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Zadani a metodika genderového auditu

Rovné prilezitosti na
trhu prace

Koncept rovnych pfileZitosti Zen a muz(i vznikl
jako reakce na to, Ze spolecenské postaveni
Zen a muzl neni rovnocenné a Zivotni role Zzen
a muzl, véetné roli pracovnich a rodinnych,
jsou do velké miry ovliviovany zazitymi
stereotypy. Ackoliv dnes ddvno neplati, Ze
Zeny se doma staraji o déti a muii jsou Zivitelé
rodin, tento stereotyp stale ovliviiuje
podminky zaméstnavani zen a muzl. Od Zen
se kromé vykonavani zaméstnani ocekava
jeSté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domaéacnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost préci. Pfi takovémto
,rozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé ¢asto na
pozice spojené s vySSim platem, vyssi
zodpovédnosti a moci obsazuji muze. To
znamena, Ze Zeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencialni
matefstvi je vnimano jako prekazka), horsi
vyhlidky na vzdéldvani a kariérni postup, byvaji
hdre odménovdany. Opacna situace panuje v
oblasti  vstficnosti zaméstnavatelll  vUdi
potiebé zaméstnancl sladit svou praci a
osobni zivot. Napfiklad muzi, ktefi by chtéli
odejit na rodi¢ovskou dovolenou, se casto
setkavaji 3 odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnikli a
spolupracovnic.

Zachazet s nékym hure kvdli 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 stereotyp.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

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

Audit se primarné zaméfuje na prosazovani
rovnych pfilezitosti Zen a muzl, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoZe si v§ima takovych oblasti
jako firemni kultura a komunikace ve firmé,
nabor a rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn,
slad'ovani prace a soukromého Zivota apod.

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele,
bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpore
rovnych pfilezitosti, a jeho cilem neni
kontrola, jako je tomu napfiklad u financniho
auditu. Jeho smysl spociva v identifikaci
dobrych praxi a pfipadnych mezer a vytvoreni
individualniho planu, jak ve firmé dale rozvijet
rovné prilezitosti Zen a muzl, politiku
antidiskriminace a sladovani prace a
soukromého Zivota, coz jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnancli a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjisténych skutecnosti vcetné
doporuceni pro zlepseni situace je obsahem
této zprdvy, kterd je hlavnim vystupem auditu.
Audit tedy nabizi srozumitelny a na miru Sity
navod na podporu rovnych pfilezitosti Zzen a
muzl a sladovani prace a osobniho Zivota
zaméstnanc( a zaméstnankyn.

’

Souvisejici opatfeni prinaseji, kromé vyhovéni
zakonnym poZadavkim, celkové zlepSeni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora sladovani
prindsi firmé spokojenéjsi, loajalnéjsi a
motivovanéjsi pracujici, uplatiovani principl
rovnosti pfilezitosti zase pfinasi 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 a vzdélavaci centrum v
otazkach postaveni muzli a Zen ve spolec¢nosti.
Jejim cilem je shromazdovat, dale zpracovavat
a rozSifovat informace  souvisejici s
genderovou  tématikou. Prostfednictvim
specifickych projektd Gender Studies aktivné
ovliviiuje zmény tykajici se rovnych pfilezitosti
v rlznych oblastech, jako jsou instituciondlni
mechanismy, trh prace, politickd participace
Zen ¢i informacni technologie.

Firmam nabizi:

> Informace a konzultace k problematice
rovnych pfrileZitosti Zen a muzd na trhu
prace

» Tréninky a Skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfilezZitosti

> Specifické reserse z ¢eskych a zahranicnich
vyzkumU, odborné literatury a dobrych
praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany  genderovy  audit  vychazi
ze Standardu genderového auditu, * ktery
vydal Ufad vlady CR. Pro audit byla vyuZita
kombinace kvalitativnich a kvantitativnich
vyzkumnych metod a analyzovdna byla data z
rGznych  zdroji. Informace, které byly
prubéziné zjistovany, byly v dalSich krocich
ovérovany. Hlavni pouZitou analytickou
metodou je kvalitativni obsahova analyza a

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

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveh
o_auditu_CJ.pdf

kritickd  diskurzivni analyza s darazem
na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuZzity nasledujici zdroje:

Metadata

» Prehled dokumentl k analyze
»  Statisticka data o zaméstnanych (excelova
tabulka)

Vize, mise, etika chovani

» Jak spolu chceme pracovat (hodnoty
firemni kultury)

» Kodex obchodniho chovani

» Postup pfi  nedodriovani  Kodexu
obchodniho chovani

»  Protikorupcni zasady

Vnitrni predpisy upravujici vybrané
oblasti (formalizované dokumenty)

»  Pracovni fad

»  Organizacni struktura

» Smérnice -  NabidkabenefitG  pro
zaméstnance

» Smeérnice — Pracez domova — Homeoffice

» Rozvoj 2018 —training a development

Jiné interni materialy a dokumenty

» 8 prikladl internich emaill (pozvanky na
akce, novinky apod.)

Intranet (printscreen Uvodni obrazovky)
2x odkaz na pracovni inzerat

3 inzertni plakaty Ci letaky

1x odkaz na video na Youtube

YV VY

Individudlni rozhovory

V  prlbéhu genderového auditu byly
provedeny 4 hloubkové osobni rozhovory.
Jednalo se o fizené rozhovory s lidmi z rGznych
urovni firemni hierarchie a z rliznych oblasti

’Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza
(CDA) a velké mnozstvi masmedialnich textd”. In
Média a text Il. PreSov: Filosoficka fakulta
Presovskej univerzity v Presoveé.


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

firmy. Rozhovory trvaly v rozmezi 45 minut az
1,5 hodiny. V ramci auditu také opakované
probihaly osobni, telefonické a e-mailové
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 zamérenim na témata
nabord a situaci voblasti lidskych zdrojd,
vzdélavani, age management, otcovstvi,
matefstvi a rodiCovstvi. Rozhovor(i se

zUCastnilo celkem 13 osob.

rozhovory trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Skupinové

Dotaznikové setreni

Zaméstnancim a  zaméstnankynim byl
distribuovan  on-line  dotaznik.  Celkem
odpovédélo 45 osob ze 74 osob, coi
pfedstavuje ndvratnost 61 %. Zen bylo mezi
respondenty 24 (navratnost je ve vysi 63 %),

muzl 21 (navratnost ve vysi 58 %).

Samotny audit probihal dle ptipraveného a
obéma stranami schvdleného harmonogramu
v pribéhu mésicl bfezen - Cerven 2018.

Odpoved Celkem (N) Celkem (%) | Ve firmé (N) | Celkem (%) Navratnost
Zena (F) 24 53 % 38 51% 63 %

Muz (M) 21 47 % 36 49 % 58 %

Bez odpovédi |0 0% 0 0% 0%
Celkem 45 74 61%

Zdroj: Zprdva Sociores
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Souhrn hlavnich zj

iSténi a doporuceni

Podékovani

Dékujeme viem zaméstnankynim
a zaméstnancim firmy XY, s. r. o. za
spolupraci pfi realizaci Genderového auditu,
kdy s nami velice ochotné a oteviené hovofili.

Zvlastni podékovani pak patfi persondlnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, kterd se jako
kontaktni osoba postarala o hladky pribéh
auditu, pripravu dokumentl a statistik k
analyze, ale také pani XY, kterd napomohla
zrealizovat terénni Setfeni. Diky jejich
spoluprdci se povedlo ziskat lepsi vhled do
vnimani situace rovnych pfileZitosti ve firmé
ze strany zaméstnanych.

Shrnuti

XY je firma zamérend na technologie. Firma je
horizontalné i vertikalné segregovana, Zeny i
muzi pracuji  pfedevsim v genderové
ocekavatelnych typech pracovnich cinnosti,
muzi zpravidla na pozicich technikll a
obchodnikli, Zeny wvcall centrech a
v administrativé. K prlnikim a presahlm
dochazi zfidka, pfesto vsak jsou pozitivné
hodnoceny a je zdjem diverzitu dale
prohlubovat.  Vertikdlni segregace neni
zanedbatelnd a doporucujeme vice
podporovat Zeny, aby vstupovaly do
vedoucich pozici, ve firmé budovat prostredi,
které bude Zeny motivovat pro postup v ramci
firemni hierarchie. | pfi ndborech bychom radi
firmu inspirovali k wvyuZiti potencidlu
horizontdlné segregovaného trhu prace,
motivovat osoby, pro vstup na trh prace do
netradi¢nich segmentd. Doporucujeme
intenzivné pracovat s tématem
agemanagmentu, ktery se netyka jen starsich
zaméstnancl a zaméstnankyn, ale vsech
vékovych  skupin, protoze perspektiva
pozdniho odchodu do dichodu znamena téz
to, Ze se zaméstnani musi na trhu prace
vydrzet v dobré fyzické i psychické kondici

déle nezZ doposavad. UdrZeni si zaméstnanc( a
zaméstnankyn  vrlzném  véku  pfispiva
k zlepSeni prace s rozmanitou klientelou a pro
firmu je dualeZité z hlediska mozZnosti vyuZziti
rdznych schopnosti, dovednosti, motivaci,
zplUsobl prace, kterymi osoby srlzné
dlouhymi pracovnimi zkusenostmi disponuiji.

Mira moznosti vyuZiti flexibilnich pracovnich
rezimlU je v XY Siroce nastavena. Vitame, Ze
firma ma odvahu byt velmi aktivni a
progresivni v oblasti flexibility. Ve firmé je
znacné knowhow jak vést tymy, jejichz
Clenové a c¢lenky pracuji ve flexibilnich
pracovnich rezimech, s praci zdomova. Bézna
je prace v tymech, kde jsou vedouci pracovnici
a pracovnice, kolegové a kolegyné na riznych
mistech republiky. Doporucujeme sledovat
trendy voblasti flexibility, prohlubovat
zkuSenosti, vyhybat se negativni flexibilité,
sledovat vyvoj v legislativni oblasti a
prizplsobovat se novym trendim. Dalsim
opatfeni na podporu sladovani se firma pfilis
nevénuje, tézi ze spokojenosti zaméstnanych,
ktefi si ceni flexibility usnadnujici jim soulad
prace a péce. Presto vsak doporucujeme
zvazeni dalSich opatfeni na podporu
sladovani, nékterad jsou minimalné ndrocna a
mohou  maximalizovat  efektivni  praci
s lidskymi zdroji a jejich kapacitami (vzdélavani
na matefské/rodicovské, podpora drivéjsiho
navratu, spoluprace formou DPP/DPC, apod.).
Jako vhodné se jevi vénovat se také muzim,
kteri maji malé déti a jejich potfebam v oblasti
sladovani.

