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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych prilezitosti Zen a muzl vznikl
jako reakce na to, Zze spolecenské postaveni zen a
muzl neni rovhocenné a zivotni role Zzen a muzd,
vCetné roli pracovnich a rodinnych, jsou do velké
miry ovliviiovany zaZitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma staraji o déti
a muzi jsou Zivitelé rodin, tento stereotyp stale
ovliviiuje podminky zaméstnavani Zzen a muzl.
Od zen se kromé vykonavani zaméstnani ocekava
jeSté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domaéacnost, od muil se ceka velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pfi takovémto
yrozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé casto na
pozice  spojené  svySSim  platem,  vyssi
zodpovédnosti amoci, obsazuji muze. To
znamend, Ze Zeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencialni
matefstvi je vnimano jako prekazka), horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup, byvaji
hGre odménovany. Opacnd situace panuje v
oblasti vstficnosti zaméstnavateld vUici potrebé
zaméstnanc( sladit svou praci a osobni Zivot.
Naptiklad muzi, ktefi by chtéli odejit na
rodicovskou dovolenou, se casto setkavaji s
odmitavym postojem zaméstnavatele i svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hlre kvUlli 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 v mantinelech limitujicich
stereotypU.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitfni
organizacni procesy z genderové perspektivy,
vyhodnocuje tedy podporu rovnych pfileZitosti

Zzen a muzl ve firmé. Jeho cilem je zhodnotit
stavajici situaci, ocenit dobré praxe a nabidnout
cestu ke zlepseni v problematickych oblastech.

Audit se primdrné zaméfuje 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 firmé, nabor
a rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn, sladovani
prace a soukromého Zivota apod.

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele, bez
ohledu na to, jak daleko jsou v podpofe rovnych
prilezitosti, a jeho cilem neni kontrola, jako je
tomu napfiklad u finan¢niho auditu. Jeho smysl
spociva v identifikaci dobrych praxi a ptipadnych
mezer avytvoreni individudlniho planu, jak
ve firmé dale rozvijet rovné pfileZitosti Zen a
muzu, politiku antidiskriminace a sladovani prace
a soukromého Zivota, coZ jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zhodnoceni  zjisténych  skutecnosti  vietné
doporuceni pro zlepsSeni situace je obsahem této
zpravy, kterd je hlavnim vystupem auditu. Audit
tedy nabizi srozumitelny a na miru Sity ndvod
na podporu rovnych prileZitosti Zen amuzl a
sladovani prace a osobniho Zivota zaméstnanci a
zaméstnankyn.

Souvisejici opatfeni pfindseji, kromé vyhovéni
zakonnym pozadavklm, celkové zlepseni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora sladovani prinasi
firmé spokojenéjsi, loajalnéjsi a motivované;jsi
pracuijici, uplatriovani princip( rovnosti
prilezitosti zase pfindsi mimo jiné i rozmanitéjsi a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozSifuje zasobarnu

talentd.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskova
organizace, kterd slouzi predevSim jako
informacni, konzultacni avzdélavaci centrum v
otazkach postaveni muzl a Zen ve spolecnosti.
Jejim cilem je shromaZdovat, dale zpracovavat a
rozsifovat informace souvisejici s genderovou
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tématikou. Prostrednictvim specifickych projekt(
Gender Studies aktivné ovliviiuje zmény tykajici
se rovnych pfilezitosti v rlznych oblastech, jako
jsou instituciondlni mechanismy, trh prace,
politickd  participace Zen ¢ informacdni
technologie.

Firmam nabizi:

» Informace a konzultace k problematice
rovnych pfileZitosti Zen a muzl na trhu prace

Y

Tréninky a Skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik a audity
rovnych prilezitosti

» Specifické reserse z ¢eskych a zahranicnich

vyzkum, odborné literatury a dobrych praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu vydaného
Uradem vldady CR'. Pro audit byla vyuita
kombinace kvantitativnich a  kvalitativnich
vyzkumnych metod a analyzovana byla data z
rGznych zdrojd. Informace, které byly pribéiné
zjistovany, byly vdalSich krocich ovérovany.
Hlavni pouZitou analytickou metodou je
kvalitativni obsahova analyza a kriticka diskurzivni
analyza s d@irazem na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuZity nasledujici zdroje:

! U¥ad vlady CR. 2015. Standard genderového auditu.
https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-
zen-a-

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho a
uditu_ClJ.pdf

2 Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a
velké mnoZstvi masmedidlnich textd“. In Média a text
Il. PresSov: Filosoficka fakulta PreSovskej univerzity v
Presové.

Interni dokumenty a PR materialy

VnitFni predpisy upravujici vybrané oblasti
(formalizované dokumenty):

» Jak spolu chceme pracovat (hodnoty firemni
kultury)

A\

Kodex obchodniho chovani

Y

Postup pfi nedodrzovani Kodexu obchodniho
chovani

Protikorupéni zasady

Pracovni rad

Organizacni struktura

Smérnice — Nabidka benefitl pro zaméstnance

YV V V V

Smérnice — Prace z domova — Home office
» Rozvoj 2018 - training a development
Jiné interni materidly a dokumenty:

> Statisticka data o zaméstnanych (excelova
tabulka)

Webové stranky XY

8 priklad( internich emaill (pozvanky na akce,

Y VY

novinky apod.)

Intranet (print screen Uvodni obrazovky)
2x odkaz na pracovni inzerat

3x inzertni plakaty ci letaky

YV V VYV VY

1x odkaz na video na Youtube

Individudlni rozhovory

V prlibéhu genderového auditu byly provedeny
celkem 4 hloubkové osobni rozhovory. Jednalo se
o fizené rozhovory s lidmi z rGznych urovni
firemni hierarchie a z rlznych oblasti firmy.
Rozhovory trvaly v rozmezi 1 az 1,5 hodiny. Dale
probéhly 3 telefonické osobni rozhovory
v prdmérné délce 20 minut. V ramci auditu také
opakované probihaly osobni, telefonické a
emailové konzultace s kontaktni osobou, diky
¢emuz bylo zajisténo dobré porozuméni a
interpretace vysledk( jednotlivych fazi Setreni.

Skupinové rozhovory

Uskutecnily se celkem 3 skupinové rozhovory, tzv.
fokusni skupiny se zaméfenim na témata
kariérniho  rOstu, otcovstvi, materstvi a
rodicovstvi, ale i HR procesl a jejich férovosti a
transparentnosti. Rozhovoru se zucéastnilo celkem
16 osob. Skupinové rozhovory trvaly kazdy cca
2 hodiny.


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

Dotaznikové setreni

Zaméstnancm a zaméstnankynim byl rozeslan
on-line dotaznik, ve spolupraci s personalnim
oddélenim bylo nabidnuto vyplnéni dotazniku v
jejich pracovnim case. Celkem odpovédélo 92
osob, coZ predstavuje navratnost ve vysi 38 %
z celkového poctu zaméstnanych - tuto nizsi
navratnost je zapotrfebi brat vudvahu pfi

interpretaci zavéra kvantitativniho Setreni. Z toho
bylo 84 % Zen a 16 % muzl, coZ zhruba odpovida
poméru Zen a muzll ve firmé. Vystupy
z dotaznikového  Setfeni  byly  podrobeny
kvantitativni analyze.

Samotné terénni Setfeni genderového auditu
probihalo dle pfipraveného a obéma stranami
schvéaleného harmonogramu v pribéhu mésicl
bfezen — ¢erven 2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme viem zaméstnankynim
a zaméstnanclm firmy XY za spolupraci pfi
realizaci genderového auditu, kdy s nami velice
ochotné a oteviené hovofili, ucastnili se aktivit a
terénniho Setfeni. 2Zvlasté dékujeme za zdjem
vyplnit dotaznik po terénnim Setfeni a tak se
zUcastnit genderového auditu.

Zvlastni podékovani pak patfi pani XY a pani XY,
diky nimZ se povedlo realizovat kvantitativni i
kvalitativni Setfeni a zajistit pfijeti ze strany
zaméstnanc( a zaméstnankyn, a tak poskytnout
lepsi vhled do vnimani situace rovnych pfileZitosti
ve firmé z jejich strany. Jako kontaktni osoby se
postaraly o hladky pribéh auditu.

Souhrn hlavnich zjisténi

Souhrnné lze konstatovat, ze XY, s.r.o. je
organizaci, kterd se vyznacuje systematicky
ukotvenymi HR procesy. V poslednim obdobi jde
pfedevsim o intenzivnéjSi ukotveni oblasti
hodnoceni (zavedeni systému XY) a také
intenzivnéjsi spolupraci HR oddéleni a terénu
srozvojem a vzdélavanim zaméstnancl a
zaméstnankyn. Vinterni dokumentaci jsou
definovdny oblasti nediskriminace a konkrétné
sexudlniho obtézovani ve velmi praktické formé.
To je velmi dobrd praxe, kterd je v ceskych
podminkach ojedinéla.

Nicméné s ohledem na genderovou rovnost jako
takovou lze shrnout, Ze v XY (a ani na pobodce XY
specificky) nejsou nastaveny zadné cile v oblasti
genderové rovnosti, ani tato oblast neni vice
tématizovana. Vysledkem tak je, Ze aktualné
nejsou k dispozici Zadné ndstroje, které by
pUsobily na odstrafovani horizontdlni a vertikalni
genderové segregace vramci XY, ani které by
napomahaly resit témata jako sladovani osobniho

80% zaméstnanych je spokojeno s moZnostmi
slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota. Ocenuji
vstficnost v pfipadech, kdy potfebuji akutné fesit
osobni zaleZitosti. Nicméné 20 % zaméstnanych
se nedomniva, Ze by zaméstnavatel vychazel pfi

a rodinného Zivota, kterd maji na kariérni rdst
zaméstnankyn nepochybny dopad.

78 % zaméstnanecké populace pobocky XY tvofi
Zeny. Podpora diverzity ve firmé nesleduje
jednoznacny cil, je omezena na ojedinélé
mechanismy a zcela chybi jakdkoliv ucelend
koncepce. To se projevuje prifezové v rGznych
oblastech persondlni politiky — pfi naboru,
propousténi i kariérnim rozvoji. Zaroven
v pribéhu auditu nebyly shledany v téchto
oblastech Zadné pfimé diskriminacni praxe.
V nékterych oblastech vSak miize dochazet
k tomu, Ze jedno pohlavi dostava vice prilezitosti
nez druhé. Rovnost pfilezitosti ke kariérnimu
rdstu je z tohoto pohledu nejednoznacnd, pomér
muzl a Zen ve vedoucich pozicich nereflektuje
pomérné zastoupeni muzl a zen ve firmé, zadna
ze zaméstnankyn nezastdvd manazerskou funkci.
Oblast age managementu je uchopena spise
intuitivné,  vzhledem  krelativné  nizkému
prdmérnému véku zaméstnanecké populace neni
pro firmu stézejnim tématem.

