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ZADANi A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Rovneé prilezitosti
na trhu prace

Koncept rovnych prileZitosti zen a muzd
vznikl jako reakce na to, Ze spolecenské
postaveni zen a muzQ neni rovnocenné
a zivotni role Zen a muzl, vcetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovlivihovany zazitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma
staraji o déti a muzi jsou zivitelé rodin,
tento stereotyp stale ovliviuje podminky
zaméstnavani zen a muzlG. 0dzZen se
kromé vykonavani zaméstnani ocekava
jesté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti
a domacnost, od muzi se cekd vysoky
vykon, flexibilita a oddanost praci. Pri
takovémto .rozlozeni sil” pak
zameéstnavatelé Casto na pozice spojené
svyssim platem, vyssi zodpovédnosti
a moci, obsazuji muze. To znamena, ze
zeny mivaji horsi podminky pri prijimani
do zaméstnani  (jejich  potencialni
materstvi je vnimano jako prekazkal, horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup a
byvaji hire odménovany. Opacna situace
panuje v oblasti vstricnosti
zaméstnavateld vaci potrebé
zaméstnancd sladit svou praci a osobni
zivot. Napriklad muzi, kteri by chtéli odejit
na rodiCovskou dovolenou, se Ccasto

setkavaji s odmitavym  postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hure kvali jejimu nebo
jeho pohlavi znamena diskriminovat.
Genderovy audit ukazuje firmam, jak
nediskriminovat a jak nastavit firemni
politiku tak, aby zeny i muzi méli pro svou
praci stejné podminky a moznosti a mohli
se rozvijet na zakladé svych schopnosti
a dovednosti, ne vmantinelech limitujicich
stereotypd.

K ¢cemu slouzi
genderovy audit?

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

Audit se primarné zameéruje
na prosazovani rovnych prilezitosti zen
amuzl, ale jeho vysledkem je celkové
zlepseni vykonnosti organizace, protoze si
vS§ima takovych oblasti jako firemni
kultura a komunikace ve firmeé, nabor
arozvoj zaméstnancd a zaméstnankyn,
sladovani prace a soukromého Zivota

apod.



Audit je  vhodny  pro  vsSechny
zaméstnavatele, bez ohledu na to, jak
daleko jsou v podpore rovnych prilezitosti,
a jeho cilem neni kontrola, jako je tomu
napriklad u financ¢niho auditu. Jeho smysl
spocCivd v identifikaci dobrych praxi a
pripadnych mezer a vytvoreni
individualniho planu, jak ve firmé dale
rozvijet rovné prilezitosti zen a muzdg,
politiku  antidiskriminace  a sladovani
prace a soukromého zivota, coz jsou
oblasti, které se dotykaji vsSech
zaméstnancd a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjisténych skutecnosti véetné
doporuceni pro zlepseni situace je
obsahem této zpravy, ktera je hlavnim
vystupem auditu. Audit tedy nabizi
srozumitelny a na miru Sity navod
na podporu rovnych prilezitosti zen
amuzl a sladovani prace a osobniho
Zivota zaméstnancl a zaméstnankyn.

Souvisejici opatreni prinaseji, kromé
vyhovéni zakonnym pozadavkdm, celkové
zlepsSeni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani prinasi firmé spokojenéjsi,
loajalnéjsi a motivovanéjsi  pracuijici,
uplatiovani principd rovnosti prilezitosti
zase prinasi mimo jiné irozmanitéjsi a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozSiruje
zasobarnu talentd.

" Urad vlady CR. 2015. Standard genderového auditu.
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-
prilezitosti-zen-a-
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Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni
neziskovd organizace, kterd slouzi
predevsim jako informacni, konzultacni
a vzdélavaci centrum v otazkach postaveni
muzd a zen ve spolecnosti. Jejim cilem je
shromazdovat, dale zpracovavat a
rozsifrovat  informace  souvisejici s
genderovou tématikou. Prostrednictvim
specifickych projektd Gender Studies
aktivné ovliviuje zmeény tykajici se rovnych
prilezitosti v riznych oblastech, jako jsou
institucionalni mechanismy, trh prace,
politicka participace Zen ¢i informacni
technologie.

Firmam nabizi:

Informace a konzultace k problematice rovnych
prilezitosti Zen a muzii na trhu prace

Tréninky a Skoleni v této oblasti

Genderové analyzy firemnich politik a audity
rovnych pfileZitosti

Specifické reSerSe z ceskych a zahrani¢nich
vyzkumt, odborné literatury a dobrych praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu, ktery
vydal Urad vladdy CR.' Pro audit byla

muzu/Projekt_Optimalizace/Standard_genderoveho
auditu_CJ.pdf
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vyuzita kombinace  kvalitativnich a
kvantitativnich  vyzkumnych metod a
analyzovana byla data z rGznych zdroju.
Informace, které byly pribézné zjistovany,
byly v dalSich krocich ovérovany. Hlavni
pouzitou  analytickou  metodou je
kvalitativni obsahova analyza a kriticka
diskurzivni  analyza s dirazem
na genderovou dimenzi.?

Pro analyzu byly vyuzity nasledujici zdroje:
Interni dokumenty a PR materialy

Vnitrni predpisy upravujici vybrané oblasti
(formalizované dokumenty]):

= Kolektivni smlouva

= Smérnice - Podpora pri vcasném
navratu z materské a rodicovské

=  Smeérnice - Péce o zdravi a dusevni
rovnovahu
zaméstnankyn/zaméstnancu

= Smeérnice - Docasny vykon prace z

domova

= Smérnice - Vzdélavani a rozvoj
zameéstnancd

= Smeérnice - Stiznosti, disciplinarni
slySeni a disciplinarni opatreni

= Postupy ke Smérnici - Stiznosti,
disciplinarni slySeni a disciplinarni
opatreni

» Postupy ke Smeérnici - Dochazka,

pracovni doba a doba odpocinku
» Pravidla prorodinné politiky v XY

2 Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza [CDA) a
velké mnozstvi masmedialnich textG”. In Média a text Il.
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= Zasady oblékaniv XY

Jiné interni materialy a dokumenty:

= Eticka linka - text z firemniho portalu

» Firemni etika a lidska prava - text z
firemniho portalu

= Prezentace Manufacturing
organisational structure

* Prezentace Culture Behaviours

= Prezentace MKT Struktura

= Prezentace HR - Gvodni den

= Prezentace Sales struktura

= Prezentace Setkani s MD/RD

Individualni rozhovory

V pribéhu genderového auditu byly
provedeny celkem 3 hloubkové osobni
rozhovory a 1 polostrukturovany
individualni  rozhovor, ktery probéhl
telefonickou formou. Jednalo se o rizené
rozhovory s lidmi z rGznych drovni firemni
hierarchie a z rdznych oblasti firmy.
Rozhovory trvaly vrozmezi 1 az 1,5 hodiny.
V ramci auditu také opakované probihaly
osobni, telefonické a emailové konzultace
s kontaktni osobou, diky cemuz bylo
zajisténo dobré porozumeni a
interpretace vysledkd jednotlivych fazi
Setreni.

Skupinové rozhovory

UskutecCnily se celkem 4 skupinové
rozhovory, tzv. fokusni skupiny, se

Presov: Filosofickd fakulta Presovskej univerzity v
PreSové.



zamérenim na témata kariérniho ristu,
otcovstvi, materstvi a rodicovstvi ale i HR
procesi a  jejich  férovosti  a
transparentnosti. Rozhovoru se zucastnilo
celkem 48 osob. Skupinové rozhovory
trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Dotaznikové Setreni

Zaméstnancdm a zaméstnankynim byl
rozeslan on-line dotaznik, ve spolupraci s
personalnim oddélenim bylo nabidnuto
vyplnéni dotazniku v jejich pracovnim
Case. Celkem odpovédélo 145 osob, coz
predstavuje velmi dobrou ndavratnost ve
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vy$i 76 %. Navratnost dotaznikl mezi
Zenami byla znatelné vyssi, a to ve vysi
80 % oproti 71 % u muzd.

Pri  analyze  vysledk( dotaznikovych
Setreni bylo zjisténo, Ze odpovédi muzl
jsou obvykle vyjadreny ve ,veétsi jistoté”.
Odpovédi ,urcité ano” jsou v muzské
populaci zastoupeny castéji, u Zen naopak
prevazuji odpovédi ,spise ano”. Samotné
terénni Setreni genderového auditu
probihalo dle pripraveného a obéma
stranami schvaleného harmonogramu v
prabéhu mésicd duben 2018 - Cervenec
2018.
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Podékovani

SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A

DOPORUCENI

Podekovani

Dékujeme vSem zaméstnankynim a
zaméstnancdm firma XY, a.s. za
spolupraci pri realizaci genderového
auditu, kdy s nami velice ochotné a
otevrené hovorili. Zvlastni podékovani pak
patri pani AB a pani BC, které se jako
kontaktni osoby postaraly o hladky priabéh
auditu.

Souhrn hlavnich zjisténi

Personalni obsazeni Centraly Firmy XY
vykazuje vradové populaci prevahu zen
vpoméru 60 % ku 40 %. Vedouci pozice
jsou vSak zgenderového hlediska
obsazeny zcela opacné. Fakt, ze tuto
disproporci vnimaji i sami zaméstnani,
doklada vysledek dotaznikového Setreni,
podle kterého je o dostatku zen ve vedeni
presvédceno sice 75 % muzd, ale pouze 54
% zen. Prazska centrala je v porovnani
s regionalnimi subjekty relativné vékové
mlada, 83 % vsSech zaméstnanych jesté
nedosahlo véku 45 let. Sohledem na
personalni strukturu se pred firmu stavi
rada vyzev, kam patri dlraz na diverzitu
jak genderovou, tak vékovou pri naboru,
vzdélavani i kariérnim rlstu. Age
management je jedno zvelkych témat,
kterym by se spolecnost méla v budoucnu
vyraznéji vénovat.

Vinzerci je pouzivan genderové neutralni
jazyk, generické maskulinum je spise
vyjimkou, coz je pozitivnim zjisténim.
Adaptacni proces je nastaven ze strany
HR, implementace je zcela na primém
nadrizeném nebo nadrizené. Vpraxi se
ukazal nejednotny pristup nékterych
vedoucich, kdy nedostatek cCasu zabranil
nékterym  znich  provést  nového
zaméstnance Ci zaméstnankyni
plnohodnotnym zapracovanim na nové
pracovni misto. Na druhé strané jsou
oddéleni, kde vedouci voli velmi aktivni
pristup, ktery adaptaci zasadné ulehcuje.

Vzdélavani a kariérni rdst jsou do znacné
miry postaveny na individualni aktivité
kazdého jednotlivce. 0cekava, ZzZe se
zameéstnani sami ozvou, pokud se napr.
jimi zvolené skoleni dlouho nerealizuje.
Radovi zaméstnanci a zaméstnankyné
vSak Casto o tomto postupu vibec nevédi.

Jako pozitivni hodnoti audit fakt, ze
prazska centrala firmy XY umoznuje
kariérni rist spojeny se ziskavanim
novych kompetenci v novych oborech.

Firma ma velmi dobre popsanad a
kodifikovana pravidla pro provadéni
hodnoceni. Zaméstnani vnimaji hodnoceni
jako dobry zplsob poskytovani zpétné
vazby. Vramci odménovani panuje



nejistota ohledné rovnych mezd Zen a
muzl na srovnatelnych pozicich. O
rovnosti vtéto oblasti je presvédceno
pouze 36 % zen a 64 % muzd.

Zaméstnani  maji  moznost  vyuzivat
flexibilni pracovni dobu i home office.
Aktivné oba zplUsoby vyuziva témér 70 %
zameéstnanych. Flexibilita vSak prinasi i
negativni stranky v podobé zvySeného
tlaku na praci prescas, ktery souvisi
s velkym mnozstvim prace, které musi
zejména vedouci pracovnici a pracovnice
vykonat.

Management rodiCovské a materské
dovolené nebyl dosud dle zjiSténi auditu
resen systematicky. Kontakt se
zaméstnankynémi ¢i  zaméstnanci na
rodicovské dovolené udrzuji primarné
jejich primi nadrizeni nebo nadrizené,
v nékterych pripadech bylo aktivni HR
oddéleni. Pozitivnim zjisténim je, ze
s rodi¢i na MD/RD se uzaviraji dohody o
pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace,
coz zaméstnanym umoznuje udrzovat
neustale pracovni kontakt a firma neztraci
zkusenou pracovni silu.  Firma XY
disponuje rovnéz specialnim benefitem
pro matky, které se chtéji z rodicovské
dovolené vratit do 18 mésicl véku ditéte.

Zaméstnanci a zaméstnankyné pracujici v
prazské centrale firmy XY jsou velmi
spokojeni s pracovnim prostredim a
ocenuji ochotu nadrizenych resit jejich
postrehy a naméty. ZkuSenost s Sikanou
nebo obtézovanim ma pouze 7 % zena 2 %
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Souhrn hlavnich zjisténi

muzd. Drtiva vétSina pritom vi, jaké kanaly
pouzit pro reseni takové situace.

Firma XY disponuje radou dokumentd na
podporu rovnych prilezitosti vobecné
roviné, jejichz existenci lze chapat jako
priklad dobré praxe.



Souhrn doporuceni -
akcni plan

Vtéto casti shrnujeme a tridime jednotliva
doporuceni na ta, jez lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicid] a na
ta, jejichz realizace predpoklada delsi
casovy  horizont. V ndvaznosti  na
doporuceni byl sestaven Akcni plan, ktery
vychazi z dlouhodobé 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 otazce
rovnosti vramci politiky firmy, ale také
v ramci jeji praktické ¢innosti.

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 mozné
dale vramci pozadavki a identifikace
dotCenych oblasti specifikovat vramci
urceného projektového tymu.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

> Systematicky pUsobit na rozvoj
diverzity  prostrednictvim  nabora.
Sledovat genderovou linii naboru na
staze i do Trainee programu. Zameérit
se na starsi vékové kategorie. Podporit
takto vétsi diverzitu kolektivi a
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narusovat horizontalni genderovou
segregaci.

Prohloubit cinnost diverzifikovanych
vybérovych komisi, prizvat i kolegy a
kolegyné tak, aby méli moznost
participovat na rozhodnuti o ,,zapadnuti
do tymu”, ale predevsim na posouzeni
odborné stranky.

Posilit  spolupraci talentového/HR
oddéleni s jednotlivymi vedoucimi
oddéleni pro efektivni vyhledavani a
praci s talenty. Napomoci tak rizeni
kariéry zaméstnancl a zaméstnankyn
bez ohledu na stereotypy tak, aby jejich
potencial byl plné rozvijen.

V pripadé planovanych odchodl (napr.
na MD/RD, do dichodu) aktivné
podporit  predani agendy nové
nastupujicim osobam primo pomoci
prekryvu, ¢ vyuZitim DPP a DPC na
obdobi predani agendy.