Obecné lze shrnout, ze se firma XY se
vyznaCuje vysokou organizacni a firemni
kulturou, kterd je inherentni v psanych
internich dokumentech. Doporucujeme
prohloubit politiky sladovani a vice ukotvit
jednotlivé persondlni procesy s ohledem na
rovné prilezitosti, zejména oblast ndboru,
propousténi (lze tak snadnéji predchazet
negativnim jevlm v souvislosti se snizovanim



stavll, kterym progresivné se rozvijejici firmy
narazové Cceli), diverzity pracovnich tyma,
narokll na flexibilni pracovni podminky,
vzdélavani, kariérni postup apod. Zesilit
identifikaci zaméstnanych s internimi
politikami, zejména s politikou firmy proti
obtézovani a Sikany. Hodnoceni je povaZovano
za formalitu, doporucujeme systém hodnoceni
revidovat, nechat vedouci pracovniky a
pracovnice proskolit, jak efektivné hodnotit,
informovat zaméstnance a zaméstnankyné
firmy o duleZitosti hodnoceni a jeho smyslu.
V oblasti odménovani je duilezité odlisit osoby
nové nastupujici a osoby, které jiz disponuji
praxi. Zalezitost souvisi se situaci na trhu
prace, kde je vyrazny nedostatek kvalitnich
lidskych zdroji a jejich cena stoupda. Pro
dlouhodobé zaméstnance/kyné, je to, Ze
nejsou odmeénéni firmou za praxi a zkuSenosti
vSak vyrazné negativni signdl. Doporucujeme o
systému a pravidlech odménovani, ktery se
méni  pod tlakem trhu, informovat
zaméstnance a zaméstnankyné a situaci nové
nastupujicich a osob spraxi férové
prenastavit. Z hlediska oteviené komunikace,
transparentnosti a loajality zaméstnanych
muze byt efektivni informovat o regionalnich
rozdilech ve mzdach a o jeho pfipadném
dorovndani, protoZze vtéto oblasti zjevné
panuje znacna neinformovanost, kterda muize
pfispivat k negativni atmosféfe ve firmé,
zalozené na nedostatecné podloZenych
Udajich. Firma poskytuje zaméstnancim a
zaméstnankynim Siroky systém benefitd,
rozmanité mozZnosti Skoleni i vzdélavani.
Komunikace a atmosféra ve firmé byly
v Setfeni hodnoceny veskrze pozitivné.

Celkové musime konstatovat, Ze rovné
prilezitosti Zen a muzl nejsou jesté Uplné
integralni soucasti vSech firemnich procesd,
k podpore rovnosti se vsak zaméstnanci,
zaméstnankyné i vedouci pracovnici a
pracovnice stavi pozitivné.



Uvod

Cile firmy z genderového
hlediska

XY se vyznacuje vysokou firemni a organizacni
kulturou, pfricemzZ interni procesy a oblast
fizeni lidskych zdrojii mda profesionalné
zpracované a upravené systémem internich
dokumentl a smérnic. V dokumentu Jak spolu
chceme pracovat, ktery se tykd firemnich
hodnot, je definovana ,radost, péce a vdsen
pro zlepsSovani“, péce je pak specificky
vymezena takto: ,Jsme tu pro ostatni —
naslouchdni si, respekt, pochopeni; jsme Citelni
— otevienost, ocekdvatelnost chovdni, upfimnad
komunikace bez skrytych motivi; jsme
zodpovédni — zdjem a profesionalita, respekt k
prdci ostatnich”. Péce je koncept, kterym je
vyjadfovdna ohleduplnost, otevienost a
respekt i hodnoty, které jsou rovnéz
predpokladem rovného zachdazeni se Zenami a
muzi.

Soucdsti Kodexu obchodniho chovani jsou
,rovné prileZitosti, zakaz zohledriovdni pohlavi,
sexudini orientace a identity, rodinného stavu,
véku apod”. Je explicitné zminéno, Ze
nediskriminace se vztahuje na vSechny
persondlni procesy, od naboru az po ukonceni
pracovniho poméru. Pracovisté je definovdno
jako ,Pracovisté bez obtéZovdni“. Jsou
odmitnuty vSechny formy obtéZzovani na
pracovisti jako nepfijatelné a netolerovatelné.
ObtéZovani je definovano jako ,ciny, jedndni
nebo chovdni, u nichz Ize diivodné ocekdvat, Ze
budou jedincem nebo skupinou jedincu
povaZovdny  za  urdzlivé,  zesmeésnujici,
zastrasujici nebo neprdtelské. ObtéZovadni
muZe nabyvat mnoha  podob.“Soucasti
dokumentu je také podpora diverzity.
Ustanoveni tykajici se rovnych pfilezZitosti a
obtéZzovani jsou zaclenéna do kapitoly
,Zdvorilost na pracovisti“, coz mlze pUsobit
trochu formalisticky a staromilecky (rovné

prileZitosti nejsou jen otazkou konceptu
zdvorilosti).

V Pracovnim fadu se firma vymezuje proti
diskriminaci: e zakdzana jakdkoliv
diskriminace zaméstnanct ¢i uchazeci o
zaméstndni ve Spolec¢nosti z divodu rasy,
barvy pleti, pohlavi, sexudini orientace, jazyka,
viry a ndboZenstvi, politického nebo jiného
smysleni... rodu, zdravotniho stavu, véku,
manZelského a rodinného stavu nebo
povinnosti k rodiné”.

Doporuceni

> Doporucujeme rovné prileZitosti vyjmout
z kapitoly Zdvorilost na pracovisti a
ponechat je jako samostatnou kapitolu,
jelikoz se jedna o Sirsi koncept.

» Doporucujeme jasné deklarovat zédvazek
nejen nediskriminace, ale pfimo rovného
pfistupu k Zendm a muzlm, genderové
rovnosti jako hodnoty, jiz se XY chce
v personalnich procesech a pfistupu
k lidem ridit.



Analyticka cast:

\'4 V4

Zjisténi genderového auditu

Personalni politika

Tato kapitola se zabyvd analyzou struktury a
persondiniho  obsazeni  firmy  z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti ddlezZité, tedy zejména pohlavi,
veku, zdravotniho stavu, délky praxe, odchod(i
do dichodu ¢i odchodi na materskou nebo
rodi¢ovskou dovolenou. Auditorky a auditor
v rdmci Setfeni vychdzeli z dat platnych k datu
zahdjeni auditu.

Zakladni struktura podle pohlavi

Na zdkladé doloZenych statistickych udajl pro
firmu XY Ize uvést, pokud jde o pohlavi a dalsi
relevantni statistické kategorie, zejména tyto
udaje:

Zakladni pocty zaméstnanych osob na hlavni
pracovni pomér (HPP), a to vCetné osob, které
jsou momentalné na materské Ci rodicovské,
jsou kdatu konani genderového auditu
nasledujici:

» celkem 862 osob

» 4327en=50,1%

> 430 muzG=49,9 %

V zédvodé v XY pracuje 74 osob, 38 Zen a 36
muz(.

Zastoupeni Zen a muzl v zakladni organizacni
strukture je tedy vyvaZené. Nicméné firma je
horizontalné genderové segregovdna — muzi a
Zzeny vykonavaji zcela jiné typy povolani a
pracovnich pozic a mezi témito pracovnimi
pozicemi nedochdzi béiné k priniku: Zeny
pracuji prevaziné vadministrativé a na call
centru, muZzi prevazuji mezi techniky a
obchodniky. Podle nékterych  vyrokd
a odpovédi zaméstnanych to mlzZe byt dano i
tim, Ze Zeny a muZi jsou od détstvi smérovani
k jinym pracovnim odvétvim a studuji rdzné

obory, soucasné vSak nelze samozfejmé
takovy postoj ¢i ndzor pausalizovat. Je
dllezité, aby firma otevirala své mozZnosti
maximu  potencidlnich ~ zaméstnancl  a
zaméstnankyni (zvlast v dnesni dobé nizké
nezameéstnanosti). Nevnimat povolani jako
genderové podminéna muze prinést vysledky
v navyseni stavu kvalifikovanou pracovni silou
opacného pohlavi.

Na dohody (DPP/DPC) je zamé&stnano 10 muzd
— vzhledem k procentudlnimu zastoupeni Zen
a muzll ve firmé je na DPP/DPC zaméstnano
vice muzl, coZ neni Uplné obvyklé, vétSinou
byvaji na DPP/DPC zaméstnavany zeny, které
vyzaduji dostatecnou flexibilitu napf. pfi
materské/rodicovské dovolené a ,nevyplati”
se je zaméstnavat na klasicky pracovni Uvazek.
V ptipadé XY se nejspiSe jedna o specialisty,
ktefi si ve firmé timto zplsobem pfivydélavaji
a firma profituje z jejich znalosti a dovednosti.
Jak vyplynulo z terénniho Setfeni, ¢asto to jsou
osoby, které byly ve firmé dfive zaméstnany,
ale nebyla jim prodlouzena smlouva, pfipadné
byli propusténi. Nestandardni formy smluv
mohou mit negativni disledky do budoucna a
zvysuji prekérni postaveni lidi, ktefi jsou na né
zaméstnani, na trhu prdce i ve spolecnosti.
Doporucujeme nezaméstnavat lidi na tyto
formy prace, pravé paklize se nejedna o
privydélky Ci praci v pribéhu
matefské/rodicovské (dale MD/RD) ¢i studia.

Na matefské dovolené jsou v pobocce v XY
aktualné 2 Zeny, na rodicovské dovolené je 8
zen, dohromady to je cca 1/8 kmenovych
zaméstnancl/zaméstnankyn.

