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ZADANi A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Vychodiska projektu

Koncept rovnych prilezitosti zen a muzi
vznikl jako reakce na to, Ze spoledenské
postaveni Zen a muzd neni rovnocenné
a zivotni role zen a muzQ, véetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké
miry ovliviovany zazitymi stereotypy.
Ackoliv dnes davno neplati, Zze Zeny se
doma staraji o déti a muzi jsou Zivitelé
rodin, tento stereotyp stale ovliviuje
podminky zaméstnavani zen a muzi. Od
Zzen se kromé vykonavani zaméstnani
oCekava jesté prevzeti zodpovédnosti za
péci o déti a doméacnost, od muzl se
ceka velky vykon, flexibilita a oddanost
praci. Pri takovémto ,rozlozeni sil” pak
zameéstnavatelé casto na pozice
spojené s vysSim platem ¢i mzdou, vySsi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze.
To znamena, Ze Zeny mivaji horsi
podminky pfi prijimani do zaméstnani
(jejich potencidlni matefstvi je vnimano
jako prekazka), horsi vyhlidky na
vzdélavani a kariérni postup, byvaji hire
odmeénovany.

Opacnd situace panuje v oblasti
vstricnosti zaméstnavatell vaci potfebé
zaméstnancd sladit svou praci a osobni
zivot. Napriklad muzi, kteri by chtéli
odejit na rodicovskou dovolenou, se
Casto setkavaji s odmitavym postojem
zaméstnavatele [ svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hdre kvali 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 mozZnosti a mohli se rozvijet
na zakladé svych schopnosti a
dovednosti, ne v mantinelech
limitujicich stereotypd.

K cemu slouzi
genderovy audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitrni
organizani procesy z genderové
perspektivy, tedy vyhodnocuje podporu
rovnych prileZitosti Zen a muzl ve
firmé. Jeho cilem je zhodnotit stavajici
situaci, ocenit dobré praxe a nabidnout
cestu ke zlepSeni v problematickych
oblastech.

Audit se primarné zaméruje na
prosazovani rovnych prilezitosti zen a
muzl, ale jeho vysledkem je celkové
zlepSenivykonnosti organizace, protoze
si vsima takovych oblasti jako firemni
kultura a komunikace ve firmé&, nabor a
rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn,
sladovani prace a soukromého Zzivota
apod.

Audit je vhodny pro vSechny
zaméstnavatele, bez ohledu na to, jak
daleko jsou v podpore rovnych
prilezitosti, a jeho cilem neni kontrola,
jako je tomu napriklad u financniho
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
sladovani prace a soukromého zivota,
cozZ jsou oblasti, které se dotykaji vSech
zaméstnancd a zaméstnankyn.
Zhodnoceni  zjiSténych  skutecnosti
véetné doporuceni pro zlepseni situace
je obsahem této zpravy, kterd je
hlavnim vystupem auditu. Audit tedy
nabizi srozumitelny a na miru Sity navod
na podporu rovnych prilezitosti Zen a
muzd a sladovani prace a osobniho
Zivota zaméstnancl a zaméstnankyn.
Souvisejici opatrfeni prinaseji, kromé
vyhovéni  zdkonnym  poZzadavkdm,
celkové zlepsSeni a zefektivnéni pro
firmu. Podpora sladovani prinasi firmé
spokojenéjsi, loajalnéjsi a motivovanéjsi
pracujici; uplatiovani principt rovnosti
prilezitosti zase prindsi mimo jiné i
rozmanitéjsi a inovativnéjsi pracovni
tymy a rozsiruje zasobarnu talentd.

Metodika
genderového auditu

Pro audit byla vyuzita data z rGznych
zdroju. Predevéim se jednalo o: firemni
dokumenty, webové stranky a inzerci,
osobni polostrukturované rozhovory se
zameéstnanci a zaméstnankynémi z
raznych drovni firemni hierarchie a
skupinové rozhovory (fokusni skupiny].
Informace, které byly prabézné
zjistovany, byly v dalSich krocich
ovérovany.

Obsahova analyza a seznam
analyzovanych dokumenti

Dokumenty byly analyzovany metodou
kvalitativni obsahové analyzy:

Vnitrni predpisy upravujici vybrané
oblasti (formalizované dokumenty)
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e Pracovni rad
e QOrganizacni struktura

e Smérnice - Nabidka benefitd pro
zaméstnance firmy XY Ceska
republika

e Smérnice - Prace zdomova -
Home office

e Rozvoj 2018 - Training a
Development

e Jak spolu chceme pracovat
(hodnoty firemni kultury)

e Kodex obchodniho chovani - AB

e Postup pri nedodrzovani Kodexu
obchodniho chovani

e Protikorupcni zdsady
Jiné interni materialy a dokumenty

e 8 prikladd internich emaild
(pozvénky na akce, novinky apod.)

e Intranet (print screen Gvodni
obrazovky])

e 2x odkaz na pracovni inzerat
e 3inzertni plakaty Ci letaky
e Tx odkaz navideo na Youtube

Individualni rozhovory — postup
a zjisteni

Probéhlo pét hloubkovych osobnich
rozhovord. Jednalo se 0
polostrukturované rozhovory s lidmi z
rdznych Grovni firemni hierarchie a z
rdznych oblasti firmy. Rozhovory trvaly
kazdy zhruba hodinu.

Skupinové rozhovory - postup a
zjisteni
Uskutecnily se tfi skupinové rozhovory,

a to se zameéstnanymi nad 50 let véku,
se zameéstnankynémi, které se vratily



po rodicovské dovolené, a s vedoucimi
pracovniky a pracovnicemi napric
firmou XY Praha. Rozhovord se
zUcastnilo celkem 14 osob. Skupinové
rozhovory trvaly vzdy cca hodinu a pdl.

Dotaznikové setreni — postup a
zjisténi

Zaméstnancim a zaméstnankynim byl
rozeslan Llink na on-line dotaznik.
Celkem odpovédélo 152 osob, coz
predstavuje 30 % zcelkového poctu
zaméstnanych. Zen odpovédélo 56 a
muzd 96. V procentech se jedna o 37 %
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Zen a 63 % muzd, coz odpovida zhruba
poméru zen a muzl ve firmé. Vystupy
z dotaznikového Setreni byly podrobeny
kvantitativni analyze, nizkd navratnost
dotazniki  byla  zohlednéna  pri
kvantitativni analyze, kterad nasledovala,
a zejména pri navazujicim terénnim
Setreni.

Kompletni  analyza  dotaznikového
Setreni je prilozena k auditni zpravé.
Samotny audit probihal dle
pripraveného a obéma stranami
schvaleného harmonogramu v pribéhu
mésict brezen 2018 aZ Cervenec 2018.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A

DOPORUCENI

Podekovani

Dékujeme vSem zaméstnankynim a
zaméstnancim  Firma XY Ceska
republika s.r.o. pobocka Praha (dale jen
Firma XY Praha) za spolupraci pri
realizaci Genderového auditu, kdy s
nami velice ochotné a otevrené hovorili.
Zvlastni podékovani pak patri pani KV,
ktera se jako kontaktni osoba postarala
o hladky pribéh auditu.

Souhrn hlavnich
zjisteni

Firma XY Ceské republika s. r. 0., Praha
je technologicky zamérena firma.
Prazska pobocka je zaroven mistem,

kde sidli back office ¢i head office
agendy, které jsou napojeny Ci primo

ridi i zaméstnané vregiondalnich
pobockach firmy XY Ceska republika.
Zeny i muzi pracuji predevdim

v genderové ocekavatelnych typech
pracovnich cinnosti. Muzi zpravidla
na pozicich technikd a obchodnikd, Zeny
vcall centrech a vadministrativé.
K prinikdm a presahtim dochazi zridka,
presto vSak jsou pozitivné hodnoceny.
Na urovni globalniho vedeni firmy (AB])
existuje i pracovni skupina, kterd ma
agendu diverzity na starosti.
V soucasné dobé je jeji hlavni naplni
sdileni dobrych praxi a zkuSenosti,
které probihaji v kazdém regionu s
cilem prohloubit diverzitu. Z terénniho
Setfeni nicméné vyplyva, Ze v prazské
poboCce se téma diverzity nedari

zapracovavat systematicky do vsech
procesG vramci firmy, zejména
do oblasti ndboru a slozeni jednotlivych
tyma, ale ani do kariérniho rlstu zen
nebo  zastoupeni  starSi  vékové
kategorie mezi zaméstnanymi.

Vertikalni segregace neni
zanedbatelna, vtop managementu se
nachazeji jen dvé Zeny. Ty jsou vyrazné
méné zastoupeny i ve strednim
managementu. Terénni i dotaznikové
Setreni ukazuje, Ze zejména Zeny, ale i
muzi na vedoucich pozicich reflektuji
nedostatecné  zastoupeni Zen ve
vedoucich  pozicich.  Vyzvou do
budoucnosti se jevi aktivni vytvareni a
podpora firemniho prostredi, které
bude Zeny povzbuzovat pro postup
v ramci firemni hierarchie.

Mira moznosti vyuziti flexibilnich
pracovnich rezimd je ve firmé XY Siroce
nastavena. Audit ocenuje, ze firma ma
odvahu byt velmi aktivni a progresivni
v oblasti flexibility. Ve firmé je znacné
know-how jak vést tymy, jejichz ¢lenové
a cClenky pracuji ve flexibilnich
pracovnich rezimech. Bézna je prace
vtymech, kde jsou jak radovi, tak
vedouci ¢lenové ¢lenky tymu na rdznych
mistech republiky. Sledovani trendl
v oblasti flexibility, prohlubovani
zkuSenosti, sledovani vyvoje
v legislativni oblasti a vyhybani se
negativni flexibilité mdze firmé prospét
pfi hledani novych talentl i ziskani
loajality stédvajicich zaméstnanci a
zaméstnankyn. DalSim opatfenim na
podporu sladovani se firma prilis
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nevénuje, tézi ze  spokojenosti
zaméstnanych, ktefi si ceni v
soucasnosti nastavené flexibility
usnadnujici jim soulad prace a osobniho
Zivota. Zavedeni dalsich aktivit v oblasti
sladovani je dalsim tématem, které by
firma méla vbudoucnosti Fesit.

Opatreni mohou maximalizovat
efektivni praci s lidskymi zdroji a jejich
kapacitami (vzdélavani na

materské/rodi¢ovské,

vvvvvv

podpora

DPP/DPC, apod.).

Firma nema propracovany systém, jak
pracovat se zaméstnanymi, kteri
odchazeji na materskou a rodi¢ovskou
dovolenou. Zrozhovorl s nadrizenymi
vyplyva, Ze si tuto skutecnost uvédomuiji
a jsou otevreni management materské
a rodicovskeé vylepsit.

Obecné lze shrnout, e firma XY Ceské
republika s. r. 0. se vyznacuje vysokou
organizacni a firemni kulturou, kterd je
zakotvena v psanych internich
dokumentech. Vyzvou do budoucna je
prohloubeni politik sladovani, vétsi
ukotveni dilich personalnich procest
sohledem na rovné prilezitosti,
zejména oblast naboru, propousténi
(lze tak snadnéji predchazet negativnim
jevim v souvislosti se snizovanim
stavd, kterym progresivné se rozvijejici
firmy  nédrazové  Celil, diverzity
pracovnich tymd, narok( na flexibilni
pracovni podminky, vzdélavani, kariérni
postup apod. Tématem kreseni je
rovnéz zesileni identifikace
zameéstnanych s internimi politikami,
zejména s politikou  firmy  proti
obtéZzovani a Sikany, ktera je velmi
dobre formulovana v Kodexu
obchodniho chovani.
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Voblasti odménovani je dllezité se
zamérit na rovné odmeénovani zejména
pozic, které maji stejnou obtiznost a
popis prace. Dle vysledkld terénniho
Setfeni nemaji razni lidé, ktefi tyto
pozice zastavaji, stejnou mzdu ani
nefinancni benefity. Rozdily zaméstnani
vnimaji ve mzdé osob prichazejici
z vnéjSku firmy a téch, jejichz pracovni
pozice je obsazena vramci interniho
vybérového rizeni. Tato situace souvisi
s aktualnim stavem trhu prace, kde je
vyrazny nedostatek kvalitnich lidskych
zdrojl a jejich cena stoupda. Nicméné
pro stavajici zaméstnané je nedocenéni
jejich zkuSenosti frustrujici.

Firma poskytuje propracovany systém
Skoleni i vzdélavani. Systém benefitd je

siroky.  Jeho  zaméreni  nemusi
reflektovat promeénlivé potreby
jednotlivych  skupin ~ zaméstnanych

vzhledem k jejich véku a Zivotni situaci.
Firma neumoznuje Cerpani benefitl
zaméstnanym na polovicni Uvazek, coz
by mohlo byt vyhodnoceno jako nepfima
forma diskriminace. Alternativou se jevi
jind forma poskytovani benefitl, napr.
formou Cafeterie.

Rovné prileZitosti zen a muzd nejsou
dosud integralni soucasti vSech
firemnich procesU, k podpore rovnosti
se vSak zaméstnanci, zaméstnankyneg i
vedouci pracovnici a pracovnice stavi
pozitivné a jsou pripraveni  zavést
opatfeni, kterd rovnost prilezitosti
podporia prohloubi.



Doporuceni akcni plan

V této casti shrnujeme a tridime jednotliva
doporuceni na ta, jeZ lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicd] a na
ta, jejichz realizace predpokladd delsi
casovy horizont. V ndvaznosti na doporuceni
byl sestaven Akcni plan, ktery vychazi
zdlouhodobé praxe Gender Studies
v oblasti prosazovani rovnosti Zen a muZd.

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

Hlavni déleni vychazi z kratkodobosti a
relativni dlouhodobosti nutné pri realizaci
danych opatreni. Vlastni realizace neni dale
vice vazana na indikatory, ani na
nakladovost. Toto rozpracovani je mozZné
déle vramci poZadavk( a identifikace
dotcenych oblasti specifikovat vramci
urceného projektového tymu.

Kratkodoba doporuceni

Proces prijimani novych pracovnikd a
pracovnic

> Jazykové vyvazit oslovovani zen i
muzd, a to napri¢ celym inzeratem.

> Zavést genderové vyvazené vybéroveé
komise, tj. rovhomérné zastoupeni Zen a
muzl kazdé vybérové komise zejména pri
prijimani novych zaméstnanych na vedouci
pozice.

Proces odchodu/propusténi jednotlivych
pracovnikl a pracovnic

>  Vést si statistickou evidenci odchodi
clenénou dle pohlavi a véku. Zjistovat a
analyzovat divody odchodu - wvyuzit
informaci z vystupniho dotazniku. Zjednat
preventivni a ndpravna opatreni, pokud jsou
odchody Castéjsi.

Age management

> Vinternich materidlech i vexterni
komunikaci se zameérit na vizualni
zastoupeni i starSich osob zhlediska
zaméstnancd a zameéstnankyn firmy.

Systém hodnoceni

> Sdilet vzajemnou praxi ohledné
hodnoceni a udélovani zpétné vazby na

spole¢nych poradach vedoucich
zaméstnancd a zaméstnankyn.

Systém odmeénovani

> Vytvorit  dotaznik a  realizovat

dotaznikové Setreni, které bude zjiStovat
spokojenost a srozumitelnost systému
odmeénovani v ramci celé firmy.

Benefity

> Upravit narok na benefity i pro osoby
pracujici na zkraceny pracovni Uvazek
(polovicni) a rodiCe na materské a
rodicovské dovolené.

Flexibilni formy prace

> Aktivné vytvaret a inzerovat pracovni
mista jiz pfimo v rezimu flexibilni pracovni
doby, napf. sdilené pracovni misto formou
zkraceného Uvazku, stlaceny pracovni
tyden ¢i  zkraceny pracovni Uvazek,
pravidelnd moZnost home office atd.

> Vytvorit ~ souhrnnou prezentaci
moznosti Upravy pracovni doby na intranetu
firmy XY Praha. Uvedeni vSech moznych
Uprav pracovni doby a pracovnich reziml a
podminky jejich sjednani.

Management materské a rodicovské
dovolené

> Vypracovat informacni material pro
rodice, kteri odchazeji na
materskou/rodicovskou, informovat je o
nastaveni politik vzhledem k pecujicim, o
jejich  povinnostech a pravech a o



povinnostech a pravech zaméstnavatele.
Zverejnit veskeré potfebné informace a
procesy na intranetu v sekci HR.

> Zasilat rodi¢tm na RD nabidku
Skolenia umoznit jim se seminart a Skoleni
vCetné jazykovych Ucastnit.

Pristup k politice rovnych prilezitosti

> Vyjmout rovné prilezitosti z kapitoly
Zdvorilost na pracovisti a ponechat je jako
samostatnou kapitolu.

Systém komunikace

> Nadale prohlubovat funkéni a
otevirenou komunikaci, podporovat vedouci
pracovniky a pracovnice v komunikacnich
dovednostech. Zamérit se zejména na
konstruktivni zachazeni s moznosti zpétné
vazby od podrizenych.

> Zamérit se na prenos informaci mezi
zameéstnané. Zameérit se predevsim na
opatreni na podporu sladovani prace a
osobniho Zivota, boj proti diskriminaci a
zesilit informovanost zaméstnanych o
chodu firmy a ddlezitych rozhodnutich,
které se firmy tykaji.

Dlouhodoba doporuceni

Proces prijimani novych pracovnikd a
pracovnic

> Pro vedouci oddéleni vypracovat
ramcovy postup zaskolovani zaméstnanych
ve druhé fazi adaptacniho procesu.

> Stanovit dobu zaskoleni druhé faze
adaptacniho procesu vramci oddéleni
(definovat rozmezi napf. 1-3 mésice) a
stanovit odménu Skoliteli ¢i Skolitelce
(napr. 25 % platu dle platového vyméru
Skolitele ¢i Skolitelky po celou dobu
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zaskolovani). Smérnici stanovit maximalni
¢astku, kterou Skolitel ¢i Skolitelka mdze
obdrzet.

Proces odchodu/propousténi pracovniki a
pracovnic

> Pokryt oblast propousténi v internich
dokumentech. Jsou firmy, které maji
zavazek, ze pri propousténi z organizacnich
divodd bude zaméstnavatel prihlizet
k socialnim divodim na strané
zaméstnaného. Firma muze také nabizet
outplacementovy program a vramci néj
propusténym pomahat s opétnym
zarazenim na pracovnitrh. U firmy, ktera se
dynamicky rozviji jako firma XY, mize jit o
zasadni opatreni.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

> Zvazit moznost cilené podpory
soucasnych zaméstnankyn, aby se mohly
pripravovat na prevzeti vySSi miry
zodpovédnosti a obsadit vedouci mista.
Podporit mentoringovy proces, prip.
neformalni networking mezi zenami na
stavajicich vedoucich pozicich a
potencialnimi manazerkami.

> Deklarovat snahu o vyvazené
zastoupeni zen a muzl ve vedoucich
pozicich.

> Motivovat vedouci
k podpore Zen/talentek.

pracovniky

Age management

> Vytvorit koncepci age managementu:
jeho propojeni na stavajici aktivity, diraz na
zdravi  ajeho  podporu,  ergonomii
pracovniho msta, umoznovat postupny
odchod dodlichodu a nabizet ktomu
varianty flexibilnich forem prace.



