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ZADANIA METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Vychodiska projektu

Koncept rovnych prilezitosti zen a muzy
vznikl jako reakce na to, Ze spolecenske
postaveni zen a muzd neni rovnocenné a
Zivotni role zen a muz0, vcietné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovliviiovany zazitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, ze Zeny se doma staraji o
déti a muzi jsou zivitelé rodin, tento
stereotyp  stale  ovliviuje  podminky
zaméstnavani zen a muz0. Od Zen se kromé
vykonavani zaméstnani ocekava jesté
prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domacnost, od muz{ se ceka velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pri takovémto
Jrozlozeni sil* pak zaméstnavatelé casto na
pozice spojené s vysSim platem ¢i mzdou,
vyssi zodpovédnosti a moci, obsazuji muze.
To znamena, ze zeny mivaji horsi podminky
pfi  pfijimani do zaméstnani (jejich
potencidlni matefstvi je vnimano jako
prekazka), horsi vyhlidky na vzdélavani a
kariérni postup, byvaji hire odménovany.
Opacna situace panuje v oblasti vstficnosti
zaméstnavateld v0cli potfebé zaméstnancl
sladit svou praci a osobni zivot. Napfriklad
muzi, ktefi by chtéli odejit na rodi¢ovskou
dovolenou, se casto setkavaji s odmitavym
postojem zaméstnavatele [ svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hdre kvili jejimu nebo
jeho  pohlavi znamena diskriminovat.
Genderovy audit ukazuje firmam, jak
neznevyhodnovat a jak nastavit firemni
politiku 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
stereotypU.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitfni
organizacni procesy z genderové
perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu
rovnych prilezitosti zen a muz0 ve firmé.
Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci,
ocenit dobré praxe a nabidnout cestu ke
zlepSeni v problematickych oblastech.

Audit se primarné zaméfuje na prosazovani
rovnych pfrilezitosti zen a muz0, ale jeho
vysledkem je celkové zlepseni vykonnosti
organizace, protoze si vsima takovych
oblasti jako firemni kultura a komunikace ve
firmé, nabor a rozvoj zaméstnanci a
zaméstnankyn, sladovani  prace a
soukromého Zivota apod.

Audit  je vhodny pro vSechny
zaméstnavatele, bez ohledu na to, jak daleko
jsou v podpore rovnych pfilezitosti, a jeho
cilem neni kontrola, jako je tomu napfiklad u
financniho auditu. Jeho smysl spociva v
identifikaci dobrych praxi a ptipadnych
mezer a vytvoreni individualniho planu, jak
ve firmé dale rozvijet rovné pfilezitosti zen a
muzQ, politiku antidiskriminace a sladovani
prace a soukromého Zivota, coz jsou oblasti,
které se dotykaji vSech zaméstnanci a
zaméstnankyn.  Zhodnoceni  zjisténych



skuteCnosti vcetné doporuceni pro zlepSeni
situace je obsahem této zpravy, ktera je
hlavnim vystupem auditu. Audit tedy nabizi
srozumitelny a na miru Sity navod na
podporu rovnych prilezitosti zen a muzi a
sladovani prace a osobniho Zivota
zaméstnancy a zameéstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  pfinaseji, kromé
vyhovéni zakonnym pozadavkdm, celkové
zlepSeni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani  pfinasi  firmé spokojenéjsi,
loajalnéjsi a  motivovanéjsi  pracujici;
uplatfiovani principd rovnosti pfilezitosti
zase prinasi mimo jiné i rozmanitéjsi a

pracovni tymy a rozSifuje
zasobarnu talentd.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskova
organizace, ktera slouzi predevsim jako
informacni, konzultacni a vzdélavaci
centrum v otazkach postaveni muz0 a zen ve
spolecnosti. Jejim cilem je shromazdovat,
dale zpracovavat a rozsifovat informace
souvisejici s genderovou  tématikou.
Prostfednictvim  specifickych  projektd
Gender Studies aktivné ovliviiuje zmény
tykajici se rovnych pfilezitosti v rdznych
oblastech,  jako  jsou institucionalni
mechanismy, trh prace, politicka participace
Zen ciinformacni technologie.

I

Firmam nabizi:

e Informace a konzultace
k problematice rovnych prilezitosti
Zzen a muzU na trhu prace

e Tréninky a Skoleni v této oblasti
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Gender Studies, o. p. s.

e Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych prilezitosti

e Specifické  reSerse z  Ceskych
a zahranic¢nich  vyzkum@, odborné
literatury a dobrych praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu* Pro audit
byla vyuzita kombinace vyzkumnych metod.
Byla analyzovana data z rdznych zdrojo.
Informace, které byly pribézné zjistovany,
byly vdalSich krocich ovéfovany. Hlavni
pouzitou analytickou metodou je kvalitativni
obsahova analyza a kriticka diskurzivni
analyza s dirazem na genderovou dimenzi*

Pro analyzu byly pouzity nasledujici zdroje:
Metadata

e Prehled dokumenty k analyze
e Statistickd data o zaméstnanych
(excelova tabulka)

Vize, mise, etika, chovani

*Ufad vlady CR. 2015. Standard genderového auditu.
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-
zen-a-

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho_a
uditu CJ.pdf

* Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a
velké mnozstvi masmedialnich text(". In Média a text II.
Presov: Filosofickd fakulta PreSovskej univerzity v
Presové.


https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard_genderoveho_auditu_CJ.pdf
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard_genderoveho_auditu_CJ.pdf
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard_genderoveho_auditu_CJ.pdf
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-muzu/Projekt_Optimalizace/Standard_genderoveho_auditu_CJ.pdf

Kam smérujeme - hodnoty
(prezentace)

Nase vize a strategie (prezentace)
Eticky kodex

Interni manualy

Manual lidskych zdrojd

Vnitrni predpisy upravujici vybrané oblasti
(formalizované dokumenty)

Organizadni fad — vnitini predpis

Rovné prilezitosti — vnitfni predpis
Ziskavani a vybér zaméstnanci -
vnitfni predpis

Home office — vnitfni predpis

Pracovni doba a evidenci dochazky —
vnitrni predpis

Pravidla odménovani — vnitrni predpis
Pracovni stiznosti — vnitfni predpis
Obtézovani a Sikana — vnitini predpis
Pravidla pro vyrovnani zavazk( pfi
odchodu zaméstnance ze Spolecnosti —
vnitini predpis

Motivacni program pro
zprostredkovani kontaktu na kandidaty
— vnitfni predpis

Bonusové schéma Obchod - vnitini
predpis

Star Club — vnitfni predpis

Pravidla pro poskytovani, vydej a
uctovani stravenek — vnitrni predpis
Pravidla pro ucast zaméstnanci na
skupinovém zivotnim a Urazovém
pojisténi — vnitini predpis

Pravidla pro poskytovani prispévku
zaméstnancdm/zaméstnankynim  na
penzijni pfipojisténi — vnitini predpis
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Metodika genderového auditu

Jiné interni materialy a dokumenty

Organizacni struktura (fijen 2017)
Vitejte vXY - prezentace pro nové
zaméstnance/zaméstnankyné

Intranet XY (strucny info dokument)
Benefity na intranetu — interni material
(print screen)

Facebookova stranka pro zaméstnance
(info dokument)

Jeden tym: Dialog - iniciativa na
podporu interni komunikace (vedeni —
zastupci pobocek — v ramci pobocek)
Teambuildingy — informace (hromadny
email)

Tématickeé snidané (info dokument)
Starclub — motivacni program (info,
aktualni nabidka)

Vnitfni komunikace, informovani

OZ info — Jaro 2017 (interni zpravodaj)
Interni oznameni pro zaméstnance ¢.
41/2017 — priklad interniho oznameni o
novinkach

Interni oznameni pro zaméstnance ¢.
42/2017 — priklad interniho oznameni o
novinkach

Interni oznameni pro zaméstnance ¢.
43/2017 — priklad interniho oznameni o
novinkach

xxx  Cervenec 2017 (zhodnoceni
prodeje, ,co se povedlo", ,co nas
ceka")

XXX Srpen 2017

XXX zafi 2017

Prdzkumy, predchozi audity

Employer branding - prezentace
vysledkd prizkumu (Ipsos Loyalty,
Cervenec 2017)



e Wellbeing Praha HO (Cervenec 2017)
e XY Engagement and Culture Survey
Results (Gallup, 2016)

Produkty, nabidky

e Produktovy letak xxx léto 2017
(nabidka sluzeb)

e Produktovy letak xxx — léto a podzim
2017

e Produktovy letak xxx

Formulare

e Ziadost o  projednani
zalezitosti — formular

pracovni

Internet
e |nzerat-

Kromé téchto zasadnich dokumentd byly
auditnim tymem vyhledany i dalsi materialy.
Konkrétné se jedna o tyto webové stranky:

WWW.XXX.CZ
Dotaznikové Setreni — postup a zjisténi

ZaméstnancOm a zaméstnankynim byl
rozeslan link na on-line dotaznik. Celkem
odpovédélo 92 osob (53 Zen, 39 muzd) ze 181
dotazanych, coz predstavuje 51 procentni
navratnost dotaznikld. Zen bylo mezi
respondenty 58 % a muz0 42 %, oproti
poméru zen a muz0 v zaméstnanecké
populaci (43 % zen a 57 % muzU). Rovnéz
vékové slozeni respondentd koresponduje
s vékovymi skupinami zaméstnanych ve
firmé XY. Vystupy z dotaznikového Setreni
byly podrobeny kvantitativni analyze.

Individualni rozhovory — postup a zjisténi
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Metodika genderového auditu

V prdbéhu  genderového auditu  byly
provedeny tfi hloubkové osobni rozhovory.
Jednalo o fizené rozhovory s lidmi z riznych
urovni firemni hierarchie a z rdznych oblasti
firmy. Rozhovory trvaly v rozmezi 30 az 9o
minut.

Skupinové rozhovory - postup a zjisténi

Uskutecnily se celkem ctyfi  skupinové
rozhovory se zamérenim na vedouci pozice,
na rodice s malymi détmi, ktefi se nedavno
vraceli do firmy po rodicovské dovoleng,
zaméstnané na flexibilnich formach prace a
zaméstnankyné HR oddéleni. Rozhovord se
zUcastnilo celkem 24 osob. Kazdy skupinovy
rozhovor trval 9o az 120 minut.

Samotny audit probihal dle pfipraveného a
obéma stranami schvaleného
harmonogramu v pribéhu mésicd prosinec
2017 az brezen 2018.

Tento genderovy audit probihal na centrale
spolecnosti XY. Pobocka byla predmétem
druhého samostatného auditu. Pro uUcely
této zpravy bude pouzivana zkratka XY.


http://www.xxx.cz/
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podéekovani

Dékujeme vsem zameéstnankynim
a zaméstnancdm firmy XY za spolupraci pfi
realizaci Genderového auditu, kdy s nami
velice ochotné a otevrené hovorili.

Zvlastni podékovani pak patfi personalnimu
oddéleni, zejména pak pani XZ, ktera se jako
kontaktni osoba postarala o hladky pribéh
auditu, pripravu dokumentd a statistik k
analyze, napomohla zrealizovat dotaznikové
Setreni a ziskala konkrétni osoby pro
skupinové a individualni rozhovory. V
pribéhu auditu byla kdispozici a flexibilné
reagovala na pozadavky auditorského tymu.

Souhrn hlavnich zjisténi

Spolecnost XY patii mezi firmy s vysokou
firemni a organizacni kulturou, interni
procesy a oblast fizeni lidskych zdroj0 ma
velmi peclivé zpracované v systému
internich  smérnic.  Aktivné  podporuje
politiku nediskriminace, téma rovnych
prilezitosti zminuje ve svych materialech i
internich predpisech. Prostfedi ve firmé je
pratelské, z terénniho Setreni jasné vyplyva,
ze lidé ve firmé jsou spise spokojeni, ze se
jim zde pracuje dobre. Nedostatky, které se
z hlediska auditniho Setfeni objevuji, jsou za
predpokladu pozitivniho nastaveni vedeni
firmy a personalniho oddéleni fesitelné. xxx.

Ve firmé je vyrovnané zastoupeni zen a
muz0, a to i na manazerskych pozicich.
Rovnost prilezitosti je zakotvena jako princip
ve strategickych dokumentech, v praxi se ale

prilis  nevyskytuji opatfeni, ktera by
vypovidala o jeho aktivnim prosazovani.
Mnohokrat bylo zminéno, Ze pohlavi neni
rozhodujici vzadné oblasti vzivoté firmy
(naboru, propousténi, vzdélavani, kariérni
rOst). Firma spiSe stavi na tom, ze striktnim
dodrzovanim nediskriminace bude docileno
prostfedi, které «cti politiku rovnych
prilezitosti. Tato strategie mize mit sva
uskali, jak je podrobnéji mapovano v auditni
zprave.