Pokud se tyka tzv. vertikdlni genderové
segregace, zde je mozZné sledovat disproporce.
V XY je evidovano ve statistikach 5 muzi ve
vedoucich pozicich, ale Zadna Zena na vedouci
pozici. ProtoZe je ale fada tym0 vXY
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rozdélena, vedouci jsou casto vjinych
pobockach, méstech ¢i zemich, neni Udaj o
poctu vedoucich pracovnikll v XY zcela
relevantni, vhodnéjsi je podivat se na
muZe/ieny ve vedoucich pozicich vcelé
firmé.V celé firmé je zaméstnano 862 lidi (430
muzl a 432 Zen), 122 osob je ve vedoucich
pozicich, z nichZ je 32 Zen. Ve vedouci pozici je
tedy 79 % muzll a 21 % Zen, coz hrubé
nekoresponduje s 50 % zastoupenim Zen a

muzl ve firmé.
Struktura podle véku a délky plsobeni ve

firmé a dalSich charakteristik

V pobocce XY pracuje 5 muzll a 2 Zeny ve véku
do 25 let. 17 muzl a 18 Zen ve véku od 26 let
do 35 let. Od 36 do 45 let je ve firmé

zaméstnano 4 muzi a 13 Zen. Ve véku 46 — 60
let je ve firmé zaméstndno 9 muzd a 5 Zen,
nad 61 let je zaméstnan jeden muz.

Tato vékova struktura neni zpohledu
genderového zastoupeni vyrovnana, de facto
kromé vékové kategorie 26-35, kde je
reprezentace obou pohlavi obdobna, avsak
nelze ztéchto Udaji vyvozovat Z7adné
relevantni zavéry, jelikoz v navazné vékové
kategorii sice prevladaji zeny, ale v dalsi pak
muzi.

Zajimavéjsi udaje plynuly ztoho, jak dlouho
jsou lidé ve firmé zaméstnani:

Délka pusobeni u firmy/ | Do5let | Do10let | Do15let | Do20let | Do30let | Do40let | Nad 40 let
Muz, Zzena

Muz 21 5 2 3 5 0 0
Zena 12 21 3 0 2 0 0
Celkem 33 26 5 3 7 0 0

Ve firmé jsou dle statistiky zaméstnani nejvice
lidi, ktefi zde pracuji do 5 let, 26 lidi ve firmé
pracuje do 10 let, nad 15 let ve firmé pracuje
15 osob. Firma aktualné nedisponuje velkym
mnozstvim osob, které maiji velkou kvalifikaci
a jsou ve firmé dlouho.

Doporuceni

» PUsobit na odstranovani vertikalni i
horizontalni genderové segregace, mit na
védomi otazku proporcionality
zaméstnanecké populace a genderové
rovnosti. Zejména z pohledu zastoupeni
Zen ve vedeni je soucasna situace znacné
negativni a nerespektuje reprezentaci zen
v organizaci jako celku.

> Doporucujeme nepreferovat spolupraci
na DPP/DPC a prekérni formy zaméstnani
— pouze pokud jsou vyhodné i pro druhou
stranu jako privydélek (napf. pti praci,
v pribéhu MD/RD ¢i studia). Volit
variantu interniho obsazeni pozic, a to i
v pfipadech spoluprace s agenturami
prace — firma vidy ziska loajalnéjsi
pracovni silu, pokud ji vytvori podminky a
urcitou jistotu.

Proces vybéru novych zaméstnanct
a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
Sanci  vybranych skupin zaméstnanci/kyri
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovdn, rovnéZ iprabéhu prijimaciho
pohovoru z hlediska dodrZovdni povinnosti
zajisténi  rovnych  pfileZitosti  a zdkazu
diskriminace.

Genderové  citlivy  vybér  zaméstnanci
a zaméstnankyri  je  stéZejnim  krokem
persondiniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitdch konkrétnich
osob. Zdroveri tento postup umoZriuje rozsifit
skupinu Zadatelt a Zadatelek, coZ vede k lepsi
moZnosti  vybéru a  kziskdni  vysoce
kvalifikovanych osob.

Nabory nejsou explicitné soucasti firemnich
dokumentl, které jsme od firmy pfi
zpracovavani auditniho Setfeni obdrzeli k
analyze.

Volné pozice se inzeruji pres pracovni portaly
Jobs.cz, ale i Linkedin, Facebook a pro nabor
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se vyuziva napriklad i den otevienych dvefi,
kde je moznost popovidat si s manaZery i se
zaméstnanci a zaméstnankynémi, na vysSich
pozicich probiha »,headhunting”.
Samoziejmosti je interni nabor. Kdyz se
vyhlasuje vybérové fizeni, tak jsou zaméstnani
informovani a vyzvani, jestli nemaji nékoho ve
svém okoli, kdo by pfipadné mohl pozici
zastavat (motivace je i financni). ,To se hodné
osvédcilo.”

Nizkd nezaméstnanost, ktera ovliviiuje silné
politiku ndboru a vybéru pracovni sily v fadé
firem, je aktuadlni i pro firmu XY. Jsou oddéleni,
kde je podstav a neobsazené pozice. ,Byly

pozice, na které bylo vZdy tézké sehnat lidi, ted

pocitujeme vice.” Vzdvodé XY se ale
v posledni dobé aktivné nenabiralo.

Firma se snazi pracovat i se studenty: ,KdyZ je
napftiklad néjakd dlouhodobéjsi prdce, ale na
pdr hodin tydné.”

Vybérova komise se sklada ze zastupce i
zastupkyné persondlniho oddéleni a pfimého
nadrizeného pracovnika ¢i pracovnice. Hlavni
slovo maji nadfizeni pracovnici, ktefi si ¢clovéka
do tymu vybiraji. KdyZ se potrada interni nabor,
tak jsou ve vybérové komisi Ucastny také

osoby, které daného ucastnika ¢i Ucastnici
osobné neznaji, aby byla zachovana objektivita
a fizeni bylo maximalné transparentni.

Z dotaznikového  Setfeni  vyplynulo, Ze
respondenti a respondentky vyzkumu se
priklanéli k tomu, Ze pfi pfijimani novych
zaméstnancl ¢i zaméstnankyn nedochazi ke
zvyhodnovani jednoho pohlavi pred druhym.
Ze knému nedochdzi & spie nedochazi
uvedlo 71 % osob. Domnénku, Ze pohlavi
rozhodné neni faktorem hrajicim roli pfi
prijimacim Fizeni, vyslovilo vice muzl, Zeny
pak muze predehnaly vodpovédi, zZe
k zvyhodnovani spiSe nedochazi. Nikdo nema
pocit, Zze ke zvyhodnovani dochdzi &i spiSe
dochazi, coZ je velmi pozitivni zjisténi. 29 %
osob identifikovalo, Ze nevi, jestli ke
znevyhodniovani dochazi ¢i ne.

V kvalitativni ¢asti auditniho Setfeni jsme
nezaznamenali, ze by dochdzelo
k diskrimina¢nim praktikdam v pribéhu
pfijimaciho fizeni, nebo Ze by probihalo jakkoli
nestandardné. Aktudlné nedochazi
k masivnéjsim naborim, byt ze Setfeni
vyplyvalo, Ze jsou oddéleni, kde je vétsi
fluktuace, a oddéleni, kde je vyrazné mensi.

/‘
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Tymy ve firmé jsou spiSe homogenni, Zeny
pracuji spiSe v ,Zenskych” profesich, muzi v
,muzskych”. Firma neni primarné zamérena
na podporu diverzity, ,podle vhodnosti se
rozhoduje, ne s ohledem na pohlavi.” Zaznivalo
také: ,,Z mého pohledu se na tu pozici... Zadnad
Zena nepfihldsila.” Byl/a ale zminén/a i
manazer/manazerka, ktery/ad prosazoval/a
Zenu do prevdziné muiského kolektivu: , KdyZ
se ozve Zena (do vybérového fizeni, pozn.
auditorky), budu ji chtit vidét prvni“.
SrGznorodym tymem a  Zenou na
nestandardni pozici mél/a velmi dobré
zkusenosti, které hrdly roli v dalSim
rozhodovani pfi rozsifovani tymu.

Tim, Ze se cilené neresi pohlavi a vék, tak
nasledné chybi i kandly pro oslovovani
konkrétni cilové skupiny — ¢imz Ize efektivné
rozsifit pool pro vyhledavani kandidatd a
kandidatek. Jak se ukazuje, ,klasicky trh
prace” je v tuto chvili prazdny a pfi hledani
zaméstnancl a zaméstnankyn musi byt
zaméstnavatelé pomérné inovativni: vyplaci se
oslovovat ohrozené skupiny na trhu prace,
matky a otce na rodicovské dovolené a osoby
preddichodového a dlchodového véku,
efektivni také mlze byt oslovovat Zeny i muze
do povolani, kterd typicky odpovidaji spiSe
druhému pohlavi. Kampan v této oblasti mlze
byt prekvapivé Ucinna. Navic diverzita
pracovnich tym( vétSinou prinasi velky efekt.
Tymy, vnichZ je zastoupeno pouze jedno
pohlavi, jevi jinou dynamiku, nez tymy
smiSené. V pfipadé styku sklienty je vidy
efektivnéjsi mit vtymu Zeny i muZe, osoby
rozmanitého véku, nebot se dokazou mnohdy
|épe identifikovat s rozmanitymi potfebami
klientl a klientek.

Vramci auditniho Setfeni jsme obdrZeli dva
priklady inzerce, na pozice specialista/ka
oddéleni zakaznickych sluzeb a pracovnik/ce
klientské podpory. V inzerci se vyuZziva Zenska i
muzskd forma ndzvu pozic, je pouZito
,lomitko”, dale s genderovym rozmérem jiz
pracovano neni. V ,hlavi¢ce” inzeratu je v
jednom pfipadé uvedeno, Ze je ,vhodné pro
0ZP“. U obou pozic je v hlavi¢ce uvedeno také,

Ze jsou ,vhodné pro absolventy”, zde se jiz s
Zzenskym rodem nepracuje. Vizudlné tmavé
zelend barva a nahote obrazek ,mladého
paru“, dole na strance pak ,pfibéhy lidi“,
strucny popis plsobeni dané osoby ve firmé
pUsobi lidsky a vytvari do urcité miry dojem
mladého kolektivu.