Outplacement, ktery firma  pfi
propousténi nabizi, nebyl pri auditnim
Setreni zminovan. Ztohoto dlvodu
doporucujeme zaméstnané 0
outplacementu a zpUsobech i zdsadach
propousténi vice informovat.

Plsobit na odstranovani bariér a
stereotypl pro kariérni rdst Zen.
Plsobit na zvySovani jejich motivace,
dale s nimi pracovat a v kariérnim
rdstu je podporovat.

Zvazit zaméreni se na koncepci age
managementu, a to nejen s ohledem
na pomeérné homogenni kolektivy na
centrale v Praze, ale predevSim i s
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ohledem na  odliSnosti  oproti
regiontdm.

Podporovat senioritu zaméstnanych
nejen formou bonusl za odpracovana
léta, ale napriklad i specifickymi
rozvojovymi programy pro né samotné
i programy, které napomohou vyuzit
jejich znalosti a dovednosti dalSimi
generacemi.

Hodnoceni a odménovani

» Systematicky monitorovat odmeénovani

dle pohlavi, tyto analyzy minimalné
interné zverejniovat a kontrolovat rovné
odménovani. Sledovat pohyblivé slozky
platu dle pohlavi, vCetné bonusu a
odmeén dle pohlavi.

Sledovat procentualni rozlozeni
cerpani dané tridy v ramci jejiho
minima/maxima u Zen a muzl a
analyzovat pripadné disproporce. Toto
doporuceni sméruje primarné pro HG,
které nejsou zverejiovany vramci
Kolektivni smlouvy a které se
vyjednavaji individualné.

Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni
v pribéhu celého obdobi a aby sdileli
své zkuSenosti s hodnocenim.

Sladovani osobniho a pracovniho zivota

» Zahrnout do tématu sladovani i otazky

péce o dalSi zavislé osoby ¢i rodinné
prislusniky, coz se jevi jako vyzva
v souvislosti se starnouci populaci.

Genderovy audit 2018

Souhrn doporuceni - akéni plan

» S ohledem na pomérné velké procento

pecujicich muzd je vhodné mit tuto
cilovou skupinu na mysli a i cilit na né
informace o tématu sladovani.

Zavést pravidelna Skoleni o time-
managementu ale i o Fizeni rdznych
flexibilnich forem prace tak, aby byla
pravidla  shodnd  pro  vSechny
zameéstnané a byl vytvaren prostor pro
vzajemnou spolupraci, ktery nebude
systematicky budovan na  Ukor
osobniho casu.

Zvazit moznost zavedeni stlaceného
pracovniho tydne, o ktery je mezi
zameéstnanymi znacny zajem.

Systematicky pristoupit K
managementu MD/RD. Informovat
pred a po MD/RD o pravech a
povinnostech, o moznostech vyuziti
flexibilnich forem prace, zejména pak
zkracenych Uvazkd. Zamérit se i na
zameéstnance, aktivné sdilet informace
0 vyuziti otcovské i rodiCovské
dovolené.

Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad rdmec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
déni ve firmé, nabizet U(cast na
vzdélavacich akcich, preposilat
hromadna sdéleni pro zajisténi
kontinuity informaci apod.

Informovat o moznostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné Castecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.



Firemni kultura a pracovni prostredi

» Intenzivnéji  komunikovat  aktivity
zaméstnavatele a predevsim opatreni,
ktera poskytuje k podpore sladovani
osobniho a pracovniho  Zivota,
moznostech vzdélavani a boji proti

diskriminaci na pracovisti.

» Revidovat dress code, resp. minimalné
prezentaci, jez zobrazuje nevyvazené
muze a zeny.

» Proskolit zameéstnance a
zaméstnankyné o tématu sexualniho
obtézovani, funkénich mechanismech
reSeni pripadd sexualniho obtézovani,
ale také otazkach diskriminace.

Dlouhodoba doporuceni

Personalni politika

» Sledovat genderovou linii ndboru na
staze, podporit vétsi diverzitu kolektivl
a zaroven vyuzit moznosti bourat
horizontalni genderovou segregaci u
zameéstnavatele.

» Znovu zavést mentoring ¢i koucink pro
vychovu budoucich vedoucich,
reflektovat nepomér povysenych muzd
a zen, napriklad formou rezervovanych
mist pro zeny v mentoringovém
programu. S mentoringovym
programem aktivné pracovat, resp.
sbirat zpétnou vazbu od mentees i
mentord a mentorek tak, aby se
intenzivné pracovalo i s genderovymi
stereotypy, které mohou byt pravé
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prostrednictvim mentoringu
prekracovany a korigovany.

Nastavit pripadné i networking Zen tak,
aby mohlo dojit k neformalnimu
mentoringu a podpore pro kariérni
rdst v podminkéach firmy XY.

Vyuzivat hodnoceni potencidlu k
zarazenido poolu zen pro dalsi kariérni
rozvoj a s nim dale intenzivné pracovat
ve smyslu odbouravani vertikalni
genderové segreagace ve firmé XY.

Systematicky pracovat se ziskavanim
zpétné vazby od  odchazejicich
zaméstnancd a zaméstnankyn.
Monitorovat odchody dle pohlavi, vést
statistiky odchodl a analyzovat jejich
divody.

Adaptacni proces: presunout cast
povinnosti na HR ¢i IT oddéleni.

V  otazkach  diverzity  zddraznit
ddleZitost vékové diverzity, zvazit
moznost prace pri dichodu, nastaveni
raznych forem flexibility pro zvyseni
atraktivity pozic i pro starSi a
seniornéjsi pracovniky prichazejicimi
do firmy, resp. pripravujicimi se na
odchod do dichodu.

Hodnoceni a odménovani

» ZvySovat genderovou citlivost

vedoucich v oblasti hodnoceni a
kariérniho ristu i odménovani.

» Zvazit vyuziti analytického nastroje pro

sledovani rovného odménovani Logib -
k dispozici bezplatné, zavadi MPSV CR.



» Zvazit moznost zavedeni benefitu ve

formé Sick day tak, aby byl dostupny co
nejsnaze a  pripadné nahradil
.Recovery day”, jez se v mnohych
pripadech pouziva obdobné.

Internim prazkumem zohlednujicim
genderové citlivy pristup  ovérit
spokojenost se systémem benefitd a
na zakladé vysledklG je pripadné
Inovovat.

Sladovani osobniho a pracovniho zivota

» Zvazit  moznost  pojmout  téma

sladovani osobniho a pracovniho Zivota
samostatné i v interni dokumentaci a
definovat oblasti, jakymi se chce firma
XY zabyvat.

Zpracovat koncepci podpory sladovani
otevfenou co nejvice i pro ty, kteri
.neresi” zavislé osoby i déti, ale svij
osobni zivot.

Zvazit moznost podpory prorodinnych
opatreni primo ve firmé, napriklad
zavedenim firemni Skolky ci détské
skupiny.

Zavést cilené vzdélavaci kurzy pro
matky/otce na MD/RD pred navratem,
a tim poskytnout moznost udrzet
aktualni informovanost a prohloubeni
znalosti a dovednosti v prdbéhu
MD/RD.

Genderovy audit 2018

Souhrn doporuceni - akéni plan

Firemni kultura a pracovni prostredi

Podporit diverzitu ve spolecnosti
interni  kampani, vyuzit existujici
priklady dobré praxe spoluprace a
prace s ruznorodosti jako urcitych
.role models”.

Verbalizovat ddleZitost diverzity pro
firmu jako celek. Zahajit verbalizaci
témat, ktera mohou byt do velké miry
vnimana jako minoritni
(homosexualita, transgender, jina
barva pleti) ¢i problematicka (HIV).

Rozsifit interni dokumentaci o oblast
genderové rovnosti a v ni explicitné
ukotvit otazky spojené se sexualnim
obtézovanim a obranou proti nému.

Vénovat pozornost vzdélavani ke
zvySovani genderové citlivosti
v ¢innosti ombudsmana. S ohledem na
to, Ze se jedna o volenou pozici, navazat
Skoleni na uvodni Skoleni pro danou
pozici, rozvinout témata spojend s
nerovnosti, diskriminaci a také Sikanou
a obtéZovanim.

Systematicky pracovat s genderové
citlivym jazykem a jazykovymi nastroji,
které jsou inkluzivni a zahrnuji jak
Zeny, tak muze. Tento pFistup muze byt
raznorody, je vSak dilezité vnimat jeho
poselstvi ve smyslu zviditelnovani zen
a takto s nim také pracovat.
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Cile organizace
z genderového hlediska

Cile, vize a mise firmy mohou byt rizné
orientované, z hlediska genderového
auditu je vsak zajimavé sledovat, jakym
zplsobem jsou v nich zohlednény lidské
zdroje. V tomto ohledu ddraz na diverzitu,
naladéni nejen na pro-zakaznicky, ale i
pro-zameéstnanecky pristup v ramci mise
a vize organizace se dale projevuje v
konkrétnim personalnim rizeni lidskych
zdrojd.

Firma XY podnika v oblasti pivovarnictvi.

Firma XY se obecné vyznacuje velmi
vysokou firemni a organizacni kulturou,
pricemz interni procesy a oblast rizeni
lidskych  zdrojd méa velmi peclivé
zpracovanou a upravenou systémem

internich  smérnic. Firma disponuje
Smérnici Etika spolecCnosti: ,,Smérnice
stanovi principy a postupy tykajici se
uplatnéni zasad etiky ve firmé XY (dale jen
spolecnost). Cilem smérnice je presné
vyjadrit a definovat nas zavazek etického
jednani, zlepsit pozici spolecnosti a
skupiny v této oblasti a poskytnout
zaméstnancim jasny prehled etickych
zdsad jako normu jejich praktického
jednani a chovani.” Ve Smeérnici Etika
spolecnosti je definovana role
ombudsmana/ombudsmanky ve firmé.

Pokud se jednd o téma genderové
rovnosti, je velmi pozitivni jeji primé
zahrnuti do koncepce CSR. V tomto
smyslu se jedna o velmi ojedinélou aktivitu
a je evidentni, ze firmé nedéla problém se
k tématdm diverzity a genderové rovnosti
prihlasit.
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Personalni politika

ANALYTICKA CAST: ZJISTENI

GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a personalniho
obsazeni firmy

Kapitola se zabyva analyzou struktury a
personalniho obsazeni divize ,centrala
Praha™ a analyzuje faktory, které jsou pro
audit rovnych prileZitosti ddlezité, tedy
zejména  sloZzeni  zaméstnancd  a
zaméstnankyri podle pohlavi, véku,
vzdélani a dalsich faktord. Audit vychazi
z dat platnych k datu zahajeni auditu.

Zakladni struktura zaméstnanych

Celkovy pocCet zaméstnanych v divizi
.centrala Praha” je 190 osob. V rozdéleni
podle pohlavi prevazuji zeny: 111 zenna 79
muzl. Rozdéleni zaméstnanych podle
pohlavi je tedy v poméru 61 % zen ku 39 %
muzd.

Situaci rovného zastoupeni zen a muzd je
nutné vnimat vsouvislosti s celou
akciovou spolecnosti firma XY, jez se
zameéruje na oblast pivovarnictvi. Ta jako
takova byva vnimana jako doména muzu.

Pokud se zamérime pouze na centralu, lze
konstatovat, ze ve vedoucich pozicich
prevazuji muzi, vpomeéru 41 muzd ku 27
Zen. Pomér je tedy 60 % muzl oproti 40 %
zastoupeni zen v pripadé ridicich pozic.

Tento stav doklddda vyznamné nizsi
zastoupeni zen ve vedoucich pozicich a
neodpovidd zaméstnanecké strukture
v rozlozeni podle pohlavi jako celku.

Pomeér zen a muzl v hierarchické strukture

100%
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80%
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30%
20%
10%

0%

vedouci fadovi

Emui MZena

Z uvedené disproporce je zrejmé, ze se
projevuje jak genderova vertikalni, tak
horizontalni segregace. Tu reflektuji i
zaméstnanci a  zameéstnankyné. Z
vysledkl dotaznikového Setreni plyne, ze o
dostatku Zen na vedoucich pozicich je
jasné presvédceno pouze 54 % zen, ale 75
% muzG. Vradmci skupinovych a
individualnich setkani vSak byly ze strany
zaméstnancld a zaméstnankyn vyjadreny
nazory, které objasnuji divody uvedeného
faktu, konkrétni citace jsou uvedeny
v nasledujici kapitole.

Kategorie véku byla analyzovana na
zakladé odpovédi v dotaznikovém Setreni:
mezi dvé nejsilnéjSi  skupiny patri
zameéstnani ve véku 26 - 35 let a 36 - 45 let
(celkem tyto dvé skupiny predstavuji 79 %
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zaméstnanych v centrale Prahal. Vyrazné
meéneé jsou ve firmé zastoupeni lidé do 25
let (4 %) a nad 45 let (17 %). Relativni
mladost kolektivu prazského Firmy XY
dokldda i fakt, ze 71 % vsech
zameéstnanych pracuje pro prazskou
centralu méné nez 6 let. Oproti jinym
pobockam tak Praha v tomto sméru silné
vycniva.

Vzdélanostni struktura je s ohledem na
muze a zeny vyrovnana. Charakter prace
vétSiny pozic vyzaduje vysokoskolské
vzdélani, a to je divod, pro¢ jsou vékové
skupiny do 25 let zdanlivé podzastoupené.
Z hlediska vzdélani je zrejmé vyssi
zastoupeni VS u Zen: 69 Zen ku 53 muzdm.
S vySi pozice se tento vzdélanostni kapital
vSak silnéji neprojevuje, na coz ukazuje
pravé skuteCnost vertikalni genderové
segregace.

Caste¢né Gvazky, dohody, MD/RD

Z poskytnutych podkladu

nasledujici:

vyplyva

= Vsoucasné dobé je 13 Zen a 2 muzi na
rodicovské nebo materské dovolené.

= Na castecCny Uvazek pracuji pouze
zeny, konkrétné 4 zameéstnankyné.

= Na dobu urcitou pracuje 13 Zzen a 6
muzda.

= Dohodu o provedeni prace (DPP) nebo
¢innosti (DPC) ma 25 osob, z toho 21

zen a 4 muzi.

Je zrejmé, Ze CasteCné Uvazky a dohody
mimo hlavni pracovni pomér vyuzivaji
spise zeny (vyuziti téchto forem prace je
Casto spjato snavratem po MD /RD],

Genderovy audit 2018
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moznost takto pracovat vsSak ve
spolecnosti dostavaji i muzi.