Firma XY se potyka svyssi fluktuaci
zaméstnanych a vnékterych oddélenich s
nedostatkem lidi. A to i presto, ze se ji dafi
podporovat kariérni r0st zaméstnanych a
neni vyjimkou, ze se clovék propracuje
zobchodniho zastupce na kmenového
zaméstnance ¢i zaméstnankyni, nékdy az na
manazerskou pozici. Firma deklaruje i
opétovné zameéstnavani byvalych
zaméstnancd a zaméstnankyn. Slabsi
strankou se ukazala byt oblast navratu
zaméstnanych (matek) po materské i
rodiCovské dovolené. Tato skupina
zaméstnanych by mohla pomoci resit akutni
potfebu novych lidi v pripadé nenadalého
odchodu, jak se jiz vminulosti osvédcilo.
Tento postup doporucuje auditorsky tym
systematizovat a na managementu odchodi
i navratd zrodicovské dovolené intenzivné
pracovat.

Sledovani genderové i vékové vyvazenosti
tym0 je pouze na individualnim posouzeni,
firma nema tento princip formalné ukotven.
Mezi zaméstnanymi vSak panuje
jednoznacné presvédceni, ze



k uprednostiiovani jednoho pohlavi nad
druhym nedochazi.

Vzdélavani je téma, které je ve firmé XY
velmi intenzivné reseno. Vzhledem ktomu,
ze vminulosti doslo ke kraceni financi
ur¢enych  na  vzdélavani, je mezi
zaméstnanymi o tomto tématu casto
debatovano. Ackoli ma firma jasné
stanoveno, jak vzdélavani probiha a kdo ma
na co narok, realita se lisi. Zterénniho
Setfeni vyplyva, Ze existuji odlisné pfistupy
v jednotlivych oddélenich a zaméstnanym se
tak dostava rdznych moznosti vzdélavani.

Voblasti hodnoceni a odménovani se
ukazuje nedostatek v jejich provazanosti.
Firma ma systém hodnoceni velmi precizné
stanoven a jeho dodrzovani by vedlo
k efektivnimu ~ postupu  zaméstnanych,
v praxi se ale systém hodnoceni nedafi vzdy
dodrzovat a zaméstnani jej chapou spise
jako formalitu. Absence provazanosti
s pohyblivou slozkou mzdy je vnimano i ze
strany personalniho oddéleni a je vidét snaha
v této oblasti prosadit zmény. V ramci auditu
byl zjiStovan i pfistup zaméstnanych k
otdzce transparentnosti mezd. Ukazalo se,
Ze i pres prvotni negativni reakce mUze byt
toto cesta, jak snizit vysoky podil nejistych
odpovédi na otazku rovného odménovani.

S benefity jsou  zaméstnani  vesmés
spokojeni, citi se byt o nich dostatecné
informovani. Obcas se objevuje problém
s Cerpanim benefitd ze strany pecujicich
osob — rodic¢d. Toto by ale méla vyresit
planovanad zména, kterou bude prechod na
cafeterii benefitl, které HR oddéleni planuje
zavést.

Zavéreclna zprava
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Souhrn hlavnich zjisténi

Z hlediska sladovani prace a osobniho Zivota
nabizi firma XY Sirokou skalu moznosti. Tyto
jsou velmi peclivé stanoveny v internich
dokumentech a zaméstnani jsou presvédceni
o tom, zZe jim zaméstnavatel vychazi vstfic.
Velkou vyhodou je pracovni tyden s délkou
37,5 hodiny. Nejcastéji zmifovanou vyhodou
pro sladovani je moznost cerpat 4 dny
v mésici home office. Céstedné
problematické se jevi, ze jednotliva oddéleni
nemaji stejny pristup k cerpani HO, takze
dochazi kvelkym rozdildm u jednotlivych
vedoucich. Ukazuje se, Ze rovnéz zalezi na
slozeni kolektivu a na osobnosti manazera i
manazerky. Tento stav reflektuji
zformulovana doporuceni.

Firma se snazi se zaméstnanymi dobre
komunikovat. Ma zfizené rizné
mechanizmy, jak predstavovat jednotliva
oddéleni, jak zprostfedkovavat komunikaci
jak horizontalné, tak vertikalné. Velmi dobre
je propracované Uvodni Skoleni pro vSechny
nové zaméstnané. Prostor pro zlepseni se
nabizi v informovani zaméstnancd a
zaméstnankyn o zménach ve firmé. 24 % lidi
ma pocit, Ze neni dostatecné informovano o
déni ve spolecnosti, vyrazné se tento stav
projevuje v oblasti materskych a
rodicovskych dovolenych.

XY je velmi aktivni voblasti spolecenské
zodpovédnosti (CSR) a zaméstnanci a
zaméstnankynémi je CSR vnimano velmi
pozitivné. Auditorsky tym velmi vysoce
hodnoti zacileni aktivit CSR na cilovou
skupinu firmy, tedy na aktivity tykajici se
finan¢ni gramotnosti.



Doporuceni — akcni plan

V této Casti shrnujeme a tfidime jednotliva
doporuceni na ta, jeZ lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicd) a na ta,
JejichZ realizace predpoklada delsi casovy
horizont. 'V ndvaznosti na doporuceni byl
sestaven  Akcni  plan,  ktery  vychdzi
z dlouhodobé praxe Gender Studies v oblasti
prosazovani rovnosti Zen a muza.

Tento plan tematicky shrnuje jednotliva
doporuceni do vétsich souvisejicich celkd, a
nabizi komplexni pristup k otazce rovnosti
vramci politiky firmy, ale také vramci jeji
praktické ¢innosti.

Hlavni déleni vychazi zkratkodobosti a
relativni dlouhodobosti nutné pfi realizaci
danych opatreni. Vlastni realizace neni dale
vice vazana na indikatory, ani na
nakladovost. Toto rozpracovani je mozné
dale vramci pozadavkd a identifikace
dotéenych oblasti specifikovat vramci
urceného projektového tymu.

Kratkodoba doporuceni

Nabor a propousténi

» Formalizovat snahu o diverzitu tym{ a
vyrovnané zastoupeni zen a muz0 tak,
aby tato snaha nebyla jen na
individualnim  posouzeni jednotlivych
vedoucich, ale méla pevnad kritéria a
oporu i ve vnitfnim predpise.

» Zavést funkci mentora ¢i mentorky z fad
zaméstnanych, ktery bude mit na starost
zaskoleni a bude za tuto praci financné (i
jinak ohodnocen. V prfipadé, Ze odejde
osoba bez predem  stanoveného
nastupce, doporucujeme tuto pozici

Zavéreclna zprava
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prednostné nabizet Zenam na MD/RD,
pripadné zajistit tuto pozici na docasnou
dobu formou DPP napf. zrad byvalych
zaméstnancd v soucasnosti v dichodu.

» Sjednotit formu naborovych inzeratd
na pouzivani obou rodovych tvard a
ddsledné dbat na zdvojeni rodd i v popisu
pozice. Jako vhodny zpUsob pfi formulaci
nediskriminujicich inzeratd se jevi pouziti
poznamek typu: #Usilujeme o)
diverzifikovany tym", vpripadé, ze
chceme vyvolat zdjem u méné
zastoupeného pohlavi: ,Na tuto pozici
vitdame i zeny.", ,Pozice je vhodna i pro
muze." apod.

» Zavést statistiku odchodd zfirmy a
ddvody, proc k nim doslo. Pokud by se na
zakladé statistik podafilo detekovat
Castéjsi vyskyt néjaké pricinou odchodu
ze zaméstnani, firma by pak mohla
nastavit mechanismy, jak odchodu
predejit.

Vzdélavani a kariérni rdst

» Dodrzovat systém vzdélavani jak je
navrzen vManualu lidskych zdrojg,
doplnit o vétsi otevrenost v komunikaci,
aby nedochazelo k nejasnostem a kazdy
zaméstnanec a zaméstnankyné jasné
védéli, na co maji narok. Zminovat
moznosti vzdélavani na spolecnych
setkanich  tymu (napf. spolecnych
snidanich ¢i jinych lehce neformalnich
setkanich, ktera si jednotlivda oddéleni
organizuji).

» Na uvolnéné pozice oslovovat
prednostné zaméstnané toho casu na
rodicovské dovolené.
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’

Aktivity usnadnujici sladovani » Ke zvazeni je i obecnéjsi souhrn
informaci pro rodice ve firmé, ze kterého

» Zjistovat zajem zaméstnanych o mozné DA .
vyplyne, na co maji ve firmé XY narok.

Upravy pracovni doby, a pokud tomu

nebrani vazné provozni divody, vychazet Kultura pracovniho prostredi

jim vstfic. . _ 5 5
> Sjednotit strategie pro Cerpani home » Tematizovat problematiku sikany i
office a obecn& i pfistup k pelujicim obtézovani, zminovat moznosti, ktere ve
osobam v jednotlivych oddélenich, toho firmé ma clovék, ktery by se stimto
Ize dosahnout pomoci sdileni praxi problémem setkal, deklarovat

v jednotlivych oddélenich. netoleranci tohoto chovani.
» Zaménit ve firemnich dokumentech
Management RD/MD pouzivani generického maskulina na
> Dret se ji stanoveného postupu a itl’lktnl pouzivani muzského i zenského

varu

kontakt se zaméstnanymi na materské a
rodiCovské dovolené aktivné udrZzovat.
Prvnim krokem pred odchodem je
zjisténi, jaké jsou plany konkrétni
zaméstnankyné ¢i zaméstnance ohledné
jejiho opétovného nastupu a kdy se chce
vratit zpét do prace. V této souvislosti je
dobré zjistit, zda chce byt dotycna
v pribéhu rodicovskeé vibec
kontaktovana. Zaméstnavatel mdze na
této schidzce informovat o moznostech
prace na DPP nebo o pfip. ¢astecnych
Uvazcich  jako mozného pfivydélku
béhem rodicovské.

» Zjistovat zajem zaméstnanych o mozné
Upravy pracovni doby, a pokud tomu
nebrani vazné provozni divody, vychazet
jim vstfic.

» Vytvofit  informacni  materidal  pro
odchazejici na MD (napf. vpodobé
letaku), kde budou prehledné sepsany
ddlezité informace. Doporucujeme zde
uvést, ze firma vita jejich drivéjsi navrat.
Pouhd zminka v letaku mdze mit vliv na
rozhodovani lidi o navratu.

» Jasné komunikovat obdobi, kdy se
ocekava vétsi Casova zatéz.
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Dlouhodoba doporuceni

Nabor a propousténi

» Ke zvazeni je zavedeni pravidel pfi

propousténi, ktera reflektuji rodinnou a
socialni situaci zaméstnanych. Napf. si
firma nastavi, Ze nebude propoustét
rodiCe samozivitele, osoby v
preddichodovém véku, paklize to neni
nevyhnutelné.

’

Vzdélavani a kariérni rist

» Zlepsit komunikaci o  pripadnych

zménach jako je zvyseni <Ci snizeni
moznosti vzdélavani.

Zameérit se na kariérni rist zaméstnanych
na radovych pozicich a na mapovani
moznosti horizontalnich presund.

Hodnoceni a odménovani

» Vyuzit systému Logib. Jedna se o nastroj,

ktery funguje pomoci programu Excel.
Potfebné Udaje o zaméstnancich a
zaméstnankynich jsou nejdfive zapsany
do souboru Zdrojova data a poté

Zavéreclna zprava
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diverzifikované, je dobré tuto skutecnost
reflektovat min. vramci HR a zjistovat,
jak se lidé v pracovnim kolektivu citi a
tuto skutecnost poté vyhodnocovat a
pripadné resit.

Management rodiCovské a  materské
dovoleni

» Firma by méla vpribéhu rodicovskeé
davat zaméstnankynim a zaméstnancim
jasné najevo, ze s nimi dale do budoucna
pocita - zvat je na akce, nabizet
vzdélavani, a to jak oborové, tak napfr.
v oblasti soft skills

Kultura pracovniho prostredi

» Podpora aktivit vedoucich k vétsi
informovanosti zaméstnanych ohledné
zavadénych opatreni i jakychkoli zmén,
které se ve firmeé déji.

» Zvazit moznost zavedeni pravni i
psychologické pomoci pro zaméstnance
a zaméstnankyné firmy zdarma. Toto je
mozné nabidnout ve vécech pracovnich,
ale jako benefit i ve vécech osobniho

naimportovany do aplikace Logib. charakteru.

Aktivity usnadnuijici sladovani

» Dbat na diverzifikované slozeni tym0 (i z
hlediska rodicovstvi), kdyz to je mozné.
Pokud nelze mit oddéleni
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Cile firmy z genderového
hlediska

Firma XY obecné se vyznacuje velmi vysokou
firemni a organizacni kulturou, pficemz
interni procesy a oblast fizeni lidskych zdrojd
ma velmi peclivé zpracovanou a upravenou
systémem internich smérnic, coz je
podporeno dale i vzdélavanim. Klicovym
dokumentem je Manual lidskych zdrojg,
ktery seznamuje zaméstnané se zakladnimi
hodnotami  spolecnosti, kterymi  jsou
respekt, odpovédnost a  otevienost,
zaméruje se na kvalitu pracovniho Zivota
a pracovnich podminek avyjasnuje pfistup
spolecnosti pfi feSeni dUlezitych aspektl
fizeni lidskych zdrojo.