> Zavést skoleni pro vedouci pracovnici
firmy zamérené na  nediskriminaci
s ohledem na hledisko véku a principy age
managementu.

> Podporovat muze i Zeny k preventivni
péCi o zdravi jiz od mladsiho véku
prostrednictvim rdznorodych benefitd.

> Zvazit moznost zavedeni dovolené
navic pri  dosazeni urcitého poctu
odpracovanych let. Napr. den/dva/tfi za
10/15/20 let. A to nikoliv jen v roce jubilea,
ale setrvale jako podékovani za dlouha léta
stravena praci pro firmu.

Systém hodnoceni

> Zvazit revizni moznosti hodnoceni
nadrizenych. Zaclenit vramci chystaného
nového systému.

Systém odmeénovani

> Provést analyzu mezd na stejnych
pozicich, jejichz napln prace je stejna. Dle
Zakoniku prace ma zaméstnavatel
povinnost platit za stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty téz stejnou odménu. Jinak
se dopousti diskriminace. Deklarace rovné
odmény je soucasti internich dokumentd
firmy XY Ceska republika s. r. o.

> Vytvorit  dotaznik a realizovat
dotaznikové Setreni, které bude zjiStovat
spokojenost a srozumitelnost systému
odménovani v ramci celé firmy.

> Vyuzit systém Logib. Jednd se o
analyticky nastroj pro samostatné testovani
rovnosti v odménovani mezi muzi a Zenami

1 Zakonik préce &. 262/2006 Sb., § 241/2
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- tj. testovani stejné odmény za stejnou
praci. VypocCet se provadi pomoci regresni
analyzy, kterd zkoumd objektivni faktory
ovliviiujici  vySi mzdy, vcetné osobnich
charakteristik (nejvyssi dosazené vzdélani,
délka praxe, délka trvani pracovniho
poméru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poZadovana
uroven odbornych dovednosti, Uroven
rizeni]. Pohlavi je soucasti regrese jako
dalsi nezavislad proménna.

> Stanovit systém vyplaty bonusl tak,
aby byl srozumitelny a transparentné
odvozeny od miry a moznosti jednotlivych
pracovnich pozic ovlivnit celkovy vysledek
firmy. Prenastavit systém odménovani tak,
aby byl férovwy ve vztahu knové
prichazejicim i stavajicim zaméstnanym.

Benefity

> Zvazit presun benefitd pod systém
typu Cafeterie, ktery umoznuje velikou Sifi
Cerpani pro vSechny vékové kategorie a ve
velké Sifi aktivit, od sportu, pres kulturni
aktivity, po vzdélavani a podporu zdravi.

> Zavést pilotné sick days, na jejichz
cerpani by méli narok vsichni zaméstnanci
a zaméstnankyné vramci  hlavniho
pracovniho pomeéru bez ohledu na vysi
Uvazku.

> Revidovat Smérnici k benefitdim a
presunout zalezitosti tykajici se Upravy
pracovni doby do Pracovniho radu. Na
Castecny Uvazek ¢i jinou vhodnou Upravu
pracovni doby maji dle Zakoniku prace’



narok osoby, které pecuji o déti do 15 let Ci
jiné zavislé osoby.

Flexibilni formy prace

> Formalizovat moznosti a podminky
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho
zivota. Nastavit proces, jak pozadat o
Upravu  pracovni doby, specifikovat
podminky, které je treba dodrzet.
Specifikovat napravné postupy v pripadé
neshody mezi nadrizenym a zaméstnanym,
ktery o Upravu pracovni doby zada.

Aktivity usnadnujici kvalitnéjsi sladovani
prace a rodiny/osobniho Zivota

> V pravidelném rezimu, napr.
Ctvrtletné zjiStovat vramci dotaznikového
Setreni Work&Life Balance spokojenost
zaméstnanych a informovanost 0
moznostech sladovani, které
zameéstnavatel nabizi. Sbirat podnéty pro
dalSi opatreni, ¢i aktivity pro podporu
sladovani  pracovniho, rodinného a
osobniho Zivota.

> Zjistit moznosti zavedeni sluzby
hlidani  déti vramci nepravidelného
détského koutku béhem porad pro rodice
s détmi, kteri pracuji v rezimu plného nebo
castecného home office. Zjistit poptavku po
pravidelném hlidani déti vramci prostor
firmy, at uz v ramci détského koutku, nebo
v ramci zrizeni détské skupiny i jiné formy
hlidani déti pro zaméstnané na pobocce
v Praze (napr. podpora mistni statni Ci
soukromé MS ¢i jiné organizace provozujici
sluzbu hlidani predskolnich déti).

Management materské a rodicovske
dovolené

> Formalizovat proces odchodu na
materskou a rodiCovskou dovolenou.
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Ponechat rodici pracovni email (pokud to
nelze, nahradit soukromym emailem] a
posilat rodic¢i pozvanky na udalosti tykajici
se vyznamnych wudalosti firmy (napfr.
ozndmeni  hospodarskych  vysledkd,
strategicka rozhodnuti, zmény atd.).

> Aktivné nabizet moZnost spoluprace
béhem MD/RD na dohodu o provedeni
prace ¢i DPC je&té pred odchodem na MD.

> Zvazit roli mentora ¢i mentorky,
ktery/a rodice po navratu na pracovni misto
bude po stanovenou dobu (napf. 1 mésic)
provazet a usnadni mu tak navrat a
orientaci v ramci pracovni pozice, kam se
vraci. (Casto se rodi¢ vraci na jinou pracovni
pozici @ ma na starosti jinou agendu, nez
vykonaval ¢i vykonavala pred odchodem na
MD/RD).

Pristup k politice rovnych prilezitosti

> Nadale prohlubovat téma diverzity,
proskolit vedouci pracovniky a pracovnice
vtématech  souvisejicich s vyhodami
rdznorodych pracovnich tymd a moznosti,
které maji k uplatiovani diverzity ve své
kazdodenni praxi.

> Aktualizovat interni dokumenty a
smérnice tak, aby zahrnovaly muZsky i
zensky rod.

> Jasné deklarovat zavazek nejen
nediskriminace, ale primo rovného
pristupu k Zendm a muzlim, genderové
rovnosti jako hodnoty, jiz se firma XY Ceska
republika s. r. o. chce vpersondlnich
procesech a pristupu k lidem ridit.

Pracovni prostredi a CSR

> Zvazit  prejmenovani  zasedacich
mistnosti tak, aby se s jejich nazvy mohly
identifikovat  vSichni  zaméstnani.  Pri
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dalSich podobnych prilezitostech povérit
tym slozeny z Zen i muz{, ktery se takového
Ukolu ujme tak, aby se zadna skupina osob
necitila diskriminovana.

> Informovat zaméstnance a
zaméstnankyné o tom, jakym zplsobem
bude  zachazeno sjejich  podnétem
podanym na Compliance linku v pFipadé
Sikany, sexualniho obtézovani a dalsi
negativnich jevd. Do kdy obdrzi odpovéd, jak
bude chranéna jejich anonymita atd.

> Zameérit se na vedouci zaméstnance
a zaméstnankyné, aby byli vtématu
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obtéZzovani a diskriminace proskoleni tak,
aby se znalost problému obtéZzovani a
Sikany a jeho FeSeni stala soucasti jejich
manazerskych kompetenci.

> Aktivity CSR smérovat téz do oblasti
podpory divek a Zen vtechnickych
profesich, spolupracovat s neziskovymi
organizacemi, Skolami, vefejnou spravou a
vychovavat si tak zaroven potencialni
talenty pro rozvoj firmy.



uvoD

Cile firmy
z genderoveho hlediska

Pod znackou XY pUsobi firma na ¢eském
trhu od roku 2000. Sluzby a produkty na
Ceském trhu poskytuje jiz od roku 1991. S
platnosti od 1. dubna doslo ke slouceni
spole¢nosti XY Ceskd republika a XY
Slovakia. Spojenim spolecnosti vznikla
druhd nejdaleZitéjsi jednotka spolecnosti
AB v ramci CEE regionu, jenz svou siti
pokryva témeér 2 miliony domacnosti a 1
milion zadkaznikd a zakaznic vyuzivd 1,6
milionu sluzeb.

V dokumentu Jak spolu chceme pracovat,
ktery se tykd firemnich hodnot, je
definovana ,radost, péce a vasen pro
zlepsovani®, péce je pak specificky
vymezena takto: ,Jsme tu pro ostatni -
naslouchani si, respekt, pochopeni; jsme
Citelni - otevrenost, ocekavatelnost chovani,
uprimna komunikace bez skrytych motivi;
jsme zodpovédni - zajem a profesionalita,
respekt k praci ostatnich”. Péce je koncept,
kterym je vyjadfovana ohleduplnost,
otevrenost a respekt i hodnoty, které jsou
rovnéz predpokladem rovného zachazeni se
Zenami a muzi.

Soucasti Kodexu obchodniho chovani jsou
.rovné prileZitosti, zakaz zohlednovani

pohlavi, sexualni orientace a identity,
rodinného stavu, véku apod.”. Je explicitné
zminéno, Ze nediskriminace se vztahuje na
vSechny personalni procesy, od naboru az
po ukonceni pracovniho poméru. Pracovisté
je definovdno jako ,Pracovisté bez
obtéZovani”. Jsou odmitnuty véechny formy
obtéZovani na pracovisti jako nepfrijatelné a
netolerovatelné. ObtéZovani je definovano
jako ..ciny, jednani nebo chovani, u nichz lze
ddvodné ocekavat, Ze budou jedincem nebo
skupinou jedincG povaZovény za urdZzlivé,
zesmeésnujici, zastrasujici nebo
nepratelské. ObtéZovani muZe nabyvat
mnoha podob. “Soucasti dokumentu je také
podpora diverzity. Ustanoveni tykajici se
rovnych prilezitosti a obtéZovani jsou
zaClenéna do kapitoly ,.Zdvorfilost na
pracovisti”, coz mulze pdsobit trochu
formalisticky a  staromilecky (rovné
prilezitosti nejsou jen otazkou konceptu
zdvorilosti).

V Pracovnim radu se firma vymezuje proti
diskriminaci: ,Je zakazana jakakoliv
diskriminace zaméstnanc( ¢i uchazecu o
zaméstnani ve Spolecnosti z divodu rasy,
barvy pleti, pohlavi, sexudlni orientace,
jazyka, viry a ndboZenstvi, politického nebo
jiného smysleni... rodu, zdravotniho stavu,
véku, manzelského a rodinného stavu nebo
povinnosti k rodiné”,



ANALYTICKA CAST: ZJISTENI

GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a personalniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyva analyzou struktury a
personalniho obsazeni Uradu z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti ddlezité, tedy zejména pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, délky praxe,
odchodd do ddchodu ¢i  odchodd
na materskou nebo rodicovskou dovolenou.
Auditorky vramci setreni vychazely z dat
platnych k datu zahajeni auditu.

Genderovy audit vychazel z celkového poctu
506 osob zaméstnanych na pobocce firmy
XY Praha. Jednd se o 197 Zzen a 309 muzd.
Vtomto celkovém poctu celkem vyrazné
prevazuji muziv pomeéru 61 % muzd ku 39 %
zen.

Na pobocce firmy XY Praha jsou
zameéstnanci a zameéstnankyné zastoupeny
dle rdznych druhl pracovniho poméru.
Nejvice jich pracuje na hlavni pracovni
pomér. Zde prevazuje vétSina muzl, coz
reflektuje celkové zastoupeni Zen a muzi
v organizaci. V dalSim pracovnim poméru a
na dohody o provedeni prace je zastoupeni
vyrovnané.

Pocet z Pohlavi

Zastoupeni zen a muzi dle typu pracovniho poméru

Dohoda o provedeni price Hlavni prac. pomér

Status - nazev Y

Zastoupeni zen a muzu ve vedeni

Zeny a muZi jsou ve vedeni zastoupeni
nerovnomérné. Zeny ve vedoucich pozicich
napric¢ celou pobockou firmy XY Praha tvori
pouze 27 % vsech vedoucich pozic. Vtop
managementu jsou zastoupeny jen dvé Zeny
z celkového poctu 11 manazerskych pozic.
Dle informaci zterénniho Setfeni je tato
situace disledkem integrace se
Slovenskem,  kdy  odchazejici  Zeny
v manazerskych  pozicich jiz nebyly
nahrazeny jinou osobou, ale jejich napln
prace prevzali manazeri, ktefi na svych
postech zlstali. Zterénniho Setfeni je
nicméné téz zfejmé, Ze k nedostatecnému
zastoupeni  prispivaji i nedostatecné
moznosti kariérniho rdstu Zen a téZ mozné
nerovné zachazeni pri ndboru a povysovani.

Zajimavé je srovnani zastoupeni zen a muzl
ve vedoucich pozicich dle véku, coz
dokresluje nize wuvedeny graf. Nejvice
vedoucich pozic tvori lidé ve vékové skupiné
31-40 let, nicméné Zeny tvori vtéto
kategorii pouze 34 % (z celkového poctu 53
vedoucich). Druhou nejvice zastoupenou
kategorii jsou lidé ve véku 41-50 let, kde
jsou Zeny zastoupeny jeSté vyrazné méne.
Z celkového pocCtu 26 vedoucich je jich jen 11
%. Vyrovnané zastoupeni zen a muzd je az
v posledni vékové kategorii nad 60 let, kde
najdeme jednu Zenu a jednoho muze ve
vedouci pozici. Dle informaci z vedeni doslo
k Ubytku Zen v Top managementu vlivem
odchodu zen z vrcholovych Fidicich pozic a
zefektivnénim prace, kdy jejich kompetence
a odpovédnosti prevzali manazefi, kteri
v Top managementu zUstali. Dle vyjadreni
Top managementu je zastoupeni zen ve
vedeni dileZité, ale pomér neni predmétem
reseni v soucasné dobé.



Vedouci dle pohlavi a véku
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.Za mé je dileZity, Ze Zeny jsou v kolektivu.
ProtoZe jsou to rdznorodé nazory a
dokazi spoustu véci doplnit. ... A resit to,
jestlijich je 4 nebo 5 nebo 3. Tak se priznam,
Ze nemam ted'cas nad tim aZ tak premyslet.
Clovék pracuje primarné s tim svym tymem
a skolegy spis na individudlni drovni.
Dohromady se setkdavame spis na poradach,
ale celkové ja pracuju s kaZdym
individualné, tak je to o komunikaci.”

Da se predpokladat, ze vyrazné mensi
zastoupeni Zen ve vedeni pravé v téchto
vékovych skupinach miZe byt zplsobeno
vlivem materstvi a rodiCovstvi Zen a jejich
potfebou vice sladovat rodinny a pracovni
zivot. V dalSich kapitolach bude jesté vice
rozpracovano pravé toto  propojeni
zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich,
moznosti kariérniho ristu a materstvi a
rodicovstvi.

VysSe uvedeny stav reflektuje i dotaznikové
Setreni, podle kterého je témér cCtvrtina
véech dotazovanych presvédcena, Ze na
vedoucich  pozicich neni  dostatecné
mnozstvi zen. Vyrazné vice toto tvrzeni
zastavaji zeny na radovych pozicich. Zeny
zaroven vice reflektuji soucasny stav a
uvitaly by vétsi zastoupeni zen ve vedeni
organizace.
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Myslite si, Ze je u vaseho zaméstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek Zen?

100%
80%

60%

44%

40% 36% .
’ 2 o, 3% 32%

20% 159% 17% 15% %
3

6% 7% 5% -

1% 0% 3% 1%

0%

Urtité ano (1) Spie ano (2) SpiSe ne (3)  UrEité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

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

Z konkrétnich vyjadreni je patrné, Ze vétsina
téch, kterd formulovala sva vyjadreni
k zastoupeni Zen a muz(, by vétsi pocet Zen
ve vedoucich pozicich uvitala:

.Ja uprimné nevim, jak to probiha to
vybérové rizeni do Top Managementu, asi
tam hraji roli néjaka doporuceni, znadmosti.”

.V Top Managementu jsou pouze dvé Zeny -
jasna mensina. Ve stfednim managementu
je situace obdobna. Cim niZe v organizacni
strukture, tim vétsi je procentni zastoupeni
Zen a naopak: c¢im vyse, tim méné Zen
potkate.”

.Za vice jak 20 let u firmy mam zkusenosti a
postrehd spoustu. VZdy velmi zaleZelo na
vedeni firmy, drive bylo ve vrcholovém
vedeni vice Zen, ale skoro vZdy byly pak
nahrazeny muZi.”

Vyssi pozice se obsazuji primarné dle
odbornosti. Nicméné vyjadreni nékterych
zaméstnanych vramci terénniho Setreni
ukazuje, Ze na obsazovani vyssich fidicich
pozic maji vliv i osobni vztahy.
Uprednostriovani osobnich vztahd nad
odbornymi kvalitami jednotlivych osob, pak
muze dle auditniho  tymu  vést
k netransparentnimu procesu obsazovani
vedoucich pozic.
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Proces vybéru novych
zaméstnancu a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnanci/kyn
na prijeti do zaméstnani a korektnosti
oslovovani a prabéhu prijimaciho pohovoru
z hlediska dodrZovani povinnosti zajisténi
rovnych prileZitosti a zdkazu diskriminace.

Genderové citlivy vybér zaméstnanc(i a
zaméstnankyn je stéZejnim  krokem
personalniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni nabor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale ddkazy o kvalitdch
konkrétnich osob. Zaroven tento postup
umoZriuje rozsifit skupinu Zadatel( a
Zadatelek, coZ vede k lepsi mozZnosti vybéru
a  kprildkani  kvalifikovanych  osob.
Problémy, se kterymi se zaméstnavatelé
vtéto oblasti Ccasto potykaji, souvisi
s diskriminacné postavenou inzerci
nereflektujici obé pohlavi,
nestrukturovanymi pohovory za pritomnosti
jedné osoby nebo kladenim otdzek tykajicich
se soukromi a ne pracovnich predpokladd.

Auditorky v pribéhu dotaznikového setreni
a individudlnich a skupinovych rozhovord
zjistovaly,  jak je  zaméstnanci a
zaméstnankynémi  vnimano hledisko
dodrZovani  principu  rovnych  prav
a nediskriminace pri  prijimani novych
zaméstnanci a zaméstnankyri a zda jsou
naborové procesy dostatecné
transparentni.

2 Zustanoveni  Antidiskriminaéniho  zakona vyplyva, Ze
zaméstnavatel je povinen dodrZovat rovné zachazeni nejen s jiz
prijatymi  zaméstnanci a zaméstnankynémi, ale nesmi
diskriminovat ani uchazece a uchazecky o praci. O diskriminaci, at
uz primou, nebo nepfimou, kterd je z hlediska ceské legislativy
protipravni, se mdzZe jednat v pfipadé kdy: zaméstnavatel chce
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Nabory nejsou explicitné soucasti firemnich
dokumentd, které byly od firmy pfi
zpracovavani auditniho Setfeni dodany k
analyze.

