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Vychodiska projektu

ZADANi A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Vychodiska projektu

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

Zachazet s nékym hdre 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 mohli
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-
nancl 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
3



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

Pro audit byla vyuzita data z rdznych
zdrojd. Predevsim se jednalo o: firemni
dokumenty, webové stranky a inzerci,
osobni polostrukturované rozhovory se
zaméstnanci a zaméstnankynémi z ruz-
nych Urovni firemni hierarchie a skupinové
rozhovory (fokusni skupiny). Informace,
které byly prubézné zjistovany, byly v dal-
Sich krocich ovérovany.

Seznam dokumenti ([dokumenty
byly analyzovany metodou kvali-
tativni obsahové analyzy]:

» 2017 Training Plan

» 2017 Training Statistics

> RAW DATA /statistiky k zaméstna-
necké populaci-vék, délka zaméstnani
v XY, pozice, typ Uvazku apod./

» Rekrutacni materialy a inzeraty
» Czech XY Code of Conduct

» Global Human Resources Policy
(Czech)

> [smérnice) XY - Policy on Maternity
and Parental Matters (CZ)

> [(smérnice) Flexible Working Arran-
gements Policy
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Metodika genderového auditu

Individualni rozhovory - postup a
zjistéeni

Probéhly tfi hloubkové osobni rozhovory.
Jednalo se o polostrukturované rozhovory
s lidmi z rGznych Grovni firemni hierarchie

a z rdznych oblasti firmy. Rozhovory trvaly
kazdy zhruba hodinu.

Skupinové rozhovory - postup a
zjisteni

Uskutecnily se tri skupinové rozhovory, a
to s rodici malych déti, s manazery a ma-
nazerkami a se zameéstnanymi do tficeti
let véku. Rozhovorl se zucastnilo celkem

14 osob. Skupinové rozhovory trvaly kazdy
asi hodinu a pul.

Dotaznikové setreni — postup a
zjisteni

Zaméstnancdm a zaméstnankynim byl ro-
zeslan link na on-line dotaznik. Celkem
odpovédélo 172 osob, coz predstavuje 21
% z celkového pocCtu zaméstnanych, mezi
muZi 15 % a mezi zenami 32 %. Zen bylo
mezi respondenty 85, muzl 87, coz neod-
povidd poméru Zen a muzl ve firmé
(269:563), Zeny se vyjadrovaly vice. Vystupy
z dotaznikového Setreni byly podrobeny
kvantitativni analyze, nizka navratnost do-
taznikd byla zohlednéna pri kvantitativni
analyze, ktera nasledovala, a zejména pfi
navazujicim terénnim Setreni. Dotazniky
byly k dispozici ve dvou jazykovych muta-
cich (aj a ¢j).

Kompletni analyza dotaznikového Setreni
je prilozena k auditni zpravé. Samotny au-
dit probihal dle pripraveného a obéma
stranami schvaleného harmonogramu v

prubéhu mésict brezen 2018 az Cervenec
2018.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI

A DOPORUCENI

Podéekovani

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

Souhrn hlavnich zjis-
teni
VXY jsou zaméstnanci a zaméstnankyné

spokojeni s prostredim, ve kterém pracuiji,
i s benefity, které mohou vyuzivat.

Velkym pozitivem je to, Ze ma spolecnost
propracovany systém managementu osob
na materské a rodicovské dovolené a navic
se ji dari umistovat rodice, ktefi se vraci po
MD/RD na castecné Gvazky, a vyhovét jak
organizacnim moznostem zameéstnava-
tele, tak predstavdam zameéstnanych.

Zameéstnanci a zaméstnankyné-rodice
malych déti by méli velky zajem o benefit
v podobé firemni skolky ¢i moZnosti umis-
tit déti ve spriznéné firemni skolce Cijiném
zarizeni pécCe o déti. Prostredi ve firmé je
uz ted ale baby a family friendly.

Firma nabizi dobré moznosti sladovani
osobniho a pracovniho Zivota, a to bez za-
sadnich rozdild mezi zaméstnanymi-rodici
a ne-rodici, v€etné Fady flexibilnich forem
prace.V procesu je i postupné kodifikovani
jednotlivych opatreni do celofiremnich
smeérnic, coz umozni vétSi dostupnost a

transparentnost opatreni pro vSechny. Vy-
zvou zUstdva vice propagovat castecné
Uvazky.

Problémem je v nékterych tymech riziko
negativni flexibility, stridani narazovych
obdobi velkého pracovniho vypéti s klid-
néjSimi a obtizné ladéni dynamiky
pracovnich dni kvili nutnosti komunikovat
s partnery v odliSnych ¢asovych zénach.

V XY jsou dobré moznosti kariérniho roz-
voje pro zeny predevSim na horizontalni
urovni. Ve vedoucich pozicich je ale nedo-
statek Zen. Firma se snazi fresit
nedostatek Zzen v IT specializacich a na ve-
doucich pozicich ve firemni hierarchii
zatim viceméné cestou motivace jednot-
lived a neformalnich  podplrnych
program (jiz na univerzitach). DalSim
zplsobem je podpora Zen do leadershipu
ve firmé formou mentoringu apod. Podpo-
vrchovym a oficidlné nedostatecné
transparentné uchopenym tématem je po-
zitivni akce na podporu Zen (pri ndboru, ve
specializovanych programech).

XY se profiluje jako mlada firma, cozZ vede
k nedostatecné vékové diverzité v ramci
celé firmy i jednotlivych tymd. Vyzvou je
stabilizace zaméstnaneckého kolektivu
v aktualni situaci naborového boomu, lepsi
ukotveni novych zaméstnancl a zamést-
nankyn a kvalitni Age Management.

Systém mzdového ohodnoceni neni vni-
man jako dostatecné transparentni, a to
véetné urcovani bonusd a zajisténi srovna-
telné mzdy za srovnatelnou praci. Systém
hodnoceni zaméstnanych je prilis hierar-
chicky jednosmeérny.



Jako dalsi velka vyzva se profiluje zlepSeni
systému planovani, schvalovani a absolvo-
vani Skoleni a plnéni rozvojovych pland
jednotlivcl béhem kalendarniho roku.

Tématem do budoucna je i vedeni gende-
rové citlivych statistik, které pomdzou
pochopit situaci rovnych prilezitosti ve
firmé pro Zeny a muze a nasmérovat
spravneé procesy ke zméné.

DoporucCujeme také zlepSit komunikaci
raznych vySe uvedenych citlivych témat
(podpora kariérniho rdstu Zen, platova
transparentnost atd.) smérem k zamést-
nanym tak, aby nedochazelo
k nepochopenim a nejasnostem.

Mezi dalsi dilezitd témata patfi i osvéta
ohledné bossingu a mobbingu a zlepsSeni
systému nahlasovani nevhodného jednani
tak, aby byl vice vyuzivan.

4 y

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
firmy, 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 nenf
dale vice vazana na indikatory, ani na na-
kladovost. Toto rozpracovani je mozZné
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Doporuceni - akcni plan

dale v ramci pozadavkd a identifikace do-
tcenych oblasti specifikovat v ramci
urceného projektového tymu.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Zacit pracovat s konceptem Age Ma-
nagementu. Vékové diverzifikovat
zaméstnaneckou populaci a stabilizo-
vat tymy.

Hodnoceni a odménovani

» Zakotvit moznost poskytnout zpétnou
vazbu nadfizené/mu.

» Zameérit se na kontrolu nastaveni roz-
mezi mozného odménovani pro dané
funkcni rodiny.

» Deklarovat, Ze XY je zaméstnavatel,
ktery usiluje o rovné odménovani,
resp. o poskytnuti srovnatelné mzdy
za srovnatelnou praci.

Sladovani pracovniho a osobniho/rodin-
ného Zivota

» Aktualizovat informacni material
k MD/RD v souladu s nove platnou le-
gislativou od 1. 1.2018.

Dlouhodoba doporuceni

Personalni politika

» Oficialné stanovit a komunikovat poli-
tiku rovnych prilezitosti Zen a muzi a
podpory zZen ve vstupu do firmy.

» Zavést a pravidelné vyhodnocovat re-
levantni genderové statistiky.

Hodnoceni a odménovani

» Vyuzit systému Logib - analyticky na-
stroj pro samostatné testovani
rovnosti vodmeénovani mezi muzi a ze-
nami.



Sladovani pracovniho a osobniho/rodin-

ného zivota

>

Vytvorit jednotny systém sledovani
nadpracovanych hodin a systém jejich
kompenzace v obdobich vétsiho klidu.

Aktivné vytvaret pracovni prilezitosti

s nabidkou ¢astec¢nych Gvazkd, jedna
se o motivac¢ni nastroj (nejen) pro
zeny, které potrebuji sladovat praci a
péci o blizké.

Zavést benefit pro zameéstnankyné,
které se vrati z RD do urcitého véku
ditéte (napr. 24 mésicd) zpét do prace.

Zvazit zrizeni soukromeé firemni skolky
¢i moznosti spoluprace s jinym institu-
cemi v této oblasti nebo zavedeni
benefitl ve formé prispévkd na hlidani
déti.
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Pokracovat dale v dobre nastavenych
procesech a pocitat s moznosti boomu
odchodd na MD/RD v nasledujicich le-
tech.

Kultura organizace/pracovniho pro-
stredi

» Zvazit zménu systému nahlasovani

stiznosti tak, aby bylo vice osob moti-
vovano svoje problémy touto cestou
resit.

Zahrnout do pravidelnych skoleni o
sexualnim obtézovani a diskriminaci i
bossing a mobbing, pokud tam jesté
tato témata nejsou, a zamérit se vice
na nadrizené a jejich osvétu o nepri-
pustnosti takového jednani.
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Cile firmy z gendero-
vého hlediska

XY je nadnarodni bio-farmaceuticka firma
sidlici v USA. Zabyva se vyvojem lékd na
nemoci, jako je rakovina, HIV, Ebola, Al-
zheimer atd. Plsobi ve 140 zemich svéta.
Auditovana organizace, pobocka XY exis-
tuje na ceském trhu poslednich pét let.

Na globalni Grovni plati standardy a doku-
menty, které zavazuji i zaméstnané
v prazské pobocce.

XY prosazuje politiku nediskriminace a di-
verzity a ma to zakotveno v zakladnich
firemnich dokumentech.

Zaméstnaneckou populaci v prazské po-
bocce tvori z cca 70 % cizinci, z celkového
poctu pres 800 zaméstnanych.

Dalezitym tématem je podpora Zen do lea-
dershipu. Tyto cile se XY snazi naplhovat
pomoci globalné fungujicich podpdrnych
zenskych siti s lokalnimi aktivitami, které
vychazeji z potfeb daného prostredi a kul-
turniho kontextu.
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ANALYTICKA CAST: ZJISTENI
GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a personalniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyva analyzou struktury
a personalniho obsazeni z hlediska cha-
rakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti daleZité, tedy zejména pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, délky praxe, od-
chodd  do ddachodu & odchodd
na materskou nebo rodicovskou dovole-
nou. Auditorky v ramci Setreni vychazely z
dat platnych k datu zahdjeni auditu.