Doporuceni

» Podporovat diverzitu pfi naborech i ve
stavajicich tymech, podporovat Zeny i
muze pro vstup do netradicnich povoldni,
na méné tradi¢ni formy Uvazkl, zejména
ve chvili, kdy je pracovni trh s kapacitami
vyCerpan. Je dulezité wvolit méné
standardni strategie, které se mohou
vyplatit.

> Pro inzerci doporucujeme jazykové
vyvazit oslovovani Zen i muzl, napfi¢
celym inzeratem.S ohledem na osloveni
starSichzaméstnanci a zaméstnankyn
doporucujeme vyuzivat fotografie, které
zobrazuji i starSi zaméstnance (i
zameéstnankyné, Zeny, muZe apod.
Podplrné mulze byt zminéni vhodnosti
pozice pro Zeny Ci naopak muze Ci
osloveni cilovych skupin skrze specifické
komunikacni kandly apod.

> Sohledem na vizualni stranku podpofit i
diverzitu zobrazenych kolegl a kolegyn —
dat daraz i na vyssi vék.

Ceska pobocka IBM spolupracuje s fadou
neziskovych a  vzdélavacich  organizaci
nazvyseni pocCtu Zen a divek v IT.
Ve spoluprdci s Katedrou informatiky brnénské
VUT provadi IBM osvétovou cinnost v rdmci
projektu Gaudeamus scilem prildkat vice
divek-stfedoSkolacek ke studiu ¢&i praci v
oborulT. Naborova inzerce IBM CR zdiirazriuje
vhodnost inzerovanych pracovnich pozic pro
Zzeny. | na svych webovych strankach
spolecnost zdlraziuje, Ze je zaméstnavatelem
podporujicim rovné pfileZitosti. Kampan
zamérena na prijimani novych zaméstnancl
a zaméstnankyn do brnénského Delivery
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Centra zdlrazniuje, Ze "IBM vitd vsechny
talenty, bez ohledu na gender, sexudIni
orientaci, ndboZenstvi, rasu, ndrodnost,
postiZzeni a vek."

Proces propousténi/odchod
zaméstnancl a zaméstnankyn

Tato cdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnanci a
zaméstnankyni. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancli a zaméstnankyri je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyzndvad
rovné prileZitosti. Zdroven jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet prdtelskou atmosféru na pracovisti a
pfedchdzet pripadnym nesrovnalostem a sifeni
kulodrnich informaci.

Oblast propousténi neni v internich firemnich
dokumentech, kterymi jsme vramci auditu
disponovali, zminéna.

Firma celila vétSimu sniZovani stavu
z organizacnich davodil, presouvala se Cast
pobocky a ¢ast se rusila, tykalo se ,back
office” a «call centra, vroce 2007 byl
propousténi i technici. S c¢asti osob nebyly
prodlouzeny smlouvy, které byly uzavieny na
dobu urcitou, ¢ast lidi byla propusténa. , Kdo
mél smlouvu na dobu neurcitou, tak byl
odskodnén a dostali odstupné i vic, nez zakon
pfikazuje, to fungovalo v porddku, akordt teda
ty lidi nebyli uplné informovany, chdpu, Ze
néco je ,confidential”, ale lidi tady fungovali v
néjaky nejistote...”

Nejistota ohledné propousténi mlize byt pro
zaméstnané velmi demotivujici. V pribéhu
auditniho Setfeni byla ¢&astéji zmifovana.
,Uprimné si myslim, Ze to tady nezafungovalo
upiné dobre... lidi nedostdvali informace v
takové mire, jak by méli, o tom, jak to tady
bude...“Pfi  reorganizaci bylo nabidnuto
zaméstnanym, Ze se mohou spolu s firmou
presunout: ,Byla komunikovdna moZnost
prejit, ale nebyl o to zdjem.”

Zjistovali jsme také, jaci lidé odchazeli, kdyz
firma celila ploSnému propousténi. Z

kvalitativniho Setfeni vyplyvalo, Ze to byli lidé,
ktefi byli méné vykonni, ve vétsiné pripadd.
Propousténi s sebou neslo, ze odesli i lidé
kvalitnéjsi, ktefi odchazeli na zdkladé své
vlastni volby. Zaznivalo ale také, Ze prosté bylo
potfeba sniZit stavy a Ze Sel kdokoli (,¢drka
vexcellu”), sluzebné nejmladsi, ale i osoby
starsi, protoZe byla predstava ze strany HR
(ventilovand), Ze uZz jsou ponékud
opotfebovani a také drazsi, protoZze disponuji
vétsSimi zkuSenosti, a cilem byly Uspory. Jedna
se o udalost, kterd probihala pted nékolika
lety, nicméné stale zlstava v hlavach lidi, jako
ne zcela dobre feSena zaleZitost.

Prace vXY je vétSinou dobrfe méfitelna.
Individualné jsou lidé propousténi, kdyz maji
Spatné vysledky. U nekvalitnich lidi je snaha
vyuzivat k propousténi zkuSebni dobu. Kdyz
dochazi k propousténi osoby, ktera jiz neni ve
zkusebni dobé, postupuje se zcela standardné:
probihd podpora ze strany nadtizeného
pracovnika i pracovnice, ktefi zaméstnaného
upozorni na pochybeni a neplnéni, nasledné
jsou mu zaslany vytykaci dopisy a nakonec
obdrzi vypovéd.

V priibéhu auditniho Setfeni jsme nezachytili,
ze by byl zaméstnancidm a zaméstnankynim
pfeddvan k vyplnéni vystupni dotaznik ¢i
veden vystupni pohovor pro zjisténi divodu
odchodu, paklize odchazeji dobrovolné. Muze
to byt dllezitd zpétna vazba pro firmu, se
kterou doporucujeme nadale pracovat.

Doporuceni

> Doporucujeme nastavit vidy aktualni
pravidla propousténi, kdyz k nému ma
dochazet. Pravidla a strategii firmy
zverejnit zaméstnanecké populaci, jednat
se zaméstnanci a zaméstnankynémi
maximalné férové, davat dostatecné
odstupné a poskytovat jim veSkerou
podporu.

» Doporucujeme zavést vystupni dotazniky
a vést vystupni pohovory. Ziskané
informace z  vystupnich  pohovoru
pravidelné zpracovavat a vést si statistiku
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dlvodl odchodl. Zvazit, zda nepfistoupit
k vyplhovani wvystupniho dotazniku
anonymné online, protoze osobni
predavani vyplnéného dotazniku by
mohlo nékteré zaméstnance a
zaméstnankyné odradit od uvedeni
pfipadnych neptijemnych zkusenosti.

» Doporucujeme v internich dokumentech
pokryt oblast propousténi. Jsou firmy,
které maji zavazek, Ze pti propousténi
z organizacnich davodu bude
zaméstnavatel prihlizet k socialnim
dlvodim na strané zaméstnaného. Firma
mUlze také nabizet outplacementovy
program a vramci néj propusténym
pomdhat sopétnym zarazenim na
pracovni trh. U firmy, ktera se dynamicky
rozviji, ndm tato opatreni pripadaji jako
pomérné zasadni.

> Doporucujeme nezaméstnavat

prostfednictvim agentury, ale pfimo
poskytovat DPP/DPC, ¢&i jesté lépe

Castecné uvazky. | v pripadé agenturniho

zaméstnavani pak dbat na rovnou

odmeénu, a to vcetné nefinancnich plnéni

(tj. benefith).

Tato kapitola se zabyvd otdzkou vzdéldvani,
které  firma pro své  zaméstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
mozZnosti kariérniho rozvoje Zen i muZi.

Cilem  vzdélavani  respektujictho  rovné
prileZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavatelli je, Ze je
vzdélavani dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdéldvdni
v oblasti rovného zachdzeni. PFi pldanovdni
vzdélavacich akci by mélo byt pro
zaméstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdélavadni (¢as a misto kondni,
jak dlouho dopredu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél
mit v nabidce vzdélavaci moduly zamérené na
osveétu vuci rovnym prileZitostem, prevenci

diskriminace nebo na seznamovani

s podminkami  sladovdni  soukromého a
pracovniho Zivota.

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

Firemni  politiku vzdélavani a rozvoje
spole¢nosti XY upravuje dokument ,Rozvoj
2018 - training a development”, shrnuje
moznosti rozvoje (ve smyslu vzdélavani) pro
rok 2018. Vzdélavani je zaloZzeno obdobné
jako v jinych firmach na modelu 70:20:10 — 10
% tvofi formalni vzdélavani (kurzy a seminare
mékkych i tvrdych dovednosti a znalosti), 20 %
uceni od ostatnich (nadfizeny, mentor, kouc,
trenér), kdy neprobiha v ucebné, ale pfimo
,on-job“. 70 % uceni se pak kumuluje ze
zkusenosti pfi feSeni pracovnich ukold,
projektd apod. Snahou je nepfFecerovat
formalni Skoleni, ale klast ddraz na socialni
uceni a uceni se praci samotnou. Kazdy
zaméstnany si na zacatku roku ve spolupraci
s nadfizenym/nadfizenou vypracovava
rozvojovy plan — stanovuje si smér svého
rozvoje stim, Ze konkrétni plan zpracovava
manazer s training manazerem. Vystupem je
pak plan rozvoje. Kromé stanovenych forem
vzdélavani probihaji i oteviené workshopy,
které jsou urceny vSem bez ohledu na to, co
maji v rozvojovych planech. V roce 2018 jsou
pfistupné tyto tréninky a vzdélavani:

Dokument ,Rozvoj 2018 — training a
development” je dostupny vsem
zaméstnanclm a zaméstnankynim. Dokument
se nam jevi jako velmi informativni, pfispiva k
transparentnosti firmy a rovnému vzdélavani
pro vSechny.