Pro ucely auditu nebyly poskytnuty udaje o vysi
mzdy, nelze tedy objektivné porovnat, zda ve
firmé nedochazi k platové diskriminaci na zadkladé
pohlavi ¢i zjiného dlvodu. Na operatorskych
pozicich obecné panuje nespokojenost ohledné
vySe mzdy. Ta je i dlvodem odchodd zhruba
v poloviné pripadd. Zaméstnanci a
zaméstnankyné si stézuji i na to, Ze mzda
s odpracovanymi roky u firmy neroste a jejich
zkuSenosti  a  pracovni  seniorita  nejsou
ocenény.Prace s takto nizkou mzdou neni podle
nich vhodna pro muZe, ktefi jsou tradi¢né
povaZovani za Zivitele rodin. To mdze byt mimo
jiné dlvodem nizsiho poctu muz( ve firmé.
Proces hodnoceni a predavani zpétné vazby je
zaméstnanci a zaméstnankynémi hodnocen
veskrze pozitivné, coz ukazuje na otevienost a
pratelské prostredi ve firmé.

sladovani zaméstnanym vstfic. Je zde tedy jesté
prostor pro lepsi nastaveni mozZnosti sladovani,
napfiklad pfi planovani pracovniho i osobniho
Zivota v delSim c¢asovém horizontu nebo fakticky
omezené vyuzivani flexibilnich forem prace na
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vedoucich pozicich. Ve firmé panuje velmi
otevieny pfistup k vyuzivani home office, rovnéz
byla zaméstnanci a zaméstnankynémi ocenovana
vstficnost pfi individudlni domluvé pfi posouvani
konce a zacdtku smény dle jejich aktualnich
potreb.

Management materské / rodiCovské dovolené
neni nijak formdlné fesen, i vdokumentech tato
Uprava chybi. Neexistuje jednotny pfistup napfic
celou firmou a zdleZi na osobnich vazbach a

iniciativé odchdazejicich zaméstnankyn pfipadné
jejich vedoucich. Zaméstnankyné na MD/RD
nemaji prilezitost se dale vzdélavat a rozsifovat si
svou kvalifikaci. Na druhou stranu existuji
priklady spoluprace s firmou i béhem MD a RD
formou brigddy. Tato moznost, jak doplnit
chybéjici pracovni silu ve firmé a zdroven zajistit
kontinuitu pracovniho know how zaméstnankyn,
vsak neni nabizena plosné viem zaméstnankynim
na MD/RD. MoZnost nastoupit po navratu zpét na
zkraceny Uvazek je vyuzivana.



UVvoD

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 se
duraz na diverzitu, naladéni nejen na pro-
zdkaznicky, ale i pro-zaméstnanecky pfistup v
rdmci mise a vize organizace ddle projevuje v
konkrétnim persondlnim fizeni lidskych zdrojd.

XY, s. r. o. se vyznacuje vysokou firemni a
organizacni kulturou, pficemzZ interni procesy a
oblast fizeni lidskych zdroji ma profesiondlné
zpracované a upravené systémem internich
dokumentl a smérnic. V dokumentu Jak spolu
chceme pracovat, ktery se tyka firemnich hodnot,
je definovana ,radost, péce a vasen pro
zlepSovani“, péce pak specificky takto: ,jsme tu
pro ostatni — naslouchani si, respekt, pochopeni;
jsme Citelni — otevienost, ocekdvatelnost chovani,
uptfimna komunikace bez skrytych motivi; jsme
zodpovédni — zdjem a profesionalita, respekt k
praci ostatnich”. Péce je koncept, kterym je
vyjadfovdna ohleduplnost, otevienost a respekt,
hodnoty, které jsou i predpokladem rovného
zachazeni se Zenami a muzi.

Firma se explicitné ve svych dokumentech vénuje
otdzkam rovného zachazeni, zakazu obtézovani a
nediskriminace. Toto ocenujeme jako dobrou
praxi, kterd neni v ¢eském prostredi stale bézna.
Tyto oblasti jsou popsany v kapitole s ndzvem
Pristup k politice rovnych pftileZitosti této auditni
zpravy.



ANALYTICKA CAST:

ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvd analyzou struktury a
persondliniho obsazeni  firmy Z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti dulezZité, tedy zejména pohlavi, véeku,
délky praxe, odchodiu do duchodu ¢i odchodi
na materskou nebo rodi¢ovskou dovolenou. Audit
vrdmci Setfeni vychdzel z dat platnych k datu
jeho zahdjeni.

Zakladni struktura podle pohlavi

Z poskytnutych statistickych dat vyplyva, ze na
pobocce XY je zaméstnano 239 lidi, véetné 18
zaméstnankyn na mateiské a rodi¢ovské
dovolené. Pomérné vyrazné prevazuje pocet Zen,
kterych je 78%. Muzi tvofi pfiblizné pétinu
zaméstnanecké populace.

Pomér muzl a Zen ve vedoucich pozicich
nereflektuje pomérné zastoupeni muzd a Zen ve
firmé. Muzll je 9 a Zen 10, pficemz zadna z Zen
nezastava manazerskou funkci, vSechny jsou na
pozici teamleader(, dvé Zeny na pozici senior
teamleader. Zda se, Ze muzi maji ve firmé vétsi
prilezitost pro kariérni rist.

Vékova struktura neni pfili§ vyvazend, prevazuji
mladsi zaméstnanci a zaméstnankyné. Nejvice
zaméstnanych, 42 %, je v kategorii 25-34 let (73
Zen a 28 muzl), nasleduje kategorie 18-24 let,
kde zastoupeno je zastoupeno 29 %
zaméstnanych (53 Zen a 16 muzl). 19 %
zaméstnancl a zaméstnankyn je v kategorii 35-44
let. Zaméstnanych nad 50 let je pfiblizné 5 % (10
Zen a 3 muZi). Z udaji nevyplyva, ze by v XY byly
zaméstnané osoby v dlichodu.

Z poskytnutych podkladl dale vyplyva:

e VXY pracuje 5 osob se zménénou
pracovni schopnosti.

e Celkem 17 osob ma polovi¢ni nebo
trictvrtecni Uvazek. 11 osob ma lvazek ve
vysi 38,75.

e 94 zaméstnanych (39 %) pracuje v XY
méné nez 1 rok.

Doporuceni:

>  Systematicky sledovat strukturu
zaméstnancl a zaméstnankyn a pUsobit na
tvorbu vyvazenych pracovnich kolektiva.

>  Propojit vytvareni diverzifikovanych
pracovnich kolektivli s tématem kariérniho
rUstu, interniho naboru a dale naboru tak,
aby byly cilené vytvdfeny nejen
diverzifikované pracovni kolektivy, ale aby
tak bylo postupovano i v pfipadé wvyssSich
pracovnich pozic.

» Plsobit na odbouravani vertikalni genderové
segregace, tj. zvySovat zastoupeni Zen na
vedoucich a manaZerskych postech tak, aby
to odrdZelo sloZeni  zaméstnanecké
populace.

» Pro pripadné pozitivni akce rdzného typu
vytvaret prijeti mezi zaméstnaneckou
populaci, informovat a citlivé komunikovat
politiku diverzity.

Proces vybéru novych zaméstnanci a
zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni sanci
vybranych skupin zaméstnanci/kyn na prijeti do
zaméstndni a korektnosti oslovovdni a pribéhu
pfijimaciho  pohovoru z hlediska  dodrZovani
povinnosti zajisténi rovnych pfrileZitosti a zdkazu
diskriminace.Genderové citlivy vybér
zaméstnancl  a zaméstnankyn je stéZejnim
krokem persondlniho procesu, jehoZ cilem je
zajistit kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitdch konkrétnich
osob. Zdroveri tento postup umoZriuje rozsifit
skupinu Zadatel( a Zadatelek o zaméstndni, coZ
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vede k lepsi mozZnosti vybéru a k ziskdni vysoce
kvalifikovanych osob.

Na svych webovych strankach nabizi XYptibéhy 4
zaméstnancl a zaméstnankyn (2 muzi a 2 Zeny
kratce priblizuji svou kariéru v XY). Jednd se o
osoby mladsiho véku. Déle je mozZné se na webu
seznamit s nabizenymi benefity, které mohou byt
pro pfipadné zajemce a zadjemkyné motivacni.

Vzhledem k situaci na trhu prace byva obtizné;si
volné pozice obsadit, nicméné i vzhledem
k vysoké fluktuaci se mésicné v pridméru prijme
zhruba 5 novych operatorek a operator( a dalsich
cca 5 lidi na back office.

Zinformaci ziskanych béhem terénniho Setfeni
Ize usuzovat, Zze vybérové fizeni probiha rychle a
efektivné, bez zbytecnych pritah(l. Zaméstnanci a
zaméstnankyné se rovnéz nesetkali
s diskriminaénimi otazkami a diskriminaénim
jednanim v jeho pribéhu.

PouZivani genderové citlivého jazyka v inzeratech
je nejednotné. V jednom zinzerat( je v hlaviéce
obsazen Zensky i muzsky rod: Pracovnik/ce
klientské podpory. Vtextu se vsak pouzZivd uz
pouze generické maskulinum, kdyZz se hovoti o
klientech a zakaznicich. Dalsi zinzeratl

s hlavickou: Administrativa - vhodné pro
absolventy, pouzivd v hlavicce i textu generické
maskulinum.

Inzeraty nepracuji s moznosti nalakat

podzastoupené pohlavi nebo starsi vékovou
skupinu uchazecd a uchazecek a posilit tak
diverzitu pracovnich tym0. Naopak je pozitivni, Ze
jeden z poskytnutych inzerati v hlavicce uvadi
,vhodné pro OZP“ a povzbuzuje tak pfripadné
zdjemce a zdjemkyné kucasti na vybérovém

fizeni. Stejnym zplUsobem lze ldkat vice muzi ci
starSich osob.

Adaptacni proces se lisi s ohledem na rlzné
pozice. VSichni absolvuji 3 tydenni vstupni Skoleni
a nasledné zaméstnanci a zaméstnankyné na
operatorskych pozicich absolvuji 7 denni skoleni
s mentorem ¢i mentorkou, kde se ucli pouZivat
ziskané zkusenosti v praxi. Mentofi a mentorky
pro zaskolovani se stfidaji a jsou vybirani

z nejzkusenéjsich zaméstnancl a zaméstnankyn
v jednotlivych  tymech. Jejich  prace pfi
zaskolovani je potom zohlednéna v mimoradné
odméné. Toto povaZujeme za dobrou praxi.
Nasledné mifi novi operatofi a operatorky do
svych tym(. Jednd se o pomérné dlouhy a
nakladny proces.

Doporuceni:

» Sjednotit inzeraty tak, aby vSechny pouzivaly
muzsky i Zensky rod v hlavicce i samotném
textu inzeratu.

»  V Gsili o vyrovnanéjsi zastoupeni muzl a zen,
lze vinzeratech uvadét formulaci napf.:
,Vitdme muZe i Zeny.” nebo ,Na pozici
vitdme také muze.” Tyto formulace nejsou
diskriminacni a mohou pfildkat nedostatecné
zastoupené pohlavi.

Proces propousténi / odchod
zaméstnancl a zaméstnankyn

Tato cdst zprdvy se zabyvad ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem  zaméstnancii  a
zaméstnankyri.  Férové  nastaveny  proces
propousténi zaméstnancui a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyzndvd
rovné prileZitosti. Zdroveri jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet prdtelskou atmosféru na pracovisti a
predchadzi pfipadnym nesrovnalostem a sifeni
kulodrnich informaci.

Fluktuace je obecné v XY pomérné velkd a to
zejména ve zkuSebni dobé nebo kratce po
nastupu. Z terénniho Settfeni vyplyva, Ze se jednd
o témér polovinu lidi. Je to zfejmé ovlivnéno
narocnosti prdce a potfebnou dobou na
zapracovani, kdy urcitou dobu trvda, neZ novi lidé
dokazi naplnit moZznosti flexibilni slozky mzdy.