DalSimi ddlezitymi dokumenty, ve kterych je
kladem ddraz na dodrzovani lidskych prav,

nediskriminaci i pfivétivost a tymového
ducha jsou napt. Vize a strategie, Hodnoty,
Eticky kodex, v souvislosti sgenderovou
agendou pak specificky materiadly zamérené
na politiku rovnych prilezitosti: vnitrni
predpis Rovné prilezitosti Ci Obtézovani a
Sikana. Firma timto reaguje na aktualni
trendy ve spolecnosti a ukotvuje pozitivni
naladéni ve vnimani téchto skutecnosti a
usnadnuje tak i jejich pfijeti ve chvili, kdy se s
nimi zaméstnanec ¢i zaméstnankyné potkaji.
Je nutné ocenit i skuteCnost, ze tyto oblasti
jsou pokryty jiz ve vstupnim skoleni a ddraz
na eticky kodex a hodnoty firmy jsou
intenzivné  komunikovany  (viz  Interni
material - Uvodni $koleni ¢ webové stranky
firmy). Firma XY se nevaha pochlubit i tim,
Ze proSel auditem rovnych pfilezitosti.
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ANALYTICKA CAST: ZJISTENI GENDEROVEHO

AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a personalniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvd analyzou struktury a
persondlniho  obsazeni Uradu  z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti ddlezité, tedy zejména pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, délky praxe, odchodi
do dichodu ¢i odchodi na materskou nebo
rodicovskou dovolenou. Auditorky v ramci
Setfeni vychdzely z dat platnych kdatu
zahdjeni auditu.

Zakladni struktura zaméstnanych

Zastoupeni zen a muz( vzaméstnanecké
populaci v centrale spolecnosti XY je velmi
vyvazené. Pracuje v ni 51 % Zen a 49 %
muz0. Pokud bychom  zapoditali i
zaméstnankyné v soucasnosti na materské a
rodicovské dovolené, pomér by se vychylil ve
prospéch zen 57 % ku 43 % muz0.

Vcelé firmé XY prevazuji se 63 % mezi
zaméstnanymi Zeny. Muzi ale maji vétsi
sanci se stat vedoucim pracovnikem nez
Zzeny. Vyplyva to znasledujici tabulky, ze
které je patrné, ze zastoupeni zen a muzd na
vedoucich postech je sice vyrovnané (51 %
muzd a 49 % Zen, vtop managementu
dokonce 50 %:50 %), tato struktura vsak ne
zcela odpovida poctu muzd a zen vradové
populaci.

Vékové je Centrala firmy XY pomérné mlada,
lidé do 44 let véku tvori pres 8o % vsech
zaméstnanych v Centrale. Nejvétsi pocet
zaméstnanych je ve véku mezi 35 — 44 lety.
Zeny prevladaji ve véku do 35 let, v kategorii
35 - 44 let z dOvodu odchodu fady pracovnic
na materskou a rodi¢ovskou prevladaji mirné
muzi. Velmi malé zastoupeni maji lidé starsi
generace, nad 55 let pracuji v centrale pouze
tri lidé.

Vékové rozlozena zaméstnanecké populace

30

25

20

15

10

s T

o, HHE -

—
20-24 25-34 35-44 4554 55+

Emui miena

Vystupy z dotaznikového Setreni tento stav
dokresluji. Podle Setfeni je o dostatku zen ve
vedoucich pozicich presvédceno 94 % muzd
a 87 % zen.

O mladi firmy svédci rovnéz fakt, ze vice nez

polovina vSech osob centraly firmy XY je zde
zaméstnana méné nez 3 roky.
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Délka pusobeni v XY

do3let =3-5let =5+

51%

16%

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze
pecCovatelské  zavazky ma 36 %
zaméstnanych, ktefi pecuji o dité do 10 let
véku. Pozitivnim zjisténim je, Ze jako pecujici
se oznaCili i muzi (kterych je 31 % mezi
respondenty), zeny peluji ze 40 %. Mezi
samoziviteli jsou stejné zastoupeny jak zeny,
tak muzi (9 % odpovidajicich). Obdobny
pomeér mezi muzi a zenami Ize vysledovat u
zaméstnanych, ktefi pecuji o jinou zavislou
osobu.

Casteéné Uvazky, dohody, MD/RD

Z poskytnutych
nasledujici:

podkladi vyplyva

e Vsoucasné dobé je 25 Zen na
rodicovské nebo materské dovolené

e Na casteCny Uvazek pracuji pouze
zeny (celkem 9)

Proces prijimani novych zaméstnanci
a zaméstnankyrn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sSanci vybranych skupin zaméstnancd/kyn
naprijeti do zaméstnani a korektnosti
oslovovani a pribéhu prijimaciho pohovoru
z hlediska dodrzovdni povinnosti  zajisténi
rovnych prilezitosti a zakazu diskriminace.

Zavéreclna zprava
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Personalni politika

Genderové citlivy vybér zaméstnanci a
zaméstnankyri  je  stéZejnim  krokem
persondlniho procesu, jehoz cilem je zajistit
kvalitni  nabor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitach konkrétnich
osob. Zdroveri tento postup umoznuje rozsifit
skupinu Zadatell a Zadatelek, coz vede k lepsi
moznosti vybéru a k prilakani kvalifikovanych
osob.

Politika nediskriminace v naboru je ve firmé
XY zakotvena jako zavazek ,zajistit
spravedlivy, objektivni a rovny pristup ke vsem
uchazecim o zaméstnani ve spolecnosti®.
Jedna se o vyznamny signal jak navenek
firmy, tak i k samotnym zaméstnanym.

Auditorky v pribéhu dotaznikového Setreni
a individualnich a skupinovych rozhovord
zjistovaly, jak je  zaméstnanci a
zaméstnankynémi vnimano hledisko
dodrzovani  principu rovnych prav
anediskriminace pfi  pfijimani  novych
zaméstnancO/kyn a zda jsou naborové
procesy dostateéné transparentni. Setfeni
potvrdila silné presvédceni zaméstnanych o
neexistenci diskriminace na zakladé pohlavi
béhem naboru novych lidi. Zeny jsou
presvédceny, Zze jedno pohlavi neni
zvyhodnéno pred druhym z 83 %, muzi jsou
o této skutecnosti presvédceni ze 77 %. Mezi
obéma pohlavimi panuje silné presvédceni,
Zze zaméstnavatel vytvafi srovnatelné
pracovni podminky pro obé pohlavi (92 %
muzi, 94 % zeny). Pficemz u muzQ je vyssi
podil rozhodnych odpovédi nez u zen, jak je
patrné zgrafu. Tato skutecnost se vsak
objevuje u mnoha otazek — muzi ve svych
odpovédich castéji voli rozhodnéjsi variantu
odpovédi nez zeny.
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Myslite si, Ze pFi pfijimani novych
zaméstnancl &i zaméstnankyf je jedno
pohlavi zvyhodnéno pfed druhym?

100%
80%

60%
o
S1% 7949%

40% 36%
32%

26%!:

% o
20% 15% 150
5% 6% 5%
9
3% 00 1% 0%0%0%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) UrcCité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

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

Pfi individualnich rozhovorech prevazovalo
tvrzeni, ze pfi vybéru novych lidi do tymu
nehraje roli, zda jde o zenu nebo muze.

.Je potfeba se nezabyvat tim, jestli nabirdte
Zenu nebo muze, ale spis se cilit na to, co ten
clovek umi, co mUze pfinést té spolecnosti atd.
Na zdkladé toho bych se rozhodoval/a."

.~Pro mé to (pohlavi) neni urcujici. Ja se divam
Jjen na to, co ty lidi uméji."

Ddraz na kvalifikaci, schopnosti a dovednosti
se objevuje ve vsech predpisech vztahujicich
se k vybéru zaméstnancd a zaméstnankyn, a
to vletné vnitfniho predpisu k rovnym
prilezitostem. Na druhou stranu je ale zjevna
i snaha o vyrovnané zastoupeni, a to nejen
zen a muz0.

.Je dileZité sledovat, jestli je to vyvazené, aby
nam nevznikaly  jednolité skupiny
v jednotlivych  odvétvich, aby to bylo
promichané vsude."

»Pri ndboru uz pri vybéru si rekneme, kdo by
nam do toho tymu sednul. Ale spis, jestli se
nam do funkce hodi, jeden z pohleds, divame

Zavéreclna zprava
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se na diverzitu tymu, aby to bylo vyrovnané ve
vSech smérech."

Firma stanovuje dvé obecné zasady pro
nabor a vybér kandidatld, které jsou
formulovany v Manualu lidskych zdrojd. Jde
o soulad s platnymi pravnimi pfedpisy Ceské
republiky a ddraz na spravedlivy, objektivni
arovny pristup ke vSem uchazecdm
o zaméstnani ve spolec¢nosti (coz je zminéno
i vEtickém kodexu Spolecnosti). Vice se
naboru vénuje wvnitfni pravni predpis
Ziskavani a vybér zaméstnancg.

Snaha o vyrovnané zastoupeni zen a muzg,
ani o jinou diverzitu tym0, neni
v dokumentech vztahuijicich se
k vybérovému  fizeni  nijak  explicitné
zminéna, presto z rozhovory vyplyva, ze o to
jednotlivi  vedouci  wusiluji.  To ma
pravdépodobné vliv i na skutecnost, ze ve
firmé XY je vyrovnané zastoupeni Zen a
muz0 témér ve vsech vertikalnich Urovnich.

Tento pristup hodnotime velmi pozitivné.

Priklady dobre praxe

Pokud chce firma ve vybérovém Fizeni posilit

Doporuceni:

» Formalizovat snahu o vyrovnané
zastoupeni zen a muzd ¢i o jinou
diverzitu tym0, aby aktivita smérem
k vyrovnanému zastoupeni nebyla jen
na individualnim posouzeni, ale méla
pevna kritéria a oporu i ve vnitfnim
predpise.

méné zastoupené pohlavi (¢i chce sledovat
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jiné kritérium jako vék, etnicita atd.), Ize se
inspirovat strategii zfirmy Rondo obaly
s.r.o., ktera se snazi do prvniho kola
vybérového fizeni pozvat co mozna nejvice
rOznorodych Zzadatel0 a Zadatelek a to s
ohledem na pohlavi a vék. Do dalSich kol pak
postupuje nejlepsi kandidat muz, nejlepsi
kandidatka Zena a nejlepsi kandidat i
kandidatka nad 5o let véku.

GSK pristupuje aktivné k vyvazenému
zastoupeni zen a muz0 v manazerskych
pozicich. Pro manazerské funkce od urcitého
stupné (Gradu) jsou vytvareny genderové
vyvazeneé shortlisty, které umoznuji vybirat
konkrétniho uchazele nebo uchazecky
pouze na zakladé kvality.

Velmi ocefiujeme snahu XY opétovné
zaméstnavat  byvalé  zaméstnance a
zaméstnankyné, coz je explicitné zminéno
ve vnitfnim predpisu a vypovida to o
rodinném prostredi, které vXY panuje.
(,Spolecnost podporuje opétovné
zaméstndvani  byvalych zaméstnanci za
predpokladu  jejich  drfivéjSich  dobrych
pracovnich vysledk( a uspésného absolvovani
vybérového fizeni na obsazovanou pozici.").
Na rodinné atmosfére ma podil i to, ze firma
prijima do zaméstnaneckého poméru osoby,
které pro ni dfive pracovaly jako obchodni
zastupci a zastupkyné na zivnostensky list. Z
osobnich setkani se zaméstnanymi je citit
pocit sounalezitosti sfirmou, lidé zde
pocituji moznost rdstu. Vrozhovorech se
zaméstnanci a zaméstnankynémi casto
zazniva, ze ackoli méli z firmy obavy kvili jeji
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povésti vobecném povédomi, realita je
velmi pfijemné prekvapila.

Firma ma vypracovan motivacni program na
zprostredkovani kontaktu na kandidaty -
Referral program. Ten nabizi financni
odménu  stavajicim  zaméstnanym  za
zprostredkovani kontaktu na potencialni
zaméstnance ¢i zaméstnankyni XY. Na
kariérnich strankach XY je pod kazdym
inzeratem  umistén odkaz ,preposlat
znamému". Je mozné i dorulit Zivotopis

doporucované osoby pfimo  krukam
odpovédné osoby z HR.
Auditorky  ocefuji  existenci  kapitoly

v Manualu lidskych zdrojd tykajici se
zaskolovani novych zaméstnancd. Manazefi
pouzivaji tzv. kontrolni listy, v jejichz ramci
sleduji napliovani stanovenych povinnosti i
vlastni proces zaskoleni. Odpovédnost za
zaskoleni nesou manazefi. Z nastavenych
procesU vsak pfimo nevyplyva, kdo bude
toto zaskoleni provadét v praxi.