Vybérové fizeni probiha vzdy ve spolupraci
s HR oddélenim. V prevazné vétsiné pripadl
se jedna o vybérové Fizeni, které je interni i
externi zaroven. Tzn., je oznameno, jak
dovnitr firmy, tak navenek pro uchazece a
uchazecky mimo firmu. Ve vyjimecnych
pripadech, kdy se poptava velmi specificka
pracovni pozice, pro kterou nema uvnitr
firmy nikdo dostatecné kompetence, se
kond vybérové fizeni jen externi a poptava
se uchazec ¢i uchazecka mimo firmu. Vzdy
je ale i o takovém vybérovém Fizeni poslana
informace dovnitr firmy.

Priprava vybérového rizeni probihd ve
spolupraci s manazerem <¢i manazerkou
daného oddéleni a HR oddélenim, kdy se
specifikuje popis pracovni pozice a sni
souvisejici pozadavky a kompetence. Potom
nasleduje inzerce na danou pozici, kterou
ma na starosti HR oddéleni. To voli rizné
formy inzerce i ve spolupraci se skolami,
pokud je pozice vhodna pro absolventy i
absolventky, nebo kampan na Facebooku.
Vinzerci se pouzivd pouze generické
maskulinum, coz mdze odradit potencialni
zajemkyné o inzerovanou pozici napriklad
v technickém oddéleni nebo IT. Uvedeni
pouze muzského tvaru pracovni pozice
muZe téz byt interpretovano jako prima Ci
neprima diskriminace 2 Uvedenim

prijimat vyhradné muze, protoze szZenami nema na konkrétni
pracovni pozici dobrou zkuSenost, zaméstnavatel v inzeratu uvede
bud muzsky, nebo naopak Zensky tvar pracovni pozice (napr.
“prijmeme skladniky”, “hleddame uklizecku”). Takovato formulace



pracovnich pozic vobou tvarech mdze
zaméstnavatel motivovat
podreprezentovanou skupinu Zen ¢i muzg,
aby se o dané pracovni pozice uchazela a
cilené tak narusovat rozdéleni pracovniho
trhu dle obord a déleni na tzv. ,muzské” a
.zenské” profese. Lze wuvazit motivujici

formulaci ,Zzeny ¢i muzi  vitani®, ci
.usilujeme o  diverzifikovany  tym”.
Zavedenim hlediska riznorodosti

pracovnich tymu téZ mdze motivovat vékové
starSi muze Ci Zeny, aby se o inzerované
pracovni pozice uchazeli.

Samotny proces vybérového fizeni je
nékolikakolovy. Prvni kolo je na strané HR,
kdy vybird zzivotopisG kandidaty a
kandidatky, kteri spliuji  kvalifikacni
pozadavky. V dalsim kole se bud vybiraji
z téch, kteri kvalifikacni pozadavky spliuji,
kandidati a kandidatky, ktefi budou pozvani
na pohovor, nebo se zvou vsSichni, pokud
neni zakladna pro vybér prilis velkd. HR
business  partnerky tedy  provadéji
predvybér kandidatd a kandidatek, kteri
postoupi k druhému kolu vybérového rizeni,
coz je pohovor s budoucim nadfizenym i
nadrizenou. Vedouci hodnoti tento postup
pozitivné, zaroven si uvédomuji, ze
predvybér ma i sva omezeni a Uskali.
Nicméné po dohodé jsou schopni nalézt
reSeni, které vyhovuje obéma stranam:

.HR jsou ovlivnéni svym pohledem a svym
vybérem, filtruji ndm to, co potrebujeme.
Mam obavy stou rychlosti, jak rychle
dovedeme reagovat a koho vybereme, plus
emoce, kdyZ ten dany prochazi témi

mlze v opaéném pohlavi vyvolat pocit, Ze je zaméstnavatel
neprijme a odradit je.
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Zivotopisy, je to super pomoc, ale nékdy to
mdaZe byt na skodu.”

.Velmi oceniuji, Ze to filtruji. Kupodivu si
vsichni mysli, Ze ovladaji Excel a mohou
délat financniho kontrolora. Jsem za tu
prvni filtraci vdécna, Ze se ke mné dostavaji
lidi, kteri mam pocit, Ze néco umeéji.”

Druhé kolo je pohovor s nadrizenym i
nadfizenou a ve tretim kole je u pohovoru
jesté HR business partnerka. Pfesny postup
vybérového fizeni se liSi dle dané pozice.
V nékterych vedoucich pozicich se kona i
pohovor primo s generalnim reditelem.

.Jesté jsem prisel do styku s generalnim
reditelem pred uzavienim obou vedoucich
pozic - to mé velmi motivovalo. "

V pribéhu terénniho Setreni se auditorsky
tym setkal stim, Ze nékteri stavajici
zaméstnani ¢i zaméstnané hodnotili proces
vybérového fizeni jako velmi dramaticky,
kdy nabizend pozice byla licena velmi
negativnim zplsobem:

.Praci mi popisovali velmi dramaticky. ,Vy
mé strasite?”, ,Co na to fikate?”, ,Ze se
nebojim.” - Prace byla popsana velmi
negativné, emotivné nikoliv objektivné.”

.[...] Celé to bylo stresujici. Rekli mi, jestli
jsem pripravend, Ze prijdu o osobni Zivot.
Bylo to narocny na zacatku, osobni Zivot
jsem par let moc neméla, pak se postupné
lidi obmenili a séf byl odejit.”

Respondenti a respondentky
v dotaznikovém Setreni uvedli v prevazné
vétsiné (78 %), ze v rdmci vybérovych rizeni



nejsou uprednosthovani muzi nebo Zzeny.
Jenvyraznad mensina uvedla, Ze je privybéru
jedno pohlavi zvyhodnovano, pricemz v této
skupiné jsou vice zastoupeny Zeny.
V dotaznikovém  Setrfeni  téz  zaznély
konkrétni pripady zvyhodnovani, konkrétné
muzskych kandidatd na Ukor Zen. Témér
jedna pétina dotazovanych nevi, zda
k zvyhodnovani dochazi Ci nikoliv.

Myslite si, Ze pfi pfijimani novych
zaméstnancl &i zaméstnankyf je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?
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.Muzi maji urcité lepsi moznost ziskat lépe
placené misto v této spolecnosti.”

.Je béZnou politikou kazdé firmy, Ze kdyz
prijdou dva stejné kvalifikovani lidé a jeden
je muZ a druhd Zena, tak si vyberou
zpravidla muZe kvali ,riziku” téhotenstvi u
Zeny.”

Proces zaskolovani vramci adaptacniho
procesu je Castecné formalizovany.
Vprvnim tydnu po nastupu je nutné
absolvovat vsSechna povinna a vétSinou
zakonna skoleni, napr. BOZP, pozarni
ochrana, prvni pomoc apod., ktera probihaji
online ve-learningové podobé. Dale
existuje v ramci firmy interni Skoleni 12, coz
je osobni Skoleni s lektorem ¢i lektorkou:
orientace ohledné produktd, sluzeb, chod
firmy, firemni kultura atd.
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Druhd faze zaSkolovani neni jiz nijak
definovana a formalizovana a zalezi na
pozici a chodu daného oddéleni. Formu
predani prace definuje nadrizeny i
nadrizend. Bud ji predavd sam ¢i sama,
nebo nékoho predanim povéri. Odménovani
zaskolujiciho neni nijak definovano. Zalezi
na  konkrétni  situaci a  domluvé
s nadrizenym Ci nadrizenou. Pokud se jedna
o odchazejiciho zaméstnaného, vétsSinou
dostane bonus, stavajici zaméstnany Ci
zaméstnana pak mimoradnou odménu. Jeji
vySe ale neni nijak definovéna a neni na ni
pravni narok.

.Méate Ccloveka, ktery nastupuje do call
centra, tak tam je to mnohem vice
formalizované, protoZze ten clovek prichazi
primo do kontaktu s klienty. TakZe tam je
mu pridéleny trenér, ktery ho presné uci, uci
ho komunikaci, odpovidani. To je velmi
formalizovany proces. Oproti tomu, kdyZ
prijdete sem, kde tedy call centrum neni,
kdy jsme vuvozovkach back office nebo
head office a prijde clovék reknéme na
finance, tak si s nim sedne pravdépodobné
néjaky jiny financni kontrolor, ktery mu
vysvétluje, jak se pracuje vnéjakém
systému, kam se to uklada, kam se to
posila. TakZe je to pozice od pozice.”

Vedouci se shoduji na tom, Ze druha cast
Skoleni by méla zdstat individualizovana,
aby bylo mozné vychazet vstric potrebam a
rychlosti zaskolovani jednotlivych
konkrétnich lidi. Ne&ktefi se nicméné
domnivaji, Ze by bylo dobré stanovit alespon
obecnéjsSi pravidla a mantinely, v nichZ se
mohou pohybovat. Stim, ze by vzdy méli
moznost tato pravidla prizpUsobit konkrétni
situaci. Ale pomohlo by jim to efektivné Fidit
tym  podfizenych a  zaskolovanych
zaméstnanych.
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.Za mé bych byl rad, aby adaptacni kultura
byla vice dana - 2. faze adaptacniho procesu
- resime na oddéleni call centra, resime to
individudlné, mame 3 tydenni proces a
nékteri adepti mohou jit driv primo do
oddéleni, mdme danou strukturu, ale pokud
to nékdo zvladne rychleji, tak je to mozZné.
SnaZime se uprednostnovat individudlni
pristup.”

,Je to case by case, pozice od pozice.
Nedovedu si predstavit, Ze bych mél
guidance, jak zaskolovat webového
analytika. Musi znat uplné odlisné véci, nez
nékdo jiny, at je dalsi faze plné na strané
manaZzera, tak jak je to dnes.”

.Mdj tym jsou specialisti. Zakladni skoleni je
fajn. Pak uz to musi byt individualné.”

Auditorsky tym hodnoti velmi kladné, zZe
adaptacni proces a uvodni zaskolovani je
formalizovdno a realizovdno. Seznameni
s chodem organizace, dikladné predani
prace pomaha k orientaci a prispiva k pocitu
spokojenosti nove nastoupivsich
zaméstnanych. Auditorsky tym téz hodnoti
kladné individualni pristup ohledné druhé
faze zaskolovani vramci adaptacniho
procesu. Nicméné ukazuje se, Ze nékterym
vedoucim by alespon ramcova formalizace
druhé ¢asti adaptacniho procesu usnadnila
zaskolovani novych zaméstnanych.

Privybérovych rizenich vedouci oddéleni jen
v mensing pripadi zohlednuji dynamiku
soucasného tymu a dalsi faktory uchazecd a
uchazecek jako je vék, pohlavi tak, aby se
tym vhodné doplnil a vyvazil. TéZ smérnice,
kterd by stanovovala zpUsob, jak postupovat
v pripadé dvou stejné kvalitnich kandidatd a
kandidatek tak, aby se vyvazilo pripadné
nerovnomeérné zastoupeni, neni prijata. Je
to na individualnim posouzeni jednotlivych
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vedoucich oddéleni, zda jsou si védomi
vyhody rozmanitych tyma a snazi se je takto
ve svych oddélenich formovat.

Podle vétsiny by se mélo hledét zejména na
odbornost a nerozliSovat dle pohlavi. Pri
tomto pohledu na véc se prehlizi fakt, ze
zendm a muzim je spole¢nosti prisuzovana
jina role v ramci rodiny. Zeny ve vétsi mite
pecuji o déti i o rodinu a maji tedy rist do
vyssich fidicich pozic ztizen tim, Ze maji
potrebu vétsiho sladovani pracovniho a
rodinného Zivota.

| pfes deklarovana tvrzeni, Ze na pohlavi,
véku atd. nezalezi, Ze klicové jsou
dovednosti a kompetence, se auditorsky
tym béhem terénniho Setreni setkal
s vyjadrenimi, z nichZ je patrné, Ze zazité
predstavy o muzich a zenach obecné,
ovliviiuji  velmi podstatnym zpUsobem
pristup  kjednotlivym  kandidatim a
kandidatkam a prisuzuji jim vlastnosti,
kterymimohou, ale také nemuseji konkrétni
jedinci na pozici kandidatd a kandidatek
disponovat:

. Byly otevrené pozice. Prihlasili se chlapci, i
Zeny. U mé je problém stim, Ze kdyZ je
nékdo aZz moc pokrocily vékové, tak mize
byt takzvané za zenitem, pokud mu neni do
40, tak zbytecné sam sebe diskvalifikuje. Co
do pohlavi je mi to jedno. Jsou specifické
pozice, kde je lepsi mit Zenu diky peclivosti.
Ja si to tak myslim, Ze je na nékteré pozice
lepsi mit Zenu, napriklad na icare.”

Celkove lze konstatovat, Ze minimalni
povédomi o vyhodach diverzifikovaného
tymu v organizaci existuje. Jsou vedouci,
kteri se snazi kritérium vyvazenosti
zohlednovat pri vybéru novych
zaméstnanych. Aktualni situace na trhu
prace (velmi nizkd nezaméstnanost) a

17



oborové rozdéleni trhu prace na prevazné
.muzské” a ,zenské” obory nahrava spise
tomu, ze ve vice technicky zamérenych
profesich  prevazuji spiSe muzi a
v administrativnich a podplrnych spiSe
zeny.

Pokud by firma XY Praha chtéla své tymy
vice vyvazit a vyrovnat zastoupeni Zen a
muzU napri¢ obory, je nutné, aby sama
aktivné vyvijela kroky, které ktomuto cili
napomohou.

Doporuceni:

> Pro vedouci oddéleni vypracovat
ramcovy postup zaskolovani zaméstnanych
ve druhé fazi adaptacniho procesu.

> Stanovit dobu zaskoleni druhé faze
adaptacniho procesu vramci oddéleni
(definovat rozmezi napf. 1-3 mésice) a
stanovit odménu Skoliteli ¢i Skolitelce
(napr. 25 % platu dle platového vyméru
Skolitele C¢i Skolitelky po celou dobu
zaskolovani]. Smérnici stanovit maximalni
Castku, kterou Skolitel ¢i Skolitelka mUze
obdrzet.

> Jazykové vyvazit oslovovani zen i
muzd, a to napfi¢ celym inzeratem.

> Zavést genderové vyvazené vybérové
komise, tj. rovnomérné zastoupeni Zen a
muzl kazdé vybérové komise zejména pri
prijimani novych zaméstnanych na vedouci
pozice.

Priklady dobré praxe: Aktivity neziskovych
organizaci a vzdélavacich instituci, které
sméruji ke zvyseni atraktivity technickych
profesi mezi skupinou divek a zen, k nimz se
muze firma XY pFipojit a navazat spolupraci:

e Den otevrenych dveri technickych pro
divky a Zeny: http://girlsday.cz/
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e VUT Brno, osvéta technickych obord pro
divky: http://www.technickyvzato.cz/

e CVUT Praha, osvéta technickych obor
pro divky: http://www.holkypozor.cz/

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

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

e Podpora uplatnéni a vzdélavani zen a
divek v IT oborech:
http://www.zkusit.cz/

Spoluprace zaméstnavateld pri hledani
talentd na akcich a veletrzich, kde
spolupracuji oborové svazy, komory a Urady
prace a je mozno prezentovat moznosti
uplatnéni v technickych oborech

e http://www.alfafairs.cz/veletrhy/job-
fair-it-23-10-2018

e http://www.jobsexpo.cz/

e https://profesiadays.cz/pdpraha18/o-
veletrhu/

e https://www.flora-ol.cz/akce/burza-
prace-a-vzdelani-2017#partneri

IBM jako technologicka firma rekrutuje
s ohledem na diverzitu i mimo obory
technického razu proto, aby ziskala do svych
frad Zeny. IBM si je védoma, ze
vysokoskolské vzdélani zajistuje zakladni
prehled a orientaci, pficemz praxi umoznuje
doplnit potfebné dovednosti. Zaroven jako
velkd firma nabizi mnoho pozic, které
nejsou nutné technického razu a tak je
mohou  zastavat osoby bez takto
specifického odborného vzdélani

GSK: Genderové vyvazené shortlisty: Pri
vybérovém Fizeni na vy$si pozice (od
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urcitého gradu vyse) se sestavuji genderové
vyvazené shortlisty. Do uzsiho kola se proto
dostane stejné kvalifikovany a na pracovni
pozici vhodny muz i stejné kvalifikovana a na
pracovni pozici vhodna Zena. Tento zpUsob
umoznuje vybirat konkrétniho uchazece
nebo uchazecky pouze na zakladé kvality.

Proces propousténi/odchod
zaméstnancu a zaméstnankyn

Firma XY Praha se nepotyka s nijak velkou
fluktuaci zaméstnanych. Vétsi odchody jsou
patrné na call centru, kde je obecné pohyb
zaméstnanych vySsi i vjinych firmach. Ve
firmé XY Praha prevazuje podplrna agenda
back office, nebo head office. Vyména
zameéstnanych je ve standartnim zdravém
rezimu prirozenych odchodd a prichodd
novych zaméstnancli a zaméstnankyn.

Firma XY Praha ma vypracovany dotaznik,
ktery zjistuje divody odchodu, a HR
oddéleni s nim aktivné pracuje.
Vyhodnocuje jej a na jeho zakladé prijima
potfebnd opatreni, pokud jsou potreba.
Napr. pokud je zvySeny odchod
zaméstnanych z finan¢nich ddvodd, pak se
upravuje  systém  odménovani  atd.
V soucasné dobé pripravuje HR oddéleni
Upravu dotazniku i do online podoby, ktera
bude vice anonymni. Auditorsky tym
ocenuje snahu anonymizovat vystupni
dotazniky a vyvozovat zjejich zavérd
napravna opatreni, ktera vedou k vétsi
spokojenosti zaméstnanych.

V pribéhu terénniho Setreni se auditorsky
tym opakované setkal s nahlymi
propousténimi zaméstnanych, kterd nebyla
predem komunikovana. Ostatni zaméstnani
vnimali tuto situaci a zplsob komunikace
téchto ndhlych odchodd jako ohroZujici i pro
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svou soucasnou pozici a pocit spokojenosti
v ramci firmy.

.Byla tady éra vyhazovani lidi. Spousta jich
byla odejita. Vadi mi, Ze jsme se o tom ani
nijak nedozvédéli. Pak pisu email a zjistim,
Ze tu ten clovék nepracuje. Ani nemél
moZnost se rozloucit. [..] Lidi byvaji
vyhozeni z hodiny na hodinu. Vime, Ze tam
treba ani Zadny prdsvih nebyl, Ze je to
strategicky rozhodnuti firmy. Nékdo ma
strach, Ze se jim to m{Ze stat, nékdo se
neboji. Tady nevite dne ani hodiny. J& se
bojim spis o své nadrizené.”

Z vyjadreni vedoucich a lidi v ridicich
pozicich je patrné, Ze na velké vysvétlovania
informovani zaméstnanych v nizsich
pozicich se v ramci firmy priliS nevéri. Firma
radéji fesSi odchody rychle a bez zbyte¢ného
vysvétlovani:

.KdyZ chci, aby nékdo odesel, tak je lepsi,
kdyZ je to rychle a bez pohadek.”