V ptipadé, Ze vznikne nespokojenost s danym
Clovekem na strané zaméstnavatele, napf.
z dlivodu neomluvenych absenci, neuspokojivych
vysledkl nebo neplnéni ukoll, sedne si s timto
zaméstnancem ¢ zaméstnankyni  nejprve
nadfizeny nebo nadfizend a daji mu/ji zpétnou
vazbu. Pokud se situace nezlepsi, nasleduje
pisemna vytka. Standardné je pfi ndstupu
uzavirana smlouva na dobu uréitou na 1 rok.
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V ptipadé, Zze po 3 mésicich od nastupu nedojde
ke zméné, muiZe byt vramci dodatku smlouva
zkracena na 6 mésicli a teamleader ma jesté cas
na zvazeni, zda s danym ¢lovékem spolupracovat.
Pfipadné se tedy smlouva neprodlouzi. Takovych
pripadd vsak neni mnoho. Vypovéd ze strany
zaméstnavatele po zkusebni dobé je vyjimecna.

Pti odchodu dany zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
vyplniuji vystupni dotaznik a zaroven se déla

’

vystupni  pohovor, kterého se  ucastni

personalistka a pfimy nadfizeny ¢i nadfizena.
Béhem terénniho setieni bylo zjisténo, Ze dlvody
odchodu se analyzuji, aby mohla byt pfijata
pfipadna opatteni. Tento aktivni pfistup je velmi
pozitivni. Nejcastéjsim dlvodem odchodu jsou
financni dlvody, tedy nespokojenost s vysi mzdy,
dale odchazi i fada absolventd, ktefi po zkusebni
dobé nejsou presvédceni o tom, Ze tuto praci
chtéji délat. Béhem Setfeni nebyla zjisténa jako

7

ddvod odchodu diskriminace ¢i obtéZovani.

Doporuceni:
» Zjistovat divody odchodu rovnéz s ohledem
na pohlavi.

> Ziskané informace z vystupnich pohovort
pravidelné zpracovavat a vést si statistiku
dlvodl odchod(. Ve vystupnim dotazniku se
ptat na to, zda mohlo byt odchodu ze strany
zaméstnavatele/vedeni predejito.

> Monitorovat, zda neprobihaji odchodu
z divodu diskriminacnich.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyvad otdzkou vzdéldvdni, které
Pizensky Prazdroj pro své zaméstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
mozZnosti kariérniho rozvoje Zen i muzd.

Cilem vzdéldvdni respektujiciho rovné prileZitosti
je spravedlivy rozvoj pracovni sily. Castym
problémem zaméstnavatell je, Ze je vzdélavdni
dostupné pouze urcitym skupindm zaméstnanych
a Ze neexistuje vzdéldvani v oblasti rovného
zachdzeni. PFi pldnovdni vzdélavacich akci by
mélo byt pro zaméstnavatele zdsadni vedle
obsahové ndplné i reflexe praktickych aspekti
tykajicich se nabizeného vzdélavdni (Cas a misto
kondni, jak dlouho dopfedu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél mit

v nabidce vzdéldvaci moduly zamérené na osvétu
vuci rovnym prileZitostem, prevenci diskriminace
nebo na seznamovdni s podminkami sladovadni
soukromého a pracovniho Zivota.

Kariérni pldn v souladu s rovnymi pfileZitostmi by
mél umoZriovat odhalit potencidl kaZdé osoby a
nastavit pracovni prostredi tak, aby se mohla
rozvijet. Mezi obvyklé problémy patfi kariérni
postup zaloZeny na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo chybéjici
pldn individudlIniho rozvoje zaméstnanych.

Vzdélavani

XY disponuje tréninkovym oddélenim, kterd ma
na starosti interni vzdéldvani a rozvoj
zaméstnancl a zaméstnankyn. V nékterych
pripadech jsou zajistovana i externi Skoleni.
MozZnosti vzdéldvani upravuje dokument Rozvoj
2018, Training a Development. Tento dokument
podrobné a pfehledné seznamuje zaméstnankyné
a zaméstnance s moznostmi vzdélavani. Zminuje
se zde koncept vzdélavani 70:20:10, kdy 10 %
tvofi formalni vzdélavani (kurzy a seminare
mékkych i tvrdych dovednosti a znalosti), 20 %
uéeni od ostatnich (nadfizeny/a, mentor/ka,
trenér/ka), toto vzdélavani neprobiha v ucebnég,
ale pfimo béhem vykonavani prace ,on job“. 70
% uceni tvofi zkuSenosti pfi feSeni pracovnich
Ukoll, projektl apod. Z dokumentu nevyplyva, Ze
se vzdélavani v XY striktné fidi timto konceptem,
nicméné snahou je nepfecefiovat formalni
Skoleni, ale klast dlraz na socialni uceni a uceni
se praci samotnou. Dle zjisténi terénniho Setfeni
se zd3, Ze tento pfistup se v praxi dafi naplnovat.
Operatofi a operatorky maji moZznost ucastnit se
raznych Skoleni, ale rady a informace Cerpaji na
kazdodenni bdazi od svych teamleader( Ci
mentorl a mentorek. Teamleader schvaluje svym
podfizenym vybrand Skoleni nebo jim ptimo
doporucuje na vybranych skolenich ucast.
Teamleadefi maji tedy pfi vzdélavani dulezitou
roli. Dokument ddale predpokladad vytvoreni
individualniho rozvojového planu, ktery probiraji
zaméstnani se svym nadfizenym ¢i nadfizenou. Je
kladen dlraz na to, zda se zaméstnani sami chtéji
rozvijet.

Nabidka vzdélavani je na intranetu, ddle chodi
nabidky e-mailem nebo o nich informuje
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nadfizeny ¢i nadfizena. E-learningové kurzy jsou
povinné.

Vramci dotaznikového Setfeni se vétSina lidi
vyjadrila v tom smyslu, Ze maji dostatek moznosti
se rozvijet a vzdéldvat. Vyrazné pozitivné tuto
oblast  vnimaji muZi, vpripadé Zenské
zaméstnanecké populace je hodnoceni o néco
méné pozitivni. Pfesto lze shrnout, Ze témér 89 %
zaméstnanych ma za to, Ze zaméstnavatel dava
dostatek pfileZitosti se profesné vzdélavat.

Rovnéz pfi terénnim Setfenim byla vétSina
respondentdl a  respondentek  spokojena
s nabidkou vzdélavani. Rada jich ocefiovala snahu
poradat Skoleni prfimo v XY, ¢imz odpada nutnost
jezdit do XY. Je snaha, aby skoleni byla dostupna i
zaméstnancdm a  zaméstnankynim, ktefi
potiebuji skloubit pracovni a rodinny Zivot,
Skoleni netrvaji do pozdnich odpolednich hodin.
Pokud maji zaméstnanci a zaméstnankyné o
néjaké Skoleni zdjem, domluvi se se svym
nadfizenym ¢i nadfizenou. Ti si mohou rovnéz
vyzadat urcity typ Skoleni. Zda se, Ze spoluprdace
s tréninkovym oddélenim funguje dobfe a vychazi
jim vstfic. BEhem Setfeni nebylo zjiSténo, Ze by se
v praxi naplfiovalo mozné riziko, kdy by nadfizeni
a nadfizené zneuzivali své postaveni a
nepovolovali svym podfizenym Skoleni, o néz maji
zajem. MUZe k tomu rovnéz prispivat skutec¢nost,
Ze na vzdélavani vedoucich pracovnikl a
pracovnic v manaZerskych dovednostech je
kladen dliraz. Napf. teamleadefi maji pravidelna

Skoleni (1x za 1-2 mésice) strenérem/kou,
pfipadné s externi/m trenérem/kou, ktera se
pfimo zaméfuji na rozvoj manaZerskych
dovednosti. Tento pfristup ocenujeme. Role
vedoucich tymu je dllezita pro pocit spokojenosti
zaméstnancl a zaméstnankyn, protoZe tito
mohou svym pfistupem fadu véci ovlivnit.

Zajimavy zpUsob vzdélavani jsou tzv. kolecka, kdy
maji zaméstnanci a zaméstnankyné moZnost
navstivit jind pracovisté a dozvédét se, co obnasi
prace jejich kolegl a kolegyn v XY.

Na pozicich, které to wvyzaduji, mohou
zaméstnanci a zaméstnankyné vyuZit moznost
studia anglic¢tiny. B€hem terénniho Setfeni bylo
dale zjiSténo, Ze pokud ma nékdo zajem
v budoucnu jednat sklienty a klientkami
v anglickém jazyce, firma témto zajemclim a
zdjemkynim rovnéZz poskytne moZnost se
v angli¢tiné vzdéldvat. Predpokladem nicméné je
uz urcita znalost jazyka.

Doporuceni:

» Béhem terénniho Setfeni bylo zjisténo, Ze
néktefi zaméstnanci a zaméstnankyné se
v moznostech rozvoje pfiliS neorientuji.
Doporucujeme zaméfit se na komunikaci
moznosti ohledné dalSiho rozvoje a
vzdélavani.

» Daéle se jevi jako problematickda nemozZnost
proskolit cely tym operatorl a operatorek

-
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najednou na jedno téma, ale vidy se
z daného tymu vybere urcity pocet lidi. Je to
dano povahou prace a nutnosti byt na
telefonu pro klienty a klientky. Pfesto pokud
bude skoleni realizovatelné pro cely tym,
doporucujeme vést i tato hromadna Skoleni,
jez maiji presah do urcitého teambuildingu.

Kariérni rast

Jak jiz bylo zminéno vySe, vétSina novych
externich nastupl se tykd pozic v call centru a
v back office. Na dalsi pozice je snaha nabirat lidi
z internich zdroju. PfilezZitosti pro rlst se zde tedy
vytvari, coZ je dano do velké miry tim, Ze se XY
v posledni dobé rozrostlo. MozZnosti kariérniho
posunu vidi i samotni zaméstnanci a
zaméstnankyné.

Ze statistickych udajl vyplyva, Ze z 19 vedoucich
(muzd i Zen) jich ve firmé pracuje déle nez 5 let
celkem 12. Vedouci, ktefi pracuji ve firmé méné
nez 1 rok, jsou 4. Jedna se pouze o muZe a byli
zfejmé na pozici vedouciho jiz pfijati v ramci
vybérového fizeni.

Na interni vybérové fizeni se mohou prihlasit
vsichni, nicméné nékterymi zaméstnanymi bylo
zpochybriovdno zajisténi férovosti a rovného
pristupu.

,Dle myho se na pozici teamleaderd nevybiraji
operatofti podle zkusenosti. Nevim, podle ¢eho se

to vybira...ne vSechny vybérovy fizeni jsou treba
férovy...vim o lidech, ktery tohle strasné
demotivovalo, vlbec se prihlasit na néjaky
vybérovy fizeni, i kdyz byl treba doporucen
teamleaderem, Ze prosté fakt je Sikovnej pro tu
pozici, ale vedeni se rozhodlo vlastné pro nékoho
jinyho.”

88 % zaméstnancl a zaméstnankyn se domniva,
Ze je ve vedoucich pozicich dostatek Zen. Jak je
ale zminéno jiz vyse, pomér Zen a muzll ve
vedoucich pozicich nekoresponduje s pomérem
muzl a Zen ve firmé. Zatimco v zaméstnanecké
populaci je muzl pouze 22 %, na vedoucich
pozicich jich je 47 %.

Doporuceni:

»  Vytvorit interni koncepci age managementu
a vizi spoluprace se zaméstnanymi i v
dlchodovéPlsobit na  transparentnost
vybérovych tizeni na vyssi pozice.

» Vpripadé ucasti vinternich vybérovych
fizenich vidy nelspésnym kandidatim a
kandidatkdm poslat zpétnou vazbu a
podpofit je v jejich dalSim rozvoji.