» Zavést funkci mentora ¢ mentorky
z fad kolegU, ktery bude mit na starost
zaskoleni a bude za tuto praci financné
¢i jinak ohodnocen.

>V pfipadé, Ze odejde osoba bez predem
stanoveného nastupce, doporucujeme
tuto pozici prednostné nabizet zenam
na MD/RD, pripadné zajistit tuto pozici
na docasnou dobu formou DPP napf.
zrad byvalych zaméstnancy
v soucasnosti v dichodu.
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Naborové inzeraty jsou vétSinou genderové
neutralni.  Pozice je
v anglictiné, nebo jsou pouzity oba rodové
tvary (manazer/ka obchodniho tymu).
Auditorky vsak narazily i na inzeradt uzivajici
pouze generické maskulinum. Samotny
popis pozice byva formulovan rdznym
zpUsobem. Nékde jsou pouzivany oba tvary,
nékde pouze generické maskulinum. Pokud
je pozice nazvana anglicky, ale popis prace je
cely v generickém maskulinu, dochazi pak ke
stejnému zneviditelnéni zen, jako kdyby i

Doporuceni:

> Sjednotit formu naborovych inzeratd
na pouzivani obou rodovych tvard a
disledné dbat na zdvojeni rodd i v
popisu pozice. Jako vhodny zpUsob pfi
formulaci nediskriminujicich inzeratd
se jevi pouziti poznamek typu:
LUsilujeme o diverzifikovany tym",
v pfipadé, Ze chceme vyvolat zajem u
méné zastoupeného pohlavi: ,Na tuto
pozici vitame i zeny.", ,Pozice je
vhodna i pro muze." apod.

nazev pozice byl v generickém maskulinu.
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uvadéna  bud

Proces propousténifodchod
zaméstnancl a zaméstnankyrn

Tato cdst se zabyva ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnanci a
zaméstnankyri. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancl a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, ktera nediskriminuje a vyznavd
rovné prileZitosti. Zdroveri jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhad
udrZet pratelskou atmosféru na pracovisti a
predchazi pfipadnym nesrovnalostem a sifeni
kuloarnich informaci.

Formalni ukonceni pracovniho poméru resi
Manual lidskych zdroj0, kapitola 4 Odchod
zaméstnance ze spolecnosti a interni
smérnice  Odchod  zaméstnance  ze
spolecnosti. V Manualu se wuvadi, ze:
.Spolecnost md snahu, aby zaméstnanec
odchazel ze spolecnosti s pozitivnim dojmem
ze svého plsobeni ve spolecnosti". Velmi
ocenujeme, Ze se tato snaha potvrdila i v
rozhovorech s vedoucimi. Velmi kladné takeé
hodnotime, Ze: ,Spolecnost si vidy zjistuje
ddvod odchodu zaméstnance prostrednictvim
vystupniho pohovoru." Tato praxe totiz
umoznuje firmé ziskat velmi cennou zpétnou
vazbu.

Fluktuace zaméstnanych je ve firmé
pomeérné vysoka, skoro Ctvrtina
zaméstnanych je ve firmé pouze 1-3 roky
(121 z 529). Na druhou stranu ma XY i vysoky
podil zaméstnanych, ktefi ve firmé pUsobi
déle nez 5 let (211).

17



Pracovat svystupnimi dotazniky a
vest statistiku odchodd a dUvodg,
pro¢ k nim doslo. V rozhovorech se
Casto objevuje téma
prepracovanosti a stresu. Pokud by
se na zakladé statistik ukazalo, ze
stres je castou pficinou odchodu ze
zaméstnani, lépe by se firmé s timto
zjisténim pracovalo. Mohla by pak
nastavit mechanismy, jak odchodu

predejit.

Ke zvazeni je zavedeni pravidel pfi
propousténi, ktera reflektuji
rodinnou a  socidlni  situaci

zaméstnanych. Napf. si  firma
nastavi, ze nebude propoustét
rodiCe  samozivitele, osoby v
preddichodovém véku, paklize to
neni nevyhnutelné.

Navrh formulace:

Zamestnavatel pfihlédne pri
organizacnich  nebo  strukturdlnich
zmeéndch k nasledujicim skutecnostem:

a) zaméstnanec je samoZivitelem
trvale pecujicim o dité mladsi nez 15
let, nebo osobou, ktera samostatné
pecuje o nezaopatrené dité mladsi
nez 18 let;

b) zaméstnanec ma priznani statutu
osoby se zdravotnim postiZzenim;

¢) priem zaméstnance je jedinym
pfijem rodiny z vydeélecné Cinnosti.

Z rozhovord vyplynulo, ze néktefi vedouci
pfi propousténi dbaji na dalsi pracovni
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kariéru zaméstnance a nejprve zkousi najit
jiné vhodné misto v ramci firmy. Pokud toto
neni mozné, snazi se alespon poradit
ohledné dalsiho profesniho smérovani.

Sledovat moznosti horizontalnich
presund u vsech zaméstnanych
zvazujicich  odchod, pripadné
nabidnout jako moznost kariérni
poradenstvi, a to bud zajisténé HR
oddélenim, nebo externi organizaci.
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Vzdélavani a kariérni rozvoj

Cilem  vzdéldvani  respektujiciho  rovné
pfilezitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateld je, Ze je
vzdéldvani dostupné pouze urcitym skupinam
zameéstnanych a Ze neexistuje vzdélavani
voblasti rovného zachazeni. Pri planovani
vzdéldvacich akci by meélo byt pro
zaméstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdelavani (¢as a misto konani,
jak dlouho dopfedu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél
mit v nabidce vzdéldvaci modely zamérené na
osvétu vuUci rovnym prileZitostem, prevenci
diskriminace  nebo  na  seznamovani
s podminkami  sladovdni  soukromého a
pracovniho Zivota. Tato kapitola se zabyvd
otazkou vzdélavani, které XY zajistuje pro své
zaméstnankyné a zaméstnance, a moznostmi
kariérniho rozvoje ve firme.

I3

Vzdélavani

Vzdélavani je jedno zvelkych témat, na
které audit narazil. Ve firmé panuji ohledné
naroku na néj nejasnosti.

V Manualu lidskych zdrojd se hovofi o
analyze vzdélavacich potreb zaméstnancdy,
kterd ma byt provadéna pravidelné a na
zakladé zjisténych potfeb ma byt sestavovan
roCni plan skoleni a rozvoje zaméstnanc.
Systém je navrzen velmi dobfe, vcetné
povinnosti jednotlivych klicovych ,hracd" -
manazery, HR oddéleni i zaméstnanych. HR
oddéleni pfipravuje na zakladé analyzy
vzdélavacich potfeb kazdorocné katalog
internich kurzd a Skoleni, ktery obsahuje
povinné kurzy a Skoleni pro jednotliva
oddéleni spolecnosti a jednotlivé pracovni
pozice, a tzv. otevrené kurzy. Oteviené
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kurzy jsou pripravovany na zakladé systému
pravidelného hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancld. Vzdélavani koordinuje HR
oddéleni. To také rozhoduje o moZznosti
Ucasti na nepovinném skoleni.

Co se tyka internich Skoleni, plati, ze je
zaméstnanym vychazeno vstfic a na skoleni,
o ktera projevi zajem, jsou uvolfiovani. Jinou
praxi zaznamenal auditorsky tym v pfipadé
Skoleni, ktera jsou zajistovana externé.
Ackoli jsou pravidla stanovena jasné,
manazer ¢ manazerka  doporuduje
podrizenym skoleni, HR oddéleni schvaluje,
dochdzi zde kvelkym rozdildm mezi
jednotlivymi oddélenimi. Z dotaznikového
Setreni vyplyva, ze vétSina zaméstnanych se
domnivg, ze firma dava dostatek pfrilezitosti
se profesné rozvijet a vzdélavat. Stimto
tvrzenim  vSak  nesouhlasi 22 %
odpovidajicich osob: 26 % muzd a 20 % zen.
Zaméstnani vySe popsanou praxi rocniho
planu Skoleni a analyzy vzdélavacich potreb
béhem rozhovorl vibec nezminovali. Nabizi
se tedy otazka, zda jsou svySe popsanym
systém dostatecné seznameni. Tento
predpoklad podporuji i vysledky z dotazniku,
podle kterého se 23 % dotazanych neciti byt
dostatecné informovano o moznostech
vzdélavani ve firmé. Nejméné spokojeni jak
s moznostmi vzdélavani, tak
sinformovanosti o ném jsou muzi na
fadovych pozicich ve vékovych kategoriich
26-45 let.

Zaméstnani se shoduji na tom, ze kdyz
néjaké Skoleni opravdu potfebuji a uméji si
ho obhdjit, tak ho dostanou. Ojedinéle se ale
vyskytly i pfipady, kdy zaméstnanci ¢di
zaméstnankyni Skoleni povoleno neni. Toto
zjisténi mize souviset i stim, ze dfive bylo
dle rozhovord na vzdélavani ve firmé vice
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penéz. Neéktefi zaméstnanci jsou tedy
konfrontovani se zménou pro né k horsimu a
Uplné neznaji nova pravidla (nékolikrat byla
zminovana dfivéjsi moznost vzdélavani
v oblasti cizich jazykd). Velkou roli hraje i
aktivita jednotlivych vedoucich, co si pro své
podfizené vymohou.

Auditorky se s podobnym pristupem, ktery
|ze oznacit jako interni pfiklad dobré praxe,
setkaly v jednom z oddéleni XY. Spole¢nost
by méla usilovat o shodny pfistup, ktery
nezavisi na  konkrétnich  vedoucich.
Podminky vzdélavani by mély byt stejné pro

Doporuceni:

» Dodrzovat systém, jak je navrzen
v Manualu lidskych zdrojd. Doplnit ho o
vétsi otevienost vkomunikaci, aby
nedochazelo knejasnostem a kazdy
zaméstnanec a zaméstnankyné jasné
védél, na co maji narok.

» O moznostech vzdélavani se bavit na
spole¢nych setkanich tymu (napf.
spolec¢nych snidanich ¢i jinych lehce
neformalnich  setkanich, ktera si
jednotliva oddéleni organizuiji).

» Komunikovat velmi dobre o pripadnych
zménach jako je zvyseni ¢i snizeni
moznosti vzdélavani. Obecné plati, ze
kdyz jsou lidé spravovani o zménach
zav€asu a jsou informovani o pficiné
napf. snizeni moznosti vzdélavani (i
benefitd, nejsou proti zméné negativné
nastaveni a pro nastalou situaci maji
vétsi pochopeni.
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vSechny.

Myslite si, Ze vdm zaméstnavatel dava
dostatek prilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?

100%
80%

60%

44% 50429,
40% 320/300/0
28%
26%
17%
11% 0%
0% - 0%6%3% 3% g0 1%

20%
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Mu#i (%) mZeny (%) =Celkem (%)

Kariérni rost

Z dotaznik{ iterénniho Setfeni plyne jasné
presvédceni, ze muzi i zeny maji v XY stejné
podminky pro kariérmi rdst (90 %
odpovidajicich osob). Kariérni rozvoj si
zaméstnani vesmés  pochvaluji, velmi
pozitivné je hodnocena moznost vypracovat
se zobchodniho zastupce az do vedeni,
pricemz tato moznost je firmou akcentovana
na rdznych mistech (Uvodni Skoleni pro
zaméstnance, intranet, vystupy XY cilené na
jeho zaméstnance a zaméstnankyné). XY ma
bohaté zkuSenosti i se zaméstnavanim
studentd a studentek, snazi se vychazet
vstfic  jejich  cCasovym potfebam. XY
podporuje dalsi vzdélavani i formou
postgradualniho studia, na které ma
vypracovanou celou kapitolu v Manualu LZ.
Cilem tohoto opatfeni je ,stanovit
systematicky pristup spolecnosti k vybéru
vzdélavacich instituci a kurzd a financovdni
studia zaméstnancG". Pfi splnéni urcitych
podminek firma na studium financné
prispivd a poskytuje i studijni volno. Tento
pristup se auditorkam jevi jako velmi
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motivujici a dobre nastaveny krok. Béhem
terénniho Setfeni vSak nemél auditorsky tym
moznost mluvit s konkrétnimi osobami
stouto  zkuSenosti. Nemizeme tedy
hodnotit realitu ve firmé.

Jako vychodisko z nouze, ze kterého se stal
idedIni priklad dobré praxe, mUze poslouzit i
osloveni matek na rodicovské dovolené pri

Doporuceni:

» Vsituacich, kdy je potfeba obsadit
uvolnénou pozici, je velmi dobré
oslovovat prednostné zaméstnané toho
casu na rodicovské dovolené. Firma tim
ziska kvalitni, zaskolené osoby se
znalosti prostredi, rodicdm to pomaha
udrzet sounalezitost s firmou, védi, ze
na né zaméstnavatel mysli, a to i
v pripadé, ze nabidku nevyuziji.

akutni potrebé sehnat do jednoho oddéleni
vice zaméstnanych najednou.