Je zrfejmé, Ze otdzka odchodl pfi
strategickych rozhodnutich firmy neni
jednoducha. Citlivda forma informovani
podrizenychiv ramci celé firmy by prospéla
celkové lepsi atmosfére vramci celé
organizace, ke spokojenosti zaméstnanych
a jejich loajalité vGcéi firmé jako celku.
Sdéleni ddvodu odchodu (byt ve zkratce) pak
muZe prispét k transparentnosti procest a
davére k rozhodnutim firmy.

Na druhou stranu je treba dodat, zZe
zterénniho Setreni zaroven zazniva |
stanovisko, které citlivé zohlednuje situaci
starsich zaméstnanych, pokud je treba
snizovat jejich stavy a zvazuje i jejich socialni
situaci s ohledem na vék a odchod do
dichodu:



.Ja délal redukci ze 110 na 75 lidi ve svém
tymu.  Napred jsem  propustil ty
[vykonnostné - pozn. Auditorky] nejslabsi.
Komu chybél ¢as do dichodu, tak jsem to
délal tak, aby odesli aZ po vstupu do
ddchodu. Délal jsem to citlivé a ty
propustény lidi odesli v pratelském duchu a
pak treba jesté i vypomohli, chodili predavat
praci apod.”

Tuto praxi hodnoti auditorsky tym velmi
kladné.

Doporuceni:

>  Vést si statistickou evidenci odchoddi
Clenénou dle pohlavi a véku. Zjistovat a
analyzovat divody odchodu - wvyuzZit
informaci z vystupniho dotazniku. Zjednat
preventivni a napravna opatreni, pokud jsou
odchody Castéjsi.

> Pokryt oblast propousténi v internich
dokumentech. Jsou firmy, které maji
zavazek, ze pri propousténi z organizacnich
divodd bude zaméstnavatel prihlizet
k socialnim divoddm na strané
zaméstnaného. Firma muzZe také nabizet
outplacementovy program a vramci néj
propusténym pomahat s opétnym
zarazenim na pracovni trh. U firmy, ktera se
dynamicky rozviji jako firma XY, mUze jit o
zasadni opatreni.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyva otazkou vzdélavani,
které  firma XY  Praha pro své
zaméstnankyné a zaméstnance zajistuje, a
moZnostmi kariérniho rozvoje.

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné
prilezitosti je spravedlivy rozvoj pracovni
sily. Castym problémem zaméstnavateld je,
Ze je vzdélavani dostupné pouze urcitym
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skupindm zameéstnanych a Ze neexistuje
vzdélavani v oblasti rovného zachazeni. Pri
planovani vzdélavacich akci by mélo byt pro
zaméstnavatele zasadni vedle obsahové
néplné i reflexe praktickych aspektd
tykajicich se nabizeného vzdélavani [Cas a
misto konani, jak dlouho dopredu se o
nabidce vi, zda je zajisténo hlidani déti).
Zaméstnavatel by mél mit vnabidce
vzdéldvaci modely zamérené na osvétu vici
rovnym prileZitostem, prevenci
diskriminace.  nebo na  seznamovani
s podminkami sladovani soukromého a
pracovniho Zivota.

Kariérni  plan  vsouladu s rovnymi
prileZitostmi by mél umoZnovat odhalit
potencial kazdé osoby a nastavit pracovni
prostredi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi
obvyklé problémy patri kariérni postup
zaloZzeny na  neformalnich  vazbach,
nesystematické sledovani vykonu nebo
chybéjici  plan individualniho  rozvoje
zaméstnanych.

Vzdélavani

V ramci HR oddéleni existuje specializované
oddéleni Training and Development, které
ma proces vzdélavani na  starosti.
Vzdélavani je rozdéleno do nékolika rdznych
kategorii od vstupniho, pres manazerské,
jazykové aZ po rozvojové vzdélavani.

Firma XY pracuje se systémem vzdélavani
70 - 20 - 10, kdy 10 % tvori formalni
ziskavani vzdélani formou seminari a 20 %
tvori uceni se prostrednictvim tréninku a
nacviku od ostatnich. Toto mlze probihat
formou zaskolovani prostfednictvim
trenéra Ci trenérky, nadrizenych, nebo
mentora ¢i mentorky, nebo kouce ¢i koucky.
Dalsich 70 % probihd primo pri reseni
pracovnich Ukoll vramci prace samotné.
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Jako inovativni lze oznacit firemni kolecka,
tedy moznosti podivat se na nékolik hodin ¢i
na den do jiného oddéleni a seznamit se
blize s jeho Cinnosti a praci.

Kariérni rozvoj

Kazdy zaméstnanec a zaméstnankyné
zpracovava vramci procesu hodnoceni,
ktery se minimalné jednou rocné
zaznamenava i do systému (v dobé konani
auditu AB], i svlj rozvojovy plan. Ten vznika
ve spolupraci s nadrizenym ¢i nadrizenou a
vijeho ramci si dany zaméstnanec i
zaméstnankyné vybird i Skoleni a moznosti
vzdélavani, které by chtél vramci svého
profesniho i kariérniho rozvoje vyuzit. Nad
ramec rozvojového pldnu ma moznost se ad
hoc zucastnit i jiného vzdélavani ¢i skoleni
vzdy po dohodé se svym nadrizenym nebo
nadrizenou.

Dle dotaznikového Setreni se Ctyfi pétiny
dotazovanych domnivaji, Ze zaméstnavatel
jim dava dostatecné moznosti k dalSimu
vzdélavani a profesnimu rozvoji. Dostatecné
moznosti vzdélavani a profesniho rozvoje
potvrdilo i terénni Setreni. Dotazovani jsou
s nabidkou i mozZnostmivzdélavani a Skoleni
do velké miry spokojeni. TézZ jsou o nabidce
dostatecné informovani. Nabidka vzdélavani
je souhrnné shrnuta na intranetu, chodi téz
véem zameéstnanym emailem. VSichni tedy
maji stejny pristup k nabidce vzdélavani. Po
projednani se svym nadrizenym (i
nadrizenou se mohou vybraného Skoleni Ci
vzdélavani zucastnit.

.Tady jsou sSkoleni, nejenom softskills,
Excel, PowerPoint, jsou tu i dalsi. Jsou
reseny interné. Zvladani stresu apod. Kdo
chce, se muZe prihlasit, podléha to svoleni
nadrizenyho. Ale mé se nestalo, Ze by mi
nadrizeny rekl ne. ....... Je velkd moznost
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skoleni a nikdo nikomu nebrani, aby se
prihlasil, ty moZnosti jsou velky. "

.Kompletni nabidka je na intranetu a tam je
mozné se prihlasit.”

HR oddéleni se snazi vychazet potrfebam
zameéstnanych vstric a v pripadé potreby
vypise dané Skoleniiv jiném terminu, pokud
se nékdo nemlZe na posledni chvili
z(castnit a musi svou Ucast zrusit.

Kariérni rozvoj je ve velké mire nastaven
individualizovan. Ocekava se, ze clovék
prokdze jistou miru dravosti, aby takovou
moznost dostal. Zaroven kariéry
dlouholetych  pracovnikd ¢ pracovnic
dokazuji, Ze moznosti rlstu a kariérniho
rozvoje ve firmé existuji a jsou podporovany.
Firma se snaZi rozvijet své zaméstnané i
tim, Ze vétsinu vybérovych Trizeni
uskutecnuje i v internim vybérovém fizeni a
prestupy do jiné pozice jsou podporovany.
.Je to oddéleni od oddéleni. Nékde miZete
rist. Nékde musite prerist svého
nadrizeného. Pokud jsou vypsané interni
pozice, miZete se prihlasit.”

Nizké zastoupeni Zen zejména ve strednim
a vySsim managementu nicméné vypovida o
tom, Ze zejména moznosti Zen kariérné rist
jsou omezengjsi, nez moznosti, které maji
muzi. Na matefskou a rodicovskou
dovolenou odchazeji vyhradné Zeny. Pokud
chce firma dosahnout vyrovnaného
zastoupeni Zen a muzl ve vedoucich
pozicich, je treba poskytnout zenam vétsi
miru podpory a vhodné podminky, aby
mohly rdst do vedoucich pozic a uchazet se
0 né.

Z grafu je patrné, Ze pomér Zen a muzl ve
vedoucich pozicich vzhledem k délce praxe
je nerovnomérny. Zeny s délkou praxe do tfi
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let zastadvaji pozici vedouci jen v8 %,
zatimco muzi ve 22 %. Je tedy zfejmé, ze
muZi jsou ¢astéji prijimani pfimo na vedouci
pozici vramci externiho vybérového Fizeni,
zatimco Zeny dosahuji na vedouci pozice az
po letech praxe v organizaci.

Srovname-li  tyto informace snize
uvedenym grafem zastoupeni vedoucich
funkci dle véku, vidime vyznamny pokles
obsazeni vedoucich funkci Zenami po 41
roce véku, coz souvisi s péci o déti, vétsi
potrebou sladovani rodinného a pracovniho
Zivota, prip. s vékovymi stereotypy.

Zastoupen( vedoucich pozic Zen a muzl dle véku
40

20-30let 31-40let 41-501et 51-60let 60+

jeny W muii

Firma XY Ceska republika je technologicka
firma s prfimou vazbou na prodej sluzeb
konecnému zakaznikovi ¢i  zakaznici.
Diverzifikované pracovni tymy mohou byt
mnohem efektivnéjsi pri poskytovani sluzeb
zakaznickému spektru, které je také velmi
rozmanité a tvori ho rdzné vékové skupiny,
Zeny, muzi i malé, stredni i velké firmy.

Dle auditorského tymu je Zzadouci vice
podporit Zzeny ve vedoucich funkcich a
podporit je vprocesu sladovani takovym
zplsobem, aby takové pozice mohly
zastavat. Vyjadreni Zen, které by mély zajem
o vedouci pozice, tuto potrebu dokladaji:

,Ja bych byla pro kariérni rist, ale muselo
by se to prizpdsobit sladovani.”
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.Ja bych asi neaspirovala na vyssi pozici,
abych neprisla o tu klidnou praci, ktera mi
umoZnuje sladit rodinny Zivot. Ostatni to
maji podobné, aby nepracovaly prescas.”

Firma XY se vtomto smeéru snazi o osvétu.
Snidané sTop manazerkami, kterd se
uskutecnila vramci programu Diverzity
k Mezinarodnimu dni zen, méla ze strany
zaméstnanych Zen Uspéch a hodnotily ji
velmi kladné:

.Bylo to hezké povidani, bylo to fajn.”

.Dozvédély jsme se i osobni pribéhy, jak se
do té pozice dostaly.”

Doporuceni:

> Zvazit moznost cilené podpory
souCasnych zaméstnankyn, aby se mohly
prfipravovat na prevzeti vySSi  miry
zodpovédnosti a obsadit vedouci mista.
Podporfit mentoringovy proces, pfrip.
neformalni networking mezi Zenami na
stavajicich vedoucich pozicich a
potencialnimi manazerkami. Viz. priklady
dobré praxe

> Deklarovat snahu o vyvazené
zastoupeni Zen a muzd ve vedoucich
pozicich.

> Motivovat vedouci pracovniky

k podpore zen/talentek.

Priklad dobré praxe: Accenture Central
Europe, B. V., ma zpracovany systém
podpory Zzen, minorit a diverzity obecné
v pracovnim prostredi. Dale pracuje s
mentoringovym  programem, ktery je
zaméren na podporu Zen v manazerskych
pozicich dale rozvijet své schopnosti a
dovednosti. Poradani pravidelnych setkani
pro rodice, zeny a LGBT komunitu.



Age management ve vztahu
k genderu

Age management je zplsob rizeni
s ohledem na veék zaméstnanych, ktery
zohledriuje pribéh Zivotnich fazi ¢lovéka ve
vztahu k praci a prihlizi k jeho ménicim se
potrebam (zdravi, kompetence, ale i
hodnoty, postoje a motivace]. Tyka se vsech
vékovych skupin, nejen pouze vCR casto
zddrazriované kategorie 50+. Tato kapitola
se vénuje otdzce vékové diverzity tymd a
managementu prabéhu pracovni kariéry
sohledem na rdzné potreby riaznych
vékovych skupin.

Nejvice zastoupenou skupinu z hlediska
véku je vék 31 - 40 let. A to z hlediska Zen i
muzl. Nasleduje nejmladsi  vékova
kategorie v rozmezi 20 - 30 let a vek 41-50
let. Relativné malo jsou zastoupeni
zaméstnanci a zaméstnankyné nad 50 let
véku. Nad 60 let najdeme jiz jen 1 Zenu a 3
muze.

Zastoupeni Zen a muzi dle véku

20-30 31-40 41-50 51-60 60+

Castecné je mozné vysvétlit tak malé
zastoupeni starsich zaméstnanych
technologickym zamérenim firmy, které
vice pritahuje mladsi vékové kategorie. Na
druhou stranu je treba rici, ze firma se
starsi vékovou kategorii cilené nepracuje
ani ve svych internich materialech. Napr.
v Kodexu obchodniho chovani jsou vizualné
zastoupeni muzii zeny véetné rizné etnicity,
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nicméné zobrazeni jsou pouze ,mladsi lidé”.
Starsi zameéstnanci a zameéstnankyné se
potom nemuseji s firmou jako celkem tolik
identifikovat a citit se jeji soucasti.

Firma nema formalné zpracovanou agendu,
kterd by se cilené zabyvala age
managementem a Upravou pracovniho
prostfedi a podminek pro rtzné vékové
skupiny zaméstnanych. Hledisko véku neni
tématem ani pri ndborech.

Starsi zameéstnanci a zaméstnankyné se
vyjadrili, ze nemaji pocit, ze by si jejich
zkuSenosti a schopnosti firma dostatecné
vazila.

.V podstaté mdj pocit je, Ze si tady ne uplné
vazi dusevniho bohatstvi téch lidi, kteri znaji
historii téch technologii. KdyZz to potom
resite s nékym, kdo je tady nove, tak on/ona
to prosté nevi a tak to resite zdlouhavé a
mnohem vic draho. (...] Jsou to lidi, kteri
pracuji, maji zkusenost, chtéji pracovat a
nejsou vyhoreli.”

Zaroven ve firmé XY Praha pracuji i osoby,
které jsou zaroven vinvalidnim dlchodu a
vstricnost k jejich pripadnym omezenim je
ve firmé velka. Maji moznost sladovat svij
pracovni zivot se svym zdravotnim stavem a
potrebami.

.[...] KaZdy dva mésice chodim na cely den
na kapacky. Byl/a jsem na operaci. Ale ta
byla v sobotu. V pondéli, dtery jsem si vzal/a
volno a od stredy jsem byl na home office.
TakZe mi to do préce moc nezasahuje.”

V pribéhu terénniho Setreni jsme se setkali
stim, ze ve firmé jsou podporovani i
studujici, ktefi jsou zapojovani formou
kratkodobych ¢i dlouhodobych brigad. Je
jim umoznovan kariérni postup v pripadé, ze
o néj maji zajem.



.Mél/a jsem nabidku, kdybych chtél/a prejit
na hlavni pomér, tak bych mohl/a prejit na
jinou pracovni pozici, kde bych délal/a to, co
ted, ale bylo by to oficidlni. Pokud je nékdo
Sikovny a snazi se o to, tak ma moZnost se
dostat minimalné na ten pohovor a ukazat,
coumi.”

Firma se snaZi v prvni Fadé vyuzit potencial
zaméstnanych, které jiz ma a vyuzit
zkuSenost lidi, kteri znaji firemni kulturu a
procesy. | vékové starsi zaméstnani mohou
ménit pracovni pozice a rist v ramci firmy.
V ramci terénniho Setreni jsme se setkali se
zaméstnanymi, kteri maji hojné pracovni
zkuSenosti z rdznych pracovnich pozic a
dlouholetou praxi ve firmé. Audit ocenuje,
ze firma umoznuje horizontalni kariérni
rdst.

.Prosel/prosla jsem hodné oddélenimi.
Hodné na Klientskym oddélenim. Jesté ve
firme, ktera pak byla koupena firmou XY.
Zacinal/a jsem jako standartni operator/ka,
prosel/prosla jsem pres technicky helpdesk
na Klientskym centru, pak jsem délal/a
trenéra technickych dovednosti.”

V rdmci age managementu je potreba dbat
na zdravé pracovni prostredi. Dobre
provadény age management se nezaméruje
pouze na starsi osoby, ale snazi se zdravé
prostredi budovat pro vsechny vékové
skupiny. Péce o zdravi je celoZivotni
zaleZitost. Perspektiva pozdniho odchodu
do dlchodu znamend téZz to, Zze se
zaméstnani musi na trhu prace vydrzet
v dobré fyzické i psychické kondici déle, nez
bylo doposud obvyklé. Udrzeni si
zaméstnancd a zaméstnankyn vrazném
véku prispiva k zlepSeni prace s rozmanitou
klientelou a pro firmu je dileZité z hlediska
moznosti  vyuziti  rGznych  schopnosti,
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dovednosti, motivaci, zplsobl prace,
kterymi osoby s rdizné dlouhymi pracovnimi
zkuSenostmi disponuji.

Firma se snazi ocenovat zaméstnance a
zaméstnankyné s delsi dobou praxe. V roce
jubilea jim poskytuje dalsi den dovolené
navic.

Pri pohledu na odpovédi v dotaznikovém
Setreni z pohledu véku vyplyva nasledujici:

e Zeny ve veékové kategorii 46-60 let
jsou skupinou, ktera je nejvice
presvédcena o tom, Ze moznosti zen
a muzl se kariérné rozvijet nejsou
rovnocenné. Ano, Ci spiSe ano
odpovédélo jen 53 % zen oproti 92 %
muzl ve stejné vékové kategorii;

e nedostatek moznosti se kariérné
rozvijet vnima nejvice skupina muzl
ve véku 26-35 let (21 %) a
srovnatelna skupina zen ve véku 36-
45 let (20 %);

e ohledné moznosti sladovani prace a
rodinného Zivota predstavuji
nejspokojenéjsi skupinu zeny ve véku
do 35 let (92 %). Nejvice kritickymi
skupinami v otazce sladovani je
skupina Zen ve véku 36-45 let (16 %),
hned za ni nasleduji Zeny ve véku 45-
60 let (13 %);

e nedostatek zen ve vedeni organizace
vnima nejvice vékova skupina zen
mezi 36-45 lety (64 % zen), i u vékové
skupiny Zen ve véku 26-35 je toto
vnimani nedostatku pomérné silné
(47 % zen).

Doporuceni:
> Vytvorit koncepci age managementu:

jeho propojeni na stavajici aktivity, ddraz na
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zdravi ajeho  podporu,  ergonomii
pracovniho msta, umoznovat postupny
odchod dodlichodu a nabizet ktomu
varianty flexibilnich forem prace.

> Zavést Skoleni pro vedouci pracovnici
firmy zamérenym na nediskriminaci
s ohledem na hledisko véku a o principech
age managementu.

> Podporovat muze i Zeny k preventivni
péCi o zdravi jiz od mladSiho véku
prostrednictvim riznorodych benefitd.