Proces prijimani novych
zameéstnancui a zaméstnankyn
Uplatnéni genderové citlivého pristupu pri
vybéru zaméstnanci a zaméstnankyn je
dalezitym aspektem personalniho
procesu, jehoZ cilem je zajistit kvalitni
nabor, a zjistit, zda je uplatnén rovny
pristup, vedouci k ovéreni odbornych
kompetenci potencialnich uchazecld a
uchazecek o zaméstnani.

Pozornost je ale vénovana celému
procesu a prabéhu prijimaciho rizeni
z hlediska dodrzovani povinnosti zajisténi
rovnych prilezZitosti a zadkazu
diskriminace.

Soucasna situace je vyznamné ovlivnéna
situaci na trhu prace. Centrala Praha je
pritom na rozdil od jinych zévoda firmy XY
specifickd predevsim tim, Ze pouze mensi
procento zaméstnanych je zde
zameéstnano déle jak 5 let. Prichod novych
zaméstnancd a  zaméstnankyn je
zajistovan vlastnim primym naborem,
pripadné naborem prostrednictvim
personalni  agentury. V naborovych
inzeratech je prevazné uplathovan
genderové citlivy jazyk svyuzitim obou
rodovych  forem ,hledéame nového
kolegu/kolegyni...,” pripadné jsou pozice
nazyvany anglicky. Ojedinéle se objevuje v
pripadé  Cesky vypisovanych  pozic
pouzivani generického maskulina v nazvu
pozice, napr. ,pravnik®, coz neni
z genderového hlediska vhodné a doklada



to i ne zcela systémovy pristup vtéto
oblasti.

Nabor probiha také do Trainee programu,
ktery je urCen  predevSim  pro
absolventy/ky vysokych Skol. Kazdé
oddéleni ma moznost pozadat o trainee
dle své specializace.

Priklad dobré praxe: [IBM jako
technologickd firma rekrutuje pravé
s ohledem na diverzitu I mimo obory
technického razu proto, aby ziskala do
svych rad zeny. IBM si je védoma, ze
vysokosSkolské vzdélani zajistuje zakladni
prehled a orientaci, pricemz praxi
umoznuje doplnit potfebné dovednosti.
Zaroven jako velka firma nabizi mnoho
pozic, které nejsou nutné technického
razu, a tak je mohou zastavat osoby bez
takto specifického odborného vzdélani.

Vybérové pohovory standardné probihaji
s primym nadrizenym ¢i nadrizenou a HR.
ZkuSenosti zaméstnancl a zaméstnankyn
se lisi vtom, zda jejich pozici bylo treba
obsadit rychleji, vtu chvili se zrychlilo i
vybérové rizeni, resp. se snizil pocet kol.
Zaroven je vyuzivano moznosti naboru z
rad stazistl a stazistek, ktefi jiz ve firmé
pracuji. Ztohoto pohledu je pozitivnim
krokem nabor z vlastnich rad
zaméstnancd a zaméstnankyn, u kterych
lze zajistit lepsSi stabilitu. To dokladaji
slova zterénniho Setreni: ,preferuji lidi
zevnitr, i matky na RD". Jedna se o dobrou
praxi, jak vyuzit stavajici kapacity.

VSechna Setreni potvrdila silné
presvédceni zameéstnanych o neexistenci
diskriminace na zakladé pohlavi béhem
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naboru novych lidi. Zeny i muZi jsou
shodné presvédceni, ze jedno pohlavi neni
zvyhodnéno pred druhym. Vyjadrilo se
tak 84 % dotazovanych (v odpovédich
prevazuji mirné muzi nad Zenami
vpomeéru 91 % ku 80 %). Rovnéz terénni
Setreni jednoznacné potvrdilo, ze pri
vybéru novych lidi do tymu nehraje roli,
zda jde o zenu nebo muze.

Doporuceni:

» Sledovat genderovou linii naboru na
staze, podporit vétsi diverzitu
kolektivl a zaroven vyuzit moznosti
bourat  horizontdlni  genderovou
segregaci u zameéstnavatele

Myslite si, Ze pfi prijimani novych
zaméstnancl & zaméstnankyh je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?
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40% 36% 86%
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V pribéhu rozhovord zaznély mj. i tyto
nazory:

. To by tady ani nikoho nenapadlo, zalezi
zcela na odbornosti a kompetencich.”

.Nevidél/a jsem
nerovnost.”

nikdy  genderovou



Jsou definovana povinna skoleni, ktera
musi absolvovat vSichni zaméstnanci a
zameéstnankyné v ramci své pozice v ramci
Adaptacniho planu. Za adaptacni proces je
zodpovédny ¢i zodpovédna prima nebo
primy vedouci. Vtomto ohledu se vsak
ukazuji individualni rozdily u jednotlivych
vedoucich, kteri a které vramci svych
manazerskych povinnosti vnimaji
dilezitost vzdélavani svych podrFizenych
velmi rozlicné. HR poskytuje osobam na
manazerskych pozicich navod, jak s
novymi lidmi béhem adaptacniho procesu
pracovat a které procesy s nimi projit.
Vlastni napliovani vsSak zalezi plné na

Doporuceni:

» Systematicky pusobit na rozvoj
diverzity prostrednictvim nabord.
Sledovat genderovou linii ndboru na
staze, do Trainee programu. Zameérit
se na starsi vékové kategorie. Takto
podporit vétsi diverzitu kolektivi a
narusovat horizontalni genderovou
segregaci.

» Prohloubit ¢innost diverzifikovanych
vybérovych komisi, prizvat i kolegy a
kolegyné tak, aby méli moznost
participovat na  rozhodnuti o
.zapadnuti do tymu”, ale predevsim
na posouzeni odborné stranky.

» Vinzerci jazykové dodrzovat
oslovovani zen i muzd, resp. uzivat
zdvojenych tvard, a tak se vyhnout
generickému maskulinu.

» Adaptacni proces: presunout cast
povinnosti na HR ¢i IT oddéleni.
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kompetencich manaZert a manazerek a
jejich ochoté provést nové prichoziho
zaméstnance C¢i zaméstnankyni celym
procesem, vcetné zajisténi navaznych
aktivit ve formé Uvodniho dne ¢i zajisténi
IT techniky. Pokud nejsou v této oblasti
sami proaktivni, mize se stat, ze Gvodni
skoleni prichazeji pozdé - i po obdobi 3
mésicd. Vstupni Skoleni (&i Skoleni
dovednosti] pak ztraceji své opodstatnéni.

.... ale pokud to manazer pripravi dobre a
vénuje se tomu, tak to funguje. [Jde o to -
pozn. auditorky], jak se tomu chce vénovat
nebo nechce.”

Na nékterych oddélenich tak vznika i
vlastni Uvodni prezentace pro nové kolegy
a kolegyné, ktera seznamuje s chodem
oddéleni, predstavuje navaznosti na
ostatni oddéleni a nabizi tak jasny vhled do
firemni (ale i neformalni] struktury a
fungovani organizace. Pripadné jsou tyto
kontakty facilitovany i osobné,
prostrednictvim nasmlouvanych schizek
a domluvenych jednani, ktera priblizuji
spolupracovniky  a spolupracovnice
k jejich faktické Cinnosti a spolupraci. To
je velmi pozitivni a proaktivni pristup.

Nicméné rlznorody pristup jednotlivych
manazerl a manazerek muze zakladat
nerovnosti ve smyslu nestejného pristupu
k jednotlivym zaméstnancim a
zaméstnankynim a jejich  moznosti
Uspésné adaptace na pracovisti.

. To podle mne neni dobre, Ze je to na tom
manazeru a i na tom clovéku, Ze se ma
starat o svij rozvoj. A to je takova véc firmy
XY, Ze je to kaZdyho véc.... Cekal/a bych
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mnohem vétsi support od HR, IT - aby tu
byl balicek, kdyz prijde nékdo novy, aby
necekal mésic, neZ mu bude pridélen
pocitac, protoZze manazZer se na to
vykaslal.”

Proces propousténi/odchodu
zaméstnancu a zaméstnankyn

Tato Cast se zabyva ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnanci a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propoustéeni zaméstnancuy a
zaméstnankyn je vizitkou firmy, ktera
nediskriminuje  a vyznava rovné
prileZitosti. Zaroven jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému
napomaha udrzZet pratelskou atmosféru
na pracovisti a predchazi pripadnym
nesrovnalostem a sireni kuloarnich
informaci.

V interni dokumentaci je propousténi
ukotveno a jsou definovany chranéné
skupiny, vCetné procesu propousténi a
outplacementu. Konkrétné z Kolektivni
smlouvy plyne, ze pri propousténi z
organizacnich divodu bude
zaméstnavatel prihlizet k socialnim
ddvodim na strané zaméstnaného. Kazdy
zaméstnanec ¢i zaméstnankyné firmy XY,
a. s. ma narok na poskytnuti sluzby
outplacementového programu, ale i
odchodného. Zpohledu genderového
auditu hodnotime nastaveni politiky
propousténi jako priklad velmi dobré
praxe.

Situace vypovédi je definovana i v
dokumentu Postupy ke smérnici stiznosti,
disciplinarni  slySeni a disciplinarni

Genderovy audit 2018
Personalni politika

opatfeni a je dana samoziejmé i
zakonikem prace.

Vétsina respondentd a respondentek se
shoduje, Ze soucCasnd doba je
charakteristicka pomérneé vysokou
fluktuaci zaméstnancl a zaméstnankyn.
Je vSak zrejmé, ze vysoka fluktuace se
tykd zejména vékové mladsich roénikd
zaméstnanych. To je dolozeno i
nasledujicimi konstatovanimi z terénniho
Setreni:

. Tyka se mladsich rocnikd,
nemanazerskych pozic, mladi chtéji néco
jiného", .milenialové ocekavaji rychlou
zmeénu”®, .mladym nemame moc co
nabidnout”.

Zdd se, ze prestoZze centrala Praha
zameéstnava spise mladsi generace, nese
s sebou tato skutecnost i dopad v podobé
vétsi fluktuace. Je na misté otazka, jaké
jsou hlavni divody pro odchod téchto
mladych lidi a zda a jak jsou pripravovana
I analyzovana opatreni, kterd by pomohla
zamezit jejich odchodu. Vystupni pohovory
se sice se zaméstnanymi vedou, nicméné
neni jasné, jak je se zpétnou vazbou dale
nakladano, jak je zpétnd vazba
monitorovana a vyhodnocovana, a zda se
pripadné  sleduji  otazky  rovnosti,
diskriminace a negativnich jevi na
pracovisti, kterym by zaméstnavatel mél
predchazet. Z terénniho Setreni vyplynulo,
Zze existuje snaha HR oddéleni a
konkrétnich manazerd resit pripadny
odchod zaméstnance ¢i zaméstnankyné
jesté pred vlastnim podanim vypovédi,



nezda se vsak, ze by Slo o systémové a
ploSné vyuzivané opatreni.

Doporuceni:

» Outplacement, ktery firma pfi
propousténi nabizi, nebyl priauditnim
Setreni zminovan. Z tohoto divodu

doporucujeme zameéstnané o
outplacementu a zplUsobech i
zasadach propousténi vice
informovat.

» Systematicky pracovat se ziskavanim
zpétné vazby od odchazejicich
zaméstnancd a  zaméstnankyn.
Monitorovat odchody dle pohlavi, vést
statistiky odchodd a analyzovat jejich
divody. Zvazit vypliovani vystupniho
dotazniku online pro zachovani
anonymity.

» V pripadé planovanych odchodd
(napr.na MD/RD, do dichodu) aktivné
podporit predani agendy nové
nastupujicim osobam primo pomoci
prekryvu, ¢ vyuZitim DPP a DPC na
obdobi predani agendy.

Vzdelavani a kariérni rozvoj

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné
prilezZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni
sily. Pri planovani vzdélavacich akci by
méla byt pro zaméstnavatele zasadni
vedle obsahové naplné i reflexe
praktickych  aspektd  tykajicich  se
nabizeného vzdélavani (Cas a misto
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konani, jak dlouho dopredu se o nabidce
vii zda je zajisténo hlidani déti).
Zameéstnavatel by mél mit vnabidce
vzdélavaci modely zamérené na osvétu
vaci - rovnym  prilezitostem, prevenci
diskriminace nebo na seznamovani
s podminkami sladovani soukromého a
pracovniho Zivota.

Tato kapitola se zabyva otazkou vzdélavani
a  zplUsoby  jeho  zajisténi  pro
zaméstnankyné azaméstnance, stejné
tak i moZnostmi kariérniho rozvoje v divizi
.centrala Praha”.

Oblast vzdélavani a kariérniho rozvoje
jsou ve spolecnosti zapracovany do

firemni  dokumentace a  upraveny
Smérnici Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancd. Smérnice podrobné

popisuje ruzné formy vzdélavani a
stanovuje prislusné odpovédnosti. Jedna
se zejména Rocni plan vzdélavacich
aktivit, Adaptacni plan, Individualni
rozvojovy plan a dalsi.

Z auditu vyplyva, ze pro vzdélavani obecné,
stejné tak jako pro Fizeni kariéry, plati, ze
je kladen velky diraz na individuality: na
individualni odpovédnost manazerld a
manazerek tyto procesy ridit, ale stejné
tak i na individualni zajem a aktivitu
zaméstnancd a  zaméstnankyn  si
jednotliva skoleni, vzdélavani a pripadné i
kariérni rdst samivyjednat, obstarat a vice
se vném angazovat. To je na jednu stranu
pochopitelné, na stranu druhou, pokud
totiz nejsou reflektovany a uvédomovany
si genderové stereotypy, které témto
aktivitAm mohou branit, mudze tento
.genderové slepy pristup” postaveny na
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individualnich aktivitdch jedinci ve své
podstaté zvyhodnovat spiSe muze, resp.
asertivni, uvédomélé a proaktivni jedince.

Vzdélavani

Systém vzdélavani vcetné identifikace
vzdélavacich  potreb, planovani a
schvalovani vzdélavacich akci i jejich
vyhodnocovani je detailné zpracovan
vinterni dokumentaci. Dalsi Skoleni,
zamérena na rozvoj kompetenci, maji byt
soucasti individualniho rozvojového planu,
ktery dale specifikuje rozvojové cile
zaméstnance/zaméstnankyné a zpusob
jejich dosazeni Z uvedeného vyplyva, ze
vzdélavani a rozvoji je vénovana
mimoradna pozornost. Je zavedena
strategie vzdélavani v poméru 70-20-10,
coz znamena, ze 70 % tvori oblast znalosti
a dovednosti, ve kterych se zaméstnany/a
po domluvé s nadrizenou nebo
nadrizenym chce zlepsSit vramci své
kazdodenni prace (on the job), 20 %
rozvojové aktivity jako mentoring, koucink
nebo stinovani a 10 % tvori formalni
tréninky nebo Skoleni.

.Kdyz délame typoveé projekty, tak cClovek
si vyzkousi to, co potrebuje - tady se to
krasné da prizpisobit — Ze ten smér, co
Clovek potrebuje, tak mu dam posléze
projekt.”