Vétsina osob zaméstnanych v zavodé XY ma
podle kvantitativniho dotaznikového Setfeni
pocit, Ze jim zaméstnavatel dava, ¢i spiSe dava
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dostatek pfilezitosti profesné se rozvijet a
vzdélavat. Tento pocit ma 80 % osob.
Moznost, ze zaméstnavatel neddva ¢i spiSe
nedavd prilezitost profesné se rozvijet a
vzdélavat ma 18 % osob, z toho se 5 % muzl
klonilo k tomu, Ze jim zaméstnavatel nedava
zadny prostor k profesnimu rozvoji a vzdélani.
Doporucujeme zjistit v hlubsi analyze, co mlize
byt pfi¢inou tohoto nazoru, jelikoZz jeho
zastoupeni neni zadsadné minoritni (cca 20 %).

Nabidka kurzG je Sirokd, osoby ucastnici se
auditniho Setfeni byly se Sifi nabidky
spokojeny. Maji pocit, Ze mohou v dostatecné
mife vyuzivat Skoleni, kterd jsou pro né
dllezitd. Nabidky jsou rozesilany oddélenim
tréninku. KdyZz vyvstane potfeba vzdélavani,
které neni soucasti nabidky, lze kreativné
zafidit. Vzdélavaci potfeby se monitoruji pfi
hodnoceni, kde ma
zaméstnanec/zaméstnankyné moznost sdélit,
o¢ by mél/a zdjem, a obdobné tak
zaméstnavatel mize vyjadfit své pfripadné
poZadavky.

Jazykové vzdélavani je urceno pozicim, které
anglicky jazyk potfebuji. MoZnost vzdélavani
vjinych jazycich firma nenabizi. Tvofi se

skupiny po dvou tfech, za kterymi dochazi
lektor/lektorka. Pro wvyuku jsou vyuZivany
interni prostory XY. Vyuka probiha mimo
pevnou cast pracovni doby (9.00 — 15.00),
jazykové kurzy mohou probihat i v dobé obéda
¢i pred nebo po pevné ¢asti pracovni doby. To
samoziejmé muze komplikovat zapojeni
pecujicich osob do wvyuky, ale pfi tvofeni
malych tyma se Ize dohodnout s osobou, které
méné standardni ¢as vyhovuje a nemusi toto
byt limitem. Nicméné s potfebami pecujicich
by se mélo pfi nastavovani vzdélavacich
procesl a akci pocitat a mél by se na né brat
ohled.

Probihaji i firemni kolecka, kterd se konaji
kazdy mésic, kdy maji zaméstnani moznost
podivat se na par hodin ¢i den do jiného
oddéleni a pochopit bliZe jeho praci, ucit se od
sebe navzajem, predavat si zkusenosti.

V priibéhu kvalitativni ¢asti auditniho Setreni
byl identifikovan problém s dojizdénim.
Nejvice kurzl je nabizeno v XY, coz mizZe byt
limitem v pfipadé vétsi pracovni zatéze a je to
komplikované pro osoby, které maji rodinu.
Na druhou stranu je pochopitelné, Ze se
nebude otevirat kurz v XY, kde by ho vyuzilo
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malo lidi. ZaleZitost se da fesit také prenosem
znalosti ¢i on-line konferenci, formou e-
learningu apod.

V prlibéhu Setfeni jsme ale zaznamenali také
tento postoj: ,MozZnost (vzdéldvdni/kariérniho
rozvoje, pozn. auditorky) je, ja se toho
neucastnim, vétsina v XY, mdm dost prdce,
nejezdim, zkusSenosti mdm, necitim potrebu
rozvijet se, spise co bylo, vidél/a jsem obsahy,
dublovalo se, s tim, co jsem uZ absolvoval/a.”

Pribézné vzdélavani osob aktivnich na trhu
prace je v soucasné dobé zcela nezbytné jako
predpoklad jejich stabilni pozice na trhu prace.
Doporucujeme s témito stereotypy aktivné
pracovat a poukazat na daleZitost prabéiného
vzdélavani, zejména u vedoucich pracovnik(.
Trendy v manazerské praci se stale méni a je
naprosto zasadni dobfe je znat a aktivné
s nimi pracovat, dbat na rozvoj svlj vlastni i
svych vlastnich podtizenych.

Kariérni rozvoj

V dotaznikovém Setfeni jsme se také ptali, zda
maji muzi a Zeny v XY stejné podminky pro
kariérni rGst. 82 % respondentl a
respondentek mélo pocit, Ze muzi a Zeny maji

¢i spiSe maji stejné podminky ke kariérnimu
rastu — opacny nazor nevyjadfil nikdo. 18 %
Ucastnikd a ucastnic setfeni pak odpovédélo,
Ze nevi.

Jak vyplyvd z dokumentu, ktery se vénuje
rozvoji a vzdélavani ve firmé XY, mohou
zaméstnani z pohledu kariérniho rlistu vyuzit
tyto kurzy: ManazZersky rozvoj — rozvoj
vedoucich pracovnik(, ktery se poskytuje ve 3
modulech: pro nové vedouci pracovniky (start-
up), podpora v urcitych tématech (drive),
individudlni forma pfi praci s vnitfnimi
bariérami v manazerské praci
(leadershipcoaching). Rozvoj KC/sales -
uréeno pro operatory, kombinace tréninku a
koucinku. Dale se déli podle zaméreni na praci
s klienty, praci s IS, feSeni plateb, programy a
produkty, prodejni cile, techniku, pisemnou
komunikaci, mentorovani novych kolegl ¢i
argumentaci nabidky. Velmi vitame kvalitné a
transparentné popsané nabidky podpory
talentd ve firmé.

Rozvojové programy ve firmé jsou — kdyz se
otevird nové skoleni, je informace rozesilana
interni komunikaci, zaméstnanci ¢i
zaméstnankyné se mohou pfihlasit. Je pouze

/‘
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nutné, aby pfihlasku schvélil/a vedouci.
Zaméstnani se vyjadrovali, Ze by bylo lepsi,
kdyby vedouci pracovnici pfimo vytipovavali
své ndstupce, nevyhovovala jim moZnost se do
tréninkG hlasit samostatné. A ti, ktefi
tréninkem prosli, knému byli skepticti:
,Nejdriv super, super, byli vsichni nadseni. A
po druhém meetingu vlastné rfekli, Ze nevi, co
sndmi budou délat.. Bylo to Spatné
pfipravené, mald podpora od vedoucich...”
,Firma to neuméla uchopit — trochu to byl
vystrel do tmy.”

Kariérni postup je ve firmé mozny, neni
branéno v postupu, vyuZivd se i postup na
horizontalni drovni, tzv. ,cross oddéleni”. Kdyz
projevi zaméstnanec ¢i zaméstnankyné zajem
prestoupit do oddéleni, o které ma zajem,
neni to problém a je firmou podpofeno.

V dotaznikovém Setfeni jsme se také ptali, zda
je ve firmé dostatek Zen na vedoucich
pozicich. Ze je ve vedoucich pozicich dostatek
¢i spiSe dostatek Zzen odpovédélo 80 % zen, ale
pouze 48 % muil. Ze neni & spise neni
dostatek Zen ve vedeni, se domniva 24 %
muzl a 13 % Zen. Nevim odpovédélo 29 %
muzll a 8 % Zen.

Nutno podotknout, Ze z hlediska vertikalniho
usporadani je zdvod vychylen ve prospéch
muzl, ktefi zastavaji vice vedoucich pozici —
v zdvodé v XY je 5 muzl ve vedoucich pozicich,
ale zadna Zena, jak vyplynulo ze statistik, které
jsme obdrzeli. Ale jak jiz bylo uvedeno, neni
toto Cislo zcela relevantni, jelikoz je fada tyml
v XY rozdélena, vedouci jsou casto v jinych
pobockach, méstech ¢i zemich. V celé firmé je
pak zaméstnano 862 lidi (430 muzl a 432 Zen),
122 osob je ve vedoucich pozicich, z nichz je
32 Zen. Ve vedouci pozici je tedy 79 % muzl a
21 % Zen, coz je v hrubém rozporu s50%
zastoupenim Zen a muzu ve firmé.

Genderovy aspekt kariérniho postupu a
nedostatek Zen ve vedoucich pozicich nebyl
respondenty a respondentkami auditniho
Setfeni pIné reflektovdan — v dotaznikovém
Setfeni na nedostatek Zen ve vedeni
upozornovali prekvapivé castéji muzi. Pro
firmu muze byt konkurenéni vyhodou vétsi
zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich, vyuZiti
jejich potencidlu objevuje v soucasné dobé
¢im dal vice firem. lJestlize Zeny nejsou
zastoupeny na vedoucich pozicich tak jako
muzi, mGzZe to byt dano jejich preferencemi,
ale hovoti se také o tzv. neviditelném

~
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sklenéném stropu, ktery miZe Zenam branit
v jejich kariérnim rozvoji. Mozna i jen préce
sinformaci, Ze Zeny jsou velmi kvalitnimi
nadfizenymi vinternich dokumentech a
prostfednictvim Skoleni a vzdélavani i
v internim newsletteru, mlize byt inspirativni
pro ty, které jsou na fadovych pozicich, a
mlzZe ménit stereotypni predstavu o
vysostném postaveni muzl na vedoucich
pozicich.

Doporuceni

> Zjistovat a sledovat pravidelné
naplfiovani potfeb  zaméstnanct/kyn
v oblasti vzdéldvani a rozvoje. Vzdélavani
vice provazat sindividudlnim planem
kazdého zaméstnance/kyné i s ohledem
na proces hodnoceni. Dbat na to, aby si
vSichni zaméstnani byli védomi duleZitosti
celozivotniho  vzdélavani, vzdeélavani
planovat tak, aby i vysoce postaveni
manazefi s dlouhodobou zkusenosti nasli
kurzy a seminare, které by je mohly
obohatit.

» Doporucujeme zvazovat ¢asové moznosti
Skoleni a zdldvodu Uspor prenaset
vzdélavani probihajici v ostatnich
vzdalenych pobockach e-learningovou
formou ¢i formou on-line konference,
paklize to je moziné. Nelze limitovat
vzdalenéjsi pobocky tim, Ze jim vzdélavani
nejsou dostupni, protoZe jsou
podminéna cestou pres celou republiku.