> Zvazit moznost zavedeni dovolené
navic pri  dosazeni urcitého poctu
odpracovanych let. Napr. den/dva/tri za
10/15/20 let. A to nikoliv jen v roce jubilea,
ale setrvale jako podékovani za dlouha léta
stravena praci pro firmu.

> Vinternich materidlech i vexterni
komunikaci se zamérit na vizualni
zastoupeni i starSich osob zhlediska
zaméstnancd a zaméstnankyn firmy.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Personalni politiky

Zeny a muZi jsou ve vedeni zastoupeni
nerovnomérné. Zeny ve vedoucich pozicich
napric celou pobockou firmy XY Praha tvori
27 % vSech vedoucich pozic. Vtop
managementu jsou zastoupeny jen dvé zeny
z celkového poctu 11 manazerskych pozic.

Pri vybérovych rizenich zohlednuji vedouci
oddéleni jen v mensiné pripadd dynamiku
souCasného tymu a dalSi charakteristiky
uchazeCl a uchazecek jako je vék, pohlavi
tak, aby se tym vhodné doplnil a vyvazil.
Firma nedisponuje Zddnou smérnici, ktera
by stanovovala zplsob, jak postupovat
v pripadé dvou stejné kvalitnich osob, které
se uchazeji o stejnou pozici tak, aby se
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zohlednovalo nerovnomérné zastoupeni
vtymu, organizaci, vedeni atd. Zalezi na
individualnim posouzeni  jednotlivych
vedoucich oddéleni, zda zohlednuji vyhody
rozmanitych tymd a snazi se je takto ve
svych oddélenich formovat.

Firma XY Praha mé& vypracovany dotaznik,
ktery zjistuje divody odchodu a HR oddéleni
s nim aktivné pracuje. Vyhodnocuje jej a na
jeho zakladé prijima potfebnad opatreni,
pokud jsou potreba. Vsoucasné dobé
pripravuje HR oddéleni Upravu dotazniku i
do online podoby, ktera bude vice anonymni.
Tuto praxi velmi ocenujeme, zejména
respektovani soukromi pri vyplhovani
dotazniku a téz prijimana opatreni na
zakladé danych zjisténi.

Koncepci vzdélavani 70 - 20 - 10 a zejména
uceni se navzajem ve formé firemnich
koleCek povazuje auditorsky tym za dobrou
praxi a inspiraci pro dalSi organizace
v soukromé i verejné spravé. Dotazovani
jsou s nabidkou i moznostmi vzdeélavani a
Skoleni do velké miry spokojeni.

Nizké zastoupeni Zen zejména ve strednim
a vyssSim managementu lze interpretovat
tak, Ze kariérné rst zen je omezengjsi, nez
moznosti, které maji muzi. Na materskou a
rodicovskou dovolenou odchazeji vyhradné
zeny. Zddvodu vétsi nutnosti sladovani
potrebuji v kariérnim postupu vétsi miru
podpory a vhodné podminky, aby mohly rist
do vedoucich pozic a uchazet se o né.

Hodnoceni a
odmeénovani
Systém hodnoceni pracovniho vykonu a

financniho odménovani je jednou ze
zdkladnich oblasti zkoumani auditu rovnych
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prilezitosti. Transparentni procesy
hodnoceni  umoZnuji posilit objektivitu
nahlizeni na pracovni vykon a slouZi
zejména k motivaci zameéstnancy
a zaméstnankyn. Financni odménovani a
platovd rovnost ve smyslu zasady stejné
odmény za stejnou praci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatnovani
politiky rovnych prileZitosti.

Systém hodnoceni

Podminky hodnoceni nebyly soucasti
zadného interniho dokumentu firmy, ktery
auditorsky tym obdrzel. Tym tak vychazel
zinformaci zterénniho Setfeni. Podle né;
probihd hodnoceni minimalné jednou rocné
a je zavislé na stanovenych cilech, které si
zaméstnanec ¢i zaméstnankyné stanovuje
spolu se svym nadrizenym na pocatku roku.
Na konci roku se dosazeni danych cill
hodnoti a dle miry jejich splnéni je
hodnoceni propojeno i svysi rocniho
bonusu. Cil je vzdy obchodni a tyka se
produktivity a vykonu. Rocni proces
hodnoceni je formalizovan a zaznamenava
se do elektronického systému AB (v dobé
realizace auditu, pozn. aut.). Cilem HR
oddéleni je, aby se hodnoceni provadélo na
pulroéni bazi a zaméstnani se ke
stanovenym cildm vraceli alespon dvakrat
do roka. Proces pulro¢niho hodnoceni a
zhodnoceni cill ale neni vsoucasné dobé
formalizovan.

Nazory na systém hodnoceni jsou velmi
riznorodé, nékteri jej vnimaji jako prinosny,
pro jiné je to pouze formalita.

,Otdzka je, jestli je AB objektivni. Jestli
prinasi ten pravy pohled. Dokazal/a bych si
predstavit Zivot i bez néj, i kdyZz mi nevadi.
Dokazal/a bych ohodnotit podrizeného i bez
AB.”
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Vedouci  nicméné  vyuZivaji  systém
hodnoceni i pro udileni zpétné vazby, slouzi
jim jako voditko pro plnéni dlouhodobych
cild. Zaroven ale upozorfuji na nutnost
pracovat snim individualné tak, aby
skutecné fungoval motivacné. Efektivni
udileni zpétné vazby je odvislé i od poctu
podrizenych. Vedouci se nicméné shoduji na
tom, Ze zédsadni je zplsob, jakym je
udélovana pribézna zpétna vazba.

AB je spojeny | se setkdnim se
s nadrizenym, jak ty ukoly plni. Co dva tydny
probirdme, jak postupuji, potfebuji védet,
jak se posouvaji. Nestojim nad nimi, ale
nedrzime se striktné téch dkold, které jsme
sidali.”

Auditorsky tym hodnoti pozitivné existenci
pravidelného  hodnoceni,  pokud je
zaClenéno jako soucast pravidelné zpétné
vazby a vazano na rozvojovy plan
zaméstnanych.

V ramci transparentnosti procesu
odménovani je dalezité, aby i podrizeni
zameéstnanci a zameéstnankyné  méli
moznost  hodnotit své nadfizené a
poskytovat jim zpétnou vazbu.

Doporuceni:

> Sdilet vzajemnou praxi ohledné
hodnoceni a udélovani zpétné vazby na
spole¢nych poradach vedoucich
zaméstnancd a zaméstnankyn.

> Zvazit revizni moznosti hodnoceni
nadrizenych. Dle informaci z vedeni firmy
toto téma bude mozné zaclenit do noveé
chystaného systému.

Priklad dobré praxe: GSK: zaméstnani
maji moznost si vyzadat reference na vlastni
pracovni vykon az od 5 spolupracovniki a
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spolupracovnic  napric  oddélenimi

hierarchi.

Odménovani

Audit nezkoumal nastaveni podminek
odménovani, protoze tyto nebyly soucasti
dodanych dokumentd k analyze. Z vlastniho
auditniho  Setrfeni vyplyva, Ze systém
odménovani se lisi dle vykonavaného druhu
prace a pracovni pozice. Pravidla vyplaceni
osobniho ohodnoceni ¢i odmén se Lisi dle
pozice a druhu vykonavané prace. Vyse
rocniho bonusu se odviji od celkovych
vysledkld firmy a téz od pravidelného
rocniho  hodnoceni  zaméstnance (i
zaméstnankyné. Pokud firma dosahne
stanovenych cild a dany zaméstnanec splni
své stanovené cile, pak ma jeho nadrizeny Ci
nadrizena moznost udélit mu jesté vysi
koeficientu az do wvySe 1, 5. Timto
koeficientem se potom nasobi vyse rocniho

bonusu zaméstnaného. Nadfizeny i
nadrizena ma pri stanovovani vyse
koeficientu moznost individualné

rozhodnout o dané vysi pro kazdého
zaméstnaného. Mdze zohlednit i plnéni
rozvojového planu a miru naplnéni cild.
Nicméné ma omezeny rozpocet pro své
oddéleni, tedy musi peclivé zvaZzovat jakou
vysi koeficientu a kterému zameéstnanému
udéli.

V kazdé pobocce firmy XY je zfizena pozice
Compliance Officer, kterd dohlizi na
dodrzovani Kodexu obchodniho chovani a
reSi i stiznosti zaméstnanych tykajici se
diskriminace, Spatného zachazeni atd.
Zameéstnani tak maji moZnost podat stiznost
v pripadé nespokojenosti s vysi pridéleného
koeficientu ¢i jinych okolnosti odmeénovani.
Stiznost mohou podat téz anonymné
prostrednictvim Compliance linky.
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Compliance Officer musi stiznost prosetfit a
vydat doporuceni, jak situaci resit.
Ocenujeme, Ze takovy postup existuje a ze
zaméstnanci a zaméstnankyné mohou
vyuzit nezavislou osobu pro posouzeni své
situace. TéZ ocenujeme, Ze je v prubéhu
Setreni zachovavana jejich anonymita,
pokud to situace umoznuje.

Systém odménovani neni pro vSechny
zaméstnané zcela zfejmy a transparentni.
V nékterych oddélenich, kde je prima
navaznost na méritelné vysledky, je systém
odménovani jasny a prehledny. V jinych, kde
takové primé vazby stanovit nelze, nepanuje
presvédceni, Ze je systém odménovani
nastaven dle skutecné odvedené prace.

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze pouze
polovina dotazovanych je presvédcena o
stejné mzdé za stejnou praci pro muze a
Zeny. Vice jsou o tomto tvrzeni presvédceni
muzi. Neceld pétina dotazovanych se
naopak domniva, Ze Zeny a muzi za stejnou
praci stejné ohodnoceni nejsou. Tento nazor
zastavaji v prevazné vétsiné Zeny. Tretina
vSech  dotdzanych na tuto otazku
odpovédéla, ze ,Nevi. Do odpovédi se
pravdépodobné promita i to, ze sdélovani
informaci o mzdé patfi dle smluvniho
usporadani mezi ddvérné. V této souvislosti
je tfeba upozornit na to, Ze zpohledu
Ceského pravniho radu je tato formule
nevymahatelna.



Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?
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Vyse uvedeny nazor podpofily i vystupy z
terénniho Setreni. Dle zUcastnénych jsou
nestejné mzdy zpUsobeny tim, Ze firma se
nékolikrat  slucovala, prichazeli lidé
z riznych jinych firem a prinaseli si sebou
rdzné vyse své mzdy. K plosnému srovnani
dle vykonavané prace nikdy nedoslo.

.Jak se vlastné slucovalo, tak si myslim, Ze
tady neni uplna platova rovnost, ale
nemame na to dikazy. A je pravda, Ze se to
obtiZzné nastavuje. Tady prichazi lidi a lidi se
nechlubi téma platama a pak treba zjistite
nahodou, Ze to neni Uplné dobre.”

Ocenujeme, Ze ve firmé je snaha otazku
odménovani resit a nastavovat pravidla pro
pridélovani pohyblivych slozek mzdy a
podilu  zaméstnanych na  celkovych
vysledcich  firmy. V systému nastaveni
odmeénovani vSak existuji rezervy, jejichz
vyredeni mize prispét k vétsi spokojenostia
loajalité zaméstnanych.

Doporuceni:

8 Zakonik préce ¢. 262/2006 Sb., § 110: Zasada, podle niz nalezi vsem
zamé&stnanciim a zaméstnankynim za stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty rovna odména, je konkretizovana ustanovenim § 110 zdkoniku
prace. Pfitom, co je praci stejné hodnoty, je tfeba urcit podle slozitosti,
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> Provést analyzu mezd na stejnych
pozicich, jejichz napln prace je stejna. Dle
Zakoniku ® prace ma zaméstnavatel
povinnost platit za stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty téZ stejnou odménu. Jinak
se dopousti diskriminace. Deklarace rovné
odmény je soucasti internich dokumentd
firmy XY Ceska republika s. r. o.

> Vytvorit  dotaznik a  realizovat
dotaznikové Setreni, které bude zjiStovat
spokojenost a srozumitelnost systému
odmeénovani v rdmci celé firmy.

> Vyuzit systém Logib. Jednd 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, ktera zkouma objektivni faktory
ovliviujici  vySi mzdy, vcetné osobnich
charakteristik (nejvy$si dosazené vzdélani,
délka praxe, délka trvani pracovniho
poméru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poZadovana
Groven odbornych dovednosti, uUroven
rizeni]. Pohlavi je soucasti regrese jako
dalsi nezavisla proménna.

>  Stanovit systém vyplaty bonusl tak,
aby byl srozumitelny a transparentné
odvozeny od miry a moznosti jednotlivych
pracovnich pozic ovlivnit celkovy vysledek
firmy. Pfenastavit systém odménovani tak,
aby byl férovy ve vztahu knové
prichazejicim i stavajicim zaméstnanym.

odpovédnosti a namahavosti, podle typu pracovnich podminek, za
splnéni podminky stejné ¢i srovnatelné vykonnosti a vysledkii prace.



Benefity

Tato kapitola se zabyva skladbou benefitd,
které firma XY Praha svym zaméstnancim
a zaméstnankynim nabizi. Tematika
benefitd je zasadni z hlediska spokojenosti
zaméstnancui a zaméstnankyri. Benefity by
totiz mély slouZit i jako nastroj umoZznujici
lepsi sladovani osobniho a pracovniho
Zivota. DdleZitou vlastnosti nabizenych
benefitid by méla byt jejich riznorodost.

Nabidka benefitl poskytovanych
zameéstnanym je upravena smeérnici, ktera
je platnd pro vSechny pobocky firmy XY
Ceska republika. Narok na jejich ziskani je
podminén minimalnim pocCtem
odpracovanych hodin béhem pracovniho
dne (stravenky), nebo druhem a délkou
pracovniho poméru (prispévek na penzijni
pripojisténi), ¢i délkou trvani pracovniho
poméru (dovolend navic). Plosny narok je na
benefit ve formé tydne dovolené navic, na
jazykové vzdélavani, nebo program slev na
sluzby poskytované firmou XY primo nebo
prostrednictvim obchodnich partnerd. Na
prispévek na penzijni pfipojisténi maji narok
osoby vHPP, které pracuji pro
zaméstnavatele minimalné 12 mésicd.
Explicitné jsou z ného vylouceny osoby na
MD/RD a lidé v dichodu, ¢i ve vypovédni
dobé. Ve smérnici je jako benefit uvedena i
moznost ziskat zkraceny uvazek, nebo
home office.

Z terénniho Setreni i dotaznikového Setreni
vyplyva, Ze zaméstnani vyuzivaji celou Sifi
poskytovanych benefitd. Zminovany byly i
benefity, které vramci smérnice uvedeny
nejsou: napr. sleva na pohonné hmoty,
slevova karta na nakupy, Multisport karta
atd.
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Zameéstnanci a zaméstnankyné se shoduji,
Ze by uvitali $ir$i nabidku moznych benefitd,
tak aby si mohli vybrat opravdu vsichni.
Nejvyhodnéjsi se jim jevi nabidka benefitd
formou Cafeterie, kde je spektrum
uplatnéni velmi Siroké. Neékteri ocenuji
moznost ziskat Multisport kartu, jini ji jako
benefit nevnimaji, protoze je pro né financné
nedostupna a zaméstnavatel na ni financné
neprispiva. TéZ nabizené slevy na sluzby
firmy XY nemaji vSichni moznost vyuzit:

.Dneska uZ nesportuju, tak tu Multisport
kartu nevyuZiju, ale Cafeterii bych vyuZil.
Tam mate body a muZete si koupit, co
chcete - lékarna, cestovky, vzdélavaci firmy
[mizete i ditéti zaplatit pripravu na
maturitu), ta Cafeterie je asi nejlepsi.”

,V Cafetérii si muZze kazdy vyuZit, co chce a
dotkne se to kazdého. "

Z terénniho Setreni vyplyva, ze zaméstnanci
a zameéstnankyné by méli zajem zejména o
sick day, benefit, ktery zaméstnavatel
v soucasné dobé neposkytuje.

Zaméstnani na polovi¢ni pracovni Uvazek
nemaji narok na zadné benefity, ani na
stravenky. Zvyjadreni je patrné, ze
v podstaté benefity nemaji moznost vyuzivat
zadné:

.Ja je na polovicnim uvazku moc nevnimam,
ani na stravenky nemam narok.”

,Ja taky vyuzivam jen stravenky a penzijni
pripojisténi, Multisport kartu bych chtéla,
ale je draha.”

Omezeni moznosti naroku na ziskani
benefitl az od Sesti odpracovanych hodin za
den povazuje auditni tym za velmi
problematické. Firma tak neprimo sdéluje,
Zze polovicni Gvazky nemaji vramci
organizace velkou podporu. Ty vSak mohou
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predstavovat  stézejni  moznost  pro
sladovani pracovniho a rodinného Zivota.
Benefity jsou soucasti nepenézitého plnéni
zaméstnancdm a zaméstnankynim a
nepfiznadni naroku na né tak muze byt
zdkladem pro neprimou diskriminaci osob
pracujicich na polovi¢ni Ci jinak zkraceny
pracovni Uvazek®.

Doporuceni:

> Zvazit presun benefitd pod systém
typu Cafeterie, ktery umoznuje velikou Sifi
Cerpani pro vSechny vékové kategorie a ve
velké Sifi aktivit, od sportu, pres kulturni
aktivity, po vzdélavani a podporu zdravi.

> Upravit narok na benefity i pro osoby
pracujici na zkraceny pracovni Uvazek
(poloviéni) a rodi¢e na matefské a
rodicovské dovolené.

> Zavést pilotné sick days, na jejichz
cerpani by méli narok vsichni zaméstnanci
a zaméstnankyné vramci hlavniho
pracovniho poméru bez ohledu na vysi
Uvazku.

> Revidovat Smérnici k benefitdm a
presunout zalezitosti tykajici se Upravy
pracovni doby do Pracovniho radu. Na
Castecny Uvazek Ci jinou vhodnou uUpravu
pracovni doby maji dle Zakoniku prace®
narok osoby, které pecuji o déti do 15 let Ci
jiné zavislé osoby.

4 7asada spravedlivé odmeény za praci je zminéna ve vice
predpisech a je stéZejni zasadou celého pracovniho prava:
Ustanoveni § 1a zakoniku prace, § 16 odst. 1 zakoniku prace,
dokonce cl. 28 Listiny zakladnich prav a svobod.
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Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Hodnoceni a odménovani
prace

Firma XY ma zavedeny systém hodnoceni,
ktery umoZznuje provazbu jak na vzdélavani,
tak odmeénovani. Zatimco zpétnad vazba
smérem  k podfizenym je  vedoucimi
udélovana, druhy zplsob, tedy moznost
vyjadrit se k praci nadrizené ¢i nadrizeného,
chybi.

Na systém odménovani zaznamenal audit
rozdilné pohledy: Pokud je odménovani
navazano na vysledky firmy, je zplsob jeho
vypoCtu  jasny, vopacném  pripadé
zaméstnani vypoctu nerozumi.

Ve firmé panuje nejistota ohledné rovného
odménovani: 27 % zen uvedlo, ze
odmeénovani neni rovné. O stejné mzdé za
stejnou praci pro muze a Zeny je
presvédéeno  pouze 55 %  vsech
odpovidajicich v dotaznikovém Setreni.