V XY existuje Trainee program pro talenty,
ktery je zuUlastnénymi hodnocen kladné,
tyka se vsak pouze manazerskych pozic.
Prestoze systém kariérniho rOstu
zaméstnanci a zaméstnankyné hodnoti
vesmés pozitivné, néktefi vtom pro sebe

Doporuceni:

» Zaméfit se na  kariérni  r0st
zaméstnanych na fadovych pozicich a
na mapovani moznosti horizontalnich
presund.
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cestu nevidi:

,...jediné Ze by nékdo ztéch vyssich pozic
odstoupil, odesel, tak se prihldsit na vybérové
rizeni misto nich".

Age management ve vztahu
ke genderu

Age management je zpUsob fizeni s ohledem
na vék zaméstnanych, ktery zohledriuje
pribéh Zivotnich fazi clovéka ve vztahu k prdci
a prihlizi k jeho ménicim se potfebam (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Tykda se vsech vékovych skupin,
nejen pouze vCR Casto zddrazfiované
kategorie 50+. Tato kapitola se vénuje otdazce
vékové diverzity tymG a managementu
probéhu pracovni kariéry s ohledem na rizné
potreby riznych vékovych skupin.

Firma XY je pomérné mlada firma, ve vékové
kategorie nad 55 let pracuji ve firmé pouze
tfi osoby. Nejvice zastoupena je kategorie
35-44 (43 % vsech zaméstnanych), dale
kategorie 25-34 (38 %).

Vékoveé skupiny
20-24 w25-34 w3544 =4554 =55+

1206 2% 5%

Nékdo tuto skutecnost vysvétluje tim, ze
starsi lidé uz chtéji vice svij klid a prostredi
v XY je na né mozna pfilis dynamické, proto
odchazi ¢i ani nepfichazi. Ostatni nevi, ¢im to
je, ale panuje jasné presvédceni, ze prostredi
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neni diskriminacni. Coz auditni tym
potvrzuje, protoze ani inzeraty ani fotky na
webovych  strankach  firmy  nepUsobi
mladistvyym dojmem, ktery by skytal riziko
odrazovani starSi populace. Naopak, na
fotografiich jsou znazornovany osoby
rOznych vékd i pohlavi.

.Neslysel jsem, ze by nékdo ve firmé fikal:
Hele, nenabirat, protoze to je Clovék starsi.
Spis se jednd o to, Ze kdyz se bavime, Ze
nékoho nabereme, tak se divdme na jeho
zkuSenosti, co je zac, jakou md za sebou
profesni historii, co chce délat."

.KdyZ mad nékdo nastoupit pres 50, vzbuzuje
to reakce vtymu, spiS zaméstnanci to
komentuji, kdyZ je clovéka pres padesat, uZ je
skoro senior, spis to tak vidi zaméstnanci, HR
vibec. Z hlediska spolecnosti vibec."

Z rozhovor0 vyplyva, ze vék neni pro vedouci
pfi vybéru novych zaméstnancd dilezité
kritérium. Podobné jako u pohlavi zmiruji,
ze rozhodujici jsou zkuSenosti a schopnosti.
Zajimavé je, ze s pribyvajicim vékem stoupa i
pomér vedoucich. Ve véku 36-45 je nejvyssi
podil vedoucich, a to jak u muzg, tak u zen.
ZkusSenosti v XY si tedy ceni. Toto rozlozeni
potvrzuji moznosti kariérniho r0stu, které
jsou ve firmé velmi akcentované

Souhrn zjisténi v oblasti Personalni
politiky
Zjisténi:
e Vysoka firemni a organizacni kultura,
peclivé zpracované interni procesy a
oblast fizeni lidskych zdroj0 v

systému internich smérnic, aktivni
podpora politiky nediskriminace.
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Rovné prilezitosti jsou zmifované v
materialech i internich predpisech.
Pratelské prostredi ve firmé, vysoka
mira spokojenosti.

Vyrovnané zastoupeni zen a muz0 i
na manazerskych pozicich, rovnost
prilezitosti je zakotvena jako princip
ve  strategickych  dokumentech.
Snahy o vyrovnané zastoupeni zen a
muz0 zavisi na individualnim pfistupu
jednotlivych vedoucich.

Ohledné  vzdélavani  nefunguje
jednotny pristup, prestoze ma firma
pravidla jasné stanovena v Manualu
lidskych zdroj0.

22



Hodnoceni a odmeénovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
financniho  odmeénovani  je jednou ze
zakladnich oblasti zkoumani auditu rovnych
pfileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umozriuji  posilit objektivitu nahlizeni na
pracovni vykon a slouZi zejména k motivaci
zaméstnanci  a zaméstnankyn.  Financni
odmeériovani a platovd rovnost ve smyslu
zasady stejné odmeény za stejnou prdci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatriovani
politiky rovnych prileZitosti.

Odmeériovani ve firmach byva nejcitlivéjsim
tématem. Zaméstnanci a zaméstnankyné se
casto potykaji s pocitem nedocenéni a finance
Jsou to, co je nejvice pali. V ceském kontextu
navic byvad casto pravidlem, Ze o vysi mzdy se
nemluvi a tak se jesté vice podporuji kulodrové
informace o tom, Ze neni rozdélovdna
spravedlive.

Systém hodnoceni a odménovani

Velmi  pozitivné hodnotime  existenci
podrobnych a formalizovanych platovych
postupU v podobé smérnice ,Pravidla
odmériovani®,  kterd  definuje  zpUsob
odménovani, jednotlivych slozek mzdy,
bonusy a benefity pro zaméstnané a vedeni.
Pfi urCovani vySe mzdy se XY fidi
metodologii Hay Group, pro kazdou pozici je
podle jasné danych kritérii stanoven urcity
level (1-9) a ke kazdému levelu je urceno
financni rozpéti. Za prifazovani
zaméstnanych do jednotlivych leveld a za
revizi pracovnich naplni zodpovida HR
oddéleni. Tato revize by méla probihat

minimalné jednou za rok. Smérnice
stanovuje i navaznost  financniho
ohodnoceni na  proces  povySovani,
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horizontalni presun ¢i tzv. demotion -
presun do nizsi tarifni tfidy. Zminovany jsou i
vykonnostni bonusy (pouze pro néktera
oddéleni, pravidla jsou stanovena v
jednotlivych smérnicich danych oddéleni),
mimoradné odmény pro zaméstnance
(navrhovatel je povinen charakterizovat
konkrétni mimoradny Ukol) a manazerské
bonusy pro zaméstnance (pouze pro level 5 a
vyse).

Jako priklad dobré praxe v XY lze uvést fakt,
ze smérnice explicitné zminfuje navrat
zaméstnance po dlouhodobé nepritomnosti
a mysli na jeho dorovnani mzdy dle
prislusného levelu.

Ve smérnici je popsano rocni hodnoceni,
vCetné povinnosti stanovovat si individualni
cile. Ackoli je ve smérnici popsana pfima
vazba hodnoceni na Upravu mzdy, realita
tomu neodpovidd. Toto mlze byt
zpUsobeno jednou z podminek uvedenych ve
smérnici:  ,Pokud  financni  vysledky
Spolecnosti nejsou pfiznivé, rocni Upravy mezd
neprobéhnou.". Smérnice zminuje jesté jedno
pUlroéni hodnoceni (bez navaznosti na
Upravu mzdy). O tomto se vSak zaméstnanci
ani zaméstnankyné béhem terénniho Setreni
nezminovali. Zhovord se zaméstnanymi
vyplynulo, ze pravidelné hodnoceni probihg,
ale jeho forma se velmi liSi oddéleni od
oddéleni. Zatimco nékdo zminuje, ze
hodnoceni byla ,trapdrna®, jini ho povazuji
za prilezitost nastavit plany a poskytnout
hlubsi zpétnou vazbu.

Vétsina zaméstnanych by uvitala
deklarovanou provazanost mezi
hodnocenim a Upravou mezd.
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.Velmi dobré hodnoceni za minuly rok jesté
neznamend vyssi plat."

»--- je to formalni a v téch formuldrich to bylo
vidét, byla tam jedna dvé véty. Minule sice
uprava platu probéhla, ale nebylo to
navdzdno na hodnoceni, myslim, Ze to neni
idealni."

.Kdo déld systém hodnoceni dobre, je to dobre
nastavené, zalezi to na lidech."

Néktefi manazefi maji moznost vyuzit navic
hodnoceni 360°. Tento zpdsob hodnoceni si
dotceni velmi pochvaluji. Nicméné vzhledem
kjeho vysoké cené je pridélovano jen
vytipovanym talentdm za ucelem jejich
rozvoje.

Pro vSechny zaméstnané existuje dale
program Star Club, kam lze nominovat
Uspésné zaméstnané, ktefi v pripadé vyhry
mohou napf. jet na vikend na hory.

Ve firmé kazdy rok probihd i hodnoceni
zaméstnanych smérem kvedeni firmy
formou dotazniku, ktery zjistuje, jak jsou
jednotlivy zaméstnanci a zaméstnankyné ve
firmé spokojeni. Vysledky jsou prezentovany
zaméstnanym, se zjisténimi se nadale
pracuje na pripadném zlepSeni. Tento
zpUsob hodnotime velmi pozitivné, moznost
zpétné vazby smérem k nadfizenym pfispiva
k lepSimu pracovnimu prostredi.

Pozitivni zpravou je, Ze samotné zastupkyné
HR oddéleni jsou si nedostatecného
provazani hodnoceni na mzdu védomy.
Reflektuji, Ze je treba v oblasti hodnoceni a
odménovani zménit v nékterych oddélenich
zazitou praxi. HR oddéleni vidi i
problematicnost  situace  souvisejici s
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neexistenci pohyblivé slozky mzdy, ktera by
jednoduse umoznila ocenit jednotlive

Doporuceni:

» Doporuceni souvisi s dodrzovanim
postupd, které si firma jiz nastavila.
Pravidelné hodnoceni, pokud funguje,
je skvély nastroj - podporuje
otevfenou  komunikaci,  posiluje
ddvéru  mezi  hodnocenym a
hodnotitelem a mélo by slouzit
motivacné, pomahat s kariérnim
rOstem zaméstnanych. Toho Ize
dosahnout, pokud budou dodrzovana
pravidla tak, jak jsou popsana a
nastavena v internich dokumentech.

zaméstnané dle hodnoceni.

Pravidla ~ odménovani  jsou  upraveny
samostatnou interni smérnici. ,Cilem této
smérnice je zajistit otevreny, spravedlivy a
neménny pristup k odmériovdni zaméstnanci
a obchodnich zdstupcd, stimulovat je
k vysokému vykonu, podporovat jejich rist a
byt konkurenceschopnou firmou na trhu
prace."

Systém odménovani je nastaven velmi
precizné a sam je ze své podstaty velmi
nediskriminacni. Zterénniho Setfeni vsSak
vyplynula pomérné znacna nejistota ohledné
rovného odménovani zen a muzd. Pouze
neceld polovina dotazanych (46 %) je
presvédcena, Ze Zzeny a muzi dostavaji za
stejnou praci stejnou mzdu. Opét plati, ze u
muzd je vysSi procento rozhodnych
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Doporuceni:

» Zvazit moznost  transparentniho

informovani o odménovani. Ackoli pfi
zmince této moznosti byla vétsSinova
reakce  dotazovanych  negativni:
,Clovék je tvor lehce zdvistivej, néktery
lidi to nemusej ustdt. Mize to délat
zlou krev", po kratsi diskuzi mezi ¢leny
a ¢lenkami FG se Casto doslo k zavéru,
Zze to neni Uplné Spatny napad.
Transparentni odménovani totiz musi
byt navazano na schopnost vedoucich
obhajit si mezi svymi podfizenymi
rozdilné mzdy na zakladé
jednoznacnych kritérii a pfipadné i
vysledkd. Tato otevienost tak spisSe
nez ke ,zlé krvi* pfispiva k prostredi,
kde nevznikaji spekulace a vsichni
védi, pro¢ kdo kolik penéz ma a znaji i
své moznosti, jak vyssiho ohodnoceni
také dosahnout.

Deklarovat politiku rovného
odménovani muzd a zen.
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Za povsimnuti stoji kolonka ,nevim", kde je
41 % muz0 a 32 % zen. Zanedbatelné neni
ani  mnozstvi lidi, ktefi o rovnosti
odménovani  mezi  pohlavimi  nejsou
presvédceni. Ti tvori v soucCtu 18 %. Vyjadrili
se takto dokonce i lidé ve vedoucich
pozicich, u kterych Ize oclekavat vétsi
prehled o nastaveni mzdové politiky firmy.
K presvédCeni o nerovném odménovani se
nejvice kloni zeny na radovych pozicich.
Tento nazor byl zaznamenan ve vSech
vékovych kategoriich.

Myslite si, Zze u vaseho zaméstnavatele
dostdvaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?