> Doporucujeme revidovat  rozvojovy
program, lépe jej zacilit a , prodat” jak
osobam, které se ho chtéji uUcastnit, tak
vedoucim pracovnikl. Doporucujeme téz
zvazovat genderovy rozmér, podpofit
Zeny, aby se rozvojového programu
Ucastnily a nadale pracovat aktivnéji
s jejich potencialem.

> Doporucujeme Zeny cilené a systematicky
podporovat pfi kariérnim rlstu, nabirat
Zeny na vedouci pozice, ptipadné zavést
systém kvét &i jinych pozitivnich opatreni.
Povzbuzovat je pro vstup do program
zamérenych na leadership. Motivovat

vedouci pracovniky k podpore
Zen/talentek. Nabirat nové
zaméstnankyné do vedoucich pozic. Dbat
na diverzitu vybérovych komisi.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vékové diverzity. Age
management je zplsob frizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh
Zivotnich fdzi clovéka ve vztahu kprdci a
pfihliZi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale ihodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stdvd uzndvanou a
ocenovanou kvalitou. Age management klade
diraz na kvalitu vystupl a prinosu clovéka
v jednotlivych fdzich Zivotniho cyklu, tj. stejné
mladych, jako starsich zaméstnanci a
zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz na
potiebu a nutnost dosdhnout stabilni zakladny
zkusSenych zaméstnanci/kyhi z viastnich zdroji
a dlouhodobé je udrzet a kultivovat. Prdvé
zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho véku
disponuji cennymi zkuSenostmi a znalostmi,
které organizace ztrdci ve chvili, kdy nevychdzi
vstfic  jejich  specifickym  potfebam v
soukromém Zivoté.

Firma je aktivni ve snaze udrZovat pracovni
vztah s osobami, které odchazeji do dichodu,
je snaha dale je zapojovat.,Jo, vim, Ze vtom
technickym oddéleni je takovd stard garda,
cely oddéleni asi 50-60 let véku a vim, Ze tady
byli lidi i co presluhovali.“Osoby starsiho véku
jsou vnimané jako pfinosné, i s ohledem na
pfenos know-how a udrZovani zkuSenosti a
praktickych dovednosti, kterymi disponuiji.
,Spis vim interné o daleko vic vécech, nezli mi
nadrizeni, mam tu firmu prolezlou — a i ty sité
— takZe vim, jak to je obchodné — hyckaji si mé
diky tém znalostem, co bylo pfedtim.” Osoby
sluzebné starsi, se kterymi jsme mluvili, jsou
ve firmé i po letech spokojeny, motivujici by
pro né bylo, kdyby se ve firmé co dva roky
zvedal plat. Aby se nesniZovat standard, na
ktery jsou zvykli a na ktery maji také jiz narok
po odpracovanych letech.
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Pti individudlnich rozhovorech a fokusnich
skupinach bylo téZ zminéno, ze ve firmé bylo
pfitomné povédomi o nedostateénych
kvalitach starSich zaméstnancu a
zaméstnankyn, kteti byli pti propousténi pod
vétsim tlakem, pravé na zdakladé zcela
stereotypnich predstav, Ze starnouci lidé
nejsou jiz tak pruzni a prizpUsobivi a Ze klesa
jejich vykonnost. ,Taky jsem to... slysel, Ze
jsem stary..” Ve firmach je potieba vidy
kombinovat  rGznorodé zkusSenosti, jak
mladych lidi, ktefi mohou mit jiné zplsoby
prace, nez starsi osoby. Pouze dynamika prace
a schopnost rychleji se udit vSak neznamena
vzdy zaruku dobrych vysledk.

V ramci age managementu je potreba dbat na
zdravé pracovni prostiedi. Doporucujeme se
této véci intenzivnéji vénovat. Dobre
provadény age management se nezaméfuje
pouze na starSi osoby, ale snaZi se zdravé
prostfedi budovat pro vsechny vékové
skupiny. Péce o zdravi je celoZivotni zélezitost.

Priklad z praxe

Prikladem muzZe byt farmaceutickda firma,
ktera se systematicky vénuje tématu podpory
zdravého Zivotniho stylu, zdravého prostredi a
age managementu. Svym zaméstnanym nabizi
kromé benefith zamérenych na lazné a
masaze izdravotni prestavky naplnéné
ovocnymi presnidavkami, zeleninou a ovocem
v dany den v tydnu, ¢i zfidila v odpocivarné
misto na protaZeni (Zebfiny) a masazni kreslo
pro pracovniky a pracovnice.

Doporuceni

»  Zvaiit vytvoreni celkového konceptu age
managementu: jeho propojeni
na stavajici aktivity, dliraz na zdravi a jeho
podporu, ergonomii pracovniho msta,
umoznovat postupny odchod do dichodu
a nabizet ktomu varianty flexibilnich
forem prace.

» Doporucujeme, aby vedouci pracovnici
firmy prosli Skolenim zamérfenym na
nediskriminaci s ohledem kvéku a o

principech age managementu, negativni
postoj ke starnoucim zaméstnancim a
zaméstnankynim muZze vyrazné zhorsovat
atmosféru ve firmé a muiZe byt ve
vysledku diskriminacni.

» Podporovat muze i Zeny k preventivni
péci o zdravi jiz od mladSiho véku
prostrednictvim povinnych skoleni,
nabidek rehabilitaci, masazi,
nadstandardnich Iékarskych
preventivnich prohlidek zamérenych na
problémy, se kterymi se zaméstnanci
potykaji apod. Mezi zaméstnanymi Sifit
osvétu (o] problematice age
managementu, starnuti a zdravi.

Systém hodnoceni

v v s s
a odmeénovani
Systém  hodnoceni  pracovniho  vykonu
a finanéniho odmériovdani  je jednou
ze zdkladnich oblasti zkoumdni auditu rovnych
pfileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umozniuji posilit objektivitu nahliZeni na
pracovni vykon a slouzi zejména k motivaci
zaméstnancli  a zaméstnankyni. Financni
odmériovdni a platovd rovnost ve smyslu
stejiné  odmeény  zastejnou  prdci je
kvantifikovatelnym  vysledkem uplatriovani
politiky rovnych pfileZitosti.

Systém hodnoceni

Hodnoceni je formalizovany proces, probiha
palroéni a rocni hodnoceni. V internich
dokumentech, které jsme obdrzeli k analyze
vramci auditu, nebylo nikde formalné
popsano. Od hodnoceni se odviji i rocni
bonusy.

V auditnim Setfeni bylo hodnoceni vnimano
spise jako komplikace, vedouci pracovnici je
nevnimaji jako nastroj, ktery by zvySoval
efektivitu a motivaci, zaméstnani je neberou
jako ocenéni své prace a prileZitost k
pldnovani profesniho rozvoje. Pro vétsinu
osob je hodnoceni zcela formalni a
byrokraticka zalezitost: ,..na to si sedneme,
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abychom to méli za sebou...” ,Na konci se
odklikne, co je splnéno, a myslim, Ze nikdo
necte, co tam je napsdno za ty cile...”

Systému hodnoceni zaméstnani a zejména
vedouci pracovnici a pracovnice nerozumi,
nejsou snim identifikovani. Ti, ktefi se
Ucastnili  kvalitativniho  Setfeni, neprosli
zadnym kurzem, ktery by jim hodnoceni Iépe
vysvétlil, a kde by se naudili, jak efektivné
hodnotit.

Proces je sice nastaven, ale paklize snim
nejsou  zameéstnanci a  zaméstnankyné
identifikovani a nevnimaji jeho smysl, nestane
se funkénim nastrojem. Hodnoceni je slozity
proces, ktery je nutné vedouci pracovniky a
pracovnice dobfe naucit, seminafe a kurzy
zamérené na prohloubeni védomosti o
hodnoceni by mély probihat kazdorocné.
Systém hodnoceni je nutné pribézné inovovat
a vyvijet, sledovat trendy na trhu prace a
prizplsobovat se jim.

Doporuceni

> Doporucujeme systém hodnoceni
revidovat, nechat vedouci pracovniky a
pracovnice proskolit, jak efektivné
hodnotit, informovat zameéstnance a

zaméstnankyné firmy o dlleZitosti
hodnoceni a jeho smyslu.

» Pri hodnoceni je vidy dobré dbat na to,
aby i podrtizeni méli prostor vyjadrit se
k praci svych nadfizenych. Hodnoceni je
dilezita soucast personalniho procesu,
ktera muZe podporovat motivovanost
zaméstnanych a komunikaci ve firmé.

» | ramci hodnoceni je dllezité dbat na to,
aby  bylo podloZzeno  skutecnymi
pracovnimi  vysledky a nevychazelo
z genderovych predpojatosti. | toto by
mélo byt predmétem skoleni v oblasti
hodnoceni pro vedouci pracovniky a
pracovnice.

Odménovadni

Podminky odménovani nebyly soucasti
zadného interniho dokumentu firmy, ktery
jsme vramci auditu obdrzeli. Zvlastniho
auditniho Setfeni vyplyvalo, Ze lidé maji mzdu
nastavenou podle toho, jakou pozici
vykonavaji. Jsou pozice, kde je fixni mzda, jsou
pozice, kde je mzda zdavisla na provizi, jsou
pozice, kde je mzda pfedmétem vyjednavani.
Slozkou odménovani je i osobni ohodnoceni,
bonusy, které se odvijeji od plnéni osobnich a
firemnich cili, za mimoradny vykon je mozné
ziskavat mési¢ni odmény.
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V dotaznikovém Setfeni jsme se ptali
zaméstnancl a zaméstnankyn, zda jsou muZi a
7eny odmériovéni za stejnou praci stejné. Ze
urcité ano c¢i spiSe ano, odpovidalo 48 %
respondentl muzl a 58 % respondentek Zen.
Zeny jsou vice presvédéeny o tom, Ze
odménovani je rovné. 40 % respondentl a
respondentek se kvysi platu nevyjadrilo,
odpovédéli, ze nevi, coz koresponduje s nizkou
mirou transparentnosti v odmérovani v CR.
,My oficidlné nevime, kdo kolik ma a nemluvi
se o tom, poslednich patndct let uzZ nic nevime,
byvalo to prakticky verejné.”