VXY je aktualné celkem 835 zaméstna-
nych, z toho 269 Zen (32 %], coZ je pomér
muzU a zen priblizné 3:1. Ve funkci ,Fidici
pracovnik” je 67 muzd a 20 Zen, coZ v po-
meéru reprezentuje rozdéleni pohlavi
v zaméstnanecké populaci.

skladba zaméstnanych dle gender
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% W Female
30,00% mMale
20,00%

10,00%

0,00%

Celkem

Pramérny vék v zaméstnanecké populaci
je cca 32 let, dominantni skupinu predsta-
vuji tzv. milenidlové, generace osob, které
dosahly dospélosti na prelomu 21.stoleti.

Platova tfida (pracovni zafazeni) dle
pohlavi

100% -

80% -

60% -

H Female

40% - H Male

20% -

0% -

Specialist Ridici Pracovnik

Dle dostupnych dat je aktualné na mater-
ské nebo rodicovské dovolené 9 Zen, zadny
muz.

Informace k odchoddm do dichodu nebyly
vzhledem k vyrazné mensiné odpovidajici
vékové skupiny pro audit vyzadany.
Genderové citlivé statistiky si XY cilené ne-
vede. Pokud jde o statistiky a data o
zaméstnanych obecné, je politika takova,
Ze se uchovava jen to, co je nutné ze za-
kona, a to zdlvodu vysoké ochrany
osobnich dat.

Proces vybéru novych zamést-
nancld a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyri
na prijeti do zaméstnani a korektnosti
oslovovani a prubéhu prijimaciho poho-
voru z hlediska dodrZovani povinnosti
zajisténi rovnych prileZitosti a zakazu dis-
kriminace.

Genderové citlivy vybér zaméstnancy a za-
meéstnankyn  je  stéZejnim  krokem
personalniho procesu, jehoZ cilem je zajis-
tit kvalitni nabor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitach kon-
krétnich osob. Zaroven tento postup



umoZriuje rozsirit skupinu Zadateld a Za-
datelek, coZ vede k lepsi mozZnosti 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 otdzek tykajicich se sou-
kromi a ne pracovnich predpokladd.

Auditorky v pribéhu 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-
méstnancl/kyri a zda jsou naborové
procesy dostatecné transparentni.

Naborovy proces a jeho pravidla nejsou
zakotveny v zadném firemnim dokumentu,
konaji se ale pravidelna skoleni pro mana-
Yery a manazerky o standardech VR, pro
kterd je vytvoren informacni material. (Au-
ditorkdm nebyl  tento dokument
zprostredkovan.) Naborovy proces v XY je
tymovou zalezitosti, pro kazdou roli ve
firmé je definované, jak Siroky panel pri vy-
bérovém rizeni musi byt.

Recruitment team (HR) ma na starosti za-
davani pracovnich inzerdtd a zakladni
predvybér kandidati a kandidatek na za-
kladé doslych CV.

DalSi proces zavisi na umisténi dané po-
zice v hierarchii firmy. Vybér kandidatl a
kandidatek na juniorni pozice je v kompe-
tenci vedouci/ho tymu a senior manazera
¢i manazerky.

Pro seniorni pozice nasleduje prvni kolo
odborné  specializovaného  rozhovoru
s osobou na primé vedouci pozici a speci-
alistou/kou, pak se testuji soft skills a pak
nasleduje rozhovor s osobou v nejvysSim
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vedeni, ktera sleduje predevsim kompati-
bilitu s danym tymem, pripadné setkani
s kolegy a kolegynémi v daném tymu. In-
terview se Ucastni také nékdo z HR.

| vrdmci tohoto systému zalezi do urcité
miry na kazdém primém manazerovi (i
manazerce, jak presné k vybérovému pro-
cesu pristoupi, jak deleguje Ukoly, jak
zapoji ¢i nezapoji cely tym, a co sleduje
jako priority, coz ve vysledku sniZuje
transparentnost celého systému.

Funguje zde také headhunting, stim, Ze
takto osloveni jedinci se ale pak ucastni
vybérového rizeni s ostatnimi kandidaty a
kandidatkami.

Nové pozice musi byt vypsany nejprve in-
terné.

XY cili na rekrutaci studentl a studentek
vySsich rocnikd technicky zamérenych
obord na vysokych Skolach, s urcitymi
zkusenostmi a specializaci. Vramci HR je
vytvorena specialni pozice pro nabor stu-
dentl a studentek, firma se prezentuje na
studentskych veletrzich prace, na univer-
zitach, realizuje prednasky apod., sbira si
kontakty a oslovuje aktivni skupiny na rtz-
nych specializovanych férech. Uspé&sni
kandidati a kandidatky zacnou spolupra-
covat s firmou ve formé DPC nebo DPP u?
na specializovanych pozicich a ¢ast z nich
se pak stava radovymi zaméstnanci ¢i za-
meéstnankynémi.

XY se nachdzi v soucasné dobé v naboro-
vém boomu, prijimano je 40-50 osob
meésicné. Externé je vypisovano aktualné
cca 40-50 novych pozic pro pobocku v CR.
Inzeraty jsou pouze v anglic¢ting, a to i na
webech jako je www.jobs.cz. XY v nékte-
rych nabidkdch prace vice ¢&i méné
podrobné propaguje i svoji Sirokou na-
bidku benefitl, coz ocenujeme.

Firma prfi naborové kampani sice pri-
marné necili na mladé lidi, ale podobu
inzeratd vytvari tak, aby byla atraktivni
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predevSim pro tzv. milenidly, kteri pred-
stavuji nejsilngjsi  skupinu v jeji
zameéstnanecké populaci, a z nichz prede-
vs§im se rekrutuje nejvice budoucich
zameéstnanych.

Velky priliv novych lidi znamena dyna-
mické a stale se ménici prostredi, v némz
je nékdy tézké zakotvit.

,Ja za ty dva meésice, co jsem tady, vidim,
Ze se tady lidi rychle méni a chytit tu struk-
turu je tézky, polovina lidi je v pohybu,
presouvaji se a kariérni prileZitosti jsou
dobry, ale zpohledu nékoho, kdo chce
treba zakorenit trosku, je to aZ moc dyna-
micky.”

Z terénniho Setreni vyplynulo pomérné
silné téma pozitivni diskriminace zen pri
vybérovém rizeni. Zaméstnani maji dojem,
Ze se spolecnost ridi néjakou nepsanou
politikou v tomto smyslu a Ze se nejedna o
rovny pristup, pricemz vice si to mysli
muzi. 22 % respondentd-muzd se do-
mniva, Ze pfi prijimani novych lidi je jedno
pohlavi znevyhodnéno pred druhym:
( Myslite si, Ze pfi pfijimani novych

zaméstnancl &i zaméstnankyn je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?

100%

47%
8% %0%
B1%
25%
20% 17% %
9%

. 5%
0% 2+ 1% 1% 1%

Urité ano (1) SpiSe ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Muzi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

e

.As part of “"gender equality”, women can-
didates take precedence over men.

Because of all the attention given to have
more women in the organization, people
hiring might feel a need to choose a wo-
man over a man just to meet a [non-
written? written?)] quota.
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Companies tries to increase number of
women in the company. Sometimes wo-
man is hired even is she is less qualified.”

Spole¢nost nedisponuje zadnou psanou
oficialni strategii, jejimz cilem by byl nabor
primarné zen mezi nové zameéstnané nebo
podpora genderové diverzity vtymech.
Neni zde kodifikovan ani systém kvét pri-
padné jinych opatrfeni. Na raznych
Grovnich vedeni se aplikuje pfi VR spise
pristup hledani kvality v kompetencich a
zkuSenostech a kompatibilita osobnosti
s jednotlivymi tymy. Tento pristup se da
oznacit jako tzv. ,genderova slepota” (gen-
der blindness]), kdy se gender jako dilezity
faktor nefesSi. Gender je pritom nutné cha-
pat jako vyznamnou promeénnou, kterou
nelze z mezilidské komunikace vymazat,
ma na jedince prilis velky vliv, od jeho jed-
nani, pres sebeprezentaci, ocekavani
jeden od druhého, sebevédomi apod.

Spise nez konkrétnimi kroky pozitivni dis-
kriminace postupuje XY cestou motivace
mladych divek pro studium IT, spoluprace
s technicky zamérenymi obory na CVUT
apod. Vytvari vySe zminéné studentské
.pooly”, z kterych se pak rekrutuji poten-
cialni zaméstnankyné (i zaméstnanci).

Spolecnost se Ucastnila akce Girls Day, in-
teraktivniho dne otevienych dveri pro
divky, které zde maji jedine¢nou Sanci se-
znamit se s Sirokou paletou studijnich
obor( a profesi v oblastech jako IT, teleko-
munikace Ci stavebnictvi, probihajiciho
v riznych firmach v CR.

Firma rovnéz spolupracuje s iniciativami
jako je Czechitas, podporujicimi vstup di-
vek do IT obord.

Po prijeti na danou pozici nasleduje adap-
tacni proces, skladd se zdvoudenniho
nastupniho Skoleni, dale ma kazda divize
XY v Praze sva navazujici Skoleni, ktera tr-
vaji jeden az nékolik tydnd a zahrnuji hard
i soft skills, véetné informacniho minima o
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pouzivani intranetu, o ulozeni riznych in-
formacnich materidld apod. Na urovni
tym0 pak pokracuji dalsi funkéni Skoleni.
Dany/a pfimy/a vedouci ma zodpovédnost
za to, aby si dana osoba nastavila rozvojové
cile.

Priklad dobré praxe

IBM jako technologicka firma rekrutuje
pravé s ohledem na diverzitu i mimo obory
technického radzu proto, aby ziskala do
svych rad Zeny. IBM si je védoma, Ze vyso-
koskolské vzdélani zajiStuje zakladni
prehled a orientaci, priCemz praxi umoz-
nuje doplnit potrfebné dovednosti. Zaroven
jako velka firma nabizi mnoho pozic, které
nejsou nutné technického razu a tak je
mohou zastadvat osoby bez takto specific-
kého odborného vzdélani.

Doporuceni

» Oficialné stanovit a komunikovat nabo-
rovou strategii firmy v této oblasti tak,
aby politika byla transparentni a nedo-
chazelo  kdezinterpretacim,  tzn.
vCetné presnych pravidel pro jednotlivé
Grovné VR. MozZnosti je napfiklad pro
manazerské funkce od urcitého stupné
vytvaret genderové vyvazené shortlisty.
Do uzsiho kola se diky této strategii do-
stdvd Zena a muz s podobnou
zkusSenosti, praxi a kvalitami.

> Variantou muze byt jasné deklarovany
cil vyvézeného zastoupeni zen a muzl
v manazerskych pozicich, ktery je roz-
pracovan do interniho postupu pfri
vybérovych rizeni

> Vést genderové statistiky ohledné no-
vych uchazecd a uchazecdek a porovnat
s potem prijatych pracovniki a pra-
covnic. Sledovat genderovou linii
naboru studentl a studentek, podporit
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vétsi diverzitu kolektivd a zaroven vyu-
Zit  moznosti bourat horizontalni
genderovou segregaci u zaméstnava-
tele.

Doplnit inzeraty o formulace typu ..pod-
porujeme genderové diverzifikované
tymy”, dlsledné uvadét informace o
benefitech a 0 moznostech flexibilnich
forem prace (napriklad home office)
tam, kde je to namisté. Tyto formulace
nediskriminuji Zadnou skupinu a zaro-
ven mohou jemnou formou nalakat ty,
kteri by po precteni inzeratu mohli zis-
kat zbytecny dojem, Ze pro né prostredi
neni vhodné kvili jejich pohlavi nebo
véku nebo nenabizi dostatek moznosti
pro sladovani osobniho a pracovniho
Zivota.