» Pusobit na rovné zastoupeni Zen a muzl ve
firemni  hierarchii. RUznymi  formami
motivovat ke vstupu do vyssich pozic Zeny
(od verbalizované podpory a zidjmu o
diverzitu v fidicich pozicich aZ po vyhledavani
talentG/talentek a vytvareni specifickych
talent programu pro Zeny).
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»  Zvaiit moznosti diverzifikovanych
vybérovych komisi, které by mimo jiné
prizvaly i budouci kolegy/kolegyné a tak by
byla podporena i moznost dalsi spoluprace.

Age management ve vztahu
k genderu

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a  vékové  diverzity. Age
management je zpusob fizeni s ohledem na vék
zaméstnanych, ktery zohlednuje priibéh Zivotnich
fdzi ¢lovéka ve vztahu kprdci a prihlizi k jeho
meénicim se potfebdm (zdravi, kompetence, ale i
hodnoty, postoje a motivace). Seniorita se stdvd
uzndvanou a ocenovanou kvalitou. Age
management klade duraz na kvalitu vystupl a
pfinost ¢loveka v jednotlivych fdzich Zivotniho
cyklu, tj. stejné mladych, jako starSich
zaméstnancli a zaméstnankyn. Soucasné je
kladen duraz na potfebu a nutnost dosdhnout
stabilni zdkladny zkusenych zaméstnanciy/kyri
zvlastnich zdroji a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Pravé zaméstnanci a zaméstnankyné
vysSiho véku disponuji cennymi zkusenostmi a
znalostmi, které organizace ztrdci ve chvili, kdy
nevychdzi vstric jejich specifickym potfebdm v
soukromém Zivote.

Jak je jiz vySe uvedeno, XY je mlada pobocka. 71%
lidi je ve vékové kategorii do 34 let. Nejvice
zaméstnanych, muzl i Zen, je v kategorii 25-34
let. Pouze asi 5 % zaméstnanych je starsich 50 let.
Zda se tedy, Ze pro mladsi vékové kategorie je
prace vXY vnimdna jako vhodnd a Ze S3anci
dostavaji i Cerstvi absolventi a absolventky a lidé,
ktefi zatim nemaji pfilis pracovnich zkusenosti.
Skutecnost, Ze je zastoupena predevsim mladsi
generace je vysvétlovana tim, Ze ackoliv se lidé
starSiho véku o praci obcas uchazi, odchazi jesté
ve zkuSebni dobé, protoZe nezvladaji technickou
stranku  tohoto zaméstnani nebo tempo
vyfizovani pfichozich hovorl. Je to ziejmé
ovlivnéno i tim, Ze novi lidé se externé nabiraji
predevsim na operatorské pozice. Tato pozice je
povaZzovdana napfic firmou za pomérné narocnou.

Na druhou stranu terénni Setfeni pfineslo také
poznatek, Ze v pfipadé, kdy se starSim osobdam
vénuje zpocatku pfi zaskolovani dostatecna
pozornost a vse se jim podrobné vysvétli, svého

zaméstnani si velmi vazii a jsou loajalnimi
pracovniky a pracovnicemi. Zaméstnanych
starSich 40 let na pozici vedoucich je celkem 6
z19, tedy neceld tretina. VSichni jsou ve firmé
déle nez 5 let. Zda se tedy, Ze firma pomérné
vyuzivd moznosti obsadit tyto pozice seniorskymi
zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Na téma age managementu je navazano téma
zdravi a pracovnich podminek. Ocefiujeme, Ze
firma je oteviend tématu zdravi a probihaji tak
kurzy rehabilitacniho cvi¢eni, den zdravi, nebo
jsou k dispozici pomucky typu overball.

Velkou cast pracovnich pozic predstavuji v XY
operdtorské pozice. Operatofi a operdtorky
mohou celit stresu pfi komunikaci s naro¢nymi
klienty a klientkami a pfi wvytizovani velkého
mnozstvi telefonatl. Ukazalo se, Ze vysoky pocet
zaméstnanych koufi, coZz mize byt spojeno pravé
s vy$Si mirou stresu. Vtomto ohledu se zd3, Ze
dobrfe funguji teamleadefi, ktefi maji tymy
operatorl a operatorek na starosti. Je moziné
s nimi konzultovat naro¢né telefonaty a podfizeni
a podfizené je casto vnimaji jako oporu.
K odpodinku a uvolnéni stresu by mohla slouzit
naptiklad relaxaéni mistnost, kterd v minulosti
byla k dispozici, nebo obdobny prostor, kde by
bylo mozné si na chvili odpocinout po naro¢ném
hovoru.

Doporuceni:

> Dbat na praci se stresem v pfipadé
zaméstnanych na telefonu. Vytvofit relaxacni
mistnost, vcetné vybaveni antistresovymi
pomuckami.

» Scilem diverzifikovat pracovni kolektivy se
zaméfit na naborovou praxi. Vénovat se i
tomu, jak firma plsobi navenek — ddraz na
mlady a dynamicky kolektiv muze
odstrasovat  potencialni  kandidaty a
kandidatky starsiho véku.

> Dale se zaméfit i na proces zaskolovani —
citlivé se vénovat potfebdm starSich osob
s ohledem na jejich specifické potreby.

Priklad dobré praxe odjinud

Firma Provident Financial se rozhodla zaméfit ve
svém naboru i na starsi vékovou skupinu. V tomto
smyslu pfipravila ndborovy program, ktery nabizi
moznost starSim lidem pfijit se sezndmit s firmou
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jako scelkem, zjistit, jak firma funguje, jaké
vyzndava hodnoty a jak vypada préce v call centru.
Vtomto smyslu se snazi firma pracovat
s odbouravani stereotypl, kdyZz ukazuje i své

Hodnoceni a odmeénovani

Systém  hodnoceni  pracovniho vykonu a
finanéniho odmériovdni je jednou ze zdkladnich
oblasti zkoumdni auditu rovnych pfrileZitosti.
Transparentni procesy hodnoceni umoZnuji posilit
objektivitu nahliZeni na pracovni vykon a slouzi
zejména k motivaci zaméstnancu
a zameéstnankyn. Financni odmériovdni a platovad
rovnost ve smyslu stejné odmény za stejnou prdci
je kvantifikovatelnym vysledkem uplatfiovdni
politiky rovnych prileZitosti.

Pracovni hodnoceni

Auditorky nemély k dispozici dokumenty, které by
popisovaly systém hodnoceni. Vyplynulo, Ze na
urcitych pozicich provadéji zaméstnani
kazdorocni sebehodnoceni, na nékterych pozicich
bylo sebehodnoceni jiz zruSeno. Zaméstnanci a
zaméstnankyné maji nastavené cile, jejichz
naplfiovani se kazdy rok zhodnoti. Jednd se o
individualni cile a vykonnostni cile, ty jsou pro
vSechny stejné. V rdmci sebehodnoceni si dany
Clovék sam vyhodnoti napliiovani cill, které
kontroluje nadfizeny ¢i nadfizena. Nasledné je
hodnoceni postoupeno na HR oddéleni.

Kromé tohoto formdlniho hodnoceni probiha
zpétna vazba na kaidodenni bazi. Na
operatorskych pozicich ji zajistuji zejména
teamleadefi. Pozitivni je skute¢nost, Ze podfizeni
zaméstnanci a zaméstnankyné citi, Ze mohou
davat zpétnou vazbu nadfizenym. Ne v ramci
formalniho schématu, ale opét na kaZdodenni
bazi. Ukazuje to na otevienost a pratelské
prostredi.

Vramci terénniho Setfeni nebyly k systému
hodnoceni zaznamenany zadné vyhrady ze strany
zaméstnanych, a to jak na pozici vedoucich, tak
fadovych zaméstnankyn a zaméstnancd.

Doporuceni:

» Sledovat diskrepance mezi jednotlivymi
hodnoceni a zaméfit se rovnéz na pripadné
rozdily v hodnoceni dle pohlavi.

starSi zaméstnance a zaméstnankyné, které dale
vzajemné propojuje a situje.

» Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni v
prabéhu celého obdobi. Vyuziti ,1-1“ k
poskytovani zpétné vazby je skvélou
prileZitosti, stoji za to ale provazat s dalSimi
nastroji ocenlovani, tak jak to jiz néktefi
vedouci délaji a zvySuji tak motivaci
zaméstnanych.

» Zvysovat genderovou citlivost vedoucich v
oblasti hodnoceni a kariérniho rastu,
zvédomovat pripadné stereotypy, ale také
odlisné aspirace, kde také mohou pUsobit
internalizované predsudky  samotnych
zaméstnankyn a zaméstnancd.

Odmeénovadni

Odmériovdni ve firmdch i vefejné sprdavé byvd
nejcitlivejsim tématem. Zaméstnanci a
zaméstnankyné se casto potykaji s pocitem
nedocenéni a finance jsou to, co je nejvice pdli. V
Ceském kontextu navic byvd casto pravidlem, Ze o
vysi mzdy se nemluvi, a tak se jesté vice podporuji
kulodrové informace o tom, Ze neni rozdélovdna
spravedlivé.

Na nékterych pozicich je soucdsti stalé fixni mzdy
rovnéz flexibilni slozka, kterd se odviji napfiklad
od Uspéchu vprodeji. Na vétSiné pozic se
v priméru jednd o c¢astku 1300,- K¢, které lze
dosdhnout pfi 100 % plnéni, pficemz pro velkou
Cast zaméstnancl a zaméstnankyn to nebyva
zpravidla obtizné. Vyse flexibilni castky neni
vysoka a neni vesmés povazovana za pfilis
motivacni. Zalezi viak na moZnostech konkrétni
pozice.

Na kazdorocni vyhodnocovani plnéni ukoll je
navazano rozdélovani rocnich bonusd, jejichz
vySe se zdroven odviji od produktivity firmy
v daném roce.

Na operatorskych pozicich panuje nespokojenost
ohledné vyse mzdy. Ta je ostatné i divodem
odchodu zhruba v poloviné pripad(l. Zaméstnanci
a zaméstnankyné si stéZuji i na to, Ze mzda
s odpracovanymi roky u firmy neroste a Ze
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vtomto ohledu firma neocefiuje zkusSenosti a
pracovni senioritu.

Béhem Setfeni se ve firmé Casto objevoval nazor,
Ze prace s takto nizkou mzdou neni vhodna pro
muze, ktefi jsou tradicné povazovani za Zivitele
rodin a Ze je to i dlivodem nizsiho poc¢tu muzl ve
firmé.

,Ja teda spi$ si fikdm, Ze byt chlap, tak tady
nepracuju, protoze to nemuzu uzivit
rodinu....tady jsou fakt extrémné nizky platy. Ty
muzi od rodin tady asi proto podle mé nepracuji.”

,Anebo ano, pracovat tady, ale mit k tomu jesté
néjaky brigady.”

Dotaznikové Settfeni vSak ukazalo, Ze je ve firmé
zaméstnan velky pocet rodi¢li samozivitel(,
vétsinou se jednd o Zeny. V soucasné dobé jiz
Casto neplati, Ze Zivitelem rodiny je muz a XY je
toho prikladem. Auditorky se setkaly s ndzorem,
Ze zaméstnankyné samotzivitelky zde pracuji,
protoze potrebuji praci a v okoli neni pfilis mnoho
jinych pfileZitosti.

V pfipadé, Ze zaméstnanci a zaméstnankyné
vykonaji v praci néco mimoradného, mohou jako
specialni ocenéni ziskat medaile, na které je
navazano i finanéni ohodnoceni. Nominovat
mohou své kolegyné a kolegy vsichni. Jednd se o
praci, ktera vybocuje mimo kazdodenni agendu.
Vtéto souvislosti vyvstdva otazka, zda maji

vSichni skutecné stejnou pfrileZitost ocenéni
ziskat, protoZze povaha prace na nékterych
pozicich nemusi umoznit vykon aktivity nad
rdmec béZné agendy. Zaméstnani si napf.
nedovedl|i pfedstavit, co by mohl vykonat rfadovy
operator Ci operdtorka, aby na medaili dosahli.