Zameéstnani se shoduji, ze by uvitali Sirsi
nabidku moznych benefitd, tak aby si mohli
vybrat opravdu vSichni. Nejvyhodngjsi se jevi
nabidka benefitd formou Cafeterie, kde je
spektrum uplatnéni velmi Siroké a vybrat si
muze opravdu kazdy. Jako problematické se
jevi omezeni benefitd u ¢astecnych Gvazkd,
které by mohlo zakladdat neprimou
diskriminaci.

5 Zakonik prace &. 262/2006 Sb., § 241/2



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 prace a zkvalitnovani
pracovniho Zivota. Vzhledem k neustale
trvajicimu pokroku v oblasti technologii se
pro zaméstnavatele i zaméstnance objevuji
nové moZnosti, jak efektivné vykondvat
praci, aniZ by tento efektivni vykon byl na
ujmu osobnimu a rodinnému  Zivotu
zaméstnancu a zaméstnankyn, a to obzvlast
tehdy, nastanou-li v Zivoté zaméstnancu
sloZité Zivotni situace.

Je treba uvést, Ze z umoznéni sladovani

rodinného a osobniho Zivota
zaméstnancu/kyn mohou bez ohledu na
zdanlivou jednostrannou vyhodnost
uvedeného  institutu  profitovat  jak

zaméstnanci a zaméstnankyné,  tak
zameéstnavatelé. Zahranicni  zkusenosti
potvrzuji, Ze pokud bude harmonizovan
soukromy a pracovni Zivot
zaméstnancu/kyn, budou tito lépe a
efektivnéji odvadét praci, a tim i [épe plnit
poZadavky = zaméstnavatele, potazmo
verejnosti.

Cilem zavadéni opatreni ke sladovani je
odbouravani stresu souvisejiciho
s nedostatkem casu na osobni Zivot, sniZzeni
absenci, zlepseni pracovni atmosféry a
optimalizace pracovniho vykonu.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota resi
vice internich dokument(: Pracovni Fad,
Nabidka benefitl pro zaméstnance firmy XY
Ceskd republika (smérnice), Prace
z domova - home office (smérnice).
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Z nize uvedenych (daji dotaznikového
Setreni vyplyva, ze otdzka sladovani je
zasadni pro velké mnoZstvi zaméstnanych
prazské centraly:

e jedna tretina dotazovanych pecuje o dité
do 10 let,

e 5% dotazovanych o jinou zavislou osobu

e 16 % dotazovanych prohlasuje, ze jsou
samozivitelky nebo samozivitelé.

Vyrazna vétSina vsSech dotazovanych se
domniva, Ze firma XY Praha vytvari
srovnatelné pracovni podminky pro muze a
pro Zeny. Na dotaz, zda zaméstnavatel

vychazi vstric potrebam svych
zameéstnanych v otazce sladovani,
odpovédélo  kladné 85 %  vsSech

dotazovanych.

Terénni Setreni se nesetkalo s nikym, komu
by zaméstnavatel nevysel vtéto otazce
vstfic. Zaméstnani se vyjadrovali velmi
pozitivné o moznostech, které jim firma XY
nabizi. Od moZnosti pracovat plné v ramci
home office, pres zkraceny pracovni Uvazek,
az po postupny navrat do prace po
rodicovské dovolené. Dle tvrzeni
zUcCastnénych jsou vztahy na pracovisti
dobré a nadrizeni vychazeji potrebam
zaméstnanych vstric.

.[...] jsem zarny pripad. ....Byla jsem dlouho
v nemocnici (...] zvladla jsem predat tu praci
[..] i na nemocenské jsem pracovala
zdomova. | po ukonceni mi umoznili
pracovat z domova a i dneska mam moZznost
vyuZivat.”

Zaznély i komentare, Zze zalezi na osobnich
zkusenostech nadrizeného a osobnich
vztazich:



.Ne kaZdy nadfizeny je tak benevolentni,
néktery maji reci, pak to midze lidi odradit.”
.VZdy spise zaleZi na benevolenci primého
nadrizeného neZ vylucné na zaméstnavateli
[ohledné HO nebo prohozeni smén.)”

Doporuceni:

> Podporu sladovani vyjadrit
vinternich dokumentech, nastavit politiku
firmy vtéto oblasti, seznadmit sni
zaméstnané a disledné ji zavadét.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prace, které mohou zameéstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho
Zivota. Predmétem zkoumani auditu je
predevsim, zda je vSéem zaméstnancim a
zaméstnankynim umoZnéno nabizenych
forem vyuZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovani azda jim tyto
flexibilni formy prace vyhovuji.

Dle zjiSténi terénniho Setfeni je Uprava
pracovni doby moznd vzdy dle povahy
vykonavané prace a domluvy s nadrizenym
¢i nadrizenou. Firma XY Praha vychazi
pozadavkim zaméstnanych vstric, at uz
pracuji vramci hlavniho  pracovniho
poméru, dohody o provedeni prace, jsou
rodi¢i s malymi détmi, nebo pracujicimi,
ktefi maji jesté studijni povinnosti.
Nadstandartni moZnosti sladovani jsou
mozné v ramci Klientského centra, které je
vykonavano vyhradné v rdmci rezimu home
office. Jedinou podminkou je dosazeni
kritérii, kterd jsou predem stanovena.
Klientské centrum bylo zaloZzeno s motivaci
vyjit vstric zaméstnancdm a
zaméstnankynim zejména z divodu
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dojizdéni a téz péce o déti. V soucasné dobé
predstavuje plny rezim home office téz
konkurencni vyhodu:

.PoZadavek byl hlavné od lidi. Treba si chtéli
privydélat prescasy, ale resili Ze zdstat
v Praze je pro né komplikované. .... A ted'je
to z pohledu trhu vyhoda, asi to mame nejvic
rozvinuty. Nema to moc firem takhle
propracovany a umoznovany."

NiZe je zarazeno shrnuti z dotaznikového
Setreni ohledné vSech moZnosti flexibilni
pracovni doby, které budou podrobnéji
okomentovany nize.
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Prace z domova (home office - HO)

Jednd se o nejvice vyuzivanou flexibilni
formu pracovni doby. Dle dotaznikového
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Setreni ji vyuziva 77 % vSech dotazovanych. |
zterénniho Setfeni plyne, Zze je to
v kombinaci s pruznou pracovni dobou
nejvice vyuzivana forma prace. Zaméstnani
velmi ocenuji, Ze tuto moZnost mohou
vyuzivat. Neékteri vyuZzivaji home office
pravidelné néktery pevné dany den v tydnu:

.Jeden den, kdy vim, Ze ten mdj tym je
v pohodé, tak zlstdvam na home office
pravidelné.”

Jini vyuzivaji moznosti home office spiSe
narazové a nepravidelné v pripadé potreby.

.Velky bonus. Mohla jsem byt doma
s diteétem namisto osetrovacky.”

Pruzna pracovni doba

Mezi druhou nejvice vyuzivanou flexibilni
formu prace patri pruznd pracovni doba.
Pruzna pracovni doba se muze uplatnit u
jednosménného provozu. Tuto formu prace
vyuzivd  vice nez polovina  vSech
dotazovanych v ramci dotaznikového Setreni
(69 %). | zterénniho Setreni plyne, Ze tato
forma pracovni doby je hojné vyuzivana a
kombinovana spraci zdomova [(home
office).

.Mé vyhovuje, Ze si na to sednu rano od pul
sesté a nebo vecer, kdyZ nezvoni telefony
[...] Je to velkd vyhoda.”

| pres valnou vétsinu zaméstnanych, kteri
maji moznost tuto formu flexibilni formy
prace vyuzivat, témeér jedna pétina
dotazovanych (13 %) uvadi, ze tuto moznost
nema a méla by o ni zajem. Mirné v této
skupiné prevazuji zeny.

Stlaceny pracovni tyden

Dle dotaznikového Setfeni vyuziva moznost
stlaceného pracovniho tydne 4 % vsSech
dotazovanych. Zeny i muZi jsou zastoupeni
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velmi vyrovnanym zplsobem. O moznost
Upravy pracovni doby timto zplsobem
vyjadrilo zdjem nejvySsi procento vSech
dotazovanych (37 %), pri¢emz zeny a muzZi
jsou zastoupeni Uplné shodné. Z terénniho
Setreni vyplynulo, Ze takovato Uprava
pracovni doby by byla po dohodé mozna, ale
nikoliv ploSné napf. pro celé oddéleni, ale
na individualni bazi pro nékteré jednotlivce.
Dle tvrzeni personalniho oddéleni by pfi
umoznéni této Gpravy bylo ddlezité, aby
umoznéni stlaceného pracovniho tydne bylo
spravedlivé vzhledem k ostatnim
zameéstnanym vramci daného oddéleni i
oddélenich ostatnich, které spolu vzajemné
spolupracuji. Pokud by prace vramci této
Upravy pracovni doby byla mozna, tedy by
nenarusila chod oddéleni, pak je vedeni
jejimu schvaleni vstricné.

.Neumim si predstavit, Ze by to fungovalo
néjak plosné. Ale individudlné si umim
predstavit, Ze bychom to podporili, pokud by
nékdo prisel s tou myslenkou a druh prace
to umoznoval. [..] A spolupréce stémi
osobami by byla zajisténa, tak proc ne.”

V pribéhu terénniho Setfeni se audit setkal
s tim, Ze stlaceny pracovni tyden je Spatné
chapan ve smyslu plosné Upravy pracovni
doby pro vsechny. | tato Uprava pracovni
doby je samozrejmé individudlni vtom
smyslu, Ze je nutno praci ¢lovéka v rezimu
stlaceného pracovniho tydne sladit s praci
ostatnich zaméstnanych, ktefi pracuji
v jinych formach, napr. pruzné pracovni
dobé, home office, na zkraceny pracovni
Uvazek apod. Auditorky se nicméné v rdmci
auditu s nikym, kdo by pracoval vtomto
pracovnim rezimu nesetkaly.

Castecny pracovni Uvazek



Dle dotaznikového Setreni vyuzivda 9 %
dotazovanych  moznost pracovat na
zkraceny nebo castecny pracovni Uvazek,
pricemz vtomto poCtu vyrazné prevazuji
zeny (tvori 15 %). DalSich 9 % dotazovanych
(shodné muzi i Zeny] by mélo zajem o
vyuzivani moznosti ¢astecného pracovniho
Uvazku, ale vsoucCasné dobé takovou
moznost nemaji. Zterénniho Setrfeni
vyplyva, Ze na castecny pracovni Uvazek
pracuji predevSim Zeny po navratu
zrodicovské dovolené, zkraceny rezim je
¢asto podminkou jejich navratu. Caste¢nou
spolupraci predevsim formou DPP vyuzivaji
téz studujici. Dle vyjadreni vedoucich je ve
firmé patrna otevrenost a vstricnost i vaci
Castecnym pracovnim  Gvazkim  a
postupného zapojovani Zen zejména po
rodicovské dovolené. Tuto ochotu velmi
ocenujeme.

.Kdybych mohl, tak mam jen zkracené
Uvazky, co se tyce provozu.”

.Nabizime | primo praci na zkracené
uvazky. Na Klientském centru, tam to je
hodné. [..] Jsou oddéleni, kde to
preferujeme, protoZe ty castecny tvazky se
daji rdzné naformulovat. Nékdy chtéji
pracovat jenom 6h denné. Nékdy zase, Ze
chtéji pracovat 4 dny a jeden mit volno. A
tam se to da podle prace hodné upravit.”

Doporuceni:

> Aktivné vytvaret a inzerovat pracovni
mista jiz pfimo v rezimu flexibilni pracovni
doby, napr. sdilené pracovni misto formou
zkraceného Uvazku, stlaceny pracovni
tyden ¢i  zkraceny pracovni Uvazek,
pravidelnd moznost home office atd.

v orve

Velmi kladné hodnotime Sifi moznosti
Upravy pracovni doby. Zejména frekvence a
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samozrejmost vyuzivani home office je
mimoradnad a umoznuje sladovani nejen
rodi¢im s malymi détmi, ale i dojizd&jicim Ci
starSim zaméstnanym. Z terénniho Setreni
vyplyva velkd vstficnost a ochota se
individualné domluvit na Upravé pracovni
doby dle potreby a pozadavkd konkrétnich
zaméstnanct a zaméstnankyn. Zaroven vidi
auditni tym rezervu v aktivnim nabizeni
flexibilni Upravy pracovni doby primo
v poptavanych pracovnich mistech a inzerci.

| pres velmi priznivou kulturu a vstricnost
doporucujeme formalizovat postoj firmy XY
Praha  vi¢i  moZnostem  sladovani
pracovniho a rodinného/osobniho Zivota.

Doporuceni:

> Formalizovat moznosti a podminky
sladovani pracovniho a rodinného/osobniho
Zivota. Nastavit proces, jak pozadat o
Upravu  pracovni  doby, specifikovat
podminky, které je treba dodrzet.
Specifikovat napravné postupy v pripadé
neshody mezi nadrizenym a zaméstnanym,
ktery o Upravu pracovni doby zada.

> Vytvofit  souhrnnou prezentaci
moznosti Upravy pracovni doby na intranetu
firmy XY Praha. Uvedeni vSech moznych
Uprav pracovni doby a pracovnich rezimd a
podminky jejich sjednani.

Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi
sladovani prace a rodiny/osobniho
Zivota

Tato kapitola se zabyva vyuZitim néstrojd,
které umoZnuji sladovani pracovniho a
osobniho Zivota zaméstnancu a
zaméstnankyn firma XY Praha. Ddaraz je
vénovan zejména vyuZitim ndstrojd, které
usnadriuji péci o déti pripadné péci o rodice
Ci jiného clena rodiny.
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Na pobocce firmy XY Praha jsme
nezaznamenali zadné daléi podpdrné
aktivity na podporu vétsiho sladovani prace
a rodiny. Zaméstnani zminovali pouze
usporadani Détského dne, ktery mél velky
ohlas. Firma XY hodné sazi na spokojenost
zaméstnancd a zaméstnankyn s vyuzivanim
flexibilnich pracovnich Gvazk( a na dalsi
aktivity se prilis nezaméruje. Doporucujeme
se zamérit na vétSi podporu zajisténi péce o
déti dle potreb  zaméstnanci a
zaméstnankyn a rozsirit spektrum opatreni
na podporu sladovani pracovniho a
osobniho Zivota. Tato opatreni by mély byt
poskytnuty a nabizeny vSem zameéstnanym,
nejen tém, kteri maji malé déti. Zavazky
pée mohou mit i dalSi zaméstnanci a
zaméstnankyné, napriklad o starnouci
rodice. A i tito zaméstnanci potrebuji
podporu a vstricnost, aby mohli na trhu
prace fungovat co nejlépe. Pri planovani
téchto aktivit je vhodné se zamérit i na
muze. Potreby Zen i muzd mohou byt pfi
formulovani prorodinné politiky rozdilné a
v CR se stale automaticky pocita s tim, ze
péci jsou zatizené hlavné zeny. Je velmi
dalezité, aby se muzi necitili implicitné
vyluCovani ze stavajicich programd na
podporu sladovani.

Doporuceni:

> V pravidelném rezimu, napr.
Ctvrtletné zjistovat v ramci dotaznikového
Setreni Work&Life Balance spokojenost
zameéstnanych a  informovanost o
moznostech sladovani, které
zameéstnavatel nabizi. Sbirat podnéty pro
dalsi opatreni, ¢i aktivity pro podporu
sladovani  pracovniho, rodinného a
osobniho Zivota.
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> Zjistit moznosti zavedeni sluzby
hlidani  déti vramci nepravidelného
détského koutku béhem porad pro rodice
s détmi, kteri pracuji v rezimu plného nebo
Castecného home office. Zjistit poptavku po
pravidelném hlidani déti vramci prostor
firmy, at uz v ramci détského koutku, nebo
v ramci zrizeni détské skupiny ¢i jiné formy
hlidani déti pro zameéstnané na pobocce
v Praze [(napr. podpora mistni statni i
soukromé MS ¢&i jiné organizace provozujici
sluzbu hlidani predskolnich déti).

Priklad dobré praxe firmy MSD: Firma
zorganizovala vramci svych prostor
priméstsky  tdbor pro déti  svych
zaméstnancd a zaméstnankyn.

Mezi dalsi priklady dobré praxe, které
vyuzivaji firmy a statni instituce, lze zaradit
prispévek na ozdravné pobyty déti, Skoly
v pfirodé atd., oslavu dne otcl ve firmé,
volny den (1. zari) pro rodiCe déti, které
vstupuji do prvniho ro¢niku zakladni Skoly,
tyden dovolené ¢i volna navic pri narozeni
ditéte.

Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zpUsobim, jakym se firma XY Praha stavi
k procesim odchodu na materskou (i
rodicovskou dovolenou, jakym zplisobem
udrZuje komunikaci se zaméstnanci a
zaméstnankynémi, kteri na materské
Ci rodicovské dovolené jsou a jak probiha
nasledny navrat do pracovniho procesu.

V soucasné dobé jsou ve firmé XY Praha na
materské nebo rodiCovské dovolené
(MD/RD] vyhradné zeny, celkové 38.



Petujici o déti od narozeni do 4 let

Odchod na MD/RD resSi zaméstnankyné
vétsinou s personalnim oddélenim, kde se
dozvi formalni naleZitosti odchodu. Dle
dotaznikového Setfeni by zaméstnankyné
uvitaly souhrnné informace k nastupu na
MD/RD, aby se po nich nemusely dle jejich
tvrzeni ,detektivné pidit”, ale nalezly je
prehledné na jednom misté na intranetu.

Predani agendy pred odchodem na MD/RD
resi zameéstnankyné téz individualné se
svym nadrizenym ¢i nadrizenou. Pracovni
telefon, ani notebook zaméstnankyni po
dobu MD/RD nezlstava. Kontakt béhem
MD/RD neni formalné udrzovan, vzdélavani,
Skoleni ani jinych aktivit se zaméstnani na
rodicovské dovolené neudcastni. Pracovni
email je téZ pozastaven. Pokud je kontakt
udrzovan, pak je to na neformalni urovni
(pozvanka na vanocni vecirek atd.) a zalezi
na osobnich vztazich vramci konkrétniho
oddéleni. Nabidka prace na DPP ¢& DPC
béhem rodicovské dovolené neni
zameéstnanym aktivné nabizena. Opét je to
spiSe na individualni Urovni a potrebach a
vztazich na konkrétnim oddéleni.

. Proaktivni podpora navratu chybi. KdyZ se
zajimd sam zameéstnanec, tak to na
personalnim resi a snazi se i vyjit vstric, ale
je to individudlni snaha. Chtélo by to
pripravit program a matkylotce) vyzyvat, byt
s nimi v kontaktu, nabizet formy spoluprace
atd.”
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Pokud jde o navraty po rodicovské dovolené,
pak zterénniho Setreni vyplynulo, Ze
s navratem zen se priliS nepocita. Jindy je
jim otevfené dano najevo, Ze snimi
zaméstnavatel jiZz nepocita:

,Ja jsem rekla, Ze se vratim za pdl roku, to
jsem se nevréatila, tak jsem kontaktovala
nadrizeného. Pak po dvou letech jsem volala
nadrizenému, reagoval zvlastnim
zplsobem, snazil se mé navést k tomu, Ze
moji pozici nemaji a Ze pokud bych se
vracela, Ze by mi ta nova pozice nebyla
prijemna.”

