzi.

Spolecenska odpovédnost CSR

XY na svych webovych strankach obsahle
informuje o CSR aktivitach. Nadace XY se
prostrednictvim svych grantovych pro-
gram{ zaméruje na podporu socialnich,
kulturnich, ekologickych a sportovnich
projektl. Do nékterych aktivit je zapojena i
verejnost.

Samotni zameéstnanci a zaméstnankyné
maji moznost se zapojit predevsim dobro-
volnickou aktivitou, kdy mohou pomahat 1
den v roce ve vybrané organizaci, jako je
napr. domov pro seniory, détsky domov,
skanzen, fara a firma jim za to poskytuje
mzdu, jako kdyby byli na svém pracovisti.

XY na webu nabizi i moZnost Zadat o fi-
nancni dary na vybrané projekty.
V lonském roce firma darovala nejvétsi
Castku do infrastruktury obci a na rozvoj
regiond.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Kultury organizace
a pracovniho prostredi

Pristup k politice rovnych prilezitosti

» XY ma zpracované zasady rovného za-
chazeni vcetné rovného odmeénovani,
nediskriminace a zakazu obtéZovani.
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>

Na formalni Urovni je tedy rovny pri-
stup zajistén.
Dokumenty pouzivaji pouze generické
maskulinum.

Systém komunikace

>

Vétsina zaméstnanych se domniva, ze
je dostate¢né informovana o chodu
firmy a rovnéz, Ze jsou jejich nadrizeni
a nadrizené otevreni jejich podnétim.

Pracovni prostredi

>

Zaznivala rada stiznosti na pracovni
podminky open space, zejména na

vievs

Nékteri zameéstnanci si stéZovali na
nemoznost nosit kratké kalhoty.

Ve firmé se objevuji stereotypni pred-
stavy o ,typické” praci pro muze a zeny.
V dotazniku byly zaznamenany velmi
vulgarni komentare, z nichz lze usuzo-
vat, Ze ne vsSichni se vnitrné ztotoznuji
s firemnimi etickymi zdsadami.

7 % muzl a 15 % Zen se setkalo s tim,
Ze byl nékdo obéti Sikany nebo sexual-
niho obtéZovani. Tato oblast je tak
jednou z vyzev pro firmu, kde je tfeba
se aktivnéji této oblasti vénovat.

Spolecenska odpovédnost CSR

>

XY je v této oblasti velmi aktivni a reali-
zuje radu programl pro Sirokou
verejnost. Sami zameéstnanci a za-
méstnankyné se mohou zapojit formou
dobrovolné prace ve vybranych organi-
zacich.
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