Rovnéz v pfipadé, kdy jsou vyhlaseny prodejni
soutéze, nelze podle mnohych soupefit s témi,
ktefi maji standardné vysoké prodeje.
Navrhovano bylo nastavit kritéria tak, aby bylo
méreno zlepseni o urcité procento.

Pokud se jedna o rovné odménovani,
z dotaznikového Setfeni plyne, ze 80 % lidi se
domniva, Ze muZi i Zeny dostavaji za stejnou praci
stejny plat. Vétsi jistota nicméné panuje u muzi,
kterych je 93 % oproti 77 % Zen. Auditorky
nemély k dispozici udaje o vysSi mzdy a nelze je
tedy objektivné porovnat.

Doporuceni:

> Plsobit na vétsi transparenci mezd, resp.
presvédceni o rovném odmeénovani mezi
muzi a Zenami. Je moZné v pravidelnych
intervalech  zvefejiovat anonymizované
tabulky dle pohlavi.

» Vyuzit systému Logib. Jedna se o analyticky
nastroj pro samostatné testovani rovnosti v
odménovani mezi muzi a Zenami - tj.
testovani stejné odmény za stejnou praci.
Vypocet se provadi pomoci regresni analyzy,
ktera zkouma objektivni faktory ovlivAujici
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80%
80%

60%
60% 56%

40%

21% 094

20% 139

g
0% 0%

Myslite si, Ze u vaseho zameéstnavatele
dostavaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny

Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
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vySi mzdy, vcetné osobnich charakteristik
(nejvyssi dosazené vzdélani, délka praxe,
délka trvani pracovniho poméru) a dalsi
charakteristiky  tykajici se konkrétniho
pracovniho mista (pozadovana Uroven
odbornych dovednosti, Uroven fizeni).
Pohlavi je soucasti regrese jako dalsi
nezavisla proménna. V soucasné dobé je
mozné vyuzit zahrani¢ni verzi nastroje
https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/home/di
enstleistungen/selbsttest-tool--logib.html,
pfip. ceskou podporu
http://www.rovhaodmena.cz/?page_id=291
>  Pri soutéZich stanovit kritéria tak, aby byl
posuzovan narlst procentudlni — a tedy byla
zajisténa srovnatelna hodnoceni Uspéch.

Tato kapitola se zabyvad skladbou benefit(i, které
firma svym zaméstnancum a zaméstnankynim
nabizi. Tematika benefiti je zdsadni z hlediska
spokojenosti  zaméstnancti  a zaméstnankyn.
Benefity by mély slouZit i jako ndstroj umoZiujici
lepsi sladovdni osobniho a pracovniho Zivota.
DdaleZitou vlastnosti nabizenych benefitti by méla
byt jejich riiznorodost.

Nabidku benefitl upravuje firemni smérnice. XY
nabizi zaméstnanym napfiklad 5 dni dovolené
navic, stravenky, po roce prace u spolecnosti
priplatek na penzijni pfipojisténi, slevy na sluzby
XY nebo slevové akce s rliznymi partnery, jako je
levnéjsi sim karta nebo tankovaci karta.

XY neumoZnuje zameéstnanym vyuZivat tzv. sick
days, ackoliv je tento benefit jiz béziné v radé
firem k dispozici. Zaméstnanci a zaméstnankyné
XY by tuto moZnost uvitali. V minulosti se vyuZiti
tohoto benefitu jiz fesilo, nicméné tato mozZnost
byla zamitnuta s odkazem na finan¢ni naklady.
Argumentovano byva také tim, Ze si v pfipadé
potfeby mohou zaméstnanci a zaméstnankyné
Cerpat dovolenou, kterou maji navic nebo mohou
vyuzit home office. Tim vSak ztraci benefit delsi

dovolené ¢astecné na vyznamu, protoze dovolend
slouzi k odpocinku a ne k |é¢eni nemoci. Rovnéz
je tfeba rozliSovat mezi home office a sick day,
obé moznosti slouzi k jinym ucellm.

Nabizené benefity jsou poskytovany plosné bez
ohledu na potfeby jednotlivych  skupin
zaméstnancll a zaméstnankyn. Jiné benefity by
uvitali rodice s malymi détmi, jiné zase mladi
bezdétni lidé nebo naopak starsi osoby. V tomto
by mohl napomoci systém Cafeteria, ktery
umoznuje Cerpat benefity dle individualni situace
zaméstnanych. Mnoho zaméstnancu a
zaméstnankyn zmifovalo o systém Cafeteria
zajem.

Dale byl zminén zdjem o benefit ve formé
pfispévku na dovolenou a také by rodice s détmi
uvitali mozZnost poradani priméstskych tabord pro
déti.

Rada zaméstnanych uvedla v dotazniku jako
benefit pouze stravenkovou kartu, pfipadné, Ze
nemaji zadné benefity. Zdd se, Zze i kdyz
zaméstnanci a zaméstnankyné védi o moznostech
Cerpani benefitl, radu jich nevyuZivaji, protoze je
nepovazuji za vyhodné, napf. multisport kartu
nebo tankovaci MOL kartu.

,...ale moc benefiti, které by byly zajimavé, tu
nejsou, sedime tu u pocitace cely den, zdda, hlava
i o€i trpi, benefit by mél byt zaméren na tyto cdsti.
Multisport kartu bohuZel neberou vsude a na
masdzi, optika, nebo kosmetika, vitaminy, IéCiva,
rehabilitace, wellness nic takového karta
neumoZnuje.”

Doporuceni:

» Zaméfit se na informovani o benefitech,
které XY poskytuje.

» V pripadé moznosti rozsifit benefitni systém
o benefity se specifickym zamérfenim na
zdravi, relaxaci a podporu péce. Zvazit
zavedeni systému Cafeteria.
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» Vést statistiky vyuZivanosti benefitd dle
pohlavi, sledovat a vyhodnocovat tuto oblast
sohledem na zajem zaméstnanych Zen a
muz(.

Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

Potfeba sladovdni osobniho a rodinného Zivota s
Zivotem pracovnim je jednim z aktudlnich témat v
oblasti nastavovdni podminek pro vykon prdce a
zkvalitriovdni pracovniho Zivota.

Je treba rici, Ze z umoznéni sladovdni rodinného a
osobniho Zivota zaméstnanci/kyri mohou bez
ohledu na zddnlivou jednostrannou vyhodnost
profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné, tak
zameéstnavatelé.  Pokud  je  harmonizovdn
soukromy a pracovni Zivot zaméstnanych, tito
lépe a efektivnéji odvadéji praci, a tim i Iépe pini
poZadavky zaméstnavatele. Cilem zavadéni
opatieni ke sladovani je mimo jiné také
odbourdvadni stresu souvisejiciho s nedostatkem
c¢asu na osobni Zivot, sniZeni absenci, zlepseni
pracovni atmosféry a optimalizace pracovniho
vykonu.

Terénni Setfeni ukazalo, ze vétSina zaméstnanych
je s moznostmi sladovani spokojena. Zaméstnanci
a zaméstnankyné ocenovali zejména vstficnost
v pfipadech, kdy potfebuji akutné feSit osobni
zdlezitosti. Nicméné 20 % zaméstnanych se

nedomnivda, Ze by zaméstnavatel vychazel pfi
sladovani zaméstnanym vstfic. Je zde tedy jesté
prostor pro lepsi nastaveni moznosti slad'ovani.

Z Setfeni také vyplynulo, Ze na klientském centru
je obtizné si pldnovat osobni Zivot, protoze
zaméstnanci a zaméstnankyné nevi, jak presné
budou mit praci za mésic rozvrzenou. Vnimaji pak
jako problematické i napt. objednani k lékafi i
Iékarce. Obtizné se jevi skloubit osobni, rodinny a
pracovni Zivot na vedoucich pozicich. To mlze byt
dano tim, Ze jako vedouci v navaznosti na provoz
¢i vytizenost nemohou redlné vyuZivat tolik
flexibilni formy prace.

Zajimavé je, ze z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
Ze o moZnostech sladovani pracovniho a
osobniho Zivota se citi byt informovani spiSe
muzi, a to 66 %, oproti 51 % zen. Pomérné velka
Cast zaméstnanych se neciti byt dostatecné
informovdna o moZnostech sladovani.

Nicméné sladovani rodinného a pracovniho
Zivota ve firmé tesSi spiSe Zeny. Znich
v dotaznikovém Setfeni 40 % uvedlo, Ze pecuje o
déti do 10 let véku, zmuzd to bylo pouze 7 %.
Pétina dotazanych je samoizivitelem nebo
samozivitelkou a 6 % Zen (Zadny muz) pecuji o
jinou zavislou osobu. Z Gdaju je tedy patrné, ze
sladovani osobniho, pracovniho a rodinného
Zivota je téma, které se dotyka rady
zaméstnanych a je tedy tfeba se mu patfi¢né
vénovat.
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XY jednalo svedenim mistni Skolky o moZnosti
prodlouzeni oteviraci doby, tak aby rodice méli
usnadnéné vyzveddvani. Ukazalo se vsak, Ze ve
Skolce v XY maji dité pouze asi 4 zaméstnankyné
¢i zaméstnanci a redlné se tedy situace pro radu
lidi nezméni. Nicméné i tak je toto usili jisté
pozitivni. Vzhledem k obtizim pfi sladovani péce o
rodinu a praci na smény bude zfejmé do
budoucna nutné hledat dalsi zplsoby, které
rodicim umozni situaci resit.

JelikoZ velky poCet zaméstnanych, predevsim Zen,
peCuje o malé déti, stdlo by za uvaZeni zfizeni
firemni Skolky ¢i détské skupiny. Terénni Setfeni
ukazalo, Ze zajem by byl hlavné o hlidani mensich
déti.

Zejména zaméstnankyné velmi  ocenovaly
usporadani détského dne, pro déti zaméstnancu
a zaméstnankyn a jejich pfibuznych ¢i pratel.
Uvitaly by pofaddni této akce pravidelné.

Doporuceni:

» Uchopit téma sladovani prace a osobniho
Zivota, definovat oblasti podpory — napf.
moznost Cerpani dovolené v pribéhu
prazdnin, moZnosti cerpdni neplaceného
volna v pfipadech péce apod.

»  Zjistit pomoci dotaznikového Setreni, zda je
mezi zameéstnanymi zajem o zfizeni détské
skupiny a nasledné pfripadné podniknout
kroky k jeji realizaci.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prdce, které mohou zamestnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni lepsiho
sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Pfedmétem
zkoumdni auditu je predevsim to, zda je vSem
zaméstnancim a zaméstnankynim umozZnéno
nabizenych forem vyuZivat za stejnych podminek,
zda jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuji.

Home office

VXY panuje velmi otevieny pfistup k vyuzivani
home office. Tuto moznost mohou vyuzZivat i
operatofi a operatorky v call centru.
Zaméstnankyné a zaméstnanci tento pfistup
ocenovali, pro mnohé je tato mozZnost dUlezita
pro sladéni rodinného a pracovniho Zivota.
K praci na home office vSak nedostavaji firemni
pocitaé, pouze telefonni linku a sluchatka,
zaméstnanci a zaméstnankyné tak musi pro praci
vyuzivat své soukromé pocitace. V pfipadé, Ze
nékdo nema pocitat, je pro néj tato moZnost
nedostupna. PrileZitost vyuZivat home office
nemaji tedy vsichni stejnou. Na home office neni
automaticky narok. Praci zdomova lze vyuZzivat azZ
po zapracovani a v pfipadé, Zze dany clovék plni
kritéria produktivity. V opacném pripadé mize
byt i zhome office odvoldan a po zlepSeni
produktivity mizZe benefit opét Cerpat.
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Béhem Setfeni bylo zjiSténo, Ze pro teamleadery
je vyuziti home office spiSe obcasna zdlezitost,
protoze musi byt svému tymu k dispozici.