Ve firmé prevazuje presvédceni, Ze mzda je
zalozena na méfitelnych vysledcich a na
vykonu, tudiz Ze neni moiné Zeny a muze
odménovat rizné. | pro vedouci pracovniky je
dilezité, jak budou pracovat jejich podfizeni a
podfizené, protoze vedouci je hodnocen i
podle jejich vysledkd. Vedouci pracovnici
nemaji kromé jednorazovych odmén moc
prostoru pro motivaci svého tymu. S motivaci
proto vedouci pracuji spiSe na Urovni podpory,
oteviené atmosféry, snazi se pomadhat,
vychazet  lidsky  vstfic  potfebam a
pozadavkim. Mzdovy systém je vnimany jako
objektivni a spravedlivy, nedavajici prostor pro

nerovnosti — byt jak vyslo z dotaznikového
Setfeni, celych 40 % zaméstnanych nevi, jestli
maji zaméstnani muzi a Zeny stejnou odménu
za stejnou prdci.

Z kvalitativniho Setfeni vyplyvalo, Ze ukorné
jsou vnimany rozdily ve mzdach, které se lisi
v jednotlivych regionech. V nékterych
oddélenich a na nékterych pozicich ktomu
nedochazi, nékde k tomu dochazi, nebo maji
takovy pocit pfislusné osoby. ,Jd si myslim, Ze
XY je vic hodnocend neZ nase pobocka...”
,Vroce 1998 celé vedeni prfechdzelo do XY, a
kdo tam Sel, mél automaticky o 30% navrch a
od té doby se to pordd tdhne...” HR oddéleni
deklarovalo, Ze mzdy byly vurcité dobé
rozdilné, ale Ze rozdily byly dorovnany.

Ve firmé se feSi problém aktudlni na trhu
prace v CR: cena lidi, ktefi hledaji praci,
vzrostla v souvislosti s nizkou
nezaméstnanosti, zatimco cena lidi aktivnich
na trhu prace nestoupla tak rychle. Proto je
nutné nabiranym lidem nabizet vyssi mazdy,
¢imz se ale dostavaji na srovnatelnou Uroven
mezd, jako maji lidé, ktefi jiz maji za sebou
nékolikaletou praxi.,Nejsou rozdily mezi muZi
a Zenami, ale v tom, kdy clovék na pozici

/‘
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7

nastoupil. Na stejné pozici jsou mzdy rozdilné.”
Je to problematické, zaméstnanci a
zaméstnankyné firmy by méli byt informovani
o tom, jak firma situaci feSi. Je snaha
dorovnavat osobdm s praxi vramci odmén a
bonus(.

S rozdily ve mzdach mezi Zenami a muzi se lidé
ve firmé nesetkali, neidentifikovali jako
problém — ani ve smyslu, Ze na pozicich, kde je
zaméstnano vice Zen (administrativa, call
centra), jsou zpravidla nizsi mzdy pouze diky
tomu, zZe tam prevaiuji Zeny. ,Myslim, Ze v
tom XY nikdy nedélalo rozdily — Ze to hrozi spis
v malych firmdch... Tady v XY — nesetkal jsem
se s rozdilnym odmériovdnim.“

Doporuceni

> Odlisit vodménovani osoby nové
nastupujici a osoby, které jiz disponuji
praxi. Pro dlouhodobé
zaméstnance/kyné, je to, Ze nejsou
odménéni firmou za praxi a zkuSenosti,
vyrazné negativni signal. Doporucujeme o
systému a pravidlech odménovani, ktery
se méni pod tlakem trhu, informovat
zaméstnance a zaméstnankyné.

> Doporucujeme zaméstnané informovat o
regionalnich rozdilech ve mzdach a o jeho
pfipadném dorovnani, protoZze v této
oblasti zjevné panuje znacna
neinformovanost, kterda muze pfispivat
k negativni atmosfére ve firmé, zalozené
na nedostatecné podloZzenych uddajich.
Firmy maji povinnost odménovat rovné
napri¢ regiony dle litery zakona: za
stejnou praci, stejnd odmeéna. Deklarace
rovné odmeény je soucasti internich
dokumentt firmy XY.

» Monitorovat pfidélovani odmén dle
pohlavi, sledovat, komu se systematicky

odmén nedostidva — a zjistovat, zda
dlvody nemohou byt genderové
podminéné.

»  Vyuzit verejné dostupny systém Logib —
analyticky nastroj MPSV CR
pro samostatné testovani rovnosti

v odménovani mezi muzi a Zenami — tj.
testovani stejné odmény za stejnou praci.

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefit,
které  firma svym  zaméstnancim a
zaméstnankynim nabizi. Tematika benefitl je
zdsadni z hlediska spokojenosti zaméstnanci
a zaméstnankyn. Benefity by mély slouZit i jako
ndstroj umoZzriujici lepsi sladovadni osobniho a
pracovniho  Zivota.  DdleZitou  vlastnosti
nabizenych benefiti by méla byt jejich
rtznorodost.

Systém benefitl pro zaméstnance XY upravuje
interni smérnice. Zaméstnancim a
zaméstnankynim jsou pak nabizeny tyto
benefity: stravenky, prispévek na penzijni
pripojisténi — mésicné ve vysi 3 % zakladni
mzdy, pro osoby v HPP minimalné 12 mésicu.
Narok se nevztahuje na osoby na MD/RD,
dichodce. Déle tyden dovolené navic, sleva na
sluzby XY — sleva na firemni produkty, podpora
jazykového vzdélavani — tyka se AJ u osob,
které ji potrebuji ke své pozici. Rovnéz
moznost vyuzZivat homeoffice a pracovat na
zkraceny Uvazek. Dalsi dovolend navic
odmeénou za loajalitu — tyka se zaméstnanych,
ktefi pracuji ve firmé po dobu 10 let a vice.
Tito lidé maji narok na dovolenou navic
vrozsashu 1 - 3 dny podle poctu
odpracovanych let. Vroce 2015 méli ndrok
vSichni pracujici ve firmé min. 10 let,
v ndsledujicich letech narok jen v roce jubilea
(10, 15, 20 let). Také XY SIM karty — program
pro zaméstnané XY, ktefi jsou ve firmé nad 12
mésicli. MozZnost ziskat az 4 SIM karty pro
soukromé ucely v rdmci rodiny, sleva na sluzby
/ zaméstnaneckd vyhoda u obchodnich
partner(.

Z auditniho Setreni vyslo najevo, Ze jsou i dalsi
benefity, které nejsou ve smérnici zminény,
napf. MultiSport karta, zvyhodnénd sazba za
pohonné hmoty, ndkupni karta do Makra,
kterou zaméstnanci a  zaméstnankyné
obdrzeli.
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Nabidka benefitl je Sirokd a zaméstnanym
vyhovuje. Zminovali, Ze by dale ocenili pfani
od vedoucich pracovnik(i, pfipadné financni
odménu pfi prileZitosti jubilei, slevové karty
do dalSich obchodl ¢i benefity systémem
kafeterie, aby méli vétsi moznost volby.

Ve firmé XY nejsou zaloZené odbory. Ve
firmach, kde jsou odbory, je moznost benefity
a lepSi podminky prosazovat cyklicky
prostfednictvim  kolektivni  smlouvy. Pfi
obnovovani  kolektivni  smlouvy diskutuji
zaméstnani o spokojenosti s benefity, iniciuji
jejich rozsireni ¢i zmény. ProtozZe tuto moznost
osoby pracujici vXY nemaji, doporucujeme
jednou za dva roky provadét dotaznikové
Setfeni ohledné spokojenosti s benefity,
zalezitost monitorovat, vyhodnocovat a
systém dle vysledk( prizplsobovat.

Specificky jsme se ptali na to, zda by
zaméstnani méli zdjem o ,sickdays”, které jsou
aktualné velmi populdrnim benefitem a pro
fadu firem jsou samoziejmosti. V této
souvislosti byl zminovan benefit navic dnl
volna kdovolené vtom roce, kdy lidé
odpracuji pro firmu urcity pocet let (viz
Smérnice). Je to neotreld zdleZitost a pripada
nam jako velmi vhodna stim, Ze bychom ji
navrhli ponékud rozsifit. Paklize by bylo
mozné dovolenou s odpracovanymi lety o
den/dva/tfi  prodluzovat napfiklad za
odpracovanych 10/15/20 let, ovSem ne jen
vroce dovrSseni odpracovanych let, ale
setrvale, tak by to bylo moZné chapat jako
priklad dobré praxe v oblasti age
managementu. Ocenéni  pracovnikl a
podékovani jim za dlouhd léta strdvena ve
firmé formou odpocinku, ktery se vrati firmeé
nazpatek. Obdobnou dobrou praxi zname
zfirem vseverskych zemich, které jsou
prakopnické pfi praci s age managementem.
Mensi tlak na benefit ,sickdays” vychazi
v zavodé XY také ztoho, Ze zaméstnani maji
moznost pracovat zdomova. Tuto moznost
vyuzivaji, kdyz se neciti dobfe a nechtéji
prichdzet do styku s kolektivem, aby své
spolupracovniky a spolupracovnice nenakazili.

Doporuceni

» Sledovat a monitorovat skladbu a ¢erpani
jednotlivych  benefitd v zavislosti na
potfebach a preferencich zaméstnanych.
Provadét prazkumu spokojenosti
ohledné nabidky benefitd. | vtomto
ohledu je vhodné udaje vyhodnocovat
s ohledem na pohlavi, vék, zavazky péce o
déti ¢i jiné osoby apod.

» Revidovat ve Smeérnici soupis benefitd,
aktualizovat o nové udaje. Doporucujeme
vyjmout zdleZitosti tykajici se Upravy
pracovni doby. Na castecny Uvazek a
jinou vhodnou Upravu pracovni doby maiji
ze zdkona ndarok osoby, které pecuji o
malé déti ¢i o zdravotné postizené ¢i jinak
nemohouci. Homeoffice disponuje vlastni
smeérnici.