Vyvazit personalni obsazeni HR tymu
vékové a doplnit starsi rocniky. Po-
muzZe to vyvazit optiku posuzovani
kandidatt a kandidatek, prinese dalsi
zkusenostni rozmér do tymu, ktery se
pak mUze pozitivné projevit i pfi ndboru
starSich zaméstnanych.

Stabilizaci tymG a kolektivi podporit
motivaci k Ucasti v jiz existujicich men-
toringovych programech v XY, zejména
téch s konceptem ,0One on one” (viz i
nize zminény mentoringovy program) a
urcit zodpovédné osoby, které pri-
padné pomuZou vybrat vhodny
program tak, aby zafungoval, a také
aby zodpovédnost za to ,zapadnout do
tymu” v tomto pripadé nelezela jen na
iniciativé jednotlivcd. Jednd se napri-
klad o rota¢ni program, zaméreny na
nové lidi ve firmé, ktery lze absolvovat
v riznych pobockach XY po svété, s ci-
lem ziskat zkuSenosti a vhled do
fungovani firmy prostfednictvim pridé-
leného nebo vybraného zkusenéjSiho
kolegy nebo kolegyné.
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Proces propousténi/odchod za-
méstnancli a zaméstnankyn

Propousténi neni vsoucasné dobé v XY
vzhledem k masivnimu naboru velkym té-
matem, vterénnim Setreni nebylo prilis
tematizovano. Spolecnost se spiSe nachazi
v jakémsi tranzitnim obdobi, kdy se ceka,
jak se vyvine situace s tolika nové pricho-
zimi. Pokud se propousti, tak kvali
zavinénim na strané zaméstnané/ho.
Prazskd pobocka XY jeSté neprosla re-
strukturalizaci. Pro tento pfipad ma ale
neverejnou smérnici, v niz jsou definované
nadstandardni podminky odchodu, nad ra-
mec zdkonného bali¢ku. (Napriklad jeden
z benefitl - lék proti rakoving, je ponechan
i pro odchazejici a jeho/jeji rodinné pri-
slusniky.)

Pozitivnim faktem je, zZe kazdy, kdo od-
chazi, vyplni dotaznik, ktery pak je pouZzit
v nasledujicim vystupnim pohovoru a kde
je prostor k vyjadreni (ne]spokojenosti - s
mzdou, vedouci/m, benefity apod. Diky exit
interview ziskava firma navic dalSi cennou
zpétnou vazbu o divodech odchodu a ne-
spokojenosti.

Dle informaci z HR se fluktuace v XY pohy-
buje za posledni Ctyri roky v radu cca 10%,
coz je bézna mira v oboru IT. Cilem firmy
aktualné je, aby procento nestoupalo.

Doporuceni

Kratkodobé

> Vést sigenderové citlivou statistiku od-
chodd, vé. divodd pro odchod.

Dlouhodobé

» Zavést smérnici k propousténi v situaci
restrukturalizace nebo organizacnich
zmén, kde bude napriklad definovano,
které skupiny zaméstnanych neni za-
douci propoustét [(napriklad rodice
samozivitele, osoby v preddichodovém
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véku apod.), pokud to nebude naprosto
nevyhnutelné.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyva otadzkou vzdéla-
vani,  které  spolecnost pro své
zaméstnankyné a zaméstnance zajistuje,
a moznostmi kariérniho rozvoje.

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné pri-
leZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateld je, Ze
je vzdélavani dostupné pouze urcitym sku-
pinam zaméstnanych a Ze neexistuje
vzdélavani'v oblasti rovného zachazeni. Pri
planovani vzdélavacich akci by mélo byt
pro zaméstnavatele zdsadni vedle obsa-
hové naplné i reflexe praktickych aspekti
tykajicich se nabizeného vzdélavani [Cas a
misto kondni, jak dlouho dopredu se o na-
bidce vi, zda je zajisténo hlidani deti).
Zameéstnavatel by mél mit v nabidce vzdé-
ldvaci modely zamérené na osvétu vici
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
sledovani vykonu nebo chybéjici plan indi-
vidualniho rozvoje zaméstnanych.

V XY je velkym tématem kariérni rozvoj zen
a zejména postup do vedoucich pozic, spo-
leCnost si je védoma nutnosti zlepSeni
cich (a nejnizsich manazerskych platovych
tridach) je pomér zen a muzl relativné vy-
rovnany (cca 1:1,5), smérem Kk vy$sim
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manazerskym pozicim se ndzky vice roze-
viraji (1:4, respektive 1:3], v nejvyssim
vedeni neni Zzena zadna.

XY Zenska sit je jedna ze skupin globalni
sité podpory mensSin v XY. Na lokalni Grovni
v CR se vénuje podpore leadershipu Zen,
provozuje mentoringové a koucinkové pro-
gramy ¢i nabizi moZnost Ucastnit se
v externich programech (napriklad Odys-
seyl). Konaji se setkani zen v ramci tymda,
funguje zde prenos zkuSenosti i mezi ze-
meémi, motivace, sdileni.

Tato skupina je oteviena i muzim, infor-
mace o jejich aktivitdch jde zaméstnanym
pri vstupnich Skolenich, aktivity jsou pro-
pagované i smérem k vedeni.

Ve firmé funguje dobre obsazovani pozic
na horizontalni drovni a rotace, obsazo-
vano je tak az 50 % pozic. Kazdy ve firmé
ma pristup k online systému, kde jsou zve-
Fejiiovany véechny pozice. Sanci na zménu
pozice ma tedy teoreticky nékdo ve stej-
ném tymu na nizsi nebo jiné pozici nez je
vypisovana, kdokoliv v prazské pobocce XY
nebo v jakékoliv jiné pobocce XY. To, Ze
povySovani se tyka nejvice muzl, doklada i
nasledujici graf:

Povyseni/zména pozice dle pohlavi

1 25

Lateral Positio Promoti Reorganization Return fro
assignme Expat
\ssignmer

O tom, Ze zaméstnavatel dava dostatek
prilezitosti se profesné rozvijet a vzdéla-
vat, je presvédceno 88% respondentd a
respondentek dotaznikového Setreni, bez
zdsadnéjsich rozdild mezi odpovédmi
muzl a zen, coz i pres nizkou navratnost
dotaznikl je vysoké procento:
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Myslite si, Ze vém zaméstnavatel dava
dostatek prilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?

100%

49%
6% 46%
439 42%
58%

20%

8% co;,6% 6%,
2% o 49
192%2% 2% © 0%0%0%
0%

UrCité ano (1) SpiSe ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) Zeny (%) Celkem (%)

./

Existuje plan rozvoje (Development Plan)
kazdé/ho zaméstnané/ho. Kazdy zamést-
nanec ¢i zaméstnankyné si stanovi cile a
na konci roku spolu s prfimym nadrizenym
¢i nadrizenou zhodnoti, jak se podafilo cile
naplnit. Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze
zaméstnanym neni zcela jasné, jak pristu-
povat k jeho planovani a plnéni, pripadné
jsou nespokojeni s nabidkou skoleni nebo
se systémem, jak funguje nominace na
skoleni a schvalovani ucasti na nich.

.[...Jhow the demand is gathered and bud-
get distributed we can do much better job.
We are in June and we realise we missed
the half of the year.

Allocating people to trainings, assigne-
ment, the selection of people - should be
changed.

After few years in the company, we have
been everywhere, there is nothing new for
us to attend, then we look for external tra-
inings — that is not clear, it is challenge, we
need to cover travel etc.”

Ve firmé jsou typologicky dostupna skoleni
typu Soft Skills, technické dovednosti, ma-
nazerské dovednosti (Leadership Skills) a
moznost Ucastnit se konferenci. Existuji
globalni katalogy nabidek Skoleni, virtu-
alni, a lokalni katalog, vC. cen. Viceméné
plati, Ze o Ucasti na méné Casové a cenove
narocnych Skolenich si kazdy mdze rozho-
dovat sam, ty narocnéjsi cenové i ¢asove
schvaluje manazer/ka.
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Je pozitivni a pFi porovnani s ostatnimi fir-
mami ne zcela bézné, Ze si spoleCnost
vede genderoveé citlivé statistiky vyuzivani
Skoleni, pricemz mezi muzi a zenami nee-
xistuji velké procentudlni rozdily, kromé
navstévnosti Skoleni manazerskych do-
vednosti, kde muZi prevazuji (8,50 % vs.
3,91 %). Toto Cislo vSak pravdépodobné
souvisi s po¢tem muzl na manazerskych
pozicich. V nominaci na skoleni za rok
2017 zato muzi vyrazné prevazuji:

2017 Training nomination

= Female

= Male

Doporuceni:
Dlouhodoba:

» Pokracovat v podpore zZen do leade-
rshipu, ale u veskerych aktivit,
urcenych pouze Zenam, oteviené ko-
munikovat smérem dovniti  firmy
informace vcetné ddvodu, pro¢ se ta-
kové aktivity konaji, co maji ve vysledku
za cil a pro¢ je dalezité pro XY tento cil
mit, jaky to ma pozitivni dopad na firmu
jako celek a ostatni zaméstnané. Pri-
padné zdUraznit, jaké adekvatni aktivity
ma spolecnost pro jiné skupiny, aby se
jako nyni necitily znevyhodnéné:

.There are many activities targeting
women only. | could imagine either acti-
vities targeting everyone or some
specific activities targeting men as
well.”

> Vytvorit smérnici ke vzdélavani, ktera
bude obsahovat harmonogram a pravi-
dla, jak se na Skoleni nominuje, za
jakych podminek, za jakych podminek
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je mozné si vybirat Skoleni dle vlast-
niho vybéru a jaké vydaje budou
pokryty.

» Plan rozvoje: lépe navazat na kalen-
darni rok a realizaci Skoleni.

> Citlivé volit Casy a trvani Skoleni, které
XY organizuje nebo outsourcuje tak,
aby predem nevylucovaly nékteré sku-
piny zaméstnanych, napriklad
pracujicich v pruzné pracovni dobé ¢i
stlaceném tydnu /rodie malych déti
apod./

> Otevrit skoleni manazerskych doved-
nosti i vytipovanym zenam.

Age management ve vztahu
k genderu

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

XY se formou rdznych nastroju a prilezi-
tosti predevSim zameéruje na ziskavani
mladych zaméstnanych, vcetné absol-
ventl a absolventek, jak jiz bylo zminéno
vyse.
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Pramérny vék v zaméstnanecké populaci
je cca 32 let, dominantni skupinu predsta-
vuji tzv. milenialové, tedy lidé ve véku 30-
34 let (34 %), silnd je také skupina 35-39
let (27 %). Ve vékové skupingé 45 let a vyse
zde pracuje jen 46 osob, pod 25 let 18 osob.
MuZi pritom dominuji ve vSech vékovych
kategoriich s vyjimkou té nejmladsi do 25
let, kde je pomér zen 10 ku 8 muzam.

skladba zaméstnanych dle véku a gender

200
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140
120
100
80 WFemale
60 B Male
40
20 ‘
o -

less 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
than25 Yrs Yrs Yrs Yrs Yrs Yrs Yrs Yrs
Yrs

Z hlediska vékovych skupin je toto pro-
stredi v prazské pobocce malo
diverzifikované, ackoliv na globalni trovni
firma vékové rGznorodosti do urcité miry
dosahuje tim, Ze ,mladé” obsazené po-
bocky jsou vyvazeny témi svySSim
vékovym prdmeérem.