Vyuziti home office prevaiuje u Zen, mlZe to
souviset i stim, Ze jich je vpoméru méné na
vedoucich pozicich. 27 % muZl oproti 4 % Zenam
uvedlo, Ze o home office ma zdjem, nema vsak
moznost ji vyuZit. Zda se tedy, Ze vSichni nemaji
v tomto ohledu rovné podminky.

Castecny uvazek

Céste¢ny Uvazek md celkem 28 osob, ztoho 4
jsou muZi. 17 zaméstnankyn a zaméstnancl ma
poloviéni nebo tfictvrtecni Uvazek a 11 osob ma
Uvazek zkracen pouze minimalné na 38,75. Tuto
flexibilni  formu prdce wvyuZivaji zejména
zaméstnankyné, které potrebuji sladit praci s péci
o déti. Tykd se to predevsim operatorskych pozic,
které maji i odpoledni smény koncici pozdé vecer.
Pro rodice je komplikované zafidit vyzveddavani ze
Skolky nebo z druziny. ,Odpoledni smény jednou
za mésic bych potrebovala zrusit, ale prosté nejde
to. Je to nastaveny, Ze musi chodit lidi. S malejma
détma, skolkovejma, je to témér neslucitelny. Ale
aspon je tady ta moznost téch 6 hodin.”,Jako
operdtorka bych tady asi nebyla, to bych pak ty
déti nevidéla.”

Odpoledni smény nevyhovuji nikomu a zd3a se
nemozné fesit situaci individudlni domluvou. Z
tohoto ddvodu i nékteré zameéstnankyné
odchazeji.

Pruzna pracovni doba

MozZnost vyuzZiti pruzné pracovni doby se lisi dle
raznych oddéleni. Tam, kde je prace na smény,
pruznou pracovni dobu mit nelze. Velkd ¢&ast
dotazovanych, 44 %, uvedlo, Ze o pruZnou
pracovni dobu ma zajem, ale nemaji moznost ji
vyuzit. Béhem terénniho Setfeni nicméné
zaméstnankyné a  zaméstnanci  ocenovali
vstficnost pfi individudlni domluvé pfi posouvani
konce a zacatku smén dle jejich aktudlnich
potreb.

Moznost individualni domluvy

Tuto mozZnost ma, dle dotaznikového Setreni, 63
% dotazanych Zen a 71 % dotazanych muzl. 25 %
zaméstnanych by o ni mélo zajem, ale mozZnost
nema. Bude to zfejmé souviset se sménnym
provozem na nékterych oddélenich.

Stlaceny pracovni tyden

Velké procento dotazanych, 45 %, projevilo zajem
0 vyuZiti této moznosti. MlZe to byt podnét pro
zaméstnavatele k hledani cesty, jak umoznit tuto
formu prace vice lidem.

Prescasy

Z setfeni nevyplynulo, Ze by presCasy byly v XY
problémem pro zaméstnance a zaméstnankyné
na fadovych pozicich. MiZe to souviset i s tim, Ze
fada lidi pracuje na smény. VyZaduje-li to provoz,
mohou byt vyhldseny pres¢asy, na které se
zaméstnanci a zaméstnankyné sami hldsi a
nasledné si vybiraji nahradni volno nebo si je
nechaji ve vétsiné pripadd zaplatit. Zaméstnanci a
zaméstnankyné na vedoucich pozicich, napf.
teamleadefi, maji situaci komplikovanéjsi. Mohou
vykondvat praci prescas, kterd neni oficialné
nafizena a tedy ndsledné ani proplacena, protoze
jejich tymy pracuji na smény a potiebuji byt
k dispozici vsem.

Doporuceni:

»  Zvaiit vétsi prostupnost prace zdomova — a
to predevsim se zamérenim na poskytovani
pracovnich pomucek.

» Davat ddraz na vyuzivani flexibilnich forem
prace nejen u Zen, ale i muzi. Muzi maiji
predevsim zdjem o stlaceny pracovni tyden a
pruznou pracovni dobu.

» Zamérit pozornost na systematické reseni
problematiky  pres¢asi u  vedoucich
pracovnikld a pracovnic.
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Tato kapitola se vénuje managementu materské
a rodicovské dovolené, tedy zplsobim, jak se
zaméstnavatel stavi k procesiim odchodu na
matefskou Ci rodicovskou dovolenou, jakym
zpusobem udrZuje komunikaci se zaméstnanci a
zameéstnankynémi, kteri na materské
¢i rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD) jsou, a
jak probihd ndsledny ndvrat do pracovniho
procesu.

Z poskytnutych dokumentt k auditu nevyplyva, Ze
by management MD/RD byl néjakym zplsobem
formdlné fteSen, v dokumentech tato Uprava
chybi. Neexistuje tedy jednotny pfistup napfic
celou firmou a bude tedy spiSe zalezet na
osobnich vazbach a iniciativé odchazejicich
zaméstnankyn. Zterénniho Setfeni vyplyva, Ze
odchod fesily zaméstnankyné se svou nadfizenou
a nadfizenym a soddélenim HR, pficemZ na
vyzadani obdrzely potfebné informace.

V prlibéhu matefské a rodicovské dovolené
probihala komunikace spiSe na neformalni bazi a
zavisi predevsim na pratelskych vazbach v tymu,
zda naptiklad budou pozvédny na firemni akce,
jako je vanocni vecirek.

Zaméstnankyné rovnéz nemély béhem MD a RD
prilezitost se dale vzdéldvat a rozdifovat si svou
kvalifikaci. Komunikaci  ohledné navratu
zahajovaly opét samotné zaméstnankyné.
Ucastnice terénniho $etfeni se shodly na tom, Ze
misto, kam se vratit v XY je, a Ze nevnimaji, Ze by
dochazelo k propousténi zaméstnankyn na
MD/RD ¢i po jejim ukonceni.

Existuji priklady spoluprace s firmou i béhem MD
a RD formou brigady. Je to dobry zplsob, jak
zajistit kontinuitu pracovniho know how a
usnadnit nastup zpét. Bylo by vhodné tuto
moznost nabizet plosné vSem zaméstnankynim
na MD/RD.

Rada zaméstnankyr nastoupila zpét na zkraceny
Uvazek, zSetfeni vyplynulo, Ze ndvrat na plny
Uvazek by nezvladly skloubit s rodinou a radéji by
nenastoupily vlbec. Zdd se, Ze nékteré
zaméstnankyné nevédély, Ze moznost zkraceného
Uvazku po ndvratu zRD je zakonna povinnost

zaméstnavatele. V tomto smyslu by bylo vhodné
tuto formu prace navrativiim se zaméstnankynim
prezentovat. Po nastupu absolvuji
zaméstnankyné znovu vstupni Skoleni, které jim
pomlzZe se lépe znovu zaclenit do pracovniho
procesu.

Na individualni bdzi se zd4, Ze komunikace
funguje, nicméné je v zajmu zaméstnavatele, aby
se snaZil udrZet stavajici zaméstnankyné, které jiz
maji potfebnou praxi. Sohledem na vysokou
fluktuaci a fakt, Ze nejvice zaméstnanych
predstavuji Zeny ve vékovych kategoriich 18-24
let a 25-34 let, lze predpokladat, Ze odchody na
matefskou a rodi¢ovskou dovolenou budou stale
aktualni. Proto je vhodné se tomuto tématu
vénovat intenzivnéji.

Doporuceni:

» Vytvorit vlastni pfistup k managementu
materskych a rodi¢ovskych dovolenych:
stanovit odpovédnosti vedoucich a HR
v komunikaci se zaméstnancem/kyni pred
matefskou a rodi¢ovskou dovolenou, v jejim
pribéhu a i pred jejim ukonéenim tak, aby
byl zachovan vzdjemny kontakt a byla
pfipravena spoluprace do budoucna.

» V prlbéhu materské a rodi¢ovské dovolené
nabizet Ucast na vzdélavani a tak podpofit
rozvoj kompetenci  zaméstnancl a
zaméstnankyri na MD/RD.

> Vytvorit informacni material pro
zameéstnankyné odchdzejici na materskou
dovolenou a pro zaméstnance a
zameéstnankyné s malymi détmi. Material by
mél obsahovat prehledné informace tykajici
se odchodu na matefskou/rodi¢ovskou
dovolenou, o jejim prlbéhu a navratu,
véetné moznosti sladovani soukromého a
pracovniho Zivota. Neopomenout narok na
Upravu pracovni doby, ale i otcovskou
dovolenou.

» Prlbéiné komunikovat se zaméstnankynémi
na materské dovolené a zaméstnanymi na
rodicovské dovolené. S témi, ktefi si to preji,
udrZovat castéjsi kontakt a vice je zahrnovat
do chodu firmy, napfiklad zasilanim
informacniho zpravodaje, aby byla
zachovana pracovni kontinuita.
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato Cdst se vénuje kultufe organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdkladem pro vzdjemny pristup zaméstnancu a
zameéstnankynn  ksobé  navzdjem, k jejich
nadfizenym a podfizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zameéstnanci a zaméstnankyn
k uplatriovdni principu rovnych pfileZitosti a rizik
tykajicich se diskriminacniho chovdni ¢i Sikany.

Pristup k politice rovnych prileZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky rovnych
pfileZitostizaméstnanci a zaméstnankynémi, jejich
vnimadni diverzity a rovnosti ve firmé.

Rovné zachdazeni je v XY upraveno v nékolika
dokumentech. Kodex obchodniho chovani
obsahuje kapitolu sndzvem Zdvofilost na
pracovisti zahrnujici témata — Rovné prilezitosti,
Pracovisté bez obtéZovani a Chovani pfi praci.
Kapitola deklaruje snahu o zajisténi rovnych
prilezitosti pro zaméstnance.

»Rozhodnuti spolecnosti v oblasti zaméstnani
musi vychdzet ze zasluh jednotlivce a firemnich
potieb; nesmi hledét na rasu, barvu nebo etnicky,
kulturni, spolecensky ¢i narodni pavod, sexudlni
orientaci nebo identitu, rodinny stav, pohlavi,
zdravotni postiZzeni nebo vék. Tento zavazek se
vztahuje na viechny aspekty zaméstnani — ndbor,
pfijeti, hodnoceni, povySovani, odmény, Skoleni,
vlastni rozvoj i ukonceni pracovniho poméru.”

Kapitola se dale hlasi k podpofe rozmanitosti a
nepfrijatelnosti jakékoliv formy obtéZovani. Velmi
ocenujeme, Ze jsou vyjmenovany konkrétni formy
obtéZzovani a zaméstnanci a zaméstnankyné si tak
mohou lépe predstavit, co tato forma chovani
predstavuje. Z pohledu rovnych pfrileZitosti je
tfeba ocenit kvalitni a profesionalni zpracovani
této kapitoly. Co Ize naopak vytknout, je zahrnuti
téchto témat do kapitoly Zdvotilost na pracovisti.
Rovné pfrileZitosti a obtéZovani jsou zdasadni
témata a jejich zafazeni do kapitoly stimto
nazvem muze plsobit tak, Ze dochazi k jejich
zlehCovani. Jedna zkapitol se vénuje zplsobu
oznamovani poruseni kodexu véetné anonymniho
oznameni.