Zalezivsak natom, jak dany manazer nebo
manazerka k podpore vzdélavani a Skoleni
pristupuje, ale také na tom, jak moc
iniciativni je dany/d zaméstnanec nebo
zameéstnankyné. Obecné je kladen velky
diraz na to, aby jedinec byl aktivni a o
vzdélavani si rikal, prip. kontroloval, jestli
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je jim poptavané katalogové Skoleni
vypisovano a on/ona se ho tak mdize
zUcCastnit.

.Jakékoliv skoleni funguje tak, Ze se
prihlasite, pokud se nic nedéje, prijdte za
HR. Nikdo nikdy neprisel.”

Z provedenych Setreni vsak vyplyva i to, ze
v praxi nejsou standardizované postupy
vzdy dlsledné dodrZovany a cile jsou
plnény ne zcela systematicky. Uvedenou
situaci dokladaji i tvrzeni zterénniho
Setreni.

.Neni to systematické.”
.Vypada to dobre, ale moc to nefunguje.”

.Setkal/a jsem se se skolenim, kde byla
nedomyslend logistika, Skoleni do Sarise.

Zaroven dotazovani poukazovali na fakt, ze
jsou béhem Skoleni neustale vyruSovani
pracovnimi Ukoly. Vysledkem je, Zze si
Casto rozmysleji, jestli na néjaké skoleni
vibec pljdou, protoZe to bude znamenat
praci vecer.

Vétsina dotdzanych (77 %] je presvédcena,
ze dostavd dostatek prilezitosti se
profesné rozvijet a vzdélavat. U muzl
prevlada souhlas s timto tvrzenim z 83 %,
u zen tyto odpovédi tvori 74 %. Tento stav
potvrdily i zavéry terénniho Setreni.
Ulastnici i Ucastnice se shodli, ze
v pripadé potreby by nebyl problém si o
urcité vzdélavani rici a ziskat ho. Je vsak
nutné vynalozit vlastni aktivitu a
argumentovat s vedouci/vedoucim. To
doklada nasledujici nazor:



.0 co si reknu, to mi daji.”

Myslite si, Ze vam zaméstnavatel dava
dostatek prileZitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?
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Kariérni rist

Firma klade znac¢ny diraz na vychovu
vlastnich zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zejména v komercni ¢asti firmy se nabiraji
primarné  juniorni  zaméstnanci a
zaméstnankyné, které si firma nasledné
vychovava a snazi se je dale rozvijet. Firma
nabizi absolventdm VS letni staze, o které
zejména v minulosti byval velky zajem.
Kdyz je ucastnik ¢i Ucastnice staze
Uspésny, dostava se do Trainee programu.
Ucastnik nebo Gcastnice tohoto programu
rotuje dva roky v ramci firmy a nasledné
mu byva nabidnuta stala pozice.

Dal$im zpUsobem spoluprace s mladymi
zaméstnanymi je prace na castecny
Uvazek a postupné seznamovani se s
firmou, které nasledné prechazi do
stabilniho pracovniho mista.

Kariérni rdst je rozvijen i prostrednictvim
hodnoceni, jeZ se nezaméruje pouze na
vykon, ale také na potencial zaméstnancl
a zaméstnankyn. Ti navic ocenuji moznosti
kariérniho ridstu, jez se vorganizaci
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vytvareji, a to i diky pomérné velké
fluktuaci. Z pohledu genderového auditu je
nutné ocenit moznost kariérniho rustu
nejen vertikalniho, ale i horizontalniho: jak
ve smyslu rozvijeni kompetenci, tak
zmény pracovni naplné a Kkariéry. To
dokladd i postoj vedeni firmy ke
kariérnimu posunu zaméstnanci a
zaméstnankyn:

.Pri pohovorech rikame: nehledame
clovéka na pozici, hledame Ccloveka s
potencialem, clovéka do firmy XY.”

Myslite si, Ze muzi a Zzeny maji u vaseho
zaméstnavatele stejné podminky pro kariérni
o
rust?
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Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze
celkem 81 %  zaméstnancd a
zameéstnankyn se domniva, Ze muzi i zeny
maji stejné podminky pro kariérni rist,
presvédceni jsou vice muzi 88 % ku 76 %
zen.

Jak jiz bylo vyse zminéno, i zde se jako
zasadni ukazuje vlastni aktivita danych
jedincd, zda vyjadruji zajem o kariérni rdst
a také se aktivné ucastni vybérovych
fizeni, jestli si Fidi vlastni kariéru.
Z terénniho Setreni jsou zrejmé rdzné



nazory ze strany zaméstnancd a
zaméstnankyn, které tento fakt dokladaji.

.Velkd firma a obména zaméstnancu
umoznuje postup mezi oddélenimi, na
vyssi pozice i v regionu.”

. Clovék si musi rict a musi se o to sam
starat.”

.Pokud se chce posunout vys, musi jit
pres ustupek, tj. cesta pres jiné trochu
horsi pozice s cilem poznani odbornosti.”

Za posledni tfi roky bylo mezi povySenymi
60 % muzid a pouze 40 % Zen. Nerovnost v
povySovani neni ve firmé zcela
reflektovana. To se tykd jak talentového
programu, tak i1 Trainee programu, ty
nejsou  specificky  orientovdny na
zaméstnankyné, nybrz plosné. Je tedy
mozné zvazit otazku zameéreni na obory
VS, mezi jejich? absolventkami prevladaji
Zeny a nabidnout jim i moznosti dalSiho
rozvoje kariéry smérem k pivovarnictvi.

Nizsi pocet zen ve vedoucich pozicich
pravdépodobné souvisi i s vékovou
skladbou zaméstnankyn a poCtem Zen (86
% ve véku do 45 let, z toho 55 % ve véku do
35 let) a poctem zen pecujicich o dité do 10
let véku (20 % zen).

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze
celkem 81 %  zaméstnancd a
zaméstnankyn se domniva, ze muzi i zeny
maji stejné podminky pro kariérni rist,
presvédceny jsou vice muzi: 88 % ku 76 %
zen.

O dostatecném poctu Zen zastoupenych na
vedoucich pozicich je presvédceno 75 %
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Doporuceni:

» Nastavit networking ZzZen tak, aby
mohlo  dojit k  neformalnimu
mentoringu a podpore pro kariérni
rdst v podminkéach firmy XY.

» Vyuzivat hodnoceni potencialu k
zarazeni do poolu Zen pro dalsi
kariérni rozvoja s nim dale intenzivné
pracovat ve smyslu odbouravani
vertikalni genderové segreagace ve
firmeé XY.

muzu, ale pouze 54 % Zen. Pri ovérovani
vramci skupinovych a individualnich
setkani zaznéla konkrétni vyjadreni, ktera
vyznamneé dopliuji uvedena Cisla.

Myslite si, Ze je u vaseho zaméstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek Zen?
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.Firma dava Zenam prilezitost jit do
manazerskych pozic, je to vyvazené, Zeny
Casto davaji prednost rodinnému Zivotu.”

.ZaleZi na podpore rodiny, ambicich.”

.Podle mne maji Zeny vétsi zamérenost na
tym, nez na cil.”



.Z 33 Zen v managementu je vboardu 1
Zena, bezdétna, svobodna.”

Doporuceni:

» Posilit spolupraci talentového/HR
oddéleni s jednotlivymi vedoucimi
oddéleni pro efektivni vyhledavani a
praci s talenty. Napomoci tak rizeni
kariéry zaméstnancd a
zaméstnankyn bez ohledu na
stereotypy tak, aby jejich potencial byl
plné rozvijen.

» Plsobit na odstrafovani bariér a
stereotypd pro kariérni ridst Zzen.
Plsobit na zvy$ovani jejich motivace,
dale s nimi pracovat a v kariérnim
ristu je podporovat.

» Znovu zavést mentoring Ci koucink
pro vychovu budoucich vedoucich. S
mentoringovym programem aktivné
pracovat, resp. shirat zpétnou vazbu
od mentees i mentord a mentorek
tak, aby se intenzivné pracovalo i s
genderovymi stereotypy, které
mohou byt pravé prostrednictvim
mentoringu prekracovany a
korigovany.

~ Reflektovat nepomér povysenych
muzl a zen, napriklad formou
rezervovanych mist pro Zeny v
mentoringovém programu.

.V tomto nevybocujeme z priiméru CR.”

.Velkd firma a obména zaméstnanci
umoznuje postup mezi oddélenimi, na
vyssi pozice i v regionu”.
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Z vyse uvedenych vyjadreni je zrejmy
pretrvavajici stereotyp (zeny davaji
prednost rodinnému Zzivotu). Prestoze
firma dava Zzenam prilezitost, nejsou
aktualné vytvarena zadna pozitivni
opatreni na podporu zZen s ohledem na to,
jak tyto stereotypy prekrocit. Zaroven vsak
je mozné ze strany firmy argumentovat, ze
neni u zen tak velky zajem tyto prilezitosti
vyuzit.

Age management ve vztahu
k genderu

Age management je zplsob Trizeni
s ohledem na vék zameéstnanych, ktery
zohledriuje prabéh 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 v CR
Casto zdurazriované kategorie 50+. Tato
kapitola se vénuje otazce vékové diverzity
tymd a managementu i prabéhu pracovni
kariéry sohledem na rdzné potreby
raznych vékovych skupin.

Z toho, jak je vsoucasné dobé nastaven
nabor a programy na podporu stazi a
Trainee programy, vyplyva, ze se firma XY
zameéruje primarné na mladsi vékové
kategorie. Spoluprace s vysokymi i
stfednimi  Skolami je zvelké Casti
vysledkem toho, ze firma jako celek bojuje
do velké miry se starnutim
zameéstnanecké populace. Nicméné co se
tyka centraly Praha, lze konstatovat, Ze
zde je situace spise obracena - pracuji zde
prevazné mladsi vékové rocCniky. To
doklada i vékova struktura
zameéstnanecké populace: 83 %
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zaméstnanych je ve véku pod 45 let. Pouze
17 % osob je starsi, nez je tato vékova
hranice.

Vékova struktura

Pofet zaméstnanc 0 podie vékové kategorie -
do 65 let

Pofet zaméstnanc 0 podie vékové kategorie -
do 50 let

Pofet zaméstnanc 0 podie vékové kategorie -
do 25 let

20 40 60 BO 100 120

mieny mMui

Osoby ve véku 45+ jsou ve firmé
zastoupeny relativné malo (jednd se pouze
o 25 osob). Genderové je tato vékova
skupina nicméné vyrovnana, a to
obzvlasté v nejstarsi vékové kategorii mezi
50 a 65 lety. Jednd se vSak pouze o
jednotky osob.

Uvedena struktura souvisi pravdépodobné
i s tim, ze vramci divize centrala Praha je
napr. marketingové oddéleni, jez je
vnimano jako velmi atraktivni meazi
mladymi lidmi. Na jednu stranu mohou byt
tyto pozice vyhledavany predevsim
mladymi zameéstnanci a
zaméstnankynémi, na druhou stranu
vékové homogenni kolektivy maji tendenci
se takto také prezentovat a nasledné
neldkaji vékovou rdznorodost do svého
stfedu, coz ochuzuje tymy a pracovni
prostredi o cenné propojovani zkuSenosti
a dovednosti rdznych vékovych skupin
navzajem.

S ohledem na strukturu spolecnosti byly
do terénniho Setreni zaclenéni jak
zameéstnani do 30 let, tak nad 50 let.
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Pozitivné hodnotime odpovédi na otazku,
zda se stava, ze by je nékdo nebral vazné
z dlvodu mensich zkuSenosti a nizsiho
véku. Napr.

.Bylo mi necelych 30, mél/a jsem obavu,
ale nikdo (mi nic - pozn. auditorky] ani

nenaznacil”,

Nicméné opaénym smérem se takto
pozitivni otevrenost k véku nezda byt
verbalizovana:

LA potrebujeme mlady tym. Nikdy nikdo
nerekl, Ze bychom potrebovali zralého,
zkuseného clovéeka.”

Béhem auditu nebyly zaznamenany
diskriminacni praktiky, které by byly
primé, Ci neprimé. Zaroven se vSak nezda,
ze by bylo hledisko véku vnimano v jeho
celé Siri: v celém zivotnim cyklu.

.Chtél/a jsem to jen zkusit a vzali mé
v55.”



Na druhou stranu spolecnost ocenuje
loajalitu zaméstnanca, kteri jsou ve firmé
dlouho a ma nastaven systém odmén za
odpracovana léta i pri odchodu do
dichodu. Zda se vsak, ze tato nastaveni
jsou obecna pro celou firmu XY, a nikoliv
jako specificky benefit v ramci centraly
Praha.

Ve firmé byla snaha pred rokem
rozbéhnout mentoringovy program, ktery
by zajistil predavani zkusenosti seniornich
pozic juniornim pracovnikdm a
pracovnicim. PrestoZze zpohledu HR
oddéleni se tento program nerozbéhl
dostatecné a je nyni v Utlumu, auditorky
mély moznost mluvit s mentorkou, kterd
se se svou mentee pravidelné styka a
pomaha ji v dalSim rozvoji.

Specialni benefit, ktery podporuje dobry
zdravotni stav, ,Recovery day”, je
uplatnovan v centrale Praha
benevolentnéji nez v ostatnich castech
firmy XY, zdd se, Ze ma blize k
neformalnimu volnu, Ci sick days. Jeho
uplatnéni  neni  napric  oddélenimi
jednotné. Vyvstava otazka, zda jeho
zaméreni na podporu zdravi v tuto chvili
opravdu funguje. Pripadné zdravotni
problémy zaméstnanych s ohledem na
jejich vék a i povahu prace nejsou prilis v
centru pozornosti. VétSinou se resi spise
drobné Udrazy ¢i nemoci, pricemz i zde
prevlada vstricné nastaveni
prostrednictvim moznosti vyuzit home
office a osobni pristup.
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Doporuceni:

» Zvazit zaméreni se na koncepci age
managementu, a to nejen s ohledem
na pomérné homogenni kolektivy na
centrale v Praze, ale predevSim i s
ohledem na odliSnosti  oproti
regionam.

» Podporovat senioritu zaméstnanych
nejen formou bonusl za odpracovana
léta, ale napriklad i specifickymi
rozvojovymi  programy pro né
samotné | programy, které
napomohou vyuzit jejich znalosti a
dovednosti dalSimi generacemi.