Uvedena struktura souvisi pravdépodobné
s tim, ze celd IT branZe je do znacné miry
vnimana jako velmi atraktivni mezi mla-
dymi lidmi. Na jednu stranu mohou byt tyto
pozice vyhleddvané predevSim mladymi
zameéstnanci a zameéstnankynémi, na dru-
hou stranu vékové homogenni kolektivy
maji tendenci se takto také prezentovat a
nasledné neldkaji vékovou rdznorodost do
svého stredu, coZ ochuzuje tymy a pra-
covni prostfedi o cenné propojovani
zku$enosti a dovednosti rdznych vékovych
skupin navzajem.

Z hlediska doby, stravené ve firmé, zde
pracuje nejvice (47 %) osob mezi jednim
rokem a tremi lety, 39 % osob méné nez
jeden rok, 13 % osob zde pracuje 3-5 let, 8
osob 5 a vice let. V priméru kratka délka
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pracovni historie souvisi se skutecnosti, ze
XY existuje teprve pét let.

Ve vékové kategorii 55-64 let zde pracuji
jen 4 osoby, takZe ani odchod do ddchodu
neni tématem.

5 v i Female
40,00% Délka pusobeniv XY dle gender

30,00% B Male

20,00%
10,00% l
0,00% — — —

1t0<3 10to 15to 20to 3to<b 5to Less
Yrs <15 <20 <25 Yrs <10 than1
Yrs Yrs Yrs Yrs Yr

XY se na svém webu a v jinych vizualnich
materiadlech prezentuje jako firma plna
mladych lidi, coz miZe odrazovat starsi
rocniky se o praci v XY zajimat s tim, Ze by
dobre nezapadli.

Jedna z fokusnich skupin vramci auditu
byla cilené na prani zaméstnavatele zamé-
rena na osoby do 30 let, coz doklada zajem
zameéstnavatele zjistit specifické potreby a
nazory této vékové skupiny.

PredevSim s cilem propojit seniorni za-
meéstnané s juniornimi i na méné formalni
bazi existuje i jeden z mnoha globalné do-
stupnych mentoringovych programi v XY.
Ve specialnim online prostredi si kazdy
muze zalozit profil, popsat, co za doved-
nosti a znalosti mdze nabidnout a co by se
rad naucil. Vyplnuji se i .soft” a mimopra-
covni kompetence (vyuka jazykl apod.)
Systém sam nasledné vyhleda partnery ci
partnerky a pak je na kazdém, aby si na-
stavil kontakty a schlizky. Mezi seniornimi
manazery a manazerkami je tento systém
specialné propagovan, aby se do ngj zapo-
jovali. Mezi lidmi vXY je tento systém
oblibeny a vyuzivaji ho.

Doporuceni

Kratkodobé

> ZdUraznit dileZitost vékové diverzity:
Zménit vizualni prezentaci a zaradit
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vice starsSich tvari tak, aby spolecnost
vysilala signal, ze ma zajem o zameést-
navani lidi nad 45 let véku a Ze jsou pro
ni cennou skupinou. Zcela legalni a ne-
diskriminacni je i moZnost pouziti
motivacnich formulaci typu ,bohaté
pracovni a Zivotni zkuSenosti vitany”,
.podporujeme vékové diverzifikované
tymy” apod.

Zvazit zaméreni se na koncepci Age
Managementu. Podporovat senioritu
zaméstnanych nejen formou bonusd za
odpracovana léta, ale i napriklad spe-
cifickymi rozvojovymi programy pro né
samotné a i programy, které napomo-
hou vyuzit jejich znalosti a dovednosti
dalsim generacim. Vice informaci ke
konceptu Age Managementu a jak
s nim pracovat ve firmé napriklad zde:
http://www.agemanagement.cz/

Souhrn zjisténi v oblasti Perso-
nalni politiky

Proces vybéru novych zaméstnanci a
zaméstnankyn

» V zaméstnanecké populaci je pomér

muzUd a zen cca 3:1, to samé plati o
obsazeni vedoucich pozic, kde je tim
padem nedostatek zen.

Naborovy proces je tymovou zalezi-
tosti, coz zvySuje jeho
transparentnost.

Firma vypisuje nové pozice nejprve in-
terné, diky cemuz se mj. dobre dafri
podporovat horizontalni kariérni po-
stup.

Aktualné jsou prijimany desitky lidi
mésicné, prostredi firmy je dynamicky
se ménici, coz nékterym zaméstna-
nym znemoznuje se dobre integrovat.
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> XY se snazi resit nedostatek zen ve

firmé& mj. motivaci studentek na pfri-
sluénych oborech VS, Gcasti v riiznych
specializovanych aktivitach a progra-
mech pro divky ve STEM a naslednou
spolupraci se studentkami vyssich
ro¢nikl primo ve firmé.
Podpovrchovym a ne zcela dobre
uchopenym tématem se zda byt pozi-
tivni diskriminace Zen ve VR a

v riznych zendm uréenych progra-
mech. Pro muze v XY je toto téma
silnéjsi, 22 % respondentd-muzl v do-
taznikovém Setreni se vyjadrilo, Ze pfi
prijimani novych lidi je jedno pohlavi
znevyhodnéno pred druhym.

Systém VR z hlediska genderové citli-
vosti neni propracovany, spise se
postupuje cestou genderové slepoty.

Existuje propracovany adaptacni pro-
ces. Soucasti mdze byt i G¢ast
v mentoringovych programech.

Proces propousténi/odchod zamést-

nancd a zaméstnankyn

>

Proces propousténi neni aktualné
vzhledem k masivnimu naboru velkym
tématem. K propousténi ze strany
firmy z dGvodl organizac¢nich zatim
nedoslo.

Fluktuace se pohybuje kolem 10%, coz
je vIT oboru bézné.

Pouzivaji se vystupni dotazniky,

s nimiz se pak pracuje v exit interview.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

>

V XY je velkym tématem kariérni roz-
voj Zen a zejména postup do vedoucich
pozic, spoleCnost je si védoma nut-
nosti zlepSeni situace.

Leadership zen podporuje XY mj. pro-

strednictvim podplrnych zenskych

siti, mentoringovych programi apod.
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» 0 tom, ze zaméstnavatel dava dosta-
tek prileZitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat, je presvedceno 88 % re-
spondentl a respondentek
dotaznikového Setreni, mysli si to zeny
i muzi podobné.

» Ve firmé funguje dobre obsazovani po-
zic na horizontalni Urovni a rotace,
obsazovano je tak az 50 % pozic.

» Plan rozvoje, ktery musi vypracovat
pro kazdy rok kazdy zaméstnanec i za-
meéstnankyné, neni dobre uchopitelny
pro véechny zaméstnané z hlediska
harmonogramu plnéni.

» 0 ucasti na Skolenich si rozhoduje do
urcité miry kazdy sam, nékterym za-
meéstnanym chybi moznosti, jak se
dale prostrednictvim Skoleni rozvijet.

» Kromé hard skills existuji pravidelna
$koleni soft skills k tématdm typu dis-
kriminace apod.

Age management ve vztahu k genderu

» Vékovy profil zaméstnanecké popu-
lace je mlady, dominantni vékova
skupina je 30-34 let. Ve vékové sku-
piné 45 let a vySe zde pracuje jen 46
osob, pod 25 let jen 18 osob.

» Co se tycCe vékovych skupin, je pro-
stredi v prazské pobocce malo
diverzifikované.

» Z hlediska doby, stravené ve firme,
zde pracuje nejvice (47 %) osob mezi
jednim rokem a tfemi lety, coz do
velké miry souvisi se skutecnosti, ze
XY existuje teprve pét let.

Hodnoceni a odmeno-
vanl

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

Systém hodnoceni

Systém hodnoceni zaméstnanci a za-
méstnankyn je v XY vazan na kazdorocni
plan rozvoje (Development Plan). Mini-
malné 2x rocné probiha setkani s osobou
na primo nadrizené pozici, pri kterém se
hodnoti odvedeny vykon a podava zpétna
vazba. Na zacCatku roku navrzené cile lze i
béhem roku i v zavislosti na pravidelnych
hodnocenich ménit. Zalezi na kazdé/m
nadrizené/m, jak je aktivni a jak ¢asto chce
(nad rdmec povinnych dvou za rok) hodno-
ceni absolvovat.

V pripadé potreby hodnoti zaméstnance (i
zaméstnankyni $ir$i tym manazert a ma-
nazerek. To je pozitivni nastroj, ktery
minimalizuje subjektivni pohled kazdého
manazera/ky a umoznuje to vétsi objekti-
vitu v hodnoceni.

.Ja mam zkusenost, Ze i kdyZ jsem se
svym primym nadrizenym nevychazel
uplné dobre, tak ten jeho vliv byl nakonec
vlastné docela malej, protoZe to sbiral ten
jesté vyssi manager a snaZil se ziskat
zpétnou vazbu z co nejvice stran.”

V XY neni stanoven pevné dany systém po-
skytovani zpétné vazby primému vedeni.
Zalezi na kazdé/m nadrizené/m, zda zpét-
nou vazbu v ramci setkani umozni, ¢i na
podrizené/m, zda si prostor aktivné
vezme, coz klade vétsi naroky na asertivitu
a predem vylucuje nékteré méné aktivni
jedince. Pristupy vedoucich se lisi tym od
tymu.
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.1 give full feedback on my manager only
when somebody asks me. It takes much
more effort to assess, than the bonus is
worth - is not motivating.”

Jednou za dva roky probihaji celofiremni
dotaznikové prizkumy, vyuZivajici meto-
diku AON Best Employers, ve kterych se
zjistuje predevsim spokojenost a motivo-
vanost zaméstnanych, ale i efektivita
prace, kvalita spoluprace, atd. Navratnost
byva vysoka, cca 60 %. Auditorky nezjisto-
valy vysledky jednotlivych prizkumd ani
neziskaly vystupni materialy.

Priklad dobré praxe anonymni firmy:
v ramci systému hodnoceni existuje moz-
nost si vyzadat reference na vlastni
pracovni vykon aZ od péti spolupracovnikl
a spolupracovnic.

Doporuceni
Kratkodobé:

» Stanovit povinnost aktivné poskytnout
moznost zaméstnané/mu, aby pri hod-
noticim setkdni mohl/a dat zpétnou
vazbu i své/mu nadrizené/mu, véetné
napriklad podpory ve formé struktury
otazek, formulare, casové dotace,
apod.

Dlouhodobé:

> Vyuzit nastrojl typu 360° zpétna vazba,
tedy takové, kdy jedné osobé poskytuje
zpétnou vazbu vice osob, s nimiz spo-
lupracuje. Tento postup nemusi byt
navazan na financni hodnoceni, ale
stup, garantuje rovné prilezitosti a
vétsi moznosti pro osobni rozvoj. Vice
viz napriklad https://www.360zpetna-
vazba.cz/

Odmeénovani

Mzdova statisticka data ani materialy k vy-
poctu a stanovovani mzdovych kategorii a
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bonust nebyly auditnimu tymu k dispozici,
proto bylo téma odmeénovani v auditu ana-
lyzovano na zakladé informaci ziskanych
béhem terénniho Setreni.

Systém stanovovani zakladni slozky mzdy
neni zakotven v zadné zaméstnancim a
zaméstnankynim pristupné smérnici. Ti
ale dostavaji kazdoro¢né spolu s ro¢nim
bonusovym ohodnocenimiinformacni ma-
terial o systému, jak se vSe vypocitava,
souhrn toho, co dostavaji, svoji pozici na
mzdové skale a prehled o ziskanych bonu-
sech.