Z hlediska  vizualni stranky jsou v kodexu
zastoupeny Zeny i muZi i rGzné etnicity, nicméné
jednd se spiSe o mladé lidi a chybi zde
reprezentace starsich osob.

V praxi se nicméné cil rozmanitosti naplhovat
prilis nedafi. 78 % zaméstnanych predstavuji zeny
stim, Ze se mezi zaméstnanymi vyskytuji
stereotypni predstavy o vhodnosti urcitych
pracovnich pozic spiSe pro Zeny ¢i naopak pro
muZze a rada se jich shodne na tom, Ze mzda je
pro muze pfilis nizkd a zaméstnani na fadovych
pozicich je pro né nevhodné. Rovnéz se pfilis
nedafi nabirat a udrzet si starSi zaméstnance a
zaméstnankyné. V XY nepracuje zadny muz starsi
55 let a pouze 3 Zeny.

Rovné zachazeni vyznamnéji tematizuje jesté
Pracovni fad v &asti Pracovni kazen. Je zde
obsaZen zakaz jakékoliv diskriminace a sexualniho
obtézovani. Ocenujeme, Ze je zde toto téma
explicitné uvedeno.

,Ve Spolecnosti je zakdzdno jakékoliv sexudini
obtézovani, jimZz se rozumi zejména neZddouci
chovdani sexudlni povahy nebo jiné chovdni
spocivajici v pohlavnim pudu ¢&i pohlavnim Zivoté
poskozujici  distojnost zaméstnancl  vcietné
chovani nadrizenych a kolegu.”

Dokumenty poskytnuté k analyze jsou prevaziné
v generickém maskulinu. PouZivda se oznaceni
zaméstnanec, zakaznik, pracovnik, zastupce apod.

Auditorky si jsou védomy skutecnosti, Ze
pouzivani obou forem, tedy maskulina i feminina,
mUze pfispivat k zdlouhavéjSimu procesu tvorby
dokumentl, zhlediska genderové rovnosti se
vSak jednd o velice dulezity aspekt. Je prokazano,
Ze ve vétsiné pripadu si lidé pfi uZiti generického
maskulina spontanné predstavi muze. Cim vyssi je
prestiz dané pozice Ci profese, tim se také zvysuje
procento asociaci smuiskym pohlavim. V
diUsledku uzivani generického maskulina se Zeny
vytraceji z nasi predstavy o verejném Zivoté, jsou
systematicky zneviditeliovany a v redlném a
materialnim disledku  také  spolecensky
znevyhodniovany.

Doporuceni:

> Ve vSech dokumentech (interni predpisy,
smlouvy, dopis apod.) pouZivat obé rodové
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formy, maskulinum i femininum, napf.
zameéstnanci a zameéstnankyné.

»  Proskolit vedouci zameéstnance a
zaméstnankyné, aby uméli aplikovat rovny
pristup v kazdodenni  praxi, dovedli
rozpoznat i jemnéjsi formy diskriminace (tzv.
mikrodiskriminace) a sami se ji nedopoustéli.

» Vyvolat diskusi na téma diverzity a
genderové rovnosti. Komunikovat o tématu
pozitivnich akci a pokusit se najit Sirokou
podporu pro uplatiovani urcitych typa akci
pro méné zastoupené skupiny tak, aby
existovala akceptace tohoto pfistupu mezi
zaméstnaneckou populaci.

Diskriminace, Sikana a sexualni
obtézovani

Negativni jevy na pracovisti a pristup k jejich
feseni ze strany vedeni a spolecnosti naznacuje,
jakym zptsobem se buduje organizacni kultura
firmy vyvijet. Genderovy rozsah neni vZdy
primdrni, jednd se spiSe o otdzku moci a jejiho
zneuZivani. Na druhou stranu i mocenské vztahy
jsou vsak genderované a v nékterych pripadech —
jako napr. v pripadé sexudiniho obtéZzovani — tato
situace nabyvd na duleZitosti.

Pfi terénnim Setfeni nebyl zaznamendan pfipad
obtéZovani, diskriminace ¢i Sikany.
Z dotaznikového  Setfeni vyplyva, Ze se
v poslednich 3 letech setkalo stim, Ze by byl u
zaméstnavatele nékdo obéti Sikany nebo
sexudlniho obtéZovani, 3 % zaméstnanych.

Zaméstnankyné a zaméstnanci uvedli, Ze
absolvovali na toto téma skoleni a Ze védi, kam se
v pfipadé potreby obratit. To lze hodnotit jako
velmi dobrou praxi.

V dotaznikovém Setfeni vsak zvolilo jako odpovéd
na tuto otdzku moznost ne 2 % respondentd a
respondentek a 13 % moZnost nevim. Bylo by
proto vhodné znovu o moZnostech feSeni
zaméstnance a zaméstnankyné informovat.

Doporuceni:

» | nadéle provadét pravidelnou osvétu o tom,
co je Sikana a sexudlni obtéZovani a jaké
nastroje maji zaméstnanci a zaméstnankyné,
ktefi se stakovym jednanim setkaji,
k dispozici.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyvda problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi navzdjem i ve vztahu k
vedeni. Existence zavedenych a otevrenych
systému  komunikace se zpétnou vazbou
podporuje otevienost instituce a pfispivd
k motivaci  a spokojenosti  zaméstnanci  a
zaméstnankyn. Oteviené kandly komunikace
vzbuzuji davéru i v otevienosti k feseni negativni
zpétné vazby Ci stiZnosti, stejné tak mohou
podporit korektni a nediskriminacni jednani.

Pfedavani informaci na udrovni pobocky v XY
funguje pomérné dobre. Zaméstnankyné a
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zaméstnanci si navzdjem sdéluji vSe potrebné a
béhem Setfeni se neobjevil ndzor, Ze by si nékdo
schovaval informace pro sebe, aby ziskal nad
ostatnimi  néjaké vyhody. Zaméstnanci a
zaméstnankyné vsak vnimaji nékdy jako
problematické, Ze nedostavaji véas informace o
zménach souvisejicich s nabidkou sluzeb a
produkt(. Dostavaji se pak do situaci, kdy klienti a
klientky disponuji potfebnymi informaci dfive nez
oni a dozvidaji se to az béhem komunikace s nimi.
Nasledkem pak muUze byt Spatné hodnoceni
urovné komunikace ze strany klient( a klientek a

evvs

Relativné velky pocet zaméstnanych nema pocit,
Ze je dostatecné informovan o vyznamnych
rozhodnutich o chodu firmy. Zajimavé je, Ze
zasadné prevazuji Zeny. 30 % Zen oproti 7 % muzl
zvolilo mozZznost ne a 8 % Zen oproti 0 % muzd
zvolilo moZnost nevim. Existuje zde tedy
vyznamna disproporce, které muzZe souviset i
s tim, Ze ve vedoucich pozicich je s ohledem na
pomér muzll a Zen ve firmé, vice muzd, pricemz
lze predpokladat, Ze nadfizeni a nadfizené
disponuji  vice informacemi nez tadovi
zaméstnanci a zaméstnankyné.

Rozporuplné je vniman ptistup nejvyssiho vedeni
XY. Zaméstnanci a zaméstnankyné se setkali
s arogantnim a povySenym jednanim. V pribéhu
vyrocni prezentace, tvz. road show néktefi
zaméstnanci a zaméstnankyné Ccelili ne pfilis

otevienému postoji a neprofesionalnimu chovani.
Doporuceni:

» Vénovat pozornost zplsoblm informovani o
chodu firmy, stejné jako o zménach
souvisejicich s nabizenymi  sluzbami a
produkty, tak aby k potfebnym informacim
méli  pfistup  vSichni zaméstnanci a
zameéstnankyné.

» Plsobit na propojovani tymu, zvlasté
pozitivné byla hodnocena moZznost setkani i
s jinymi pobockami. Nékteré komunikacni
problémy by tak mohly byt otupeny.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi, tj.
uspordddni prostoru a konkrétnim fyzickym
podminkdm. Z hlediska  politiky ~ rovnych
prileZitosti  je  ddleZité  udrZovat  droveri
dustojnosti, kterd prispivd k tvorbé inkluzivniho
prostredi, které je vstricné ke vsem.

Prostfredi a atmosféra v XY byly hodnoceny
kladné. Zaméstnanci a zaméstnankyné hodnotili
prostfedi jako prijemné, komunikaci s kolegy a
kolegynémi i nadfizenymi jako pratelskou.

V operatorskych tymech je tfeba vyzdvihnout
pozici teamleader(. Z Setfeni vyplynulo, Ze velkou
mérou pfispivaji k tomu, aby se jejich podfizeni a
podfizené citili v praci dobre. Jsou totiz
zodpovédni za produktivitu celého tymu. Toto
pfeneseni odpovédnosti vsak, na druhou stranu,
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vytvari na teamleadery tlak a je pro né zatézuijici.
Maji omezené moznosti i finanéni prostfedky na
ohodnoceni prace podfizenych a hledaji potom
jiné cesty, jak si je udrZet. Néktefi naptiklad
vytvari spoleénd setkani nad snidani, pticemz
pohosténi hradi ze svych soukromych zdroj(.

Rada pracovnic a pracovnikG se stykd i
neformdlné, napf. pokud tym vyhraje néjakou
soutéz, jdou spolecné do restaurace. Pofadaji se
také rdzné tymové akce.

Pracovni prostfedi ve smyslu fyzickych prostord
firmy, usporadani a konkrétnich pracovnich
podminek je zaméstnanci/kynémi vnimano
veskrze pozitivné. Byt je sedavé zaméstnani pfi
praci u pocitace pomérné ndrocné a
zaméstnanci/kyné maji v nékterych pfipadech
vyjma obédové pauzy jen dalSich 20 minut
prestavky, firma poskytuje urcité kompenzacni
prostfedky. Jsou to napfiklad jednou tydné
organizované kurzy rehabilitaéniho cviéeni, den
zdravi, nebo pomducky typu overball.

V  prlbéhu auditniho Setfeni se nicméné
opakované objevily nékteré pozadavky na
vylepseni prostredi, které by zaméstnanci/kyné
uvitali. Chybi predevSim mistnost uréend k
relaxaci a také kantyna i jind moZnost
obcerstveni neZ ta, kterou v soucasnosti nabizi
automat. Stiznosti na nekvalitni stravu z
automatu byly pomérné Siroce sdilené.
Obdcerstveni by zaméstnanci/kyné vyuZili nejen v
pripadech, kdy si nestihnou ¢i nemohou objednat
obéd den dopredu.

Doporuceni:

> Zajistit kvalitnéjsi obcerstveni, dle moZnosti
provozu.

Spolecenskad odpovédnost CSR

Problematika spolecenské odpovédnosti firmy
(CSR) neni casto zminovdna v souvislosti
s postavenim Zen a muZu, presto jsou v jejim
ramci mnohdy realizovdny aktivity, které je
zapotrebi ocenit a jeZ je také mozZné vnimat v
genderovém kontextu.

Spolecenskd odpovédnost firmy se projevuje
predevsim zapojovanim zaméstnanct/kyn do
Ucasti na rdznych charitativnich akcich a
dobrovolnickych dnech. Na dobrovolnické dny

jsou zpravidla vyhrazeny dva dny v roce, kdy se
zaméstnanci/kyné vénuji vybranym cinnostem,
napfiklad uklidu lesoparku. S napady na aktivity
mohou pfichazet sami/y zaméstnanci/kyné. U&ast
na dobrovolnickém dni je urcitym zplsobem
omezena, aby nebyl ohroZzen provoz firmy.
Vzhledem k velkému zajmu se tak pfihlizi k tomu,
aby se idedlné béhem jednoho ¢i dvou let na
dobrovolnickych dnech zaméstnanci/kyné
vystridali.