> V  otdzkdch diverzity zdUraznit
dilezitost vékové diverzity, zvazit
moznost  prace pri  dlichodu,
nastaveni ruznych forem flexibility
pro zvyseni atraktivity pozic i pro
starSi a seniorngjSi pracovniky
prichazejicimi  do  firmy, resp.
pripravujicimi se na odchod do
dichodu.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Personalni politiky

Personalni obsazeni Centraly firmy XY
vykazuje v radové populaci prevahu zen
vpomeéru 60 % ku 40 %. Vedouci pozice
jsou vSak zgenderového hlediska
obsazeny zcela opacné. Prazska centrala
je vporovnani sregionalnimi subjekty
relativné vékové mlada, 83 % vsech
zaméstnanych jesté nedosdhlo véku 45
let. S ohledem na personalni strukturu se
pred firmu stavi rada vyzev, kam patri
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diraz na diverzitu jak genderovou, tak
vékovou pri naboru, vzdélani i kariérnim
rdstu. V pripadé homogennich tym bude
firma v budoucnu resit problémy spojené
s odchodem zaméstnanych na
rodicovskou dovolenou a dalsSi otazky
spojené sveékové shodnymi tymy. Age
management je tedy jedna z vyzev, které
by se spolecnost méla vbudoucnu
vyraznéji vénovat.

Proces prijimani a propousténi:

= Vinzerci je pouzivdn genderoveé
neutralni jazyk, generické
maskulinum je spise vyjimkou.

» Adaptacni proces je nastaven ze
strany HR, implementace je zcela na
primém nadrizeném nebo nadrizené.
V praxi se ukazal nejednotny pristup
nékterych vedoucich, kdy nedostatek
Casu zabranil nékterym z nich provést
nového zameéstnance Ci
zaméstnankyni plnohodnotné
adaptaci na nové pracovni misto. Na
druhé strané jsou oddéleni, kde
vedouci voli velmi aktivni pristup,
ktery adaptaci zasadné ulehcuje

=  Firma nepracuje systematicky
s vystupnimi dotazniky, exit interview
probiha na dobrovolné bazi.

Vzdélavani a kariérni rlst:

= Vzdélavania kariérnirdst je do znacné
miry postaven na individualni aktivité
kazdého zameéstnance a
zaméstnankyné.

= Zameéstnani casto nevédi, Ze se
ocCekava jejich aktivita v pripadé, ze
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nékteré ze Skoleni, na které se
prihlasili, se dosud nerealizovalo.

=  Firma XY umoziuje horizontalni
kariérni rist spojeny se ziskavanim
novych kompetenci v novych oborech.

= 75 % muzl, ale pouze 54 % zen je
presveédceno o dostatku zen ve vedeni,
coz dokladaji i cisla  poctu
povySovanych zen a muzl za posledni
tri roky, podle kterych tvorili muzi 2/3
vSech povySovanych.

Hodnoceni a
odmeénovani
Systém hodnoceni a odménovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
financniho odménovani je jednou ze
zékladnich oblasti zkoumani auditu
rovnych prilezitosti. Transparentni
procesy hodnoceni umoznuji posilit
objektivitu nahlizeni na pracovni vykon a
slouzi zejména k motivaci zaméstnancu
a zameéstnankyn. Financni odménovani a
platova rovnost ve smyslu zasady stejné
odmeény za stejnou praci je
kvantifikovatelnym vysledkem
uplatnovani politiky rovnych prilezZitosti.
Kapitola se vénuje nastavenému zplisobu
hodnoceni, spokojenosti zaméstnanych
snim a spohledem zaméstnanych na
mzdovou politiku firmy.

Systém  pracovniho  hodnoceni je
propracovany a formalizovany proces,
ktery je postaven na znamkovani na sSkale
od 1 do 6. S nim jsou nastupujici
zaméstnanci a zaméstnankyné seznameni
jiz pri $koleni Uvodni den, b&hem kterého
je jasné popsana struktura hodnoceni na
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hodnoceni vykonu a potencialu (ve smyslu
kariérniho rozvoje). V praxi probiha zavér
hodnoceni prostrednictvim kalibrace, tak
aby byly odstranény nezadouci rozdily.

Ucastnici a G¢astnice terénniho Setfeni
vyjadrovali negativni nazor na stanovené
cile, které se promitaji do systému
hodnoceni a nasledné i do odménovani.
Casto zmifovali, Ze cile neodpovidaji
realité, jsou priliS ambicidzni a nedaji se
zvladnout v poctu lidi, ktery je na praci
pridélen.

Pri  posuzovani vlastniho hodnoceni
vedouci Casto upozornovali na fakt, ze
zndmky  udélované pro hodnoceni
neodpovidaji realité. Pokud totiz chtéji
ohodnotit vysoky vykon zaméstnance/kyné
stupném 4-5, a to opakované v pribéhu
dvou let, musi slozité dokazovat, co dany
Clovék wudélal oproti minulému roku
zasadné navic.

.Znamky neodpovidaji, dava se od 3 vyse,
musi obhajit 4 a 5 pri kalibraci, kdyz déla
navic, bere se to jako standard a mus/
néco navic.”

Pri debaté o hodnoceni zaznival nazor, ze
firma XY donuti Clovéka pracovat
efektivné, ale na posuzovani kvality neni
cas.

.Nelze se soustredit na kvalitu, porad se
musi béZet dal a rychleji.”

Odménovani je vyznamnou soucasti
personalni politiky a je navazano na
systém hodnoceni. Podminky a pravidla
odménovani jsou uvedeny v Kolektivni
smlouvé, ale jedna se pouze o informace
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do urcité pozi¢ni Urovné dle zarazeni (do
.gradd” 14).

Celd tato oblast je také soucasti
samostatného Skoleni systému hodnoceni
vykonu pri nastupu do zaméstnani tak, aby
zameéstnanci a zameéstnankyné uméli
nastavit vlastni cile a také aby se
orientovali v problematice bonusd a
odménovani. Tato situace napomaha
velké transparentnosti v této oblasti.

Z dotaznikového Setreni vsak vyplyva, ze o
stejném odménovani Zen a muzl za
stejnou praci je presvédceno 64 % muzd
ku 36 % Zzen (z toho pouze 9 % Zen je
presvédceno urcité, 27 % .spiSe ano’).
Soucasné vsak 27 % dotazanych
odpovédélo ,.nevim”. Do odpovédi se
pravdépodobné promita i to, ze pro cast
vedoucich a manazerskych pozic neni
platovd transparence dana Kolektivni
smlouvou. Naopak sdélovani téchto
informaci patri dle smluvniho usporadani
mezi divérné a mize byt posouzeno jako
hrubé poruseni pracovni kazné (jak
vyplynulo zterénniho Setreni]. V této
souvislosti je treba upozornit na to, ze
z pohledu ceského pravniho radu je tato
formule nevymahatelna.



Doporuceni:

» Sledovat  procentualni rozlozeni
cerpani dané tridy v ramci jejiho
minima/maxima u zen a muzl a
analyzovat pripadné disproporce.
Toto doporuceni sméruje primarné
pro HG, které nejsou zverejnovany
v ramci Kolektivni smlouvy a které se
vyjednavaji individualné.

Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i zeny za stejnou praci stejny
plat?
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Rovnéz interni  souhrnné  tabulky
srovnavajici primérné mzdy Zen a muzl
podle jednotlivych mzdovych stupnd
naznacuji, ze Zeny maji napri¢ témito
stupni nizéi platy. Prikladem muze byt
platovy stupen H16,17 nebo 19, kde se
rozdil vodménovani zen pohybuje od 10 do
14 %. Tyto rozdily se daji interpretovat tim,
ze v danych stupnich je vysoce hodnocen
jeden nebo dva manazeri, nebo tim, zZe
manazerky dostavaji vtéchto stupnich
systematicky nizsi finan¢ni ohodnoceni.

Z vy$e uvedeného vyplyva, Ze je dulezité
sledovat, zda individualni vyjednavani o
mzdé nevede k genderovym nerovnostem.
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Vramci terénnich Setreni byla v pribéhu
auditu zaznamenana zjisténi, ktera
dokladaji, jak citlivou oblasti odménovani
je, a kterd ilustruji pocity zameéstnanych
Zen a muzU tykajici se odménovani.

.Na trhu jsou mzdy vyssi, vsichni to véedi,
je to demotivujici, budou to muset resit”,
lidi odchazeji kvali penézam.”

.Nevim, kolik bere muj kolega. Citim, Ze
jsem odménovan/a tak, jak je standard na
trhu a co se tyce bonusd, tak vim, Ze se Séf
snazi, abychom byli odménéni, co nejlépe
to jde. Ale nemam porovnani's témi muzi.”

.Obecné si myslim, Ze by si ve firmé nikdo
uplné netroufnul odménovat Zeny a muze
odlisné. Mam pocit, Ze je to tu jiz
prekonana otazka - ale mozna to vychazi
jen z toho, Ze vidim okolo sebe ty Zeny,
které jsou v pozicich.”

Tato zjisténi signalizuji, Ze odménovani je
vzdy  dualezitym  aspektem  vztahu
zameéstnanec/ zameéstnankyné a
zaméstnavatel. Zaroven vsak vyjadruji
spise ddvéru smérem k zaméstnavatelli,
ktery je férovy a stavi systém odménovani
v kontextu hodnoceni, vypracovava
transparentni  postupy, se kterymi
seznamuje zameéstnané, a také téma
rovnosti bere v potaz. Na druhou stranu se
vSak zdd, Ze i zde je prostor pro
individualni intervence - a tim také pro
pripadné nerovnosti. Zalezi pak na stupni
genderové citlivosti danych jedincd a na
jejich sebereflexi, jak v otdzce hodnoceni
nevédomeé zatizenych stereotypy, tak v
odménovani na tato hodnoceni
navazanych.



.Myslim, Ze veédomé neodménujeme
odlisné, ale nevedomé ano.”

Stereotypy mohou byt i internalizované,
coz se ukazuje v rozdilnych pristupech zen
a muzd k urceni si vlastni ceny na trhu
prace. Pro zaméstnavatele je dllezité, aby
pracovnik ¢i pracovnice znal/a vtomto
smyslu svoji pozici na trhu prace, mize se
totiz pripadné podcenit jiz pri vybérovém
pohovoru a nizkou cenu vlastni prace
posléze  nedorovnd  vuci  ostatnim
kolegtm.

.Ja kdyZ jsem si rikala o praci, tak jsem si
udélala predstavu o tom, jaka je cena
prace na trhu. Ale dokazu si predstavit, Ze
nékdo dlouhodobé pracoval na jednom
misté a nékde, kde je to nerovné, tak je ani
nenapadne rici si vic.... A také je to o tom,
Ze je to vzdy neprijemna cast pohovoru -
tedy alespon ja s tim mam problém.”

V ramci auditu byla diskutovana také vyse
uvedena otazka transparentnosti
odménovani. Zdiskuze, do které se
zapojila vétsina Gcastnikd a Ucastnic

Doporuceni:

» Zvazit moznost zavedeni benefitu ve
formé Sick day tak, aby byl dostupny
co nejsnaze a pripadné nahradil
.Recovery day”, jez se v mnohych
pripadech pouziva obdobné.

> Internim prizkumem zohlednujicim
genderové citlivy pristup oveérit
spokojenost se systémem benefitl a
na zakladé vysledkl je pripadné
inovovat.
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Setreni, vyplynulo, Ze transparentnost
neni z jejich pohledu Uplné zadouci, coz
dokladaji nasledujici vyroky.

.Lepsi je nevédét.”

.Nebavime se o tom, nechceme si to
kazit.”

Doporuceni:

» Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby umeli
systematicky  rozpoznavat znaky
vhodné k hodnoceniv pribéhu celého
obdobi a aby sdileli své zkusenosti s
hodnocenim.

» ZvySovat genderovou citlivost
vedoucich v oblasti hodnoceni a
kariérniho rdstu i odménovani.

» Systematicky monitorovat
odménovani dle pohlavi, tyto analyzy
minimalné interné zverejnovat a
kontrolovat rovné odménovani.

» Zvazit vyuziti analytického nastroje
pro sledovani rovného odménovani
Logib - k dispozici bezplatné, zavadi
MPSV CR.

Priklady dobré praxe: Firma IBM se
rozhodla se béhem naboru neptat na
mzdovd ocekavani novych kandidatd a
kandidatek. Uvédomila si totiz, Ze Zeny si
obvykle fikaly o nizSi mzdu pri stejné
kvalifikaci a zkuSenostech jako muzi.
Pokud se firma rozhodla prihlédnout pfi
stanoveni mzdy ktémto pozadavkim,
nebyla jiz nikdy pozdéji schopna srovnat
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mzdy Zen a muzl na stejnou Uroven.
Z toho ddvodu se uchazecd a uchazecek o
zameéstnani neptd, jakou ocekavaji mzdu,
ale rovnou jim da takovou vysi, ktera
odpovidda mzdovému benchmarku na
danou pozici.

Benefity

Kapitola se zabyvéd skladbou benefitd,
které spolecnost svym zaméstnancim
a zameéstnankynim  poskytuje. Systém
benefitd je zédsadni  z hlediska
spokojenosti zaméstnancd
a zaméstnankyri a je také ddlezZitym
nastrojem pro podporu  sladovani
osobniho a pracovniho Zivota.

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim a
zaméstnankynim Sirokou $kalu benefitd,
kterou lze povazovat za nadstandartni.
Struktura benefitd je uvedena v Kolektivni
smlouvé. Nejzajimavejsi benefity zahrnuji
zejména Benefit kartu a s ni spojené
poukazky na nejriznéjsi aktivity i zboZi,
prispévek na penzijni pripojisténi a
poukazky na odbér firemnich produktd,
zejména piva. Mezi ¢asto uvadéné benefity
v ramci Setreni spadaji i stravenky.

Ocenujeme, ze benefity zUstavaji dostupné
i pro zaméstnance a zaméstnankyné na
MD/RD. Je to vyraz férového zachazeni se
vSemi zaméstnanymi, a to bez rozdilu.

Z vysledkd terénniho Setreni a otazky na
nefinancni benefity, resp. toho, zda na
stejné pozici dostavaji muzi i zeny stejné
nefinancni vyhody, prevazuje u obou
pohlavi jasny souhlas v poméru 90 % (z
toho 96 % muzl a 85 % Zen).
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Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostadvaji muzi i Zeny na stejné pozici stejné
nefinanéni vyhody?
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Muzi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti hodnoceni a odménovani.
benefity

Firma ma velmi dobre popsand a
kodifikovand pravidla pro provadéni
hodnoceni. Béhem terénniho Setreni se
potvrdilo, ze zaméstnani  vnimaji
hodnoceni jako dobry zpldsob poskytovani
zpétné vazby. Individualné byly zminény
nerealné nastavené cile, které neni mozné
zménit, prestoze se snizil pocet osob,
které maji cile realizovat. Vramci
odménovani panuje nejistota ohledné
rovnych mezd Zen a muzl na
srovnatelnych pozicich. O rovnosti v této
oblasti je presvédceno pouze 36 % zen a
64 % muzl. Terénni Setreni navic ukazalo
jistou nespokojenost stim, jak lze
ocenovat praci, kterou lidé vykonavaji za
kolegy, kteri zfirmy odesli. Prestoze
moznosti odménovani ocividné jsou,
vedouci pracovnici a pracovnice s nimi
nejsou ve velkém seznameni. S benefity
panuje ve firmé velkd spokojenost, coz
dokladda i Siroka skala benefitd, které jsou
zaméstnanym nabizeny.