Kazda pozice ve firmé spadd do néjaké
funkéni rodiny (IT, HR, finance atd.), v jejim
ramci jsou definovana rozmezi (range]
s minimalnim vstupnim bodem, stfedem a
maximalnim dosazitelnym ohodnocenim.
Vramci IT pak zalezi i na roli a seniorité,
ktera se také zhodnocuje, kazda takova
kategorie ma své dalSi stanovené rozmezi.
Range je nastavovanv porovnanis trhem a
kazdy rok obnovovan. Kazdorocné se
mzdy také zvysuji.

Jako transparentni pojistka spravedlivého
ohodnoceni slouzi tento systém i co se tycCe
nastupni mzdy, i tam je nutné dodrzet dané
rozmezi, i kdyby si uchazed/ka chtéla vy-
jednat vice nebo si rekl/a naopak o méné.

Systém stanovovani bonusl je vazan na
hodnoceni a plnéni rozvojového planu je-
dince za dany rok, v Uvahu se bere také
inflace a jak se firmé ekonomicky dafi,
v jakém ,bandu” se firma nachazi. Vse se
zhodnocuje na konci daného roku.

Existuje moznost slovné i financné ocenit
urcitou ¢astkou kohokoliv z firmy kymkoliv
z firmy. Pro kazdou Uroven pozice je sta-
noven finan¢ni strop. Primy/a manaZer/ka
musi odsouhlasit nominaci na tuto formu
odmény a odména pak jde z rozpoctu da-
ného tymu. Nominujici musi odpovédmi na
nékolik otazek podporit, pro¢ danou osobu
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chce nominovat, coZ znemoznuje ohodno-
covani pouze na zakladé kamaradstvi.
Prednastaveny systém na zakladé odpo-
védi vygeneruje idealni a odpovidajici vysi
¢astky. Vedouci ji mdZe i navysit, pokud si
mysli, Ze si dana osoba zaslouZzi vice. Tento
zpUsob hodnoceni je zatim v pilotni fazi.

Mzda je stanovena pro kazdou kategorii -
ridicich pracovnikl/ic, specialisti/ek a za-
meéstnanych v obecném zarazeni
(kategorie A az C/D/E). Pro vypocet bonusl
je kazdy zarazen do jedné ze tri kategorii:

» overperforming
» successful
» underperforming

V nejvySsi kategorii se muze umistit 20 %
osob. Zterénniho Setfeni vyplynulo, Ze
tento systém stanovovani bonusl a zara-
zovani do kategorii neni zaméstnanym
zcela jasny. Nejasnosti panuji predevsim
v tom, kdo a za jakych podminek se mdze
umistit v nejvyssi kategorii.

.Déla se jeste tzv. kalibrace - v ramci sku-
pin, ve kterych jsou lidi hodnoceni, se
vyberou urciti kandidati - to nevime, na za-
kladé ceho se ty lidi vybiraji, neni to
transparentni. Vim, Ze vedouci nemiZou
zaradit vsechny do nejlepsi kategorie. Ne-
vim, jak se do ni lidi dostanou. Je to tajna
véc a zmého pohledu vtom neni Zadna
transparentnost.”

Pouze 51 % osob, které odpovédély v do-
taznikovém Setreni, si mysli, ze XY
garantuje stejnou mzdu za stejnou praci
Zzenam i muzdm, 32 % odpovédélo, Ze nevi.
Dalezitym zjisténim z tohoto Setreni je vy-
razny rozdil v jistoté, co se tyCe odpovédi
muzU a zen. Mnohem vice zen zvolilo moz-
nost spie ne (18 %) nebo urcité ne (7 %),
CoZ znamena, Ze nerovnost vnimaji mno-
hem markantnéji.
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Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostdvaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?

100%

44%
40% 359
1% > ou,
299%
9 21%5030% "
20% 19% 19920% 18%
7% s
3% 2%j N 192% 2%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4)  Nevim (5) Bez odpovédi

Muzi (%) wZeny (%) = Celkem (%)

.| dont think that there is an equlity
between men and women here, there have
been mistakes made. Some people talk.
People do share it. They find out there are
discrepancies, the ranges are high.”

.Zname to rozmezi na pozice, ale to roz-
mezi toho zdkladu je hodné Siroké.”

Z terénniho Setreni dale vyplyva, ze pro-
blémem je $ife rozmezi (range) pro
jednotlivé funkcni rodiny, v ramci kterych
je mozné zvolit vysi ohodnoceni.

Doporuceni

Kratkodoba:

> Vytvorit a systematicky sledovat statis-
tiky odménovani dle pohlavi, dale je
analyzovat a pripadné navrhnout odpo-
vidajici zmény v systému hodnoceni a
odmeénovani. Zajistit stejné ohodnoceni
prace stejné hodnoty.

» Zameérit se na kontrolu nastaveni roz-
mezi mozného odménovani pro dané
funkcni rodiny.

» Deklarovat, ze XY je zaméstnavatel,
ktery usiluje o rovné odménovani, resp.
o poskytnuti srovnatelné mzdy za srov-
natelnou  praci. Tuto informaci
predavat aktivné celé zaméstnanecké
populaci.

Dlouhodoba:
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» Vyuzit systému Logib. Jedna se o ana-
lyticky  nastroj pro  samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi
muzi a Zenami - tj. testovani stejné od-
meény za stejnou praci. Vypoclet se
provadi pomoci regresni analyzy, ktera
zkouma objektivni faktory ovliviujici
vySi mzdy, vCetné osobnich charakte-
ristik (nejvy$Si dosazené vzdélani,
délka praxe, délka trvani pracovniho
poméru) a dalsi charakteristiky tykajici
se konkrétniho pracovniho mista (po-
Zadovana droven odbornych
dovednosti, Uroven rizeni). Pohlavi je
soucasti regrese jako dalSi nezavisla
proménna. Logib v pripadé odlisné
mzdy Ci platu dokaze identifikovat pri-
¢iny téchto nerovnosti, kterymi maze
byt napriklad horizontalni ¢i vertikalni
segregace jednotlivych pracovnich po-
zic. Jedna se o nastroj, ktery funguje
pomoci programu Excel. Potfebné
Udaje o zaméstnancich a zaméstnan-
kynich jsou nejdfive zapsany do
souboru Zdrojova data, a poté naim-
portovany do  aplikace  Logib.
V soucasné dobé je mozné vyuzit za-
hrani¢ni verzi
https://www.ebg.ad-
min.ch/ebg/de/home/dienstleistungen
/selbsttest-tool--logib.html

Benefity

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

Kromé zakladnich benefitd, dostupnych jiz
od prvniho dne nastupu do zaméstnani,
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jako je pétitydenni dovolend, 5 Sick Days za
rok, ¢lenstvi v multisport programu apod.
existuji dalsi benefity, dostupné po skon-
Ceni zkuSebni doby. Nékteré jsou
poskytovany formou cafeterie, dale je
mozné vyuzit Zivotni pojistku (risk life in-
surace] a vybrané firemni medicinské
produkty, jako jsou napfiklad vakciny. Od
jednoho roku plsobeni v XY je moznost
ziskat, resp. nechat si platit penzijni pripo-
jisténi.

Primo v budoveé firmy je moznost vyuzit po-
silovnu, v ramci samostatnych
zaméstnaneckych aktivit se zde konaji i
rdzna cviCeni béhem pracovni doby. Pra-
covni prostredi vbudové je prijemné,
moderni,  nechybi odpocinkové zdny,
dobre vybavené kuchynky s volné dostup-
nym sortimentem napoji a zakladniho
obcCerstveni.

Informovanost o zameéstnaneckych benefi-
tech je vysokd, 91 % respondentd a
respondentek dotaznikového Setreni ma
pocit, Ze je dostatecné informovano o be-
nefitech, které jsou jim poskytovany.

Mate pocit, Ze jste dost. informovan/a o:
[Zaméstnaneckych vyhodach (benefitech),
které jsou vam poskytovany]

20%

505 5% 5% o 5% 4964%
. 0% 1%1% 0% 0% 0%
0%
Uréité ano (1) Spise ano (2) Spide ne (3) Uriité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) =Zeny (%) = Celkem (%)

Pozitivni a ne zcela samozrejmé je, Ze né-
které benefity jsou dostupné i rodinnym
prislusnikdm. Konkrétné se jednd o mo-
bilni plan, nékteré léky, vakcinace. Firma
vyfizuje imigracni dokumenty i pro nej-
blizSi rodinu, cozZ jsou déti nebo partner i
partnerka.
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Priklad dobré praxe GSK:

Firma nabizi programy preventivni a na-
sledné péce, které jsou urceny nejen
zaméstnanym v GSK, ale rovnéz jejich ro-
dinnym prislusnikdm véetné napr. irodicd.

Doporuceni

Dlouhodobé:

» Prostrednictvim bonusl ocenovat i lo-
ajalitu zaméstnanych vaci XY, zavést
systém bonusl, ocenujicich setrvani
delSi dobu ve firmé, napriklad 5, 10, 15
a vice let, ¢i zavedeni tzv. flexibilnich
benefitd, které jsou navazany na délku
trvani pracovniho poméru.

Souhrn zjisténi v oblasti Hodno-
ceni a odménovani prace

Systém hodnoceni

> Systém hodnoceni zaméstnanci a za-
meéstnankyn je v XY vazan na
kazdorocni plan rozvoje, na konci roku
se zhodnoti jeho plnéni.

» Procesy poskytovani zpétné vazby nej-
sou pevné ukotveny, chybi zejména
formalni mozZnost poskytnout zpétnou
vazbu i primé nadrizené ¢i nadrize-
nému.

Odmeénovani

» Systém stanovovani zakladni slozky
mzdy neni zakotven v zadné zamést-
nanclm a zaméstnankynim pristupné
smeérnici, jsou vsak kazdy rok infor-
movani o tom, jak byla mzda
vypocitana, a ziskaji prehled o ziska-
nych bonusech.

» Zakladem pro stanovovani mzdy jsou
funkcni rodiny, v rdmci IT specializaci
se zohlednuje také role a seniorita.
Kazdorocné se stanovené kategorie
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porovnavaji s trhem a mzda se zvy-
suje.

» Problémem se ukazuje prilis veliké
rozmezi (range) pro jednotlivé funkcni
rodiny, v ramci kterych je mozné zvolit
vysSi ohodnoceni.

> Systém stanovovani bonus( je vazan
na hodnoceni a plnéni rozvojového
planu jedince za dany rok a teoreticky
se kazdy muze umistit do jedné z pre-
dem danych kategorii.

> Systém stanovovani bonusi a zarazo-
vani do kategorii neni zaméstnanym
zcela jasny, nevidi ho jako trans-
parentni.

» Pouze 51 % osob, které odpovédély
v dotaznikovém Setreni, si mysli, ze XY
garantuje stejnou mzdu za stejnou
praci zenam i muzim, 32 % odpoveé-
délo, ze nevi.

Benefity

> VXY je Siroka nabidka benefitd (Sick
Days, cafeterie, vybrané firemni medi-
cinské produkty atd.) a spokojenost
s nimi i informovanost o nich mezi za-
méstnanymi je vysoka.

> Nékteré benefity jsou dostupné i ro-
dinnym prislusnikim, konkrétné je to
mobilni plan, nékteré léky, vakcinace.