Dale jsou organizovany financni i materidlni
sbirky na podporu psiho dtulku, fondu
ohrozenych déti ¢i pfimé pomoci postizené divce.
Firma kvybranym prostfedkim také pfispiva,
nebo vénuje firemni sluzby zdarma. Inovativnéjsi
zpUsob, jak se spoledensky angaZovat,
pfedstavuje spoluprdce se stredni odbornou
Skolou, na kterou jezdi zastupkyné HR oddéleni a
uéi  studenty/ky, jak pripravit Zivotopis a
motivaéni dopis, nebo zkouseji pfijimaci
pohovory nanecisto. Podobné aktivity spojené se
vstupem dospivajicich na pracovni trh byly
realizovany i v détském domoveé.

Kromé spoluprace svychovnymi institucemi a
Skolami se firma zapojuje i do déni v obci, vedeni
vyjadfuje zajem dal se vice zapojovat v ramci
mésta, pfedevSim proto, Ze je nejvétSim
zaméstnavatelem ve mésté.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNI PLAN

V této Ccdsti shrnujeme a tfidime jednotlivd
doporuceni na ta, jeZ Ize realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicti) a na ta,
jejichZ realizace predpokldda delsi cCasovy
horizont. Jednd se o opatreni, kterd mohou byt
nizkondkladovd, i ta, kterd jiZ néjaké investice
vyZaduji. ZdleZi na vedeni firmy, kterd
doporuceni zafadi mezi své priority pro
realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Persondlni politika

> Sjednotit inzeraty tak, aby vsechny
pouzivaly muzsky i Zensky rod v hlavicce i
samotném textu inzeratu.

> V usili o vyrovnanéjsi zastoupeni muzd a
zen, lze v inzeratech uvadeét formulaci
napt.: ,Vitame muze i Zeny.” nebo ,Na
pozici vitame také muze.” Tyto formulace
nejsou diskriminacni a mohou pfildkat
nedostatecné zastoupené pohlavi.

> Ziskané informace z vystupnich pohovort
pravidelné zpracovavat a vést si statistiku
dlvodui odchod(l. Ve vystupnim dotazniku
se ptat na to, zda mohlo byt odchodu ze
strany zaméstnavatele/vedeni predejito.

Hodnoceni a odménovani

> VyuZit systému Logib. Jedna se o analyticky
nastroj pro samostatné testovani rovnosti v
odménovani mezi muzi a Zenami — tj.
testovani stejné odmény za stejnou praci.
Vypocet se provadi pomoci regresni
analyzy, ktera zkouma objektivni faktory
ovliviujici vysi mzdy, véetné osobnich
charakteristik (nejvyssi dosazené vzdélani,
délka praxe, délka trvani pracovniho
poméru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poZadovana
uroven odbornych dovednosti, Uroven

fizeni). Pohlavi je soucasti regrese jako
dalsi nezdvisla proménna. V soucasné dobé
je mozné vyuzit zahranicni verzi nastroje
https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/home/
dienstleistungen/selbsttest-tool--
logib.html, ptip. ¢eskou podporu
http://www.rovhaodmena.cz/?page_id=29
1

» Pri soutézich stanovit kritéria tak, aby byl
posuzovan narlst procentudlni — a tedy
byla zajisténa srovnatelna hodnoceni
Uspéchl.

» V pfipadé moznosti rozsifit benefitni
systém o benefity se specifickym
zamérenim na zdravi, relaxaci a podporu
péce. Zvazit zavedeni systému Cafeteria.

Slad'ovani osobniho a pracovniho

Zivota

» Uchopit téma sladovani prace a osobniho
Zivota, definovat oblasti podpory — napf.
moznost ¢erpani dovolené v pribéhu
prazdnin, mozZnosti ¢erpani neplaceného
volna v pfipadech péce apod.

» Zjistit pomoci dotaznikového Setfeni, zda je
mezi zaméstnanymi zajem o zfizeni détské
skupiny a nasledné pfipadné podniknout
kroky k jeji realizaci.

» Zvaiit vétsi prostupnost prace z domova —
a to predevsim se zamérenim na
poskytovani pracovnich pomucek.

» Vytvofit vlastni pfistup k managementu
matefskych a rodi¢ovskych dovolenych:
stanovit odpovédnosti vedoucich a HR
v komunikaci se zaméstnancem/kyni pred
materskou a rodicovskou dovolenou,

v jejim prlbéhu a i pfed jejim ukoncenim
tak, aby byl zachovdn vzajemny kontakt a
byla pfipravena spoluprace do budoucna.

» Vytvofit informacni material pro
zaméstnankyné odchazejici na materskou
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dovolenou a pro zaméstnance a
zaméstnankyné s malymi détmi. Material
by mél obsahovat prehledné informace
tykajici se odchodu na
materskou/rodi¢ovskou dovolenou, o jejim
pribéhu a navratu, véetné moznosti
slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota.
Neopomenout ndrok na Upravu pracovni
doby, ale i otcovskou dovolenou.

Kultura pracovniho prostredi

>

>

Ve vsech dokumentech (interni predpisy,
smlouvy, dopis apod.) pouZivat obé rodové
formy, maskulinum i femininum, napr.
zaméstnanci a zaméstnankyné.

Proskolit vedouci zaméstnance a
zaméstnankyné, aby uméli aplikovat rovny
pristup v kazdodenni praxi, dovedli
rozpoznat i jemnéjsi formy diskriminace
(tzv. mikrodiskriminace) a sami se ji
nedopoustéli.

Zajistit kvalitnéjsi obcerstveni, dle moznosti
provozu.

Dlouhodoba doporuceni

Persondlni politika

>

Systematicky sledovat strukturu
zaméstnancl a zaméstnankyn a plsobit na
tvorbu vyvazenych pracovnich kolektiv.
Propojit vytvareni diverzifikovanych
pracovnich kolektiv( s tématem kariérniho
rUstu, interniho naboru a dale naboru tak,
aby byly cilené vytvareny nejen
diverzifikované pracovni kolektivy, ale aby
tak bylo postupovano i v pfipadé vyssich
pracovnich pozic.

PUsobit na odbouravani vertikalni
genderové segregace, tj. zvySovat
zastoupeni Zen na vedoucich a
manazerskych postech tak, aby to odrazelo
sloZzeni zaméstnanecké populace.

Pro pfipadné pozitivni akce rGzného typu
vytvaret prijeti mezi zaméstnaneckou

populaci, informovat a citlivé komunikovat
politiku diverzity.

» Zjistovat divody odchodu rovnéz
s ohledem na pohlavi.

» Monitorovat, zda neprobihaji odchodl
z dlivodU diskriminacnich.

» Béhem terénniho Setfeni bylo zjisténo, Ze
néktefi zaméstnanci a zaméstnankyné se
v moznostech rozvoje pfilis neorientuiji.
Doporucujeme zaméfit se na komunikaci
moznosti ohledné dalSiho rozvoje a
vzdélavani.

» Dale se jevi jako problematicka nemoznost
proskolit cely tym operatorl a operatorek
najednou na jedno téma, ale vzidy se
z daného tymu vybere urdity pocet lidi. Je
to dédno povahou prace a nutnosti byt na
telefonu pro klienty a klientky. Presto
pokud bude skoleni realizovatelné pro cely
tym, doporucujeme vést i tato hromadna
Skoleni, jez maji presah do urcitého
teambuildingu.

» Dbat na praci se stresem v pfipadé
zaméstnanych na telefonu. Vytvofit
relaxacni mistnost, v€etné vybaveni
antistresovymi pomuckami.

» S cilem diverzifikovat pracovni kolektivy se
zameéfit na ndborovou praxi. Vénovat se i
tomu, jak firma plsobi navenek — dliraz na
mlady a dynamicky kolektiv mGze
odstrasovat potencialni kandidaty a
kandidatky starsiho véku.

» Dale se zaméfit i na proces zaskolovani —
citlivé se vénovat potiebam starsich osob
s ohledem na jejich specifické potreby.

Hodnoceni a odménovani

» Sledovat diskrepance mezi jednotlivymi
hodnoceni a zaméfit se rovnéz na pfipadné
rozdily v hodnoceni dle pohlavi.

» Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni v
prabéhu celého obdobi. Vyuziti , 1-1“ k
poskytovani zpétné vazby je skvélou
prileZitosti, stoji za to ale provazat s dalSimi
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nastroji ocenovani, tak jak to jiz nékteri
vedouci délaji a zvysuji tak motivaci
zaméstnanych.

» ZvySovat genderovou citlivost vedoucich v
oblasti hodnoceni a kariérniho rustu,
zvédomovat pripadné stereotypy, ale také
odlisné aspirace, kde také mohou pusobit
internalizované predsudky samotnych
zaméstnankyn a zaméstnancu.

» PUsobit na vétsi transparenci mezd, resp.
presvédceni o rovném odménovani mezi
muzi a Zenami. Je mozné v pravidelnych
intervalech zvefejfiovat anonymizované
tabulky dle pohlavi.

» Zameéfit se na informovani o benefitech,
které firma poskytuje.

» Vést statistiky vyuZivanosti benefit( dle
pohlavi, sledovat a vyhodnocovat tuto
oblast s ohledem na zajem zaméstnanych
Zen a muzq.

Slad'ovani osobniho a pracovniho

Zivota

» Davat dlraz na vyuzivani flexibilnich forem
prace nejen u Zen, ale i muz. Muzi maji
predevsim zajem o stlaceny pracovni tyden
a pruznou pracovni dobu.

» Zameéfit pozornost na systematické reseni
problematiky presc¢ast u vedoucich
pracovnikd a pracovnic.Davat dlraz na
vyuzivani flexibilnich forem prace nejen u
Zen, ale i muzl. MuZi maji pfedevsim zajem
o stlaceny pracovni tyden a pruznou
pracovni dobu.

» Zaméfrit pozornost na systematické reseni
problematiky prescast u vedoucich
pracovnikd a pracovnic.

> V prabéhu matefské a rodicovské dovolené
nabizet Ucast na vzdéldvani a tak podpofit
rozvoj kompetenci zaméstnanctl a
zaméstnankyn na MD/RD.

» Pribézné komunikovat se
zaméstnankynémi na materské dovolené a
zaméstnanymi na rodi¢ovské dovolené. S

témi, ktefi si to preji, udrZovat casté;jsi
kontakt a vice je zahrnovat do chodu firmy,
naptiklad zasilanim informacniho
zpravodaje, aby byla zachovana pracovni
kontinuita.

Kultura pracovniho prostredi

» Vyvolat diskusi na téma diverzity a

genderové rovnosti. Komunikovat o tématu
pozitivnich akci a pokusit se najit Sirokou
podporu pro uplatiovani urcitych typud akci
pro méné zastoupené skupiny tak, aby
existovala akceptace tohoto pfistupu mezi
zaméstnaneckou populaci.

| nadale provadét pravidelnou osvétu o
tom, co je Sikana a sexualni obtézovani a
jaké nastroje maji zaméstnanci a
zaméstnankyné, ktefi se s takovym
jednanim setkaji, k dispozici.

Vénovat pozornost zplsoblm informovani
o chodu firmy, stejné jako o zménach
souvisejicich s nabizenymi sluzbami a
produkty, tak aby k potfebnym informacim
méli pfistup vSichni zameéstnanci a
zaméstnankyné.

PUsobit na propojovani tyma, zvlasté
pozitivné byla hodnocena moznost setkani
i s jinymi pobockami. Nékteré komunikacni
problémy by tak mohly byt otupeny.
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