Sladovani osobniho
a pracovniho zivota

Potreba sladovani osobniho a rodinného
Zivota s Zivotem pracovnim je jednim z
aktualnich témat v oblasti nastavovani
podminek pro vykon prace a zkvalitnovani
pracovniho Zivota.

Je treba rici, ze z umoznéni sladovani

rodinného a osobniho Zivota
zameéstnancid/kyri mohou bez ohledu na
zdanlivou  jednostrannou  vyhodnost
profitovat jak zameéstnanci a

zaméstnankyné, tak zameéstnavatelé.
Pokud je harmonizovdan soukromy a
pracovni Zivot zaméstnancu/kyn, tito [épe
a efektivnéji odvadéji praci, a tim i lépe plni
poZadavky zaméstnavatele. Cilem
zavadeéni opatreni ke sladovani je mimo
jiné také odbouravani stresu souvisejiciho
s nedostatkem Ccasu na osobni Zivot,
snizeni  absenci, zlepseni  pracovni
atmosféry a optimalizace pracovniho
vykonu.

Spolecnost XY  upravuje  podminky
sladovani v Kolektivni smlouve, ve
Smeérnici - Podpora privcasném navratu z
materské a rodicovské, ve Smérnici -
PéCe o zdravi a dusevni rovnovahu
zaméstnankyn/zaméstnancli a zejména v
Pravidlech prorodinné politiky ve firmé XY.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota se
tykd vSech skupin zaméstnanci a
zameéstnankyn, prvoradé je vSak nezbytné
pro zaméstnané rodice pecujici o malé
déti, kteri musi sladit pracovni povinnosti
spéci o déti. Zaméstnanci a
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.

zameéstnankyné toto také vnimaji a do
velké miry je toideviza, kterou muze firma
XY wvyuzivat a také vyuzivd pro svou
prezentaci.

Otevrené se k tématu sladovani pristupuje
i ve smyslu planovani zmén v nastaveni
flexibilni pracovni doby s ohledem na
zmény v rodinné situaci ¢i potrebach
zaméstnancd a zaméstnankyn.

V dotaznikovém Setreni uvedlo 41 % muzl
a 20 % zen, ze pecuje o dité do deseti let
véku. Celkové je to 28 % zaméstnanych.
Osm Zen jsou samozivitelky. Muzl
pecujicich o jinou zavislou osobu kromé
déti je dle dotaznikového Setreni 7 %, o
jinou zavislou osobu pecuji 4 % Zzen.
Pomérné velké zapojeni muzl do péce
dokladaji i statistiky vyuzivanosti institutu
oSetrovani ¢lena rodiny, jenz je ve vékové
skupiné do 40 let vyuzivan dokonce vice
muzi nezli zenami. Zda se tak, ze péce
neni vnimana jako =zalezitost pouze
zenskd, a i muzi v Prazdroji potrebuji
sladovat praci a osobni Zivot, ¢i péci o
rodinu. Vtomto sméru je tedy potreba na
né nezapominat.

Na specifickou otazku: ., Podporuje Vas
zaméstnavatel stejné otce zaméstnance a
matky zaméstnankyné?" véak odpovédélo
20 % muzd a 8 % Zen, ze matky jsou
podporovany vice. Soucasné 21 % muzl a
33 % zen odpovédélo, ze podpora je stejna.
Dalezita varianta vSak je, ze 50 % muzl a
54 % zen odpovédélo, ze nevi.



Podporuje Vas zaméstnavatel stejné otce
zaméstnance jako matky zaméstnankyné?
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Spolecnost vénuje sladovani osobniho a
pracovniho  Zivota pomérné velkou
pozornost, coz dokladaji i vySe uvedené
dokumenty. Jiz jejich samotna existence
je dokladem dobré praxe. Nicméné jak
ukazuje dotaznikové Setreni, zda se, ze
podpora ze strany zaméstnavatele neni
dostatecné komunikovana a nasledné pak
ani vnimana samotnymi zaméstnanci a
zaméstnankynémi.

Vychazi vas zaméstnavatel vstfic potifebam
svych zaméstnancl/kyh v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?
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Z prizkumu k této oblasti mezi
zameéstnanci a zameéstnankynémi vyplyva i
to, ze 72 % zaméstnanych se domniva, ze
zaméstnavatel vychazi vstric svym
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zaméstnancdm a  zaméstnankynim
v otdzce sladovani, pricemz odpovédi zen
a muzu se prilis nelidi. Presto vice jak %
zameéstnanych, shodné muzi i zeny, je v
této otadzce kritickda a ma za to, ze
zaméstnavatel vstric sladovani spise
nevychazi.

z
is

Pozitivnim zjiSténim auditu vsak je, ze
firma nevnima rodiCovské povinnosti
svych zaméstnancl a zaméstnankyn jako
handicap, ale béznou soucast prirozeného
béhu véci, a Ze rada vedoucich pristupuje
vstricné k reSeni nenadalych rodinnych
problémd svych podrizenych.

.Obecné je pohled vedeni: mas problém
s rodinou, jdi domd a res to.”

Otazce sladovani byla vénovana znacna
pozornost i pri terénnim Setrfeni a je
zrejmé, Ze tato oblast zaméstnance a
zameéstnankyné velmi zajima a je pro né
dalezitd. K moznostem sladovani se
vyjadrovala vétsina Gcastnikl a Gcastnic
rozhovord.

.Je dobré, Ze si muzu praci organizovat
sama.”



.Tady je potreba vlastni time

management.”

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi
formami prace, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosazZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho
Zivota. Predmétem zkoumani auditu je
predevsim to, zda je vsem zaméstnancim
a zaméstnankynim umoznéno nabizenych
forem vyuZivat za stejnych podminek, zda

Doporuceni:

» Zvazit moznost pojmout téma
sladovani osobniho a pracovniho
Zivota samostatné i v interni
dokumentaci a definovat oblasti,
jakymi se chce firma XY zabyvat.

» Doporucujeme zahrnout do tématu
sladovani i otazky péce o dalsi zavislé
osoby ¢i rodinné prislusniky, coz se
jevi jako wvyzva vsouvislosti se
starnouci populaci. Zaméstnavatel se
tak miZe pripravit do budoucna.

» S ohledem na pomérné velké
procento pecujicich muzd je vhodné
mit tuto cilovou skupinu na mysli a i
na né cilit pripadné informace o
tématu sladovani.

» Navrhujeme mit koncepci podpory
sladovani otevrenou co nejvice i pro
ty, kteri ,neresi” zavislé osoby Ci déti,
ale svij osobni Zivot.
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jsou o nich informovani/y a zda jim tyto
flexibilni formy prace vyhovuji.

Nastaveni flexibility je v centrale Praha
oproti ostatnim zavodim firmy XY
pomérné volné. To je do velké miry dano
nejen specifickym prostredim Prahy, ale i
skutecnosti, ze zde jsou vice zastoupeny
manazerské pozice, které jsou spise
vnimany ve smyslu Ukolovém, proto
otdazky dochazky nejsou prilis relevantni.
Zda se tak, ze flexibilni pracovni doba je
intenzivné prozivana jako benefit, ktery
firma poskytuje. Doklada to fakt, Ze pravé
flexibilni pracovni dobu nebo moznost
prace zdomova, udavali odpovidajici
v dotaznikovém  Setrfeni jako jeden
z firemnich benefitd.

Co se tykad nékteré zflexibilnich forem
prace, uvadi 67 % dotazovanych, ze
vyuzivaji pruznou pracovni dobu a stejny
pomeér, tj. 67 % osob, vyuziti moznosti
prace domova. Pruznou pracovni dobu
nejvice vyuzivaji muzi (74 %), praci
z domova pak Zeny (69 %). Zbyvajici ¢ast
osob, které tyto flexibilni formy prace
nevyuzivaji, je vétSinové ani vyuzivat
nechce, prestoze tuto moznost maji.
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Zaméstnanci a zaméstnankyné se
souhlasné vyjadrovali k moznosti prace
z domova, ktera je umoznéna
zaméstnanym Centraly na zakladé
podpisu stanovené dohody. , Podepise se
smlouva na zacatku a potom uz zalezi na
domluvé s nadrizenym.” Nékteri si vSak
primo nevzpominali na podpis dokumentu
tykajiciho se prace z domova. ,,Nepamatuji
si, Ze bych néco podepisoval/a.” Charakter
prace a vétSina pracovnich pozic v divizi
Centrala Praha umoznuje bezproblémové
pouziti této formy.

.Home office bez problémd, vsichni mame
notebook a vzdalené pripojeni.”
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Nemoznost pracovat zdomova uvedli
pouze dotazovani zfinanéniho Utvaru
s tim, Ze v jejich oddéleni se tato forma
nevyuzivd a nemaji k dispozici notebook,
ani vzdalené pripojeni.

Jinak si zaméstnani moznost pracovat
zdomova velmi pochvalovali. Zejména
ocenovali moznost individualné se
domluvit s nadrizenym nebo nadrizenou.

.KdyZ jdu s ditétem tak to nikdo neresi.”
.Je to o domluvé s nadrizenym.”

.Prace je nerovnomérna, narazova,

zalozena na vlastnim time
managementu.”
Soucasné vSak je z vyjadreni

zUCastnénych patrné, Ze vétsina pracuje
vice nez 8 hodin denné - pricemz prescasy
jsou na manazerskych pozicich soucasti
smlouvy, a tak casto nebyvaji reSeny.
Casovému tlaku proto celi zejména
vedouci pracovnici a pracovnice, kteri mu
navic Celi dlouhodobé. Dotazovani davaji
tuto skutecCnost do souvislosti
s dlouhodobym tlakem firmy na snizovani
poCtu zaméstnanych. Pri snizovani poctu
osob se obsah prace musi rozdélit mezi
stavajici zaméstnané, dle pohledu
vedoucich ale maji velmi omezené
moznosti financni odmény téchto osob.
Jak  vyplynulo zterénniho Setreni,
v nedavné minulosti byly zaznamenany
pripady, kdy odchazeli klicovi lidé
z dlvodu velkého casového vytizeni a
nemoznosti upravit si pracovni dobu.
Tento fakt, ktery dokladaji nasledujici
citace, neni pro spolecnost pozitivni ani
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efektivni, neni navic v souladu s férovymi
podminkami ze strany zameéstnavatele:

.Velka pretizenost, lidé kvali tomu
odchazeji.”

.Deklarovéano, (ze] respektujeme osobni
Zivot, ale nejsou na to podminky.”

,OcCekava se prace na 130 %. "

.Kolega/yné co odchazi pro pretiZenost,
okoli k nému/ni nebylo vstricné, kdyz si
stéZoval/a na pretizenost tak se nahoru
poslalo, Ze je nemocny/a.”

Jen zcela vyjimecné zaznélo: ,KdyZ si
reknu, Ze potrebuji v 18 hodin odejit, mizu
v 18 odejit, v minulém zameéstnani to tak
neslo.”

.Pan vedouci se nds casto pta, jestli
stihame, jestli neni potreba zadat néco
externé.”

Manazeria manazerky dle nazoru HR vsak
maji moznosti, jak své lidi odmeénit,
pripadné firma umi tyto moznosti najit,
vedouci se vSak o né nezajimaji a aktivné
je nevyhledavaji, resp. nepozaduiji.

Pri posouzeni ostatnich flexibilnich forem
se ukazalo, ze CasteCné uUvazky nejsou
vyuzivany prilis ¢asto. Jejich vyuziti uvedlo
v dotaznikovém Setreni 7 % zZen, ale zadny
muz. Oficidlni statistiky dokladaly Ctyri
zkracené uvazky, které vyuzivaji vyhradné
zeny.

Tato moznost Upravy pracovni doby se sice
aktivné nenabizi, avsak existuje a je k
dispozici. Spolecnost dle nazoru rady
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dotazovanych resi primarné ,headcount”,
tedy maximalni pocet zaméstnanci a
zameéstnankyn a méné jiz celkovy objem
finan¢nich prostredkd, které se na mzdy
vynalozi. Headcount tak muze byt dle
nékterych zkusenosti limitem, proc
nékteri nemaji snahu poskytovat ¢astecné
Uvazky.

.(Je to - pozndmka auditorky)
problematicky, pokud bychom chtéli/y mit
castecné uvazky vsichni/vsechny, tak to
neni snadné poskladat k headcountu,
ktery si jako séf maze dovolit.”

....mi [snizeni Gvazku - pozn. auditorky)
nebylo umozZnéno s vysvétlenim, Ze
aktualné neni mozZné zvysovat head
count.”

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze
urcitou rezervou ze strany firmy XY je
moznost vyuzivani tzv. stlaceného tydne,
kdy by danad osoba byla na pracovisti
pritomna napr. méné dnu v tydnu, ale vice
hodin vdany den. Tuto moznost, byt ji
aktualné nema, by uvitalo celych 60 %
osob, z toho 62 % Zen a 58 % muzu.

Management materské/rodicovské
dovolene

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zplUsobdm, jak se zaméstnavatel stavi
k procesim odchodu na materskou Ci
rodic¢ovskou dovolenou, jakym zplisobem
udrzuje komunikaci se zameéstnanci a
zaméstnankynémi, kteri na materské
¢i rodicovské dovolené (dale jen MD/RD)



Doporuceni:

» Zavést pravidelnd skoleni o time-
managementu ale i o fizeni riznych
flexibilnich forem prace tak, aby byla
pravidla shodnd pro vSechny
zaméstnané a byl vytvaren prostor
pro vzajemnou spolupraci, ktery
nebude systematicky budovan na
Ukor osobniho casu.

» Nadale deklarovat a potvrzovat
jasnou podporu pro osobni prostor
zaméstnancd a  zaméstnankyn,
sladovani, a to nejen prostrednictvim
vytvarenych dokumentd, ale
predevsim v bézné pracovni praxi.

» Doporucujeme  zvazit  moznost
zavedeni  stlaceného pracovniho
tydne, o ktery je mezi zaméstnanymi
znacény zajem. Prip. spojit rGzné firmy
flexibilniho pracovniho usporadani.
Jednd se o dalSi moznost jak prispét
k efektivnimu sladovani pracovniho a
osobniho Zivota.

jsou, a jak probihd nasledny navrat do
pracovniho procesu.