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
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ujmu osobnimu a rodinnému Zivotu za-
méstnancl a zaméstnankyn, a to obzvlast
tehdy, nastanou-li v Zivoté zaméstnanci
sloZité Zivotni situace.

Je treba uvést, Ze z umoznéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zamést-
nanci/kyri 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 odvadeét praci, a tim i [épe plnit
poZadavky zaméstnavatele, potaZmo ve-
rejnosti.

Cilem zavadéni opatfeni ke sladovani je
odbourdvani stresu souvisejiciho s nedo-
statkem Ccasu na osobni Zivot, snizeni
absenci, zlepseni pracovni atmosféry a op-
timalizace pracovniho vykonu.

Podle 89 % respondentd a respondentek
v dotaznikovém Setreni zaméstnavatel vy-
chazi vstric potfebam svych
zaméstnancid/kyn v otazce sladovani sou-
kromého a pracovniho Zivota. , Urcité ano”
odpovédélo v dotaznikovém Setreni 39 % z
Zen a 46 % z muzd.

Vychazi vas zaméstnavatel vstric potfebam

. ¥ o ~ s s

svych zaméstnancu/kyn v otazce sladovani
soukromeého a pracovniho zivota?

100%

80%

5% 0,
0%0%0%  1%__>%  1%1%1%
0%

Urgité ano (1) SpiSe ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) w=Zeny (%) = Celkem (%)

Oceﬁujeme, Ye dlileZitost osobniho Zivota,
rodiny a kvalitniho sladovani prezentuje XY
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jako jednu ze svych priorit smérem k za-
méstnanym. DuleZité také je, Ze potreby
sladovani zaméstnanych ne-rodici jsou
vnimany ze strany politiky firmy na stejné
urovni jako potreby rodi¢l a audit nezjistil
ani frustrace z nespravedlnosti v moznos-
tech sladovani mezi zaméstnanymi.

Na individualni dohodé s osobou na primo
nadrizené pozici lze dojednat individualni
potreby sladovani, ale spolecnost po-
stupné pracuje také na stanovovani
pevnych pravidel a tvorbé prislusnych
smérnic (viz nize kapitola Flexibilni formy
prace a Management materské/rodicov-
ské dovolené).

Problémem se ukazuje v nékterych ty-
mech, v zavislosti na povaze pracovnich
ukoll a projektd, stfidani narazovych ob-
dobi zatéze sklidnéjSimi  obdobimi,
pricemz neni dosud dost kvalitné oset-
reno, jak tuto nerovnovahu dlouhodobé
vyvazovat. O pracovni dobé se nevedou za-
znamy, za dllezité je povazovano, ze je
prace odvedena a v jaké kvalité. Tento pri-
stup umoznuje na jednu stranu velkou
kazdodenni flexibilitu, kdy se pfriliS ne-
hlida, kdo si jak zorganizuje pracovni den
a kdy si pripadné vyrizuje soukromé zale-
zitosti, nebo si C¢ast agendy presune na
doma na vecer. Na druhou stranu to muze
vyvolavat zklamani z toho, Ze nadpraco-
vana doba neni dostatecné
kompenzovana, ocenéna a systémové vy-
resena.

V terénnim Setreni si nékteri zaméstnanci
a zameéstnankyné stézovali na neldnosné
mnozstvi meetingl a telekonferenci bé-
hem pracovniho dne a na neefektivni
komunikaci ¢i nesoulad ve zplsobu komu-
nikace, zpUsobeny odliSnymi kulturnimi
zvyklostmi jednotlivych aktérd a aktérek.

Problémem je v nékterych tymech i ob-
tizné ladéni  dynamiky  dlouhych
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pracovnich dni kvili nutnosti komunikovat
s partnery v odliSnych ¢asovych zénach.

,Ja s tim docela bojuju, protoZe pracujeme
pro americkou spolecnost a spoustu casu
trdvime komunikaci s Americanama v jiny
casovy z6né, tim padem se dostanu domd
pozdé, nejdriv v sest, ale naprosto bézné
treba vsedm, kdy déti uZ ukladame ke
spanku a rano si je moc neuZiju a dlouho-
dobé to resime s manZelkou, do prace
chodim vétsinou o pal devaty, dny jsou
trosku delsi.”

. To kdyZ pak clovek resi soucasné néco se
Singapurem a Amerikou, tak to uZ se neda.
Bylo by dobry mit jednu zénu a mit projekty
pro jednu zdnu, co vim, tak vsichni kole-
goveé, kteri pracovali pro Singapur i pro
Ameriku, tak odesli.”

.Neni dobry pracovat na projektech, ktery
jsou pro obé dvé nebo tri casovy zony za-
roven.”

Doporuceni:

» Pokracovat ve zlepSovani mezikulturni
komunikace /viz nize kapitola Systém
komunikace/ a zamérit se také na sta-
noveni podoby, struktury, moderace a
jasnych pravidel pro vedeni telekonfe-
renci.

» Zavést pravidelnad Skoleni o time-ma-
nagementu ale i o fizeni rdznych
flexibilnich forem prace tak, aby byla
pravidla shodna pro vSechny zamést-
nané a byl vytvdfen prostor pro
vzajemnou spolupraci, ktery nebude
systematicky budovan na Ukor osob-
niho Casu.

» Nadale deklarovat a potvrzovat jasnou
podporu pro osobni prostor zameést-
nancl a zaméstnankyn, sladovani a to
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nejen prostrednictvim vytvarenych do-
kumentd, ale predevsim vbézné
pracovni praxi.

> Evidovat pocet napracovanych hodin u
dlouhych pracovnich dni, které se or-
ganizuji podle potfeb komunikace
s partnery v diametralné odliSnych ca-
sovych pasmech, a cilené umoznovat
kompenzaci nadpracovanych hodin
v dnech, kdy tato komunikace neni na-
planovana. Pokud je to organizacné
mozné, tak rozdélit pracovni zodpovéd-
nost tak, aby jedna osoba méla vzdy jen
jednu zénu (USA nebo Singapur).

» Zaradit spokojenost s moznostmi sla-
dovani osobniho a pracovniho Zivota do
pravidelnych prizkumd spokojenosti
(pokud to tam jesté neni] a vyhodnoco-
vat vysledky genderové citlivé (rozdily
mezi muzi a zenami, odliSné potreby
muzl a zen).

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 zkoumdani 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.

Flexibilni formy prace (dale FFP) jsou v XY
umoznény vSem zameéstnanym bez roz-
dilu, pokud je to organizacné mozné.
Specialni nova smérnice rozliSuje FFP na
dobu del$i nez 6 tydn( a tzv. prilezitostnou
flexibilitu (méné nez 6 tydnd). Pozadavek
je nutné nahlasit min. 1 den predem a
schvaluje ji primy/d nadrizeny/a e-mai-
lem. Takto je mozné vyuZzivat home office,
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pruznou pracovni dobu s pevnou pritom-
nosti na pracovisti mezi 10-15 hod.,
stladeny pracovni tyden (4 dny vtydnu) a
castecné Uvazky.
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Ocenujeme, Ze nova smeérnice zavedla i
stlaceny tyden, neni to zcela bézné umoz-
novand FFP. VXY se zavedeni této
moznosti potkalo se zajmem zaméstna-
nych, témér polovina respondentd a
respondentek v dotaznicich tuto potrebu
uvedla. (I kdyz je nutné brat vysledky
vtomto pripadé srezervou kvdli jejich
nizké reprezentativnosti.)

Home office je nejvyuzivanéjsi FFP, nasle-
duje pruzna pracovni doba. U téchto dvou
FFP se zdsadné neliSi pfistup muzd a Zen
- v dotaznikovém Setreni se vyjadrilo mezi
70-80% muzl i zen, ze o tyto formy FFP
maji zajem a vyuzivaji je.

Z terénniho Setreni také vyplynulo, Ze je
v budové pretlak zaméstnanych na Ukor
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pracovnich mist, a ze HO by mél byt pod-
porovan i proto, Ze to uSetfi pracovni
mista.

.We need to support HO because we have
less seats than people.”

.WE need to suggest people to stay at
home because there is no seat for them.”

Auditni Setreni probihalo tésné pred zave-
denim smérnice o FFP, kde jsou nové také
pravidla pro vyuzivani HO (vCetné legisla-
tivnich  aspektld) zanesena. Reakce
dotazovanych tedy ilustrovaly realitu, kdy
se vyuzivani HO lisilo tym od tymu v zavis-
losti na dohodé a benevolenci nadfizenych.

.Informally it is possible. You are waiting
for delivery, or you need to do some tasks
in quiet environment, one day per week is
common sense - we can stay at home
when it is needed, do not overdo it. If it is
more days in a row, than we need to ba-
lance it.”

Pokud jde o castecné uvazky, v néjaké
formé castecného Uvazku pracuje jen 12
osob (8 Zen a 4 muzi), coZ predstavuje 1,4
% zameéstnanych.

Zajem o tuto formu prace je relativné
nizky, v dotaznikovém Setreni o ni projevilo
zdjem 9 muzd a 10 Zen, kteri tuto moznost
aktualné nemaji, naproti tomu 22 % téch,
co tuto moznost aktualné maji, nemaji za-
jem ji vyuzivat.

Mate mozZnost pracovat v nékteré z
nasledujicich flexibilnich forem prace?
[Castetny Gvazek]
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Ocenujeme, Ze casteCné Uvazky jsou
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umoznovany jak zenam, tak muzim. | muzi
mohou mit své ddvody, proc chtit pracovat
meéne, a nemusi to souviset s rodinnym zi-
votem a péci o blizké. Zaroven tém
muzim, ktefi se chtéji vice vénovat roding,
to umozni jednoduseji sladovat rodinny a
pracovni zivot.

Doporuceni:

Dlouhodobé:

» Aktivné vytvaret pracovni prilezitosti
s nabidkou ¢astecnych Uvazkd. Jedna
se o motivacni nastroj, jak prilakat vice
(nejen) Zen, ¢ umoznit sladovat ro-
dinny a pracovni zivot, coZz se XY dari,
viz kapitola Management materské/ro-
dicovské dovolené.

Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi

sladovani prace a rodiny/osob-

niho Zivota

Tato kapitola se zabyva vyuZitim ndstrojd,
které umoznuji sladovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnanc(i a zamést-
nankyri XY. Ddraz je vénovan zejména

Ve, s 7 =0 7 v -7 7 v v, .
vyuziti nastroju, které usnadnuji peci o deti
pripadné péci o rodice ci jiného clena ro-
diny.

Pracovni prostredi XY je do znacné miry
baby a family friendly. Pozitivni a ne zcela
samozrejmé je, ze zde existuji kojici mist-
nosti véetné prebalovaciho pultu.

Celkové usporadani pracovniho prostoru
ve formé open office, ktery je doplnény od-
pocinkovymi zénami, predstavuje
prostredi vstricné pro narazovy pobyt ma-
lych déti ¢i kojencd.