Ani vedouci zaméstnanci a zaméstnankyné
nemaji prilis mnoho informaci ohledné
zpUsobu komunikace se zaméstnankynémi
¢i zaméstnanci na RD a o jejich navrat.
Kontakt byva spise narazovy, kdyz je potreba
vypomoc, nebo neformalni:

.Netusim, jestli je jim nabidnuto, Ze se
mohou vratit driv.”

.Ja jsem pravidelné v kontaktu, ale to je spis
z pohledu tymového vedeni. Mam na mysli
neformalni setkavani, tak jsou prizvané i
Zeny na MD/RD.”

Na druhou stranu zaznély i ze strany
vedoucich a vedeni nazory, Ze si rodi¢d na
RD ceni a jsou si védomi jejich kvalit a
prinosu pro firmu. Navrhuji téZz umoznit
zaméstnanym na RD vzdélavani v ramci
skupinovych Skoleni a tréninkd, aby se
zvysila jejich motivace se vratit:

.Prevldda nazor, Ze uz je nevezmeme zpatky
a Ze zapomnéli, Ze nebudou zvladat. Jsem
proti tomu. Zahajil jsem draftovani vsech
matek zpatky, protoZe i za téch rok a pul
jsou o level dal, neZ novacci a tam je role
home officd, ¢astecnych tvazkd.”



.Za mé, ano, neni jediny ddvod, proc jim
vzdélavani nenabizet. KdyZ to pro né bude
akceptovatelné z pohledu casu. Pokud jde o
interni rozvoj - mentoring, trénink, tak tam
ten vydaj je Ccasovy primdrné, tam to
dokaZete skloubit se skupinou
zaméstnancy. Tam za mé jednoznacné
ano.

Dle vyjadreni dotazovanych vramci
dotaznikového Setreni udrzuje
zameéstnavatel kontakt se zaméstnanymi na
RD v necelé pétiné pripadld. Pricemz vice
prevazuji zeny. DalSi pétina dotazovanych
uvadi, Ze zaméstnavatel kontakt neudrzuje.
Nadpolovi¢ni vétSina vsech dotazovanych
Nevi, zda je kontakt udrzovan ¢i nikoliv.
Pricemz v této skupiné vyraznym zplsobem
prevazuji muzi. Vzhledem ktomu, jakym
zplsobem jsou muZi zastoupeni ve
vedoucich pozicich vramci organizace,
povazuje auditni tym za ddlezité, aby i oni
byli sezndmeni se zplsobem a moznostmi
udrzovani kontaktu s rodic¢i béhem MD a RD
a moznostmi jejich navratu a znovuzapojeni
do prace organizace.

Udrzuje vas zameéstnavatel kontakt se
zaméstnanymi na rodi¢ovské dovolené?
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Rodice v pribéhu rodic¢ovské dovolené i po
jejim skonceni mohou byt velmi loajalnimi
zameéstnanymi se zkusenostmi a nové
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nabytymi dovednostmi, které ziskavaji
béhem rodicovstvi. Neudrzovanim kontaktu
snimi v prdbéhu rodicovské dovolené a
vytvarenim atmosféry neddvéry ohledné
jejich  ndvratu mlze zaméstnavatel
vyraznym zpusobem prispét k tomu, Ze o
takto zkusSené zaméstnané prijde. Pokud
zaméstnavatel ma zajem o udrzeni
zaméstnanych zen, které jiz maji know-how
o firmé a zkuSenosti, je dalezité, aby kontakt
snimi udrzoval i vpribéhu rodi¢ovské
dovolené, aby mély motivaci se vratit.

Doporuceni:

> Formalizovat proces odchodu na
materskou a rodiCovskou dovolenou.
Ponechat rodici pracovni email (pokud to
nelze, nahradit soukromym emailem) a
posilat rodici pozvanky na udalosti tykajici
se vyznamnych udalosti firmy [(napf.
oznameni  hospodarskych  vysledkd,
strategicka rozhodnuti, zmény atd.).

> Vypracovat informacni material pro
rodice, kteri odchazeji na
materskou/rodicovskou, informovat je o
nastaveni politik vzhledem k pecujicim, o
jejich  povinnostech a pravech a o
povinnostech a pravech zameéstnavatele.
Zverejnit veskeré potfebné informace a
procesy na intranetu v sekci HR.

>  Zasilat rodicdm na RD nabidku
$kolenia umoznit jim se seminarl a Skoleni
Gcastnit. Umoznit jim se Gcastnit i
jazykovych skoleni.

> Aktivné nabizet moznost spoluprace
béhem MD/RD na dohodu o provedeni
prace ¢i DPC jesté pred odchodem na MD.

> Zvazit roli mentora ¢&i mentorky,
ktery/a rodice po navratu na pracovni misto
bude po stanovenou dobu (napf. 1 mésic)
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provazet a usnadni mu tak navrat a
orientaci v ramci pracovni pozice, kam se
vraci. (Casto se rodi¢ vraci na jinou pracovni
pozici @ ma na starosti jinou agendu, nez
vykonaval ¢i vykonavala pred odchodem na
MD/RD).

Priklad dobré praxe:

Firma Accenture Central Europe méa od
roku 2013 uceleny program pro rodice,
ktery jim usnadnuje odchod na MD a navrat
po skonceni RD. Rodie maji moznost se
béhem RD vzdélavat, ucastnit se jazykového
vzdélavani, setkavat i béhem RD, kdy firma
porddd pravidelnd setkani pro rodice
sdétmi. Accenture ma  vypracovan
mentoringovy program navratu po RD:
Maternity Returners Program. Od roku 2017
funguje téz Klub otcl. Accenture podporuje
i Cerpani otcovské casti rodicovské
dovolené.

Vice o programu je mozno nalézt zde:
http://diverzita.cz/wp-
content/uploads/2017/08/P%C5%98%C3%8
DKLAD-DOBR%C3%89-PRAXE.pdf

Vodafone ceska pobocka ma radu opatreni
na sladovani rodinného a pracovniho Zivota.
po materské dovolené. Béhem MD/RD
nabizeji zaméstnanecké benefity na rok
dopredu a to i bez ohledu na pfislib navratu
do firmy.*

¢ Cit dle: http://www.feminismus.cz/cz/clanky/vodafone-
nebojime-se-vystoupit-z-rady, dne 22. 8. 2018
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Souhrn zjisténi v oblasti Sladovani
pracovniho a rodinného/osobniho
Zivota

Moznosti sladovani pracovniho a rodinného
zivota jsou ve firmé XY Praha velmi dobre
uchopeny a funguji velmi dobre. MozZnosti
jsou zavislé od povahy prace a od dohody
s nadrizenymi. Audit vita, ze firma XY Praha
je tomto ohledu progresivnim
zaméstnavatelem. Umoznuje unikatni rezim
plného home office vramci Klientského
centra i jinych pracovnich pozic, pokud to
jejich charakter umoznuje.

Firma XY se snazi vytvaret vhodné podminky
pro sladovani pracovniho a rodinného
Zivota. A to nejen ve vztahu k rodi¢am, ale i
studujicim, ktefi spolupracuji formou
kratkodobych ¢i dlouhodobych brigadd ve
formé DPP ¢&i DPC. Nicméné dle vysledkd
dotaznikového Setreni  velka Cast
dotazovanych nevi, jaké mozZnosti v oblasti
sladovani zaméstnavatel nabizi. Z terénniho
Setreni plyne, Ze by zaméstnani uvitali vétsi
Siri  prorodinnych opatfeni a aktivit.
Napriklad kratkodobé hlidani déti béhem
porad pro osoby na plném home office, nebo
vice aktivit pro rodice sdétmi jako byl
Détsky den.

Nejvétsi procento zaméstnanych vyuziva
home office a pruznou pracovni dobu. Home
office nemd moznost vyuzivat 8 %
dotazovanych dle dotaznikového Setreni.
Pricemz dvakrat vice Zen nez muzl by o
moznost home office stdlo a nema tuto
moznost (12 % zen, 6 % muzd). | pres valnou
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vétsinu zaméstnanych, kteri maji moznost
vyuzivat pruznou pracovni dobu, uvadi
témér jedna pétina dotazovanych (13 %], ze
nemaji tuto moznost a méli by o ni zajem.
Mirné v této skupiné prevazuji zeny.

Kontakt s rodic¢i na materské a rodicovskeé je
udrzovan spiSe neformalné. Proces
odchodu na materskou, udrzovani kontaktu
vijejim pribéhu a navrat neni nijak
formalizovan a zaleZi na kazdé jednotlivé
Zené a jejim nadrizeném ¢i nadrizené, jakou
spolu uzavrou dohodu a zda jsou ve
vzajemném kontaktu v pribéhu rodicovské
dovolené. Vramci firmy XY Praha panuje
presvédceni, Ze pracovni misto se Zzenam na
MD/RD nedrZi a Ze se s nimi po skonceni
rodicovské dovolené jiz nepocitd. Nékteri
vedouci tuto praxi neschvaluji a uvédomuji
si, ze Zeny po RD jsou kvalifikovanymi
odbornicemi ve svém oboru a je lépe si je
udrzet a motivovat, aby se vratily, nez je
nahradit novacky. Dle zakonné Upravy ma
zameéstnavatel i po skonceni rodicovské
dovolené povinnost zajistit zaméstnankyni
pozici, ktera odpovida jeji pracovni smlouveé.

Kultura pracovniho
prostredi

Tato cast se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zakladem pro vzajemny pristup
zaméstnancd a zaméstnankyn k sobé
navzajem, k jejich nadrizenym a
podrizenym. V pribéhu auditu se auditorky
vénovaly zejména pristupu zaméstnanc( a
zaméstnankynn  k uplatnovani  principu
rovnych prileZitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovani ¢i sikany.
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Pristup k politice rovnych
prilezitosti

Tato kapitola se vénuje vnimani politiky
rovnych  prileZitosti  zaméstnanci  a
zaméstnankynémi firmy XY Praha a jejich
pristupu k dilcim tématdm, které se
k rovnym  prileZitostem  vazi  (napr.
diskriminace).

Rovné zachazeni je ve firmé XY upraveno
v nékolika dokumentech. Kodex obchodniho
chovani AB (dale jen Kodex) obsahuje
kapitolu s ndzvem Zdvorilost na pracovisti
zahrnujici  témata: Rovné prileZitosti,
PracoviSté bez obtéZzovani a Chovani pfi
praci. Kapitola deklaruje snahu o zajisténi
rovnych prilezitosti pro zaméstnance.

.Rozhodnuti  spolecnosti v  oblasti
zaméstnani musi vychdzet ze zasluh
jednotlivce a firemnich potreb; nesmi hledét
na rasu, barvu nebo etnicky, kulturni,
spolecensky ¢&i narodni pavod, sexualni
orientaci nebo identitu, rodinny stav,
pohlavi, zdravotni postizeni nebo vék. Tento
zadvazek se vztahuje na vsechny aspekty
zaméstnani - nabor, prijeti, hodnoceni,
povysovani, odmény, skoleni, vlastni rozvoj i
ukonceni pracovniho pomeéru.”

Kapitola se dale hlasi k podpore
rozmanitosti a nepfijatelnosti jakékoliv
formy obtéZovani. Velmi ocenujeme, Ze jsou
vyjmenovany konkrétni formy obtézovani a
zaméstnanci a zaméstnankyné si tak mohou
lépe predstavit, co tato forma chovani
predstavuje. Z pohledu rovnych prilezitosti
je treba ocenit kvalitni a profesionalni
zpracovani této kapitoly. Co lze naopak
vytknout, je zahrnuti téchto témat do
kapitoly Zdvorilost na pracovisti. Rovné
prilezitosti a obtéZzovani jsou zasadni témata

39



a jejich zarazeni do kapitoly s timto nazvem
muze pUdsobit tak, Ze dochazi kjejich
zlehcovani. Jedna zkapitol se vénuje i
zplsobu oznamovani poruseni kodexu
véetné anonymniho oznameni. Z hlediska
vizualni stranky jsou v Kodexu zastoupeny
Zeny i muzi i rizné etnicity, nicméné jedna
se spise o mladé lidi a chybi zde vétsi
reprezentace starsich osob.

V soucasné dobé pripravuje vedeni firmy téz
celofiremni Skoleni v oblasti Kodexu, které
bude pro vSechny zaméstnance a
zaméstnankyné povinné a bude probihat
online. Pravidelné jednou za rok proskoluje
pravni oddéleni téz cleny a Cclenky top
managementu, protoze jsou na
exponovanych pozicich a tedy je dalezité,
aby Kodex dobre znali a dokazali
implementovat v kazdodennich pracovnich
situacich.

Rovné zachazeni vyznamnéji tematizuje
jesté Pracovni rad v ¢asti Pracovni kazen. Je
zde obsazen zakaz jakékoliv diskriminace a
sexualniho obtéZovani. Ocenujeme, Ze je zde
toto téma explicitné uvedeno.

Ve Spolecnosti je zakazano jakékoliv
sexudlni obtéZovani, jimZ se rozumi
zejména neZadouci chovani sexualni povahy
nebo jiné chovani spocivajici v pohlavnim
pudu ¢i pohlavnim Zivoté poskozujici
ddstojnost zaméstnanci vcetné chovani
nadrizenych a koleg(.”

Dokumenty poskytnuté kanalyze jsou
psané prevazné v generickém maskulinu.
Pouzivd se oznaceni zaméstnanec,
zdkaznik, pracovnik, apod. Auditorky si jsou
védomy skutecnosti, ze pouzivani obou
forem, tedy maskulina i feminina, muze
prispivat k zdlouhavéjSimu procesu tvorby
dokumentd, z hlediska genderové rovnosti
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se vSak jedna o velice ddlezity aspekt. Je
prokazano, ze ve vétsiné pripadd si lidé pfri
uziti generického maskulina spontanné
predstavi muze. Cim vy3&i je prestiz dané
pozice Ci profese, tim se také zvySuje
procento asociaci s muzskym pohlavim. V
disledku uzivani generického maskulina se
Zeny vytraceji z nasi predstavy o verejném
Zivoté, jsou systematicky zneviditelfovany a
v realném a materidlnim disledku také
spolecensky znevyhodnovany.

Otdzky diskriminace je dulezité vnimat i
v souvislostech se snahou o rozvo] a
podporu diverzity. Stereotypni predstavy
Casto umoznuji definovat pracovni pozice
jako .muzské” a .zenské” a navzajem
neprostupné. Vzhledem k tomu, ze i firma
XY podnikd v oboru, kde se vtechnickych
profesich nachazeji v prevazné vétsiné
muZzi, doporucujeme aktivné vyzdvihovat
pravé Zeny vtechnickych profesich a tim
rozruSovat stereotypni predstavy, coz mize
v kone¢ném disledku prispét
k rovnomérnéjSimu zastoupeni Zen a muzd
napri¢ rdznymi obory a téz ve firemni
hierarchii (zeny manazerky).

Vpribéhu Setreni byly ale zminovany i
snahy o rozmanité slozeni tymu. Podpora
zen v technickych profesich:

.Ja jsem elektrotechnik a lezla jsem po
strechach [...] bavi mé to, mdm rada vejsky.”

.1 toho technika mGzZe délat nékdo, kdo ma
zdjem a je treba Zena.”

A téZ podpora muzl pfi péci o rodinu a vétsi
zapojeni v péci o déti:

.Mam vtymu Ccerstvého otce, mél tyden
zakonné. Pak jsme se domluvili, Ze si vzal
dalsi dva tydny. Ted velmi casto pise, Ze
mala ma problém, vyuzivda home office. Je
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zapojeny do rodiny, miZe vyuZit home
office.”

.Stejné mam v tymu tatinka dvojcat, kdyz
potrebuje byt ve 4 hodiny v porodnici, tak je
to v pohodé.”

Na globalni Urovni AB existuje program
diverzity: Firma XY Diversity Makers, v jehoz
ramci probihaji aktivity na podporu diverzity
ve firmé. Cilem programu je vytvareni
inspirativni spolec¢nosti, podpora
rozmanitost na vedoucich pozicich, zavadéni
mentoringovych programi na podporu
diverzity a talentd, vybudovani
diverzifikované sité vkazdé narodni
organizaci. Ve firmé XY Praha probéhla
vramci tohoto programu inspirativni
snidané” s dvéma clenkami top
managementu na téma postaveni Zen
v lokalnim top ~managementu. Interni
zaméstnani téz byli prostrednictvim interni
komunikace sprogramem seznameni.
Nicméné z terénniho Setreni vyplynulo, ze
zaméstnani si neuvédomuji, v ¢em program
presné spociva a nemaji o ném blizsi
povédomi.

Vramci celé skupiny AB existuje pracovni
skupina, které se tématu diverzity vénuje.
Pobocka firmy XY Praha je reprezentovana
nejvyssim vedenim. Cilem je predevSim
sdileni  dobrych praxi a opatfeni
k prohlubovani  diverzity v jednotlivych
zemich. Tuto aktivitu velmi vitame. Je
patrna snaha se tématem diverzity zabyvat.
Jednou meésicné probihd hovor sHR
manazerkou v USA, kde jednotlivé pobocky
informuji o tom, jaké aktivity podnikaji
vramci podpory diverzity. Ze strany
nejuzSiho vedeni je tato iniciativa
ocenovana:
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.To Ze si na to najde jednou za mésic tu
hodinu [call] je docela dobry. Je vidét, Ze na
to dava ddraz. To neni Uplné bézny. Ale je to
Zenska, tak vi, Ze je to potreba.”

Nicméné vramci firmy XY Praha se zatim
nedari promitnout opatfeni na podporu
diverzity systematicky do véech procesd
vramci firmy, zejména v oblasti naboru,
slozeni tymda, cilené podpory Zen v ramci
kariérniho rozvoje a rdstu do vedoucich
pozic, zapojeni starSich zaméstnanych atd.
Pravidla tykajici se genderové vyvazenosti
nejsou vramci firmy XY  Praha
formalizovana, na rozdil napriklad od firmy
XY v Rumunsku, kde do vybérového rizeni
musi od urcité pozice byt pritomna alespon
jedna Zena. Ve firmé XY Praha panuje
skepse, Ze by takové opatreni mohlo byt
zejména v technickych pozicich funkéni:

JAle trosku meé zamrazilo, kdybychom méli
treba tohle pravidlo na technickym, tak to
bude hodné velkej problém. [..] Tam se
neprihlasi jedina Zenska do takovyho
vybérovyho rizeni. Na IT taky ne. Za to, kdyz
budete hledat ucetni, tak mate daleko vétsi
pretlak téch Zen.”

Cilené motivacni aktivity na podporu muzd
Ci zenv nestereotypnich pracovnich pozicich
firma dosud nerozviji:

LAsi nic takovyho nepodnikame, Ze bychom
nabadali to opacny pohlavi .[...) Nevim o tom,
Ze bychom takhle vyloZené nabadali
vinzeratu, to ne. To asi tady nikoho
nenapadlo.”