Firma XY se vénuje managementu
materské/rodicovské zejména ve
Smeérnici Podpora pri véasném navratu z
materské a rodicovské dovolené, v niz je
zakotveno pravidlo moznosti ziskat
prispévek na predskolni péci pro
zameéstnance ¢i zaméstnankyni, ktery/a se
vrati do prace nejpozdéji v 18 mésicich
véku ditéte. Zaméstnanec Ci
zameéstnankyné se musi vratit na nejméné
polovicni Uvazek. Pri plném uvazku je
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meésicni prispévek 6.000,- K¢, pri nizSim
Uvazku se Umeérné krati. Prispévek je
poskytovan primo zarizeni péce o dité Ci
osobé, ktera o dité pecuje. Toto opatreni
lze jednoznacné oznacit jako dobrou praxi.

Realizovanych  rozhovord se  vsak
zUcCastnila pouze jedna zaméstnankyné,
ktera tuto vyhodu vyuzila. Doba, za kterou
se matky vraceji z MD/RD, je velmi rdzna
a zavisi spise na individualni situaci kazdé
rodiny, obvykle se doba navratu pohybuje
od 6 mésiclt do 3 let véku ditéte. Po dobu
materské a rodicovské dovolené jsou
matky v kontaktu nejvice svlastnim
tymem a primym nadrizenym, i kdyz
komunikace by méla byt vedena paralelné
i od HR business partnerl/partnerek.
Ktémto otazkdm Ucastnice rozhovorl

uvadeély nasledujici nazory.

.HR posila pozvanky na setkani, ale i
nabidky praci z jinych oddéleni”, ., obcas
dostaneme pozvanku na spolecné akce.”
.Jsem vkontaktu pouze s primou
nadrizenou.”

.Sama vnimam, Ze je dobré se s lidmi
obcas vidét.”

.Bylo by dobré byt kontaktovana nékym
z HR pred navratem z MD/RD a védét, jak
véci budou.”

Podle 35% dotadzanych firma udrzuje
kontakt se zaméstnanymi na rodicovské
dovolené (mysli si to 32 % muzi a 37 %
zen). Polovina dotazanych osob vsak
nedokazala na otazku odpovédét a uvedla
variantu: ,nevim”, coz doklada, ze neméli
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vlastni

zkusenost nebo  zkuSenost

z okruhu kolegu a kolegyn.

Doporuceni:

7

Systematicky pristoupit k
managementu MD/RD - informovat
pred a po MD/RD o prévech a
povinnostech, o moznostech vyuziti
flexibilnich forem prace, zejména pak
zkracenych Uvazkd. Zamérit se i na
zaméstnance-muze, aktivné sdilet
informace o vyuziti otcovské i
rodicovské dovolené.

Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad rémec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
déni ve firmé, nabizet Ucast na
vzdélavacich  akcich, preposilat
hromadna sdéleni pro zajisténi
kontinuity informaci apod.

Informovat o moznostech prace pfri
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné castecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.

Nastavit a rozpracovat proces
adaptace pri navratu osob z MD/RD.

Zavést cilené vzdélavaci kurzy pro
matky/otce na  MD/RD  pred
navratem, a tim poskytnout moznost
udrzet aktualni informovanost a
prohloubeni znalosti a dovednosti
v pribéhu MD/RD.
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UdrZuje vas zaméstnavatel kontakt se
zaméstnanymi na rodi¢ovské dovolené?
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Z uvedeného je zrejmé, ze kontakt
s matkami, popr. otci na MD/RD neni zcela
systematicky zajistén a probiha spise
pripad od pripadu. Popr. je
proinformovanost o této skutecnosti velmi
nizka.

Zeny na MD/RD vyuZivaji také moZnost
pracovat na dohodu o provedeni prace a
Castecny Gvazek. Vramci rozhovord bylo
potvrzeno, ze spolecnost umoznuje
zameéstnankynim po navratu z RD plynulé
navysovani Uvazku napr. z 0,4 U(vazku
postupné na plny uUvazek. To napr.
potvrzuje nasledujici nazor: ,Vysli mi
vstric, mam polovicni uvazek a soucasné
castecné home office”.

Je zrejmé, Ze spoluprace szenami na
MD/RD funguje, ale =zalezi spise na
prislusném vedoucim
pracovnikovi/pracovnici nez systémovém
nastaveni, které spise chybi.

Spolecnost disponuje dobrym prikladem
praxe otcl na rodicovské dovolené, jelikoz
této moznosti vyuzil i financni reditel
spolecnosti. Ucastnice rozhovord tento
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priklad vnimaji pozitivné, coz dokladaji
slovy. . Je to zarny priklad”.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti sladovani osobniho a
pracovniho Zivota

Firma priklada sladovani osobniho a
pracovniho zivota velkou vahu, coz
doklada i rada internich dokumentd, které
se timto tématem zabyvaji. Zaméstnani
maji moznost vyuzivat flexibilni pracovni
dobu i home office. Aktivné oba zplsoby
vyuzivd témér 70 % zaméstnanych.
Terénni Setreni nenarazilo na zasadnéjsi
prekazky, které by znemoznovaly tyto dva
flexibilni zpdsoby pracovni doby skloubit.
Flexibilita vSak prinasi i negativni stranky
v podobé zvyseného tlaku na praci
prescas, ktery souvisi s velkym
mnozstvim prace, které musi zejména
vedouci pracovnici a pracovnice vykonat.
Vétsina vedoucich si uvédomuje nutnost
skloubit pracovni a osobniho Zivot a snazi
se zameéstnanym vyjit vstric.

Management rodiCovské a materské
dovolené nebyl dosud dle zjisténi auditu
resen systematicky. Kontakt se
zaméstnankynémi ¢i  zaméstnanci na
rodicovské dovolené udrzuji primarné
jejich primi nadrizeni nebo nadrizené,
v nékterych pripadech bylo aktivni HR
oddéleni. Pozitivnim zjisténim je, ze
s rodi¢i na MD/RD se uzaviraji dohody o
pracovni ¢innosti nebo o provedeni prace,
coz umoznuje udrzovat neustale pracovni
kontakt. Firma XY disponuje rovnéz
specialnim benefitem pro matky, které se
chtéji z rodicovské dovolené vratit do 18
mésicl véku ditéte.
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato cast se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace
je zakladem pro vzajemny pristup
zaméstnanci a zaméstnankyn k sobé
navzajem,  kjejich  nadrizenym a
podrizenym. Audit se vénoval zejména
pristupu zaméstnanci a zaméstnankyn
k uplatnovani principu rovnych prilezitosti
a rizik tykajicich se diskriminacniho
chovani Ci sikany.

Kultura pracovniho prostredi je do velké
miry dana shora - prostrednictvim
ukotvenych oblasti HR procesd, ale také
firemnich hodnot. V tomto smyslu se ve
firmé XY jednd o pomérné propracovany
systém, ve kterém je zfejmy diraz na
rozvoj zaméstnanclt a zaméstnankyn a na
jejich spokojenost.

Faktem, ktery ma negativni dopad na
zameéstnance a zaméstnankyné, je urcita
pretizenost, a to predevsim na vedoucich
pozicich, kde se ma za to, ze je nutné, aby
dané osoby byly stale dosazitelné. Zaroven
manazerské pozice v sobé nesou zavazek
prace prescas primo ze smlouvy, tudiz
tendence po pribirani aktivit a zvysovani
rozsahu prace je v tomto sméru ukotvena
samotnym systémem. To vse vSak ma
dopad na moznost skloubit praci s
osobnim Zivotem.

Nicméné se zda, ze ,kultura prescasd”
jako takova systematicky budovana neni a
naopak jsou casto radovi zameéstnanci a
zaméstnankyné podporovani v tom, aby si
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Zaméstnanci vyrobnich provozii:
« nosi pracovni ochranny odév tam, kde je vyzadovan a dle pravidel
Zaméstnanci, ktefi se setkavaji pfi svych jednanich s externimi zakazniky ¢i ndvitévami
 pfi kazdém setkani s externim 23 i €i navitévou ji nasi
svym oblecenim i chovénim

Zam@stnanci v kancel4fi
o ,smart casual” styl
« V&3 vzhled by mél pisobit profesioniné

« neformalni patky i dziny, pfi dodrieni vyie uvedenjch pravidel

D & =

nastavili vlastni limity. Z vyjadreni vedeni
vyplyva, ze fakt, ze nékteri pracuji nad
ramec pracovni doby, je o osobnim
nastaveni kazdého jednotlivce. Neni to
tlakem spolecCnosti nebo nejvySsiho
vedeni, které by ocCekavalo splnéni ukold
béhem vecera nebo dovolenych.

.... jsou zde lidi, kteri sedi do noci, ale ja to
vnimam tak, Ze je to jejich rozhodnuti.”

Terénni Setreni ukazalo na pocit rady
zaméstnanych, ze v dobé ekonomického
boomu si firma stanovuje stale vysSi a
vyssi cile, ze neni mozné stanovit limity,
kde by se i lidé mohli zastavit a
oddychnout si.

Kultura pracovniho prostredi je také
kodifikovdna  prostrednictvim  Zasad
oblékani ve firmé XY. Ddraz na vzezreni je
genderovan, v textu je konkrétni zaméreni
na zeny i na muze, a to i prostrednictvim
jejich zobrazeni. Z praxe vsak plyne, Ze
diraz je kladen predevéim na zeny, na
jejich odivani a jeho adekvatnost.

Genderovy audit 2018

Kultura pracovniho prostredi

Doporuceni:

» Revidovat dress  code, resp.
minimalné prezentaci, jez zobrazuje
nevyvazené muze a zeny.

V obou variantach ukazky pro Spatné
odivani jsou wvyuzity obrazky Zzen. V
pripadech spravného odivani pak obrazky
muzd. To mazZe vytvaret neprimo tlak na
zeny ve smyslu spravného odivani.

Pokud se jednd o samotné pracovni
prostredi, to je dano fyzickymi prostory v
centru Prahy, cozZ je na jednu stranu velmi
velkd deviza pro dostupnost ze vSech
sméry, na druhou stranu s sebou samotné
centrum nese i negativa ve formé
turistického ruchu, obtizného parkovani ci
dostupného stravovani v okoli. Samotna
budova je pak nové vybavena a nabizi k
dispozici prostory a zazemi kancelari, ale
také jednacich mistnosti a prostor pro
setkavani (.bar”). To je velmi pozitivni
nejen pro moznost reprezentace navenek
smérem ke klientdm, ale také pro
podporu interakci v ramci zaméstnanecké
populace.

V terénnim setreni se Ucastnici i UCastnice
vyjadrovali k celkové kulture pracovniho
prostredi velmi pozitivné.

Pristup k politice rovnych
prilezitosti

Tato kapitola se vénuje vnimani politiky
rovnych  prilezitosti zaméstnanci a
zaméstnankynémi, jejich vnimani diverzity
a rovnosti ve firme.



Firma XY jako celek je velkou spolecnosti,
kterd dba na otdzku diverzity a rovnych
prilezitosti, a to jak v pripadé dirazu na
absenci diskriminacnich otazek v pribéhu
vybérovych Fizeni, tak v ramci nastaveni
opatreni na podporu flexibility nebo
sladovani. Je to stav, kterého si
zameéstnankyné a zaméstnanci vSimaji a
ocenuji ho. Zdokumentd i Setreni je
zfejma snaha spolecnosti o rozvoj a
podporu diverzity, kterou lze ve firemni
praxi vysledovat. Primo cilené akce na
zvySeni diverzifikovanosti pracovnich tymd
se ale neobjevuji, resp. pokud jsou
uplatnovany, tak skryté.

Zaméstnavatel ma zkusSenost s velmi
rdznorodym pracovnim kolektivem, ktery
je nejen cesky, ale zahrnuje i dalsi
narodnosti - a to i s ohledem na strukturu
divizi a umisténi jednotlivych zavodd.
Otazky jinakosti ve firmé vsak nejsou
akcentovany, zalezi na konkrétnim dilcim
pracovisti. Pristup vétSinové
zaméstnanecké populace k narodnostnim
mensindam v pracovnim kolektivu tak
zavisi do znacné miry pouze na osobnich
zkusenostech.

Pokud se jednd o podporu genderové
rovnosti, ta neni v interni dokumentaci
explicitné uchopena. V minulosti probihal
mentoringovy program pro zeny, ten vsak
jednak  celil  zpochybnéni  ohledné
zameéreni pouze na zeny a dale se
nerozvinul - mnohé zaméstnankyné
vnimaji téma rovnosti prilezitosti Zzen
predevsim v kontextu stejnych podminek.
Vyjimkou jsou reflexe nad moznostmi

vyrovnavani sanci ze strany Firmy XY:
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Doporuceni:

» Podporit diverzitu ve spolecnosti
interni  kampani, vyuzit existujici
priklady dobré praxe spoluprace a
prace s ruznorodosti jako urcitych
.role models”.

» Zviditelnovat priklady diverzity - Zen,
muzd, starsich, mladsich.

» Verbalizovat dulezitost diverzity pro
firmu jako celek. Zahajit verbalizaci
témat, kterd mohou byt do velké miry
vnimana jako minoritni
(homosexualita, transgender, jina
barva pleti) ¢i problematicka (HIV).

.Nevidim  prekazky, vcetné  téch
neviditelnych prekazek, které by mohl
zaméstnavatel prekonat. Dovedu si
predstavit ty problémy, co tu Zenu muaze
svazovat. A mam pocit, Ze co firma muze
udélat, tak to udeéla a prekazky nestavi. Ale
pak je to otazka té osobni roviny - a do té
ja nevidim.”

Rovnéz tato oblast narazi na pozadavek
individuality, ktery, jak se zda, prostupuje
témeér vSemi auditovanymi tématy v ramci
centraly Praha. Jde o individualni pristup
konkrétniho manazera nebo manazerky.
Ktomu pristupuje schopnost daného
jedince rozvijet Ci brzdit rovné prilezitosti
Zen a muzd. V pripadech nespecifikované
podpory diverzity, at jiz genderové, vékové
¢i narodnostni, mize dochazet nejen k
nesystémovym krokim a protézovani
nékterych skupin, ale naopak k posilovani
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stereotypld jak v rdmci tymd, tak
zameéstnanecké populace jako celku.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu
prostredi firmy XY z hlediska mezilidskych
vztah( a kazdodenni spoluprace mezi
zaméstnanci a zameéstnankynémi a jejich
nadrizenymi. Z hlediska politiky rovnych
prilezitosti je dalezité udrzovat uroven
ddstojnosti, ktera prispivda  k tvorbé
inkluzivniho prostredi, ve kterém nevznika
prostor pro Sikanujici  Ci diskriminacni
chovani.

Negativni jevy na pracovisti a pristup k
jejich r'eseni ze strany vedeni a systému
naznacuje, jakym zpusobem se buduje
organizacni kultura firmy. Genderovy
rozsah neni vZzdy primarni, jedna se spise
o otazku moci a jejiho zneuZivani. Na
druhou stranu vsak | mocenské vztahy
jsou genderované a v nékterych
pripadech, jako napr. v pripadeé sexualniho
obtéZovani, tato situace nabyva na
ddlezitosti.