Samostatnou iniciativou zaméstnancl a
zaméstnankyn se zde porada kazdoty-
denni krouzek koédovani pro déti, v lété
spolec¢nost porada primo vbudové pri-
méstsky tdbor, pro néjz byly specialné
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upraveny nékteré prostory. Probihd kaz-
dorocné Kids Day, kdy déti stravi den
v praci ¢astecné se svymi rodici a vidi je pri
praci a ¢astecné je pripraveny détsky pro-
gram. Kids Day mUlze predstavovat
motivacni nastroj i pro divky, aby se nebaly
studovat IT obory, pokud o to budou mit za-
jem. Firma organizuje i Mikulasskou a
podobné akce. Velmi ocenujeme mnozstvi
téchto aktivit a zapojeni zaméstnanych,
coz umoznuje budovat pratelskou a rodin-
nou atmosféru a zaméstnanym rodi¢im
dale pomahat pri sladovani jejich povin-
nosti.

Sick Days je mozné vyuzit i pro doprovod
ditéte k lékari apod., tzn. lze je dopredu
planovat, coz je u Sick Days neobvyklé, a
rodice to ocenuji.

Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze by rodice
v XY méli do budoucna zajem o firemni
materskou Skolku, pripadné o zavedeni
benefitu prispévkd na umisténi déti ve
spriznéné firemni skolce, hlidani apod.

Priklad dobré praxe: Firma Plzensky
Prazdroj poskytuje prispévek na pred-
navrat zaméstnancl a zaméstnankyn z ro-
dicovské dovolené. Pokud se dana
zameéstnankyné ¢i zameéstnanec vrati do
18 mésiclt véku ditéte, dostane prispévek
na zajisténi hlidani. Neni rozhodujici, zda
je hlidani poskytovano instituci ¢i jednot-
livcem a jednotlivkyni.

Doporuceni:

Dlouhodobé:

» Zvazit zrizeni soukromé firemni Skolky
¢i moznosti spoluprace s jinym institu-
cemi vtéto oblasti. Udélat si mezi
zaméstnanymi prizkum predbézného,
ale co nejvice konkrétniho a zavazného
zajmu zaméstnanych o tuto sluzbu. Za-
fizeni muZze mit nékolik forem jak
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z hlediska pravniho, tak z hlediska pro-
vozu a fungovani. Navod, jak
postupovat pfi zrizovani, je napriklad
zde: http://www.vupsv.cz/si-
tes/File/audit-
clanky/Letak_Kolektivni_pece_za-
mestnavatele.pdf

» Alternativou je zavedeni benefitu pro
zaméstnankyné, které se vrati do urci-
tého véku ditéte (napF. 24 mésicd) zpét
do prace.

Management materské/rodicov-
ské dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu ma-
terské a rodicovské dovolené, tedy
zplsobdm, jakym se XY stavi k procesim
odchodu na materskou ci rodicovskou do-
volenou, jakym  zplGsobem  udrZuje
komunikaci se zaméstnanci a zaméstnan-
kynémi, kteri na materské cirodicovské
dovolené (MD/RD] jsou a jak probiha na-
sledny navrat do pracovniho procesu.

Management MD/RD je v XY zakotven ve
specialni smérnici, kterd upravuje i Sirsi
ramec prav rodi¢d déti mladsich 15 let.
Definuje jednotlivé souvisejici pojmy, cituje
legislativu, popisuje procesy, jakymi ma
management MD/RD prochazet, a komu-
nikaci, kterd ma probihat, jmenuje
zodpovédné osoby.

0d ozndmeni téhotenstvi, po nastup a po-
byt na MD/RD aZ po plénovany navrat
probihd mezi zaméstnankynémi/zameést-
nanci a primymi nadrizenymi, respektive
HR oddélenim komunikace. Vzhledem
k nadpoloviénimu mnoZstvi cizincl a cizi-
nek ve firmé je soucasti komunikace i
informacni minimum ohledné souviseji-
cich pravnich narokd a povinnosti, coz je
ocenénihodny benefit.

Audit zjistil, Ze informacni material je po-
treba aktualizovat ve smyslu nové
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legislativy aj. pravidel, souvisejicich s ma-
terskou a rodiCovskou dovolenou,
doporucujeme opravit (viz ,doporuceni”
nize) a pripadné nejasnosti konzultovat se
specializovanou pravni poradnou, napfi-
klad http://rovneprilezitosti.cz/.

Zaméstnankyné maji moznost béhem MD i
RD pracovat na jiné pozici, nez byla jejich
plvodni (aby nezanikl narok na prispévky),
pokud se takova pozice ve firmé aktualné
nabizi. Zastava jim pocitaé, mobil, pristup
k pracovnimu e-mailu a firemnimu inter-
netovému Uctu. Firma nyni aktivné resi
situaci, kdy systém po Case pristup zablo-
kuje, pokud neni vyuzivan. Vplanu je
vytvorit specialni web, kam budou mit lidé
na MD/RD pristup, coz je nadstandardni a
vstricné opatreni.

Béhem MD/RD zlstavaji zaméstnanym
také benefity (cafeterie] a béhem MD také
bonus penzijniho pripojisténi. To vSe jsou
benefity a pristup, ktery stoji za ocenéni a
rozhodné neni na ¢eském pracovnim trhu
samozrejmosti.

Velmi pozitivni také je, Ze navratnost ro-
dicd po MD/RD na castecné Uvazky je
vysoka, zadna Zadost zatim nebyla zamit-
nuta. XY v souladu s platnou legislativou
tuto moznost garantuje, nebrani-li tomu
vazné provozni dGvody.

Povédomi o tom, jak management MD a
RD v praxi ve firmé opravdu funguje, dle
dotaznikového Setreni nenivelky (71 % od-
povédélo, Ze nevi, zda udrZuje
zaméstnavatel kontakt se zaméstnanymi
na rodiCovské dovolené).

V dotaznikovém Setreni odpovédélo 37 %
muzd (32 osob) a 25 % Zen (21 osob), ze pe-
Cuji o dité do 10 let véku. Na rodic¢e malych
déti coby specifickou zaméstnaneckou
skupinu se na zakladé preferenci zamést-
navatele zamérila i jedna fokusni skupina
v ramci auditu, coz dokladda ddraz, ktery na
tuto skupinu firma klade.
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V kazdém pripadé se zda, Ze rodice béhem
MD/RD ponékud mizi ostatnim kolegim a
kolegynim z dohledu a kontaktu.

Je nutné kvitovat, ze politika firmy, tykajici
se materské a rodi¢ovské dovolené, vyslo-
veneé cili jak na matky, tak na otce.

Priklad dobré praxe: na krajském
Gradé probiha oslava dne otc.

Specialni akce pro muze-otce a jejich déti.
VSechny tyto programy lze samozrejmé ci-
lit i na Zeny-matky. Samostatna cast je
otcm vénovana predevsim proto, Ze ve
spolecnosti i v pracovni sfére se jejich role
a potreby Casto opomijeji.

Doporuceni

Kratkodoba

» Opravit informacni material, ktery de-
finuje, Ze materskou dovolenou mohou
Cerpat pouze Zeny, ale ve skutecnosti
muZou i muzi, po skonleni Sestinedéli,
viz napriklad
https://www.penize.cz/materska-do-
volena/329932-materska-2018-
materska-dovolena-a-kalkulacka-
penezite-pomoci-v-materstvi  Pouze,
stejné jako matky, nesmi pri MD praco-
vat u stejného zaméstnavatele na
stejnou smlouvu. Je mozné, Ze se
jedna jen o matouci formulaci na za-
Catku textu (bod 6.2 d pak toto
vymezuje). Ovérit formulace, mj. i
proto, aby poskytované informace otce
od vyuziti této moznosti zbytecné neod-
razovaly.

» Dale bod 8.3 ve smérnici uvadi, ze ma-
ximalni vyse rodicovského prispévku je
mési¢né 11 500,-, pricemz od 1.1.2018
je to nové az 32000 meésicné. Toto
.zrychlené” Cerpani prispévku mdize
byt dobrym motivacnim nastrojem pro

vvvvvv

prijmové skupiny zaméstnanych.
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Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

» VsSechny informace tvorené pro za-
méstnané odchazejici na MD/RD
adresovat jak na matky, tak na otce.

» Vzhledem k dominantni vékové sku-
piné zaméstnanych ve véku 30-34 let
lze v nejblizSich letech ocekavat boom
odchodtd na MD/RD, doporucujeme po-
kracCovat v dobre nastavenych
procesech managementu MD/RD a
s touto situaci pocitat.

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

> Vysoké procento (89 %) respondentd a
respondentek v dotaznikovém Setreni
si mysli, ze XY vychazi vstric potfebam
svych zaméstnancl/kyn v otazce sla-
dovani soukromého a pracovniho
Zivota.

» Firma prezentuje sladovani jako jednu
z priorit v pristupu k zaméstnanym, a
to bez rozdilu dileZitosti potreb slado-
vani u rodi¢t a ne-rodica.

» Problémem v nékterych tymech je
chybéjici systém, jak sledovat a kom-
penzovat nadpracované hodiny
v obdobich vétSi pracovni zatéze.

» V nékterych tymech jsou také vnimany
jako neldnosné dlouhé pracovni dny,
které vznikaji z nutnosti komunikovat
s partnery v odliSnych ¢asovych z6-
nach.

Flexibilni formy prace

» Jsou umoznény vS§em zaméstnanym
(pokud je to organizacné mozné), pra-
vidla pro vyuzivani home office,
stlaceného tydne, pruzné pracovni
doby a ¢astecnych tvazkd uréuje spe-
cialni smérnice.

» Home office a pruzna pracovni doba
jsou nejvyuzivanéj$i FFP. Castecné
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Uvazky jsou umoznovany jak Zzenam,
tak muzam, ale pracuje v nich jen 1,4
% zaméstnanych a zajem o né je maly.

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

» Vbudové XY jsou kojici mistnosti
s prebalovacimi pulty.

» Firma organizuje mnoho aktivit pro
déti zaméstnanych, ¢i podporuje sa-
mostatné zaméstnanecké aktivity
v tomto duchu.

» Mezirodici v XY je zajem o firemni
Skolku pripadné o zavedeni benefitu
prispévkld na umisténi déti ve spriz-
néné firemni Skolce, hlidani apod.

» Sick Days je mozné vyuzit i pro dopro-
vod ditéte k lékari a péci o néj.

Management materské/rodicovské do-
volené

» Management MD/RD je ukotven ve
specialni smérnici, ktera cituje legis-
lativu, popisuje procesy, jakymi ma
management MD/RD prochazet, a pri-
nasi dalezité aktualni informace.

» 0d nastupu az po navrat z MD/RD pro-
biha pravidelna komunikace
s primymi nadrizenymi (respektive HR
oddélenim) a osobami na MD/RD.

» Zaméstnanym z{stavaji nékteré bene-
fity, véetné pocitacCe, mobilu, pristupu
k pracovnimu e-mailu a firemnimu in-
ternetovému Uctu.

» Firmeé se dobre dari umistovat navrati-
vSi se zameéstnané na Castecné
Uvazky.

Zavérecna zprava Genderovy audit 2018

Kultura pracovniho prostredi

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 zaméstnancl 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 vaZzi [napr. diskriminace).

Ocenujeme, Ze XY ma ve své globalni stra-
tegii Fizeni lidskych zdrojd explicitné
uvedeno:  “Netolerujeme diskriminaci
nebo obtéZovani na zakladé rasy, barvy
pleti, pohlavi, véku, nabozZenstvi, narod-
nosti, pavodu, etnika, invalidity, sexualni
orientace, genderové identity, gendero-
vého vyjadreni, genetické informace,
statusu statni prislusnosti, rodinného
stavu osoby, vojenského statutu / statutu
veterana nebo jakékoli jiné zakonem chra-
néné charakteristiky.”