100%
80%

60%

41%
40% L 20/3 6%
o o
1% o26%
21% .0
20% 159 5% :
13% 10,
8% 50,8%7%
0% 0% 0%
0%
Urtité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urdité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

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

odpovédi, zatimco zeny se kloni spiSe
k moznosti ,spiSe ano".
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U otazky na nefinancni benefity, resp. toho,
zda na stejné pozici dostavaji muzi i zeny
stejné nefinancni vyhody, prevazuje u obou
pohlavi souhlas (96 % zen a 8o % muzd). U
této otazky se vporovnani sfinancnim

ohodnocenim  vyskytuje velmi  malo

odpovédi,nevim™.

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitd,
které XY svym zaméstnancim
a zaméstnankynim nabizi. Tematika benefitid
Je zasadni  z hlediska spokojenosti
zaméstnanci a zameéstnankyrn. Benefity by
totiz mély slouZit i jako nastroj umoZzriujici
lepsi sladovani osobniho a pracovniho Zivota.

Firma XY nabizi svym zaméstnancim a
zaméstnankynim pomérné velké mnozstvi
benefitd. V dotaznikovém Setfeni byla
nejCastéji zminovana multisport karta,
stravenky, tyden dovolené navic, zdarma
kava a Caj na pracovisti nebo prispévek na
penzijni pojisténi. Samotni zaméstnani
(prevazné zeny) ale mezi benefity nejcastéji
fadi rGzné formy Upravy pracovni doby, jako
je home office a flexibilni pracovni doba.
Lidé jsou s poskytovanymi benefity vesmés
spokojeni, jen u zaméstnanych matek se
objevuje nazor, Ze na Cerpani fady benefitd
(multisport karta, slevy do divadel, galerii)
neni cas:

~Mame multisport karticku, ale bohuzel ten,
co je na plny uvazek s malejma détma, nema
absolutné moznost ji vyuzit. Dité je rano prvni
ve skolce, odchdzi posledni, tam neni cas jit
jesté cvicit."
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Firma nicméné zvazuje prechod na cafeterii
benefitd, coz by umoznilo vice reflektovat
individualni prani a zaméstnani by to jisté (i
vzhledem ke zmifnovanému nedostatku ¢asu
rodicd) ocenili.

O tom, ze firma otazku benefitd dobre

Vyuzit systému Logib. Jedna se o
analyticky nastroj pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi
muzi a zenami — tj. testovani stejné
odmeény za stejnou praci. Vypocet se
provadi pomoci regresni analyzy,
kterda zkouma objektivni faktory
ovliviujici vysi mzdy, v€etné osobnich
charakteristik  (nejvyssi  dosazené
vzdélani, délka praxe, délka trvani
pracovniho  poméru) a  dalsSi
charakteristiky tykajici se konkrétniho
pracovniho mista (pozadovana Uroven
odbornych dovednosti, Uroven fizeni).
Pohlavi je soucasti regrese jako dalsi
nezavisla proménna. Logib v pripadé
odlisné mzdy <¢i platu dokaze
identifikovat priciny téchto
nerovnosti, kterymi mdze byt
napriklad horizontalni ¢i vertikalni
segregace jednotlivych pracovnich
pozic. Jedna se o nastroj, ktery
funguje pomoci programu Excel.
Potfebné udaje o zaméstnancich a
zaméstnankynich  jsou  nejdfive
zapsany do souboru Zdrojova data a
poté naimportovany do aplikace
Logib. Vsoudasné dobé je mozné
vyuzit zahranicni verzi
https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/ho
me/dienstleistungen/selbsttest-tool--

logib.html.
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komunikuje, svéddi i zjisténi z dotaznikového
Setfeni: vétSina dotazanych (92 %) je
presvédcena, ze je dostatecné informovana
o zaméstnaneckych vyhodach (benefitech),
které firma poskytuje. Muzi to tvrdi z 87 %,
Zeny dokonce z 96 %.

Souhrn zjisténi v oblasti Hodnoceni a
odménovani prace

e Systém hodnoceni je vypracovan
precizné, jeho striktni dodrzovani by
vedlo  kefektivnimu  posouvani
zaméstnanych, vpraxi se ale tento
systém hodnoceni nedafi dodrzovat a
zaméstnanymi je tedy vnimano spise
jako formalita.

e Chybi provazanost hodnoceni na
odménovani.

e Sbenefity jsou zaméstnani vesmés
spokojeni, firma planuje zavadét
cafeterii  benefitd, ktera bude
pravdépodobné Iépe reflektovat
individualni  potfeby a  prani
zaméstnanych.
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Sladovani osobniho a
pracovniho zivota

Potreba sladovani osobniho a rodinného
Zivota s zivotem pracovnim je jednim z
aktudlnich témat v oblasti nastavovani
podminek pro vykon prdace a zkvalitriovdni
pracovniho Zivota. Vzhledem k neustdle
trvajicimu pokroku v oblasti technologii se pro
zameéstnavatele i zaméstnance objevuji nové
moznosti, jak efektivné vykonavat praci, aniz
by tento efektivni vykon byl na ujmu osobnimu
a rodinnému  Zivotu zaméstnanci a
zaméstnankyn, a to obzvldst tehdy,
nastanou-li v Zivoté zaméstnancy slozité
Zivotni situace.

Je treba uvést, Ze z umoznéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zaméstnancd/kyn
mohou  bez  ohledu na  zddnlivou
Jednostrannou vyhodnost uvedeného institutu
profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,
tak zaméstnavatelé. Zahranicni zkuSenosti
potvrzuji, Ze pokud bude harmonizovdn
soukromy a pracovni zZivot zaméstnancd/kyn,
budou tito lépe a efektivnéji odvadét prdci, a
tim i lépe plnit poZzadavky zaméstnavatele,
potazmo verejnosti.

Cilem zavddeni opatreni ke sladovani je
odbourdvani stresu souvisejiciho
s nedostatkem casu na osobni Zivot, snizeni
absenci, zlepSeni pracovni atmosféry a
optimalizace pracovniho vykonu.
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Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi
sladovani prace a rodiny/osobniho
Zivota

Tato kapitola se zabyvd vyuZitim ndstrojg,
které umoznuji sladovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnancy a
zaméstnankyn XY Ddraz je vénovdn zejména
vyuZitim ndstrojd, které usnadriuji péci o déti,
pfipadné péci o rodice Ci jiného clena rodiny.

Upravu pracovni doby Fesi vXY interni
predpis Pracovni doba a evidence dochazky,
ktery jasné stanovuje rozvrzeni pracovni
doby pro jednotlivé pracovni pozice. Klicové
je, ze XY ma zkraceny pracovni tyden (37,5
hod tydné), coz je samo o sobé
zaméstnanymi  vnimano jako benefit.
Podstatny je i pruzny pracovni tyden, ktery
plati az na vyjimky (presné stanové) pro
vSechny zaméstnance a zaméstnankyné,
vyjimky vyplyvaji z povahy prace. Jasné
vymezend je i prace prescas, pracovni
pohotovost i prekazky v praci jak na strané
zameéstnavatele, tak na strané zaméstnance.
Zaméstnanci a zaméstnankyné jsou povinni
vést evidenci pracovni doby, a tu odevzdavat
nadfizené osobé.

Firma umoznuje praci zdomova, tzv. Home
office (HO), za dodrzeni pravidel, ktera
stanovuje zvlastnim vnitfnim predpisem pro
vykon prace zjiného mista. Je jasné
vymezeno, ze HO neni narokovatelnd forma
prace, je povolovana maximalné 4 dny
v mésici, maximalné 2 dny po sobé jdouci a
zpravidla neni uplatnitelna v pondéli a patek.
Zasadni roli hraje to, ze podléha schvaleni
nadfizenou osobou.



Pri zkoumani moznosti vyuzivat HO narazilo
terénni Setfeni na velké rozdily mezi
jednotlivymi oddélenimi. Ackoli
zdotaznikového  Setfeni  vyplyva, ze
zaméstnani spiSe souhlasi s nazorem, ze XY
vychazi vstric sladovacim potfebam svych
zaméstnancU a zaméstnankyn (,spise ano"
60 %, ,urcité ano" 30 %), v terénnim Setreni
se tento jasny pohled rozmélnil. Na jednu
stranu bylo hojné zminovano, ze HO je
obrovsky benefit a ukazalo se, ze v mnoha
pfipadech je tato forma prace povolovana
vysoce nad ramec interni smérnice
(prevazné na zakladé péce o nemocné déti
nebo v pfipadé dojizdéni), na druhou stranu
se auditorky setkaly se situaci, kdy vedouci
HO nepovoluje, protoze nevéri tomu, ze
dotycna/dotycny pak opravdu doma pracuje.

Ukazuje se, ze velmi zalezi na jednotlivych
vedoucich a na jejich ochoté bud' vyjit vstric
pecujicim  osobam  (zafizovani  doktord
vramci pracovni doby), nebo povolit HO.
Casto bylo zmifiovano, Ze pokud je vedouci
muz, ktery nema déti, je situace horsi,
protoze nemocnost déti je vnimana velmi
negativné. Zaméstnané matky se pak
v tomto prostredi neciti upIné dobre.

.V mém tymu to nadrizend respektuje, protoze
sama md dité, ale je to tym od tymu."

.V mém tymu jsem jedind, kdo ty déti ma a
mdyj nadfizeny je muz, jesté ke vsemu. Nechci
fict, Ze je bezohledny, ale ten chlap to preci
Jjenom vnima trosku jinak."

Mezi oddélenimi se velmi lisi i obecny pohled
na rodiovstvi, tedy zda je tato skutecnost
povazovana za obtiz nebo jako pfirozena
souCast  zivota. = Zaméstnankyné  po
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rodiCovské dovolené jsou na jednu stranu
vnimany jako pfinos, protoze je neni tfeba

Zaclenit  sdileni praxi ohledné
Cerpani HO a dalSich benefitd
vztahuijicich se k péci do
pravidelnych  porad  vedoucich
pracovnikd a pracovnic. Sdileni
zkusenosti s flexibilnim pracovnim
usporadanim by mohlo nabourat
predstavu nékterych vedoucich, ze
HO znamend nepracovat. Zaroven
by se tim docililo narovnani
rozdilnych pfistupd v jednotlivych
oddélenich.

Diverzifikované slozeni tym0. Pokud
to situace umoznuje, doporucujeme
dbat na to, aby voddéleni nebyla
napf. pouze jedna zaméstnankyné
nebo zaméstnance, ktery pecuje
odité. Pokud nelze mit oddéleni
diverzifikované, je dobré tuto
skutecnost reflektovat min. v ramci
HR a zjiStovat, jak se lidé
v pracovnim kolektivu citi a tuto
skutecnost poté vyhodnocovat a
pripadné resit.

zauCovat. Na druhou stranu se potencialni
nemocnosti jejich déti jevi jako velké téma.

,Séfové tymu by radi nefesili kaZdy tyden pét
nemocnych déti a sSest téhotnych Zzen, ale

myslim, Ze to je normdlni. Obcas si nékdo holt
povzdechne."
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Vychdzi vas zaméstnavatel vstiic potfebdm
svych zaméstnancl/kyi v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?
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Auditorsky tym zjistoval i zajem o dalsi
mozné flexibilni formy prace. Zkraceny
Uvazek neni ve firmé pfilis rozsifen, vyuziva
jej jen 9 % zaméstnanych. U 12 % Zen se vsak
vterénnim Setreni ukazuje, ze by mély o
zkraceny Uvazek zajem, ale nemohou tuto
moznost vyuzit. V kvalitativnim Setfeni jsme
narazili na osoby (prevazné pecujici osoby),
které by sice o snizeni Uvazku mély zajem,
nicméné se domnivaji, ze to z titulu povahy
prace neni mozné a tedy o tuto moznost ani
nezadaji. Je to bezesporu znamka loajality se
zameéstnavatelem a nasledek toho, ze si
zaméstnani uvédomuji narocnost reseni
takové situace. Vtomto kontextu je treba
upozornit na zakonem  garantovanou
povinnost zaméstnavatele vyjit v Upravé
pracovni doby vstfic pecujici osobé o dité do
15 let véku.

Zajimavy je i zdjem o stladeny pracovni
tyden, tedy moznost odpracovat tydenni
pracovni dobu v kratsi dobé, kde se ukazuje,
Ze o tuto formu Upravy pracovni doby by
mélo zajem 38 % zaméstnanych, ktefi
nicméné tuto moznost nemaji
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Doporuceni:

» Uprava pracovni doby se mize i za

cenu komplikaci ukazat jako snazsi
reSeni, nez dlouhodobé nereSeny
stres z prepracovani, vedouci az k

pretizeni, kolapsu ¢ odchodu
kvalitniho zaméstnance Ci
zaméstnankyné. Doporucujeme

zjistovat zajem zaméstnanych o
mozné Upravy pracovni doby, a
pokud tomu nebrani vazné provozni
ddvody, vychazet jim vstfic.
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Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
matefské a rodicovské dovolené, tedy
zpUsobim, jakym se XY stavi kprocesim
odchodu na materskou (MD) Ci rodic¢ovskou
dovolenou (RD), jakym zpUsobem udrzuje
komunikaci se zaméstnanci a
zameéstnankynémi,  ktefi na  materské
Ci rodicovské dovolené jsou a jak probiha
nasledny navrat do pracovniho procesu.