Doporuceni:

> Nadale prohlubovat téma diverzity,
proskolit vedouci pracovniky a pracovnice
vtématech  souvisejicich s vyhodami
rGznorodych pracovnich tym( a moznosti,
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které maji k uplathovani diverzity ve své
kazdodenni praxi.

> Aktualizovat interni dokumenty a
smérnice tak, aby zahrnovaly muzsky i
Zensky rod.

> Vyjmout rovné prilezitosti z kapitoly
Zdvorilost na pracovisti a ponechat je jako
samostatnou kapitolu.

> Jasné deklarovat zavazek nejen
nediskriminace, ale primo rovného
pristupu k Zendm a muzim, genderové
rovnosti jako hodnoty, jiZ se firma XY Ceska
republika s. r. o. chce vpersonalnich
procesech a pristupu k lidem ridit.

Priklad dobré praxe: innogy Ceska
republika, a. s. (dfive RWE Ceska
republika). Spolecnost realizuje celou radu
programi na podporu diverzity. Ma
rozpracovand i dlouhodobd opatreni
v oblasti genderové vyrovnaného naboru,
stejné jako vzdélavani a dalSiho rozvoje
zameéstnanych. Spolec¢nost provedla
analyzu systému odmeénovani z hlediska
genderové rovnosti. Ve firmé existuje
pracovni pozice, ktera vramci lidskych
zdrojd primo odpovida za agendu diverzity.

Systém Komunikace (zaméreno na
interni i externi komunikaci)

Tato kapitola se zabyva problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim firmy XY
Praha. Existence zavedenych a otevrenych
systémd komunikace se zpétnou vazbou
podporuje otevrenost instituce a prispiva
k motivaci a spokojenosti zaméstnancd a
zaméstnankyn. Zaroven je ddvéra vaci
zplGsobim  komunikace s prislusnymi
oddélenimi a vedenim Gradu zplisobem, jak
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podporit korektni  a nediskriminacni
jednani.

Dle dotaznikového Setfeni se zaméstnani
citi komfortné ve vztahu kvyjadreni
pripominek ¢ navrhG  ve  vztahu
k nadrizenym. Naprosta vétSina vsech
dotazovanych se ztotoZnuje s tvrzenim, Ze
nadfizeni jsou navrhim a podnétdm
otevreni. Pricemz zastoupeni Zen a muzd je
velmivyrovnané. Jen 7 % dotdzanych s timto
vyjadrenim nesoubhlasilo.

Vramci terénniho Setreni se ukdazalo, ze
otevrenost ve vztahu k nadrizenym existuje,
nicméné v nékterych  pripadech  se
s pripominkami ¢i navrhy zaméstnanych
dale nepracuje:

.Ja jsem nikdy neméla problém frict, co si
myslim a méla jsem s tim velké problémy.
Problém byl u nadrizenych, jeden byl odejit,
druhy tam je, resila jsem to i na HR. Nikdy
se s tim nic neudélalo, vsichni to vidi. [...]
Bylo nas vic, co jsme si stéZovali na
Klientském centru, vsichni néco podepsali,
ale nikam to nevedlo. Pak byli vsichni
postupné povyhazovani.”

.KdyZ jsem byla na Klientském centru, tak
se nic nestalo, kdyZ jsem na néco
upozornovala. Méla jsem jednou i spor
s nadrizenym, dostalo se to aZ na pravni
oddéleni, to se mé zastalo. Ale na
Klientském centru se to neresilo.”

Firma téz shird podnéty vramci
anonymniho dotaznikového Setreni, kde
maji zaméstnani moznost se vyjadrit.

.0n asi 4 x do roka probihd dotaznik
anonymni, Ze se miZeme vyjadrit k nécemu
[naposledy to bylo néjaky obCerstveni].”

.Mame projekt, ktery se jmenuje Spark.
Tam muZou ddvat jakykoliv podnét na
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zlepseni. Mame platformy. MGZou oslovit i
svého nadrizenyho. Mame na to fora.
Jednou za cas jsou i chaty i se cleny Top
Managementu. Tam mdZou lidi zadavat
otazky. Neidentifikovatelné. Firma se snazi
byt otevrena.”

Je podle vas vas primy nadfizeny / vase prima
nadfizena otevieny/& vadim navrhim,
v, O v s
podnétum a potifebam?
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Naproti tomu nepanuje dle dotaznikového
Setreni velkd informovanost ohledné
vyznamnych rozhodnuti o chodu organizace.
Pouze polovina dotazovanych se citi byt
informovana o zasadnich rozhodnutich
firmy.

Mate pocit, Ze jste dost. informovan/a o:
[Vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy]
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Prikladem takové zmény a zasadniho
rozhodnuti organizace je slouceni firmy XY
s XY které bylo aktualni v dobé auditu.
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Nékteri zaméstnani se citili byt touto situaci
ohrozeni, nebyli si jisti, jak bude firma po
slouc¢eni dale fungovat. Jini naopak
zastavali nazor, ze firma se jiz slucovala
mnohokrat a je tedy zbytecné se trapit
predem. Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze
HR oddéleni pripravuje specialni Skoleni i
trénink ,Jak se vyrovnat se zménou”, ktery
by mél zaméstnané na situaci slucovani
pripravit. A zejména pripravit vedouci
zaméstnance a zameéstnankyné, aby
dokdzali na obavy svych podfizenych
reagovat. Tuto iniciativu hodnotime velmi
kladné. Strategicka rozhodnuti firmy mohou
zdsadnim zplsobem otrast situaci v ramci
zaméstnaneckych tymu a je dllezité, aby o
zasadnich krocich firmy byly v dostatecné
mire informovani, aby neztratili motivaci pro
svou praci a efektivni vykon. Zterénniho
Setreni téz vyplyva, Ze nékterad rozhodnuti se
provadéji na urovni vlastnika celé firmy a
tam z povahy véci nemohou byt zaméstnani
v Ceské republice zapojeni:

“[..] nékterd rozhodnuti déla vedeni
v Americe. A nékteré véci se ani nemohou
komunikovat a tam zaméstnanci vtaZeni
nejsou.”

Do internich rozhodnuti se firma snazi
zapojit vice zaméstnanych  zejména
prostfednictvim Top 50, coz je skupina,
ktera spolu i pravidelné komunikuje a
generalni reditel je otevieny dotazim.

43



0% 25% 50% 75% 100% )

-*ﬂ
23%

Zena 53%

MoZnostech
vzdélavani

Muz 53%

Zena

pracovisti

MuZ

Zplisobu, jak bojuje
proti diskriminaci na

sladovani
soukromého a

Opatfenich, které
poskytuje zam. ke
pracovniho Zivota

Zena

firmy

21%
24%
Zena | 17%
23%
23%
199%

Vyznamnych

Zaméstnaneckych rozhodnutich o chodu

Muz

Zena 49%

=

vyhodéch

Uréité ano = Spige ano Spise ne mUrtité ne

p.

Doporuceni:

> Nadale prohlubovat funkéni a
otevienou komunikaci, podporovat vedouci
pracovniky a pracovnice v komunikacnich
dovednostech. Zamérfit se zejména na
konstruktivni zachazeni se zpétnou vazbou
ze strany podrizenych.

> Zamérit se na prenos informaci mezi
zaméstnané. Zamérit se predevSim na
opatfeni na podporu sladovani prace a
osobniho Zivota, boj proti diskriminaci a
zesilit informovanost zaméstnanych o
chodu firmy a ddleZitych rozhodnutich,
které se firmy tykaji.
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Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu
prostredi firmy XY Praha zhlediska
mezilidskych vztah( a kazdodenni
spoluprace mezi zameéstnanci a
zaméstnankynémi a jejich nadrizenymi.
Z hlediska politiky rovnych prileZitosti je
ddlezité udrZovat uroveri ddstojnosti, kterd
prispiva k tvorbé inkluzivniho prostredi, ve
kterém nevznikd prostor pro Sikanujici
Ci diskriminacni chovani.

Firma prosla v posledni dobé rekonstrukci
jednotlivych podlazi. Celkova rekonstrukce
neni jeSté dokoncena. V dotaznikovém
Setreni se objevily komentare a pripominky,
které hodnoti pracovni prostredi
v nékterych  podlazich  jako  Zivotu
nebezpecné. Nicméné béhem terénniho
Setreni nezaznély negativni komentare, ani
pripominky k pracovnimu prostredi. V rdmci
vlastni zkusenosti béhem terénniho Setreni
se auditorky setkaly s prijemnym pracovnim
prostfedim, plné vybavenymi kuchynkami,
prostornymi zasedacimi mistnostmi.

Z terénniho i dotaznikového Setfeni je
zfejmé, ze rada  zaméstnancl a
zaméstnankyn zastadva nazor, Ze muZi a
Zeny se hodi ,prirozené” pro urcitou praci.
Jednd se o stereotypni predstavy, které
stézuji hodnoceni jednotlivel podle jejich
individualnich schopnosti.

.Tam jde o to, na jaky pozici déldame, moji
pozici mGZe délat kdokoliv, ale treba ty
technici .....”

.Nebo néjakou hostesku atraktivni, to taky
asi mazZou spis holky.”

JAle to by byla rarita v nékterych pozicich.
Byla by to velka rarita, kdyby to byla treba
Zena. Nebo naopak, Ze by se hlasil na HR
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admin muz, tak by to bylo taky hodné
prekvapivy.”

Ojedinéle, ale objevuje se i prima
diskriminace:

. To je otazka, kdyz vdm prijde holka, ktery
bude 33, je Cerstvé vdana a je ve vyhledu, Ze
bude téhotna a za rok odejde, tak kdybych
tam mél/a nékoho, kdo tam bude 3 roky, tak
si vyberu radsi jeho.”

Dle dotaznikového Setreni se s pripadem
znevyhodnéni na zakladé pohlavi setkalo 5
% dotazovanych, pricemz zZeny jsou
zastoupeny 9 %. Vétsina dotazovanych (92
%) se vyjadrila, Ze se se znevyhodnénim
v poslednich  trech letech nesetkala,
priCemZ muZzi a Zeny jsou vtéto skupiné
zastoupeni vyrovnané.

Setkal/a jste se u zaméstnavatele v
poslednich tfech letech s tim, ze byl nékdo
znevyhodnén na zakladé pohlavi?
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Z dotaznikového  Setreni  vyplyva, ze
v poslednich 3 letech se sprojevy
diskriminace,  Sikany ¢i  sexualniho

obtéZovani setkalo 5 % zaméstnanych.
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Vite, jak byste fesil/a pFipad diskriminace,
Sikany nebo sexudlniho obtéZovani na
pracovisti?
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Zaméstnankyné a zaméstnanci uvedli,
ze védi, jak resit pripad diskriminace, Sikany
Ci obtézovani, kdyby se snimi setkali -
situaci by umélo nebo spiSe umélo resit 82
% osob, které dotaznik zodpovédeély. Urcité
a spiSe by neumélo situaci resit 6 % muzl a
11 % Zen. Ze nevi, jak by situaci resilo,
odpovédélo 10 % Zen.

Pripady diskriminace, porusSovani
pracovniho radu, Sikany ¢i sexualniho
obtéZzovani ma na starosti Compliance
Officer. Za poslednich 2, 5 roku probéhlo 5
Setfeni. V nékterych pripadech staci
k napravé situace fakt, Ze je zahdjeno
vySetrovani:

.Dost casto ti lidi nevédi, Ze je to tomu
druhému neprijemné. Leckdy staci, uz
jenom to, Ze jdou za mnou a musi takovato
situace nastat. [...] Staci jim to vysvétlit, Ze
takhle ne, Ze je to Spatné.”

Jindy je potreba zaujmout striktnéjsi
opatreni a s clovékem, ktery opakované
porusuje Kodex obchodniho chovani se
rozloucit:

A ano, zaznamenali jsme pripad, kdy to
bylo cileny a tam jsme se rozloucili s tim
clovekem. ProtoZe to se tady netoleruje.l...)
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Politika je celofiremni, cely skupiny a dost
se na to dba.”

Za  pripad diskriminace  povazovaly
zaméstnané Zeny ndzvy zasedacich
mistnosti, které jsou pojmenovany po
fotbalovych klubech a hospodach.

.KdyZ jsem se vratila, sla jsem na jinou
pobocku, prekvapilo mé, jak jsou
pojmenované zasedaci mistnosti - po
fotbalovych  klubech a  hospodach.
Prekvapilo mée, Ze tohle treba proslo. To je
jako, kdyby se jmenovaly po kosmetickych
znackach.”

Celkové se da shrnout, Ze zaméstnanci a
zaméstnankyné maji ddvéru vHR a
nastavené procesy, ze by se stiznost
projednavala a resila a byly z ni vyvozeny
patri¢né dasledky:

.diskriminace apod. je o0Semetné téma, vZdy
jde o rdzné pohledy obou stran, nicméné
mame fungujici HR, tam bych se svym
nazorem obratil”

.kazdy podnét, se kterym  prijde
zaméstnanec na HR je velmi ddkladné
provéren a pokud se jakakoliv diskriminace
potvrdi, jsou z toho vyvozeny nasledky
[vytka, vypovéd'...]”

Doporuceni:

> Zvazit  prejmenovani  zasedacich
mistnosti tak, aby se s jejich ndzvy mohly
identifikovat  vSichni zaméstnani.  Pfi
dalsich podobnych prilezitostech povérit
tym sloZeny z zen i muzd, ktery se takového
Ukolu ujme tak, aby se zadna skupina osob
necitila diskriminovana.

> Informovat zaméstnance a
zaméstnankyné o tom, jakym zpUsobem
bude zachdzeno sjejich  podnétem
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podanym na Compliance linku v pripadé
Sikany, sexualniho obtézovani a dalsi
negativnich jevd. Do kdy obdrzi odpovéd, jak
bude chranéna jejich anonymita atd.

> Zamérit se na vedouci zaméstnance
a zameéstnankyné, aby byli vtématu
obtéZovani a diskriminace proskoleni tak,
aby se znalost problému obtéZovani a
Sikany a jeho reSeni stala soucasti jejich
manazerskych kompetenci.
Spolecenska odpovédnost CSR

AB jako materska organizace firmy XY se
zaméruje predevsim na aktivity podporujici
bezpecnost na internetu. Firma XY
poskytuje sluzby a produkty zdarma pro
Skoly, domovy déti apod. Financni dary
poskytuje vmalé vySi a vnepravidelném
rezimu. V ramci pobocek firmy XY funguje i
dobrovolnictvi. V minulosti byly dobrovolné
aktivity zaméstnancu i financné
podporovany firmou. Firma XY Praha
spolupracovalo s neziskovou organizaci
Hestia, ktera zajistila dobrovolniky. V kazdé
lokalité je skupina lidi, kterd se ujala
néjakého neziskového projektu. V minulém
roce takto firma XY Praha zorganizovalo
Détsky den, ktery mél velky ohlas.
V letoSnim roce pripravuji Family Day. Ve
firmé XY Praha jsou organizovany
internetové kurzy pro seniory a seniorky
ohledné bezpecnosti a prace na internetu.
Nejdrive to byly jen kurzy pro rodice
zaméstnancd a zaméstnankyn, nyni oslovili
jiz i zakazniky a zakaznice firmy XY, pro néz
kurzy organizuji. Zaméstnani firmy XY jsou
podporovani téz k darcovstvi krve.

Doporuceni:

> Aktivity CSR smérovat téZ do oblasti
podpory divek a Zen vtechnickych
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profesich, spolupracovat s neziskovymi
organizacemi, Skolami, verejnou spravou a
vychovavat si tak zaroven potencialni
talenty pro rozvoj firmy.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Kultury
organizace/pracovniho prostredi

Rovné zachazeni je ve firmé XY upraveno
v nékolika dokumentech. Kodex obchodniho
chovani AB tematizuje rovné prilezitosti,
deklaruje pracovisté bez obtézovani,
pricemz jsou vyjmenovany konkrétni formy
obtéZovani a zaméstnanci a zaméstnankyné
si tak mohou lépe predstavit, co tato forma
chovani predstavuje. Rovné zachazeni
vyznamnéji tematizuje jesté Pracovni rad
v ¢asti Pracovni kazen. Je zde obsazen
zakaz jakékoliv diskriminace a sexualniho
obtéZovani.

Formalizovani témat diskriminace a
obtéZzovani vcCetné presné popsaného
postupu v pripadé jeho vyskytu ma
jednoznacné pozitivni dopad v bézném
pracovnim Zivoté zaméstnanych.
Z terénniho Setreni vyplyva, Ze zaméstnanci
a zaméstnankyné védi, jak postupovat
v pripadé vyskytu nezadouciho chovani di
jednani, at uz se jednd o diskriminaci,
Sikanu, ¢i jakoukoliv formu obtéZovani a
maji ddvéru, Ze bude zjednana néaprava.
Firma XY Praha ma téz pozici Compliance
Officer, ktera je primo zodpovédnd za
proSetfovani pripadd vySe zminénych
nezadoucich jevl na pracovisti a zjednani
napravy a reseni. Na globalni Urovni
disponuje firma XY téz Compliance linkou,
kam je mozné podat podnét Ci stiznost
anonymné.
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Na globalni drovni existuje program
diverzity firmy XY Diversity Makers, ktery
ma za cil podporovat rozmanitost v ramci
firmy, budovat diverzifikované sité v kazdé
narodni organizaci. Ve firmé XY Praha se
nicméné nedari integrovat téma diverzity do
véech procesd vramci firmy, zejména
v oblasti naboru, kariérniho rozvoje Zen a
podpory jejich ristu do vedoucich pozic,
systematického vytvareni smisenych tymd a
to nejen zhlediska pohlavi, ale i vékové
struktury zaméstnancl a zaméstnankyn.

Dotaznikové i terénni Setfeni potvrzuje, ze
prazska pobocka firmy XY je otevrend
podnétim a pripominkdm zaméstnancd a
zameéstnankyn smeérem k vedoucim
pracovnikim a pracovnicim i nejvy$Simu
vedeni.

Zaméstnanci a zaméstnankyné se citi byt

malo informovani ) vyznamnych
rozhodnutich firmy. Do této kategorie
muzeme pocitat i nahle odchody

zaméstnanych, které nejsou dostatecné
transparentné komunikovany a mnohdy
zpUsobuji Sifeni fam a strach o udrzeni
stavajici pracovni pozice.

AB jako materska organizace firmy XY se
zaméruje predevsim na aktivity podporujici
bezpecnost na internetu. Firma XY
poskytuje sluzby a produkty zdarma pro
Skoly, domovy déti apod. Financni dary
poskytuje vmalé vySi a vnepravidelném
rezimu. V ramci pobocek firmy XY funguje i
dobrovolnictvi. V minulosti byly dobrovolné
aktivity zaméstnancul i financné
podporovany firmou, V kazdé lokalité je
skupina lidi, kterd se wujala néjakého
neziskového projektu, a organizuje ho.
V minulém roce takto firma XY Praha
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zorganizovala Détsky den, ktery mél velky
ohlas.



PRILOHY: DOTAZNiIKOVE SETRENi FIRMA XY
PRAHA
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