Firma XY, a. s. se mimo jiné ve Smérnici
Etika spoleCnosti explicitné hlasi k
dodrzovani  principd  nediskriminace.
Interni dokumenty, které byly pro potreby
auditu poskytnuty, ovSem neobsahuji
zadnou smeérnici ani definovany postup
pro pripady z oblasti sexualniho
obtézovani, Sikany, mobbingu ¢i bossingu.
Ve Smérnici Etika spoleCnosti je
definovana role
ombudsmana/ombudsmanky ve firmeé -
ombudsman/ombudsmanka je volen/a
vzdy na tri roky. Firma také disponuje
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Etickou linkou, na kterou se mohou
zameéstnanci  obracet v  pripadech
zavazného poruseni etického chovani,
pripadné chovani, které je v rozporu se
zdkonem.

Ackoliv v prubéhu terénniho Setreni a
realizace rozhovorl z vyjadreni jejich
Ucastnikl/ic vyplyvalo, Ze zadné pripady
Sikany ani sexualniho obtézovani nebyly
nikdy na pracovisti zaznamenany, v
anonymnim dotaznikovém Setreni rada
zaméstnancd a zaméstnankyn tyto
pripady popisuje. Setkalo se s nimi 7 %
respondentek a 2 % respondentd.

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

pracovisti?
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Informovanost o zpUsobech, jak lze na
pracovisti bojovat proti diskriminaci, je
pomeérné dobra. Na otazku: , Vite, jak byste
resil/a pripad diskriminace, Sikany a
sexudlniho obtéZovani na pracovisti?”
odpovédélo kladné 86 % respondenti/ek
(muzi v89 %, zeny v 83 %). Na druhou
stranu 15 % Zen nevi, jak by tyto priklady
resila.

Institut ombudsmana i eticka linka jsou
zameéstnanym znamy. K jejich vyuziti jako
nastroje reseni potencidlnich pripadld se
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vSak stavi spise rezervované, ¢asto k nim
nemaji divéru. Spise je tendence resit tyto
zalezitosti s nejblizsim
nadrizenym/nadrizenou a neformalné.

Doporuceni:

» Rozsirit interni dokumentaci o oblast
genderové rovnosti a v ni explicitné
ukotvit otazky spojené se sexualnim
obtézovanim a obranou proti nému.

> Proskolit zameéstnance a
zaméstnankyné o tématu sexualniho
obtézovani, funkcénich

mechanismech  reSeni  pripadd
sexualniho obtézovani, ale také
otazkach diskriminace.

» Vénovat pozornost vzdélavani ke
zvysSovani genderové citlivosti
v ¢innosti ombudsmana. S ohledem
na to, Ze se jednd o volenou pozici,
navazat Skoleni na Gvodni Skoleni pro
danou pozici, rozvinout témata
spojenad s nerovnosti, diskriminaci a
také Sikanou a obtézovanim.

.V zasadé ano, vim, Ze mame néjakou
etickou komisi. Ale spis v tom, Ze lidi si z
toho délali srandu - abys nesla pred
etickou komisi. Ale narazky, nebo néco co
by slo nad miru, jsem se nesetkala. A
nemyslim si, zZe bych méla néjak
posunutou hranici.”

U platové diskriminace byly zminény také
odbory, jako prvni instance, na kterou se
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zameéstnanec nebo zaméstnankyné obrati
pri podezreni na nerovné odmeénovani.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyva problematikou
komunikace mezi jednotlivymi
zaméstnanci  a zaméstnankynémi  a
vedenim.  Existence  zavedenych a
otevienych systémd komunikace se
zpétnou vazbou podporuje otevrenost
firmy a prispiva k motivaci a spokojenosti
zaméstnanci a zaméstnankyn. Otevrené
kanaly komunikace vzbuzuji ddavéru i v
otevrenost k reseni negativni zpétné vazby
Ci reseni stiZnosti, stejné tak mohou
podporit i korektni a nediskriminacni
jednant.

Komunikace a predavani informaci

Systém predavani informaci funguje ve
firmé XY bez vétsich problémda. Informace
jsou predavany prostrednictvim porad,
internich kanald, elektronické
komunikace a ddlezité informace jsou
uchovavany na intranetu. VSe je pomérné
transparentné popsano jiz v Uvodnim
Skoleni a zaméstnanci a zaméstnankyné
tak maji zakladni prehled.

V dotaznikovém Setreni se ukazuje nizsi
informovanost v oblasti sladovani
osobniho a rodinného zivota, boje proti
diskriminaci na pracovisti a castecné i v
otdzkach  spojenych s moznostmi
vzdélavani.  Kritictéjsi, resp. vice
informace postradaji kontinualné zeny. Da
se z toho vyvozovat, ze v tomto smyslu je
nastavené zplsoby komunikace o danych
oblastech nedostatecné oslovuiji.
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Hierarchicka a vertikalni komunikace a
spoluprace

Dobré vztahy na pracovisti, a to napric
korporatni  strukturou, jsou casto
zminovanym neformalnim benefitem pro
pusobeni ve firmé XY. Tyto dobré vztahy
byly zminovany nejen na individualni a
kolegialni drovni, ale také hierarchicky: se
séfem, svedouci/m, jez jsou otevreni
svym podrizenym a vyjadruji o né zajem:
zda kapacitné zvladame plnit

poZadavky kolegd.”

Tento zajem neni zaméren pouze na
vytizenost, ale Casto také na zpUlsob, jak
sladovat osobni a pracovni zivot ve
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stavajicich podminkach a jak sladovat do
budoucna. Zalezi vSak na samotnych
individualitach jednotlivych nadrizenych:

“Kdybych mél/a problém, mdj vedouci by
byl prvnim clovekem, kterého bych
kontaktoval/a.”

“Mame velmi hezké vztahy i kolegialni.”

Co se tycCe hierarchické komunikace, lze
ocenit, ze vybérové se objevuji tendence
k davani vzajemné zpétné vazby a
naslouchani pozadavkd zaméstnancli a
zaméstnankyn. Témér 86 % zaméstnancl
a zaméstnankyn ma za to, ze vedeni je
otevieno jejich navrhdm, podnétdm (i
potrebam.
Je podle vas vas pfimy nadfizeny / vase pfima
nadfizend otevieny/4 vagim navrhim,
podnétim a potfebam?
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Prostor pro ziskani zpétné vazby je
vyuzivan prostrednictvim  hodnoticich
pohovorl, ale i nad jejich rdamec: na
nékterych oddélenich probihaji mésicni
zpétné vazby a hodnoceni prace, jinde se
vyuziva ke zpétné vazbé porad.

.Hodné se dozvim také z hodnoticiho
pohovoru.”



Komunikace  mezi  oddélenimi je
reflektovdna jako prevazné dobra. K
jejimu budovani prispiva cilené
seznamovani zaméstnancul a
zaméstnankyn  napric  kolektivy a
navazovani kontaktd k rozvoji spoluprace
a navaznosti v cinnosti jednotlivych
oddéleni. Jako pozitivni propojovaci prvek
se jevi i interné pripravovana skoleni
(napr. pravnim oddélenim), kterd reaguiji
na potreby a zajem ze strany
zameéstnanych nebo spolecné akce typu
Mési¢ni pivo, kde jsou prezentovany
vysledky firmy.

.Ted je atmosféra i komunikace dobra,
firmée se dari.”

Individualni vztahy jsou hodnoceny jako
dobré, existuje snaha si vzajemné vyjit
vstric.

Genderové senzitivhi komunikace

Jiz vramci kapitoly popisujici vybérové
rizeni bylo zminéno vybérové a omezené
uzivani  zenskych tvard v interni
dokumentaci a v komunikaci jako takové.
Tento pristup se projevuje i v externi
komunikaci, vjejimz ramci je uzivano
generického maskulina. Pritom je nutné
upozornit na negativni efekty jazykového
zneviditeliovani zen, jeZ posléze nejsou
vnimany jako aktérky, nejsou v internich
dokumentech primo ,viditelné”. V ramci
generického maskulina mize dochazet i k
jejich nizsimu oslovovani a posléze se s
danou informaci méné identifikuji - i to
muze souviset svySe uvedenym pocitem
nedostatku informaci castéji na strané
zen.
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V materialech prezentacni povahy je velmi
dbano na zobrazovani zen i muzQ, starsich
i mladsich vékovych skupin [(napr.
naborové video). RovnéZz inzerce (i
fotografie pro ilustraci reflektuji tento
posun a zobrazuji jako konzumentky piva i
zeny, nikoliv pouze muze. Kladné
hodnotime, Ze tento posun byl
zaznamenan i vramci takovych udalosti,
jako bylo mistrovstvi svéta v hokeji.




Doporuceni:

» Systematicky pracovat s genderové
citivym jazykem a jazykovymi
nastroji, které jsou inkluzivni a
zahrnuji jak zeny, tak muze. Tento
pristup muze byt rdznorody, je vSak
dilezité vnimat jeho poselstvi ve
smyslu zviditelfovani zen a takto s
nim také pracovat.

> Prikladem muze byt: Do seznamu
zkratek internich dokumentd, kde je
vysvétleno, kdo je zaméstnanec,
explicitné uvést, ze se cely dokument
vztahuje jak na zaméstnance, tak
zaméstnankyné. Prip. Zaméstnanec

znamena

zameéstnanec/zaméstnankyné. Zvazit
doplnéni  véty do internich
dokumentd:  ,Vsechny  uvedené

pojmy, jako jsou napr. zaméstnanec,
vedouci zaméstnanec apod. oznacuji
v textu jak muZe, tak i Zeny.” Seznam
zkratek a sdéleni zdGraznujici uzivani
tvard muzskych i pro pozice obsazené
Zenami je pozitivnim reSenim v

oblasti pouzivani genderové
korektniho jazyka. V dokumentech
pak doporucujeme dodrzovat

generické maskulinum definované v
soupisu zkratek.

Souhrn zjisténi a doporuceni

v oblasti kultury pracovniho
prostredi a komunikace

Prazskou centralu firmy XY lze

charakterizovat vysokou spokojenosti
zameéstnanych s pracovnim prostredim a
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sochotou nadrizenych  reSit  jejich
postfehy a naméty. Zkusenost s Sikanou
nebo obtézovanim ma pouze 7% zena 2 %
muzd. 86 % vSech dotazovanych vi, jaké
kanaly pouzit pro reseni takové situace.

Firma XY disponuje radou dokumenttd na
podporu rovnych prilezitosti vobecné
roviné, jejichz existenci lze chapat jako
priklad dobré praxe.

Spolecenska
odpovednost CSR

Firma XY, a.s. reportuje o svych CSR
aktivitach formou samostatného,
uzivatelsky privétivého webu. Soucasna
strategie trvale udrzitelného rozvoje je
pomérneé detailné propracovana a vytycCuje
spolecnosti konkrétni cile v této oblasti az
do roku 2020.

Sedm oblasti, na kterych je strategie
zalozena, ma Siroky zabér témat, tykaji se
lokalnich i globalnich otazek a také
zalezitosti  primo  souvisejicich s
predmétem  pdsobeni firmy XY i
celospolecensky vyznamnych oblasti,
které nejsou na prvni pohled primo
propojeny s oborem spolecnosti. To svédci
o velké mire progresivnosti, uvédomélosti
a o urcitém naskoku pred konkurencnimi
spolecnostmi, které celosvétove
rostoucimu trendu a vyznamné
problematice CSR dosud casto nevénuji
zadouci pozornost.

Jak vyplynulo z terénniho Setreni,
zaméstnanci a zameéstnankyné se radi do
CSR aktivit spolecnosti zapojuji a povazuji
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je za vitané zpestreni, at uz se jedna
napriklad o drazbu darkd od dodavateld
nebo o dobrovolnicky den, kde ocenuji i
teambuildingovy efekt. Je dilezité mit na
pameéti i fakt, ze CSR aktivity neni mozné
vynutit prikazy shora. Naopak budovat
zdjem primo u zaméstnancl a
zameéstnankyn a podporovat jejich rozvoj a
smysleni o téchto aktivitdch jako
prirozenou  soucast jejich  ,osobni
spolecenské odpovédnosti“. Objevil se
vSak i nazor: ,Nepripada mi zas, Ze by
jeden den v roce mohl dplné vytrhnout...”
Je dlleZité v tomto sméru komunikovat s
dostateénym dlrazem vyznam, se kterym
drobné akce a aktivity jednotlived plsobi
na vétsi celky a spolecenské zmény a
zlepseni zivotni Urovné a prostredi pro
sebe i ostatni. Aktivity spolecenské
odpovédnosti, byt jsou vnimany veskrze
pozitivné, mohou byt v oéich zaméstnancu
a zaméstnankyn predevsim plnénim
narokd a norem korporatu. Na druhou
stranu ocenuji moznost zanést do
korporatniho katalogu nékterou stavajici
(i nové  vznikajici) spolecensky
prospésnou aktivitu zaméstnance i
zameéstnankyné. Zde se primo nabizi
moznost zapojit vlastni rodinu (napriklad
aktivity pro déti mohou zaméstnanci a
zameéstnankyné vyuzit zaroven jako cas
straveny s vlastnimi ratolestmi).

Na dobrovolnické aktivity je potreba
vyClenit dostatecny prostor v ramci
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pracovni doby, zameéstnanci a
zameéstnankyné by v zadném pripadé
neméli mit pocit, ze aktivity vykonavaji na
ukor své denni agendy. Ani firma tim
neprijde o vykon svych zaméstnancl a
zaméstnankyn. Dlouhodobé se ukazuje, Ze
ti, kdo se prilezitostné zapojuji do CSR
aktivit firmy, jsou produktivnéjsi, protoze
se jim dari vyhnout se prehlceni
stereotypem véednodennich Gkona.

Vedle samotnych aktivit spolecnosti stoji
program firmy XY lidem, kde je mozné
ziskat ~ financni  podporu  verejné
prospésnych projektd. Tato aktivity je
dilezitd pro oporu cilovych skupin, kterym
se nedari pomahat v ramci zabéhnutych
strategii  spolecnosti. Spoluprace s
vnéjsimi subjekty (Magistrat, ZCU a dalsi)
svéd¢i o blizkém propojeni s mistni
komunitou, to je vyznamné s ohledem na
fakt, Ze CSR je predevSim o firemni
odpovédnosti, nikoliv pouze PR aktivitou.
Je ddlezité udrZet na tom diraz v ramci
interni i externi komunikace, aby
dochazelo k  trvalému  posilovani
davéryhodnosti firmy a budovani loajality
zaméstnancd. Pricemz pravé moznost
ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnancd
je vzhledem k soucasné situaci na trhu
prace vyznamnym ,vedlejsim efektem”
kvalitnich CSR aktivit spolecnosti.
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