Firma stanovuje v Manualu lidskych prav
zasadu komunikace se zaméstnankynémi a
zaméstnanci na materské a rodicovské
dovolené, kde je deklarovano zasilani
firemniho Casopisu a zvani na celofiremni
akce. Ani jedna ztéchto véci ale nebyla pfi
fokusnich skupinach potvrzena (Casopis
zanikl). Zterénniho Setfeni vyplyva, ze
vétSina dotazanych nevi, zda zaméstnavatel
udrzuje kontakt se zaméstnanymi na RD (79
% muzd a 49 % zen), coz pravdépodobné
souvisi stim, Zze nemaji pfimou zkuSenosti
sodchodem kolegy nebo kolegyné na
rodicovskou dovolenou. Zatimco 35 % Zen a
16 % muz0 si mysli, Ze kontakt je udrzovan,
15 % Zen a 11 % muzd se domniva, ze spise
nebo urdité ne.
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Udrzuje vas zaméstnavatel kontakt se
zameéstnanymi na rodi¢ovské dovolené?

B80%
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Terénni Setfeni neposkytla jasnou informaci
o tom, kdo je povérenou osobou, se kterou
zaméstnani feSi svdj odchod, jestli HR
oddéleni, pfimy nadfizeny nebo nadfizena.
Zaméstnankyné s malymi détmi uvadély obé
vyse uvedené varianty, prevazoval ale nazor,
ze nejednaly s nikym.

Ja myslim, Ze jsme si s nikym nesedly." (k
reseni odchodu na MD) ,,Ja myslim, Ze taky ne.
Nic jsme s nikym neresily."

Zaméstnankyné samy uvadi, Ze je to vlastné
stejné, jako kdyz nékdo odchazi z firmy:

~Dostaly jsme vystupni protokol, obejit
vSechny oddéleni, vsechno vyuctovat."

.Je to vlastné skoro stejné, jako kdyZ nékdo

odchazi zfirmy. Ten vystupni protokol je
vlastné stejny."
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Komunikace se zaméstnanymi na rodi¢ovské
dovolené neni rfeSena systémové. Pokud
k néjaké vyméné informaci a k setkavani
dochdzi, je to diky pratelskym vztahOm
vramci oddéleni. Zeny na matefské nebo
rodiCovské nedostavaji ani deklarovany
Casopis, Ci pozvanky na akce. Toto neni
vnimano vyrazné negativné, pfi rozhovorech
nicméné zaznélo, ze by zeny ocenily, kdyby
zvany byly. VétSina znich by uvitala
kontaktovani firmou v prdbéhu rodicovské
dovolené ohledné jejich budoucnosti ve
firmé.

.Jako Ze by nds nékdo aktivné oslovoval, tak
to vibec.", ,V podstaté jsme jakoby nebyly.",
~Anina konferenci nds nezvou, driv asi ano."

Auditorky v ramci terénniho Setreni narazily
na nékolik pripadld, kdy misto navratu na
pracovni misto byl se zaméstnankyni
ukoncen pracovni pomér. Zaméstnankyné
v této souvislosti zminily, Ze ani nepocitaly
stim, ze by se do XY vracely, protoze
podobné pfipady znaly zdfivéjska od
kolegyn. Béhem rozhovord bylo zminéno, ze
smlouvy  snovymi  pracovniky  nejsou
uzavirany jako zastup za
materskou/rodiovskou, ale na dobu
neurcitou. Toto byva omlouvano tim, ze je
v dnesni dobé velmi obtizné sehnat nékoho
kvalitniho ochotného pracovat na dobu
urcitou. Auditorsky tym doporucuje provéfrit
tento postup, ktery by mohl vést
k propousténi vracejicich se zen, a drzet se
striktné zakona, ktery umoziuje propustit
zaméstnance pouze na zakladé jasné
vymezenych kritérii.

JRekli, Ze se mdZu vratit a bud'se néco najde,
nebo dostanu vypovéd."

Zavéreclna zprava
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Sladovani osobniho a pracovniho zivota

Sjednotit strategie pro Cerpani home
office a obecné i pristup k pecujicim
osobam v jednotlivych oddélenich,
toho Ize dosahnout pomoci sdileni
praxi v jednotlivych oddélenich.

Dbat na diverzifikované slozeni tymd
(i z hlediska rodicovstvi), kdyz to je
mozné. Pokud nelze mit oddéleni
diverzifikované, je dobré tuto
skuteCnost reflektovat min. v ramci
HR a zjistovat, jak se lidé v pracovnim
kolektivu citi a tuto skutecnost poté
vyhodnocovat a pripadné resit.
ZjiStovat zajem zaméstnanych o
mozné Upravy pracovni doby, a
pokud tomu nebrani vazné provozni
ddvody, vychazet jim vstfic.

Vytvorit informacni material pro
odchazejici na MD (napf. v podobé
letdku), kde budou prehledné
sepsany dilezité informace.
Doporucujeme zde uvést, ze firma
vitd jejich drfivéjsi navrat. Pouha
zminka vletaku m0ze mit vliv na
rozhodovani lidi o navratu.

Ke zvazeni je i obecnéjsi souhrn
informaci pro rodice ve firmé, ze
kterého vyplyne, na co maji vXY
narok.

»Byla takovd praxe, Ze maminky po matersky,
asponn na tom nasem oddéleni, viceméné
nebrali zpatky."

Vsechny dotazované uvadi, ze dovoleng, na
niz vnika narok vétsiné matek po skonceni
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Doporuceni:

»~ Drzet se jiz stanoveného postupu a
kontakt se  zaméstnanymi na
materské a rodicovské dovolené
aktivné udrzovat. Prvnim krokem
pred odchodem je zjisténi, jaké jsou
plany konkrétni zaméstnankyné (i
zaméstnance ohledné jejiho
opétovného nastupu a kdy se chce
vratit zpét do prace. V této souvislosti
je dobré zjistit, zda chce byt doty¢na
v pribéhu rodicovské vibec
kontaktovana. Zaméstnavatel mize
na této schizce informovat o
moznostech prace na DPP nebo o
prip. Castecnych Uvazcich jako
mozného privydélku béhem
rodicovske.

» Firma by méla v prdbéhu rodicovské
davat zaméstnankynim a
zaméstnancdm jasné najevo, Zze
s nimi dale do budoucna pocita - zvat
je na akce, nabizet vzdélavani, a to
jak oborové, tak napf. voblasti soft
skills.

materské dovolené pred nastupem na
rodi¢ovskou dovolenovy, jim byla
automaticky  vyplacena, coz hodnoti
pozitivné, zaroven ale uvadi, ze byly trochu
zmatené, kdyz jim bez udani ddvodu pfisly
penize v mésici, kdy je jiz necekaly.

Souhrn zjisténi v oblasti Sladovani
pracovniho a rodinného/osobniho
Zivota
e Firma nabizi dostatek moznosti pro
sladovani prace a osobniho Zivota,
jejich Cerpani je stanoveno v internich

smérnicich. V praxi se ale pfistup
k rodi¢cdm v jednotlivych oddélenich

Zavéreclna zprava
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Sladovani osobniho a pracovniho zivota

dost lisi a vzavislosti na pfistupech
vedoucich se lisi i moznosti Cerpani
home office nad ramec stanoveny
v interni smérnici.

Management materskych a
rodiCovskych neni ve firmé pfilis
feSen, zaméstnané osoby nejsou
informovany o tom, na koho se
obracet, co je ceka. Kontakt se
zaméstnankynémi na rodicovské
dovolené neni systémové udrzovan,
coZ je vnimano spise negativné.
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato cast se venuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdakladem pro vzdjemny pfistup zaméstnanci
a zameéstnankyri ksobé navzdjem, k jejich
nadfizenym a podfizenym. V pribéhu auditu
se auditorky vénovaly zejména pristupu
zaméstnanci a zaméstnankyri k uplatriovani
principu rovnych pfileZitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovani ¢i sikany.

Pristup k politice rovnych prilezitosti

Tato kapitola se veénuje vnimani politiky
rovnych  pfileZitosti ~ zaméstnanci  a
zaméstnankynémi XY a jejich pristupu k dilcim
tématdm, které se k rovnym prilezitostem vazi
(napr. diskriminace).

Princip rovnych prileZitosti se
vdokumentech XY objevuje na nékolika
mistech. V etickém kodexu je zminéno, ze
firma zajistuje rovné prilezitosti a zadnym
zpUsobem zaméstnance nediskriminuje.
Existuje i samostatny vnitini predpis na
Rovné prilezitost, ktery mapuje nékolik
oblasti — obecné platné zasady rovnych
prilezitosti ve firmé, nabor a vybér,
vzdélavani a rozvoj, odménovani a specificky
jsou zminény i zdravotné postizené osoby a
rovny pfistup knim. Predpis stanovuje i
proces stiznosti, kdy stiznost mUze byt
podana formalné ptfimé nadfizené osobé (i
vyssimu stupni vedeni nebo HR manazerovi
¢i manazerce. Zajimavy je posledni clanek
predpisu, ktery zakazuje diskriminaci na
zakladé podané stiznosti a klasifikuje ji jako
porusSeni pracovni kazné. Toto auditorky
hodnoti pozitivné, jako jasné deklarovanou

Zavéreclna zprava
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Kultura pracovniho prostredi

netoleranci odvetnych opatfeni. Kladné je
také hodnoceno zasazeni tématu rovnych
prilezitosti i do Uvodniho skoleni, jehoz ppt
prezentaci mély auditorky k dispozici. Timto
Skolenim musi projit vSichni novi zaméstnani
a je dost pravdépodobné, Ze zminka o
nediskriminaci a rovnych prilezitostech na
uvodnim Skoleni ma vétsi dopad nez napf.
podepsani predpisu, kodexu apod. Na
Skoleni je zminéna i Help linka, kam se
mohou zaméstnani obracet s problémy jak
osobnimi, tak pracovnimi. XY je téz
signatarem Charty Diverzity.

Systém komunikace (zaméreno na
interni i externi komunikaci)

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim XY. Existence
zavedenych  a  otevienych  systémd
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispiva k motivaci
a spokojenosti zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zarover je ddvéra vici zpisobim komunikace
s prisluSnymi oddélenimi a vedenim Urfadu
zpUsobem, jak podporit korektni
a nediskriminacni jednani.

PFi zjistovani otevrenosti komunikace se
audit zaméfil na nékolik témat, u kterych
zjistoval miru pocitu informovanosti. Nejlépe
komunikovanou oblasti se ukazaly vyhody
pro zaméstnané, coz terénni Setfeni jediné
potvrzuje. Dotaznikové i terénni Setfeni ale
poukazuje na par oblasti, o kterych jsou
zaméstnanci a  zaméstnankyné  hdre
informovani. V mensi mife je jim oblast
vzdélavani, kde o dostatecném informovani
o moznostech vzdélavani pochybuje 23 %
dotazanych. Nejvétsi zastoupeni mezi hire
informovanymi  maji  fadovi zaméstnani
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pecujici o dité do 10 let véku. Ve vétsi mire se
ale nedostatek informaci objevuje U
opatreni, které poskytuje zaméstnavatel ke
sladovani soukromého a pracovniho Zivota
(32 % zeny, 40 % muzi). | toto je téma, které
se jiz objevilo u terénniho Setfeni. Nové
vyvstava téma diskriminace.
Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze 38 %
zen a 34 % muz0 neni informovdno o
zpUsobu, jak bojuje zaméstnavatel proti
diskriminaci na pracovisti.

Zaméstnani zminuji, ze pfi zvazovani
nabidky prace vXY na né trochu doléhala
povést firmy jakozto financni instituce a
néktefi méli zprace v XY obavy. Velmi
ddrazné vsak dodavaji, ze tato obava byla
posléze realitou vyvracena.

.Je problém najit nové lidi. Ja to vim i na sobe,
fikala jsem si: XY, jo? Jd jsem neznala tu
centralu, jd jsem znala jen tu povest
obchodnich zastupci a jenom z doslechu. Pak
jsem potkala HR a byla jsem prekvapend."

Tato skute¢nost mlze mit za dUsledek
obavu HR oddéleni o to, jaké informace se
dostavaji zfirmy ven. Béhem sestavovani
fokusnich skupin k auditu bylo uréovano HR
oddélenim tak, ze v kazdé byla zastupkyné
HR oddéleni. Ackoliv si je audit védom toho,
ze  pracovnice HR  oddéleni  jsou
zaméstnankynémi, které maji potreby
sladovani, vyuzivani flexibilnich Uvazkd nebo
jsou vedoucimi svych oddéleni a jako takoveé
jsou plnopravnymi Ucastnicemi Setfeni,
konstatuje audit, Zze pfitomnost HR
pracovnic na vsech fokusnich skupinam
mohla ovlivnit vlastni dynamiku terénniho
Setreni.