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 systém
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispiva k motivaci
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a spokojenosti zaméstnanci a zamést-
nankyn. Zaroveri je davéra vici zpisobum
komunikace s prislusnymi oddélenimi a
vedenim Uradu zpusobem, jak podporit
korektni a nediskriminacni jednani.

Komunikace od vedeni spolecnosti smé-
rem k zaméstnanym je oSetfena rdznymi
nastroji.

Soucasti informacnich kampani dovnitrf
firmy jsou mj. Skoleni manazer( a mana-
Zerek na rlizna témata. U nékterych témat,
jako je napriklad diskriminace ¢i sexualni
obtéZovani, jsou Skoleni i radovi zamést-
nanci a zaméstnankyné, coZ ocefnujeme.
Co se tyCe novych smérnic, obsah, ktery
vznikne na uUrovni nejvyssiho ma-
nagementu a je pak projednavan
v leadership tymech, je ve vysledku ozna-
men manazerdm a manazerkdm po
intranetu a ti jsou vtomto sméru dale vy-
Skoleni. Informaci o nové smérnici obdrzi
vSichni zaméstnani e-mailem.
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Dostate¢nou informovanost o moznostech
vzdélavani, o zplsobu, jak bojovat proti
diskriminaci na pracovisti, o opatrenich,
které poskytuje zaméstnavatel ke slado-
vani soukromého a pracovniho zivota, a o
vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy
projevilo v dotaznikovém Setreni vzdy mi-
nimalné 70 %  respondentd a
respondentek. V pripadé informovanosti o
zaméstnaneckych vyhodach to bylo do-
konce 95 % respondentl/ek.

V prazské pobocce pracuje cca 70 % ci-
zinc a cizinek, komunikace probiha
s dalsimi kolegy a kolegynémi po celém
svété. Specifikem firmy je pak nutnost me-
zikulturni komunikace. Je pozitivni, ze zde
existuje speciadlni pozice Employee En-
gagement, kterd se mj. zabyva pravé
specifiky této komunikace a prinasi na-
stroje, jak resit pripadné problémy, a to
vCetné genderoveé citlivych témat. Ani sami
zameéstnanci a zameéstnankyné neberou
tuto problematiku na lehkou vahu. Do-
kresluje to samostatnd mezinarodni
zameéstnanecka iniciativa, kdy si lidé se-
hravaji rzné role-play na rzna témata a
situace, pricemz cilem je zjistit, jaké jsou
v té které zemi hranice akceptovatelnosti,
a to véetné komunikace mezi pohlavimi, co
je komu prijemné, a co uz ne. Predmétem
testovani jsou i rizné naradzky mezi muzi a
Zenami, komentare a podobné.

.Napriklad komentar typu . Ty hezky vo-
nis“ maze byt pro nékoho normalni
soucdst kultury a pro nékoho jiného uZ je
to neprijatelné. Proto probihaji tato cviceni
diverzni komunikace, kde si pritomni svoje
postoje a pocity vysvéetluji a hledaji opti-
malni resent.”

Podobné iniciativy jsou vitané i ze strany
firmy.

.Mame mozZnost i ménit procesy ve firmé a
navrhovat si tréninky, které nam pomd-
Zou.”
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Doporuceni

Kratkodobé:

» Deklarované krédo firmy o nediskrimi-
naci je mozné jesté vice prakticky
podporit tak, ze ve vSech ceskych ver-
zich firemnich dokumenta, pracovnich
inzeratech, aj. materialech, komuniko-
vanych dovnitf firmy i smérem
k verejnosti bude omezeno pouzivani
generického maskulina a zavede se
genderové citlivy jazyk, ktery zviditel-
nuje stejnou mérou obé pohlavi
(napriklad uvadéni osloveni zamést-
nanci a zaméstnankyné).

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu pro-
stredi XY z hlediska mezilidskych vztah(
a kazdodenni spoluprace mezi zamést-
nanci a zameéstnankynémi a jejich
nadrizenymi. Z hlediska politiky rovnych
prileZitosti je didleZité udrZovat droveri da-
stojnosti,  kterd  prispivd  k tvorbé
inkluzivniho prostredi, ve kterém nevznika
prostor pro Sikanujici  ci diskriminacni
chovant.

XY ma na globalni Urovni samostatné od-
déleni, kam je mozZné hlasit podezreni Ci
konkrétni pripady nevhodného chovani,
sexualniho obtéZzovani, neférového jednani
Ci podezrenina né. Toto hladseni online for-
mou je anonymni. Stiznost je dale predana
na lokalni HR oddéleni, kde se dale resi
osobné. V Ceské pobocce jsou hladseny cca
2-3 stiznosti ro¢né, vétsinou se jedna o na-
mitky proti hodnoceni a problémy
s nadrizenym ¢i nadrizenou. DalSi postup
si mUze stezovatel/ka zvolit v zavislosti na
tom, zda chce Ci nechce problém resit
primo se svou nadrizenou osobou, pri-
padné s kolegy a kolegynémi.

Audit ocenuje komunikaci tohoto jasného
postupu. Dokumentuje to i pocet osob
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Kultura pracovniho prostredi

z dotaznikového Setreni, které prohlasily,
Ze védi, jak postupovat: Jak by resili pripad
diskriminace, sikany nebo sexualniho ob-
tézovani na pracovisti vi 88 % respondentd
a respondentek.

.Jsme vyzyvani, abychom radéji nahlasili
nespravné chovani, i kdyZ se po prosetreni
ukaZe jako nepravdivé, stim, Ze kdo to
nahlasi, nebude postiZen.[...] Nabadaji nas,
abychom se ozvali i jako svédci jakéhokoliv
obtéZovani, nejen sexudlniho, ale i treba
rasistického. Ze jsme zodpovédni za to,
abychom to nahlasili.”

Nesoulad v odpovédich se objevil az v mire
davéry, kterou lidé v XY maji k tomu, Ze se
pripadné nahldsené kauzy efektivné a
spravedlivé vyresi a v ochoté néco vibec
resit v pripadé osobni zkuSenosti nebo
zkusSenosti z okoli.

V dotaznikovém Setreni uvedlo 16 Zzen a 4
muzi (19 % z zen a 5 % z muzd, ktefi v do-
taznicich odpovidali], Ze se v poslednich
trech letech setkali stim, Ze byl nékdo
obéti Sikany nebo sexualniho obtézovani
na pracovisti. To je v pripadé tohoto té-
matu pomérné vysoké procento, i
s ohledem na to, Ze navratnost Setreni
byla nizka.

Setkal/a jste se u zaméstnavatele v
poslednich tfech letech s tim, Ze byl nékdo
obéti Sikany nebo sexudlniho obtézovani na

pracovisti?
100% 92%
85%
79%

3% 2% 3%
0%
Ano () Ne (N) Bez adpovédi

Muzi (%) mZeny (%) =Celkem (%)

Vterénnim Zetieni se konkrétné opako;
valo téma mobbingu, bullyingu a bossingu:

.Bullying unfortunately happens often
among US leads and people reporting in
Prague, but not only; examples are
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enough and reported to HR and Compli-
ance, hopefully somebody is looking into
this...I'm not so confident that a thorough
investigation is taking place each time.”

.| encountered with bossing from my pre-
vious boss. It was not sexual connotation
but rather psychological.”

a sexistickych narazek, pripadné nevhod-
nych dotazd a komentard kintimnim
zaleZitostem:

.| have heard and seen sexists comments
from both men and women towards oppo-
site gender.”

.We used to have a new manager of exis-
ting department, who asked inappropriate
questions about future motherhood plans
and sexual orientation, ... => the company
let him go after several months [(after
complaints to HR were made and an inter-
vention did not seem to help enough to
renew our trust).”

Doporuceni

Dlouhodoba:

» Dotaznikové Setreni ukazalo, Ze situaci
Sikany Ci sexualniho obtéZovani na pra-
covisti je vice, nez je hlaSeno na
zminéné specializované oddéleni. Zva-
Zit zménu systému tak, aby bylo vice
osob motivovano svoje problémy resit,
napriklad vice anonymizovat hlaseni a
cely proces a nastolit tak vétsi ddvéru
v diskrétni reseni problému.

» Zahrnout do pravidelnych Skoleni o se-
xualnim obtézovani a diskriminaci i
bossing a mobbing, pokud tam jesté
tato témata nejsou, a zamérit se vice
na nadrizené a jejich osvétu o nepfi-
pustnosti takového jednani.

Spolecenska odpovédnost CSR

XY se profiluje v rdmci spolecenské zodpo-
védnosti kromé oblasti zdravotni péce Ci
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Kultura pracovniho prostredi

lokalni komunity i jako iniciator pozitivnich
zmén formou ., podpory vzdélavani a reseni
zdsadnich socidlnich otazek prostrednic-
tvim charitativnich prispévkd a podpory
dobrovolnické ¢innosti zaméstnancd,” (viz
Code of Conduct). Vtéto souvislosti jsou
zajimavym benefitem tzv. ,volunteering
days”, kdy si mdzou zaméstnanci a za-
meéstnankyné od urcitého stupné seniority
vybrat, v jaké organizaci chtéji néjakou
dobu pracovat, s tim, Ze to muze byt kde-
koliv na svéteé.

Souhrn zjisténi v oblasti Kultury
organizace/pracovniho prostredi

Pristup k politice rovnych prilezitosti

> XY ma ve své globalni strategii rizeni
lidskych zdroji explicitné uvedenou
nulovou toleranci k diskriminaci nebo
obtézovani na zakladé riznych osob-
nich charakteristik, a to vCetne
genderové identity a genderového vy-
jadreni.

Systém komunikace (zaméreno na in-
terni i externi komunikaci)

» Proinformovanost zameéstnanych o
vzdélavani, moznostech bojovat proti
diskriminaci a riznych opatrenich, ¢i o
chodu firmy je vysoka.

> 0 dulezitych tématech typu diskrimi-
nace probihaji i manazerska skoleni.

> XY neustale pracuje na zlepSovani me-
zikulturni komunikace (cca 70 %
zaméstnanych v prazské pobocce jsou
cizinci).

Pracovni prostredi

» XY ma na globalni Urovni samostatné
oddéleni, kam je mozné anonymné
hlasit konkrétni pripady nevhodného
chovani, sexualniho obtéZovani, nefé-
rového jednani ¢i podezreni na né.
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Pripady pak resi lokalni HR oddéleni
ve spolupraci s aktéry a aktérkami.

> 88 % respondentl a respondentek do-
taznikového Setreni vi, jak by Fesili
pripad diskriminace, Sikany nebo se-
xualniho obtéZovani na pracovisti.
Zaroven procento lidi, ktefi se v XY
v poslednich letech setkali s pripady
Sikany, nebo sexualniho obtézovani na
pracovisti presahuje pocet nahlase-
nych pripadl. Konkrétné se nejcastgji
jednalo o mobbing, bullying, bossing a
sexistické narazky.

Doporuceni

Dlouhodoba:

> Doporucujeme zvazit zménu systému
nahlasovani stiznosti tak, aby bylo vice
osob motivovano svoje problémy touto
cestou resit.

» Zahrnout do pravidelnych Skoleni o se-
xualnim obtéZzovani a diskriminaci i
bossing a mobbing, pokud tam jesté
tato témata nejsou, a zamérit se vice
na nadrizené a jejich osvétu o nepfi-
pustnosti takového jednani.

Zavérecna zprava Genderovy audit 2018

Kultura pracovniho prostredi
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