Zavéreclna zprava
Genderovy audit 2018

Kultura pracovniho prostredi

HR oddéleni se velmi snazi vychazet
zaméstnanym vstfic ve vSech moznych
ohledech, reflektovat jejich potreby a prani a
pruzné reagovat. Toho je dOkazem napfr.
konkrétni situace, kdy v obdobi chfipkovych
epidemii  vedeni  zavedlo pro  své
zaméstnance a zaméstnankyné zdarma
prisun ovoce na podporu jejich imunity.

Pozitivnim prikladem, jak Ize informovat
zaméstnané o cinnosti ve firmé a priblizit
zivot na jednotlivych pobockach, jsou
zavedené programy jako Dialog ¢i Tematické
snidané. Takové akce pfindsi konkrétni
informace a moznost diskuze, pomahaji
budovat vztahy mezi vedenim a radovymi
zaméstnanymi a diky nim mdze vedeni
ziskavat velmi cennou zpétnou vazbu.
Tematické snidané posiluji pocit
sounadlezitosti diky tomu, Zze lidé maji
moznost poznat, co délaji i ostatni oddéleni
a seznamit se sjejich zaméstnanci a
zaméstnankynémi.

Z terénniho Setfeni vyplyva, Ze rada lidi (24
%) nema pocit, ze je dostatecné
informovana o vyznamnych rozhodnutich o
chodu firmy. Nedostatecna informovanost
se projevuje i u oblasti nastupu ¢i navratu na
materskou, resp. rodi¢ovskou dovolenou a u
opatreni vedoucich k lepsimu sladovani, toto
téma je vSak tematizovano vsamostatné
kapitole.

Samostatnym tématem komunikace je
uzivani  generického maskulina. V
materidlech interni povahy tato forma
prevazuje, a to i pres opakované navrhy na
zménu v predchazejicich auditech. Vyjimku
tvofi vnitini predpisy, u kterych se
pravdépodobné predpoklada, ze jsou urceny
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prevazné zendm - ObtéZovdni a Sikana a maskulinum neprevlada.

Rovné prilezitosti, ve kterych generické
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Doporuceni:

» Posileni aktivit vedoucich k vétsi

informovanosti zaméstnanych
ohledné zavadénych opatreni i
jakychkoli zmén, které se ve firmé
déji.

Zménit interni materialy tak, aby se
a uziti generického maskulina
vyhnuly. Bylo totiz prokazano, ze
v drtivé vétsiné pripaduy si lidé pfi uziti
generického maskulina spontanné
predstavi osobu muzského pohlavi.
Cim vy$8i je prestiz dané funkce ¢i
profese, tim se také zvySuje procento
asociaci s muzskym pohlavim.
V disledku  uzivani  generického
maskulina se zeny vytraceji znasi
predstavy vefejného Zivota, jsou
systematicky  zneviditelfiovany a
vrealném a materidlnim ddsledku
také spolecensky znevyhodnovany.
Pokud chce firma cilené pfrispivat
k rovnopravnému postaveni zen a
muz0. Uziti muzského i Zenského
tvaru je jednou z moznych cest

Zavéreclna zprava
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Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi
XY  zhlediska  mezilidskych vztahy
a kazdodenni spoluprdce mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi a  jejich  nadfizenymi.
Z hlediska politiky rovnych pfrilezZitosti je
ddlezité udrzovat uroveri ddstojnosti, kterd
pfispivd k tvorbé inkluzivniho prostredi, ve
kterém  nevznika  prostor  pro Sikanujici
¢i diskriminacni chovani.

Mezilidské vztahy jsou v XY dobré,
k oteviené a pratelské atmosfére prispiva i
pravidlo, ze si ve firmé vsichni tykaiji.

~MozZnd k pratelskému prostredi prispiva, Ze si
tady napric  firmou lidi tykaji, vcetné
generdlniho reditele. KdyZ potrebujete néco
resit, lidi si svami sednou, pokusi se najit
cestu... obvykle to neni tak, ze by se hned
hledal vinik, spis se hleda cesta, jak to dat do
poradku, pobavit se o tom, proc to vniklo a jak
zabranit tomu, aby to uz nevznikalo."

Obtézovani



Firma XY ma vnitfni predpis Obtézovani a
Sikana. Zde jsou zminény obecné principy
nediskriminace, je definovano obtézovani,
sexudlni obtézovani. Timto predpisem je
manazer ¢i manazerka zavazan kreSeni
jakéhokoli pripadu obtézovani, o kterém se
dozvi, a k poskytnuti potrebné podpory a
k zajisténi, aby se situace neopakovala.
Predpis mysli i na neumysiné obtézovani a
hovofi o neformalnim vyreSeni situace
(domluvou, vysvétlenim). Pokud toto nelze,
je povinnosti manazera postupovat podle
formalnich pravidel podavani a vyfizovani
stiznosti. Je také povinen informovat o
skutecnosti svého nadfizeného ¢i nadfizenou
a/nebo HR oddéleni. V predpise je stanovena
i moznost odvolani proti rozhodnuti, pokud
to neni pro zainteresované strany
uspokojivé. Vdokumentu je zminéna i
eventualita faleSného obvinéni a moZnost
v tomto pripadé zahajit disciplinarni fizeni.

Zterénniho Setfeni vyplyva, Ze naprosta
vétsina (97 %) zaméstnanych se se Sikanou
ani obtézovanim ve firmé nesetkals,
v pfipadé, ze by se ale setkala, védéla by, jak
tuto situaci resit (pouze 8 % nevi).

Zavéreclna zprava
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Doporuceni:

» Zminovat moznost nahlaseni Sikany
Ci obtéZovani v newsletterech ¢i na
poradach tymu i presto, ze toto v XY
pravdépodobné  neni  problém.
Napomaha to k otevienému
prostredi a jasné deklaruje, ze firma
toto chovani netoleruje.

» Zvazit moznost zavedeni pravni i
psychologické pomoci pro
zameéstnance a zaméstnankyné firmy
zdarma. Toto je mozné nabidnout ve
vécech pracovnich, ale jako benefit i
ve vécech osobniho charakteru.

Vite, jak byste reSil/a pripad diskriminace, Sikany nebo
sexualniho obtézovani na pracovisti?

100%
80%

60%
0,
4105 >743%

41%560,39%
40% 38%3

20%
5%
0%
Spise ano (2)
Muzi (%)

urcité ano (1)

8% 7%

Spise ne (3)
Zeny (%)

10%
o, 8%
3% 096 1% o 0% 4% 2%
urcité ne (4)

Celkem (%)

Nevim (5) Bez odpovédi




Zavéreclna zprava
Genderovy audit 2018

Kultura pracovniho prostredi

Stres

Castym tématem, které se béhem terénniho
Setfeni objevilo, byl stres, ktery je vXY
v nékterych oddélenich velky. Manazefi

Doporuceni:

» Jasné komunikovat obdobi, kdy se

vterénnim Setfeni potvrzuji, ze i vtéto
oblasti hodné zaleZi na vedeni.

JJsou tu lidi, jejichz nadrfizeny byl trikrdt jiny, a
ty ti dokdzi fict — tady pod tim jsem padala na
hubu, tady s tim se dalo domluvit, tady s tim
Jsem tu musela byt, i kdyZ se déla dramaticka
situace vrodiné. Zase je to na téch
Jjednotlivych vedoucich."

»Jsou rizna oddéleni, kde je stejnd mira stresu
a nékde prosté nemaji pocit, Ze musi padnout
na Usta a nékde jo."

~Nadrizeny by mél umét odhadnout, jestli je
nékde néco poddimenzovano nebo ne. A kdyz
padaji na hubu, mél by to resit."

Na druhou stranu zaznivaji ale i nazory, ze
stres kpraci patfi a Zze vnékterych
oddélenich to bez néj nejde, ze je nedilnou
soudasti prace.

ocekava zvysena Casova zatéz. Je na
vedoucich, jak sv0j tym pfipravi na
narocna obdobi a jak se jim povede
motivovat své zaméstnané k vyssim
vykondm, nez je obvyklé, aniz by to
zpUsobovalo frustrace. Zterénniho
Setfeni jasné vyplyva, Ze na nékterych
oddélenich toto velmi dobfe funguje.
Vtomto ohledu doporucujeme i
voblasti prace se stresem Vvétsi
sdileni praxi mezi vedoucimi.

40



Spolecenska odpovédnost CSR

Firma XY ziskala ocenéni za spolecensky
odpovédnou firmu: xxx, obstala i v Indexu
odpovédného Uvérovani, ktery zjistuje
spole¢nost Clovék vtisni. Zde se v oblasti
prehlednosti a strucnosti smluv umistil na
prednich mistech, i zcelkového pohledu
kombinujici  cenu, transparentnost a
vstficnost vici zakaznikovi je XY fazen mezi
firmy se zodpovédnym pristupem.

Spolecenska odpovédnost firmy se projevuje
i zapojovanim zaméstnancl/kyn do Ucasti na
rOznych charitativnich akcich. Na
dobrovolnické dny jsou zpravidla vyhrazeny
dva dny vroce, kdy se zaméstnanci/kyné
vénuji  vybranym cinnostem  napfriklad
v détskych domovech, Utulcich nebo pfi
sportovnich charitativnich akcich.
Zaméstnanci/kyné vyvijeji i vlastni iniciativu,
kdy sami zorganizuji financni ¢i materialni
sbirku na podporu konkrétni charitativni
organizace. Shoduji se, Ze vSechny tyto
aktivity pro né znamenaji vesmés prijemné
zpestfeni a také, ze posiluji soudrznost
v ramci tym0.

Od roku 2010 ale XY podporuje financni
vzdélavani dospélych xxx. Formou seminary
a e-learningovych kurz0 udi odpovédnému
zachazeni svlastnimi penézi. Spolecné
s dalSimi organizacemi se vtomto projektu
vénuji rodinnému rozpoctu, zodpovédnému
zadluZeni a obecné osvéteé.

Zavéreclna zprava
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Firma se aktivné snazi o osvétu vramci
tématu financni gramotnosti i u mladych.
Financuje projekt xxx, ktery zahrnuje videa
na youtube, live chat i rady a moznost
konzultace vterénu sodbornikem (i
odbornici. Tuto aktivitu velmi chvalime,
protoze se jedna o primé propojeni s oblasti,
ve které XY podnika a znadi to velkou miru
spolecenské odpovédnosti.

XXX je tym, ktery pomdha Ceské mlddezi
postavit se na vlastni nohy. Rozumné
hospodafit spenézi a zvladnout vsechny
ndstrahy dospélosti. Jak najit job, co mé uZivi?
Jak se nenechat osulit vbance nebo pri
podpisu ndjemni smlouvy? A jak nerozfrcat
kes, abych tyden pred vyplatou neZil jen o
houskach?"

XY ma také systém na podporu rdznych
projektd xxx. Organizatofi (neziskovky,
spolky, apod.) maji moZnost pozadat o
prispévek naverejné prospésné projekty, ty
jsou zadany do systému online a o vyherdi,
ktery ziska financni podporu, se pak hlasuje.

Obecné je ve firmé patrnd snaha o
spolecensky odpovédny pristup.

.Napriklad ted reSime, Ze mame néjaké staré
vybaveni, néjaké tablety, a resim s nasim
generdlnim  feditelem, Ze bychom toto
vybaveni darovali néjaké Skole, aby je mohli
pouzit. My uZ je potrebujeme, zlikvidovat to mi
pfijde hloupé, takze to ddme té skole, aby se
na tom mohly ty déti rozvijet."
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Doporuceni:

» Pokracovat v aktivitach zamérenych

na financni gramotnost a jejich
posilovani (projekt xxx byl v minulosti
podporen vramci Operacniho fondu
Vzdélavani pro
konkurenceschopnost, ktery zajistil i
praci lektor( a lektorek v terénu, coz
se nyni nedéje).

Ke zvazeni je zavedeni specialniho
programu navazaného na cilovou
skupinu  firmy, a to dluhové
poradenstvi.

Zavéreclna zprava
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mechanizmy,  jak  predstavovat
jednotliva oddéleni, jak
zprostredkovavat komunikaci jak
horizontalné, tak vertikalné. O
nékterych tématech se ale nedafi
podavat informace  dostatecné.
Nejslabsi se jevi oblast sladovani
pracovniho a rodinného zivota. Prilis
se nedari informovat zaméstnané i o
zménach ve firmé.

Velmi dobre je propracované i Uvodni
skoleni pro vSechny nové
zaméstnané.

Sikana ani obtéZovani neni ve firmé
detekovano jako problém

e Firma je velmi aktivni v oblasti
Souhrn zjisténi a doporuceni v oblasti spolecenské  zodpovédnosti  a
zaméstnanci a zaméstnankynémi je

Kultury organizace/pracovniho o =
toto vnimano pozitivne.

prostredi

e Firma se snazi se zaméstnanymi
dobfe komunikovat a ma zfizené
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PRILOHY:VYSTUP Z DOTAZNIKOVEHO
SETRENI
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