> Doporucujeme zvazit, zda by nebylo
mozné nékteré benefity, ze kterych jsou
vyjmuti rodi¢e na materské/rodicovské
dovolené, rozsifit i na né. Napfriklad
Ucastnit se jazykového vzdélavani by
mohlo pfrispivat k zvySovani jejich kapacit
a udrzovani kontaktu s pracovistém. Pro
mnoho rodicl by to mohlo byt zajimavou
motivaci a urcité by zaleZitost ocenili.
Explicitni vyjmuti rodicl na
materské/rodi¢ovské dovolené z benefitu
penzijniho pripojisténi by se mohlo jevit
jako diskriminacni. Doporucujeme
zaleZitost revidovat.

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

Je treba frici Ze z umoZnéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zaméstnancu/kyri
mohou bez ohledu na zddnlivou jednostrannou
vyhodnost profitovat jak zaméstnanci a
zaméstnankyné, tak zameéstnavatelé.
Zahranicni zkusenosti potvrzuji, Ze pokud bude

24



100%

80%

63%
60% 56%
48%
40% 539,
27%

21%
20%

10%

0%

MuZi (%)

Vychazi vas zaméstnavatel vstric potfebam
svych zaméstnancl/kyn v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho zivota?

13% 4

Uréité ano (1) Spise ano (2) Spise ne (3)

Zeny (%)

10%
0,

a0 7%

0% 0% 0% 0% 0% 0%

Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Celkem (%)
J

harmonizovdn soukromy a pracovni Zivot
zaméstnancl/kyri, budou tito Iépe a efektivnéji
odvddét prdci, a tim i lépe plnit poZadavky
zaméstnavatele. Cilem zavddéni opatreni ke
sladovdni je mimo jiné také odbourdvdni
stresu souvisejiciho s nedostatkem casu na
osobni Zivot, sniZeni absenci, zlepseni pracovni
atmosféry a optimalizace pracovniho vykonu.

Oblast sladovani neni ve firmé XY
systematicky uchopend, resi ji vice internich
dokumentt: Pracovni fad, Nabidka benefitd
pro zaméstnance XY (smérnice), Prace
z domova — homeoffice (smérnice).

Dle dotaznikového Setteni odpovédélo 6 muzi
(29 %) a 2 Zeny (8 %), Ze pecuji o dité do deseti
let véku. 4 % osob, které se Ucastnily
dotaznikového Setfeni, je samotziviteld Cdi
samozivitelek. Muzl pecujicich o jinou
zavislou osobu kromé déti je dle
dotaznikového setfeni 5 %, o jinou zavislou
osobu nepecuje Zadnd Zena. Ze statistik
vyplynulo, Ze na materské dovolené jsou
v pobocce v XY aktualné 2 Zeny, na rodicovské
dovolené je 8 Zen.

Na otdzku, zda zaméstnavatel vychazi v oblasti
sladovani svym

zaméstnanclm/zaméstnankynim vstfic
odpovédélo 83 % osob, ze ano i spiSe ano. O
tom, Ze je zaméstnavatel v této oblasti spiSe
nevstficny, je presvédceno 10 % muzl a 13 %
zen.

Terénni  Setfeni  ukazalo, Ze veétsina
zaméstnanych je smoZnostmi sladovani
spokojena. Zejména a predevsim ocenovali
zaméstnanci a zaméstnankyné moZnost
vyuZivat flexibilni formy prace, které v CR stale
jesté nenabizi mnoho firem. Nabidka pracovni
flexibility je velka deviza firmy XY. ,Pro mé je
to asi nejvétsi firemni benefit..., protoZe se
dvéma détmi ¢lovék porad litd po doktorech,
ockovani, tim, Ze si muZu fidit pracovni dobu
sam, nemusim si brat paragraf...”

Pozitivné byla také hodnocena atmosféra vici
rodi¢lim, ktefi potfebuji sladovat a naopak
loajalita a vdék za tuto moZnost, ktera se
zaméstnavatellm vraci: , Vychdzeli mi vZdycky
vstfic, kdyZ jsem potfebovala zistat na
homeofficu a néco resit. Je fakt, Ze nikdo z nds
to nezneuZivd, takZe nds nadfizeny vychdzi
vstfic a ndm se nestdvd, Ze bychom zistavali
doma mésic, jsou to vyjimecné véci, kdyZ
zlistdvame 2-3 dny doma...”
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Nicméné do podpory sladovani patfi rada
dalsich opatreni jako management
materské/rodi¢ovské, udrzovani kontaktu se
Zenami na materské/rodicovské dovolené,
podpora  Zen-matek pfi ndvratu do
zaméstnani. Jsou firmy, které provozuji détské
skupiny ¢i materské Skolky, firmy, které
finanéné podporuji drivéjsi navrat rodich
z materské/rodi¢ovské dovolené, poradaji
détské tabory apod.

Doporuceni

vrve

> Doporucujeme rozsifit spektrum opatreni

na podporu sladovani pracovniho a
opatreni
poskytovat a nabizet vSem zaméstnanym,

osobniho Zivota. Tato

nejen tém, ktefi maji malé déti. Zavazky
péce mohou mit i dalSi zaméstnanci a
zaméstnankyné, naptiklad o starnouci
rodice. A i tito zaméstnanci potrebuji
podporu a vstficnost, aby mohli na trhu
prace fungovat co nejlépe.

> Doporucujeme podporu sladovani
vyjadrit v internich dokumentech,
nastavit politiku firmy vtéto oblasti,
seznamit s ni zaméstnané a duasledné ji
zavadét. Jsou opatreni, které nejsou
financné nakladna — napf. management
materfské a rodicovské dovolené - a
mohou mit velky efekt v plynulejSim
navratu rodicl na trh prace.

» Zamérit se v oblasti sladovani i na muze.
Potfeby Zen i muzd mohou byt pfi
formulovani prorodinné politiky rozdilné
a v CR se stdle automaticky pocita s tim,
Ze péci jsou zatizené hlavné Zeny. Je velmi
dilezité, aby se muzi necitili implicitné
vyluCovani ze stavajicich programl na
podporu sladovani. To mize zapfricinovat
pocity nerovnosti, nespravedinosti a

frustrace.

Tato kapitola se zabyvad flexibilnimi formami
prdce, které mohou zameéstnanci
a zaméstnankyné  vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumdni auditu je predevsim to,
zda je vSem zaméstnancum a zaméstnankynim
umoznéno  nabizenych  forem  vyuZivat
za stejnych podminek, zda jsou o nich
informovdni a zda jim tyto flexibilni formy
prdce vyhovuji.

Spolecnost XY upravuje podminky flexibilnich
forem prace v Pracovnim fadu a ve smérnici
Prace z domova - homeoffice.

V Pracovnim tadu je definovana pracovni
doba, ktera je 37,5 hodiny tydné u
trojsménného provozu, 38,75 hodin tydné u
dvojsménného a 40 hodin tydné u ostatnich.
Prestavky jsou 30 minutové po 4,5 hodinach
prace, prestavky se nezapoditavaji do
odpracované doby. ,V pripadé zaméstnanci
pracujicich v tfisménném, dvousménném a
nepretrzitém provozu se zacdtek a konec
pracovni doby ridi rozpisem smén stanovenym
bezprostfednim nadfizenym... Zaméstnanci v
jednosménném provozu mohou se souhlasem
nadrizeného vyuZit pruZnou pracovni dobu.”
Pruzna pracovni doba je definovana
nasledovné: povinnd doba, neboli jadro, 9.00
— 15.00 hod., moznost doplnéni pohyblivou
dobou v rozmezich 7.00 — 9.00 + 15.00 — 22.00
hod. Vyrovndvaci obdobi je 1 tyden. ,V
pfipadech, kdy se pruZnd pracovni doba
neuplatni (u jednosménného provozu), je
pracovni doba 8.30 — 17 hod. Vlybrané pozice a
oddéleni maji zacdtek pracovni doby v 8.30 za
ucelem zajisténi provozu (dispecink, sales,
customerservice, recepce apod.).”

V XY panuje velmi otevieny pristup k vyuzivani
homeoffice. Tuto mozZnost mohou vyuzivat i
operatofi a operatorky vcall centru.
Zaméstnankyné a zaméstnanci tento pfistup
ocenovali, pro mnohé je tato moznost dilezita
pro sladéni rodinného a pracovniho Zivota.
Prace z domova je definovana smérnici, ktera
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plati od roku 2011. Smérnice se tyka pouze
Klientského centra XY, coZ jsou osoby, které
nepracuji na pracovisti, ale vykonavaji
sjednanou praci v domacim prostfedi. Ve
smérnici jsou stanoveny pozadavky na
vyuzivani homeoffice: dostatecné rychly
internet, dodatek k pracovni smlouvé (prace
na homeoffice). Pfechod na praci z domova je
stanoven rdzné podle toho, z jakého oddéleni
Clovék prichazi (backoffice, call centrum,
savedesk, helpdesk). Pokud zaméstnana osoba
na homeoffice neplini klicové cile, je mozné ji
z homeoffice docasné stahnout. Ve smérnici
jsou také upraveny podminky vypadku na
homeoffice (technické zalezitosti, nepfipojeni
k internetu apod.).

Na jiny neZ plny pracovni Uvazek pracuji dle
dotaznikového Setfeni v 10 % mutzi. Pruznou
pracovni dobu vyuziva 43 % Zen a 85 % muzd,
zdjem o pruznou pracovni dobu by mélo 38 %
Zzen a 5 % muzl. Praci zdomova vyuZiva 87 %
Zen a 67 % muzd, zajem o ni by mély 4 % Zen a
17 % muzd.

Na Castecny Uvazek pracovalo 6 % muzl (coz
se zda vrozporu s predeslym odstavcem, na
tuto otazku jsme se tazali ve dvou rlznych
Castech dotaznikového Setfeni a zdanlivy

v

rozpor mulzZe vychazet ztoho, Ze se sem
zapocitaly osoby DPP/DPC ¢&i pFipadné jiné
osoby, které pracuji vméné standardnim
rezimu). Na c¢éastecny Uvazek nepracovala
Zadnd Zena a zajem o ¢astecny Uvazek by mélo
dalSich 12 % muzl a Zadné Zeny. Zijem o
¢astecné uUvazky je v CR nizéi nei vjinych
zemich Evropy, je zde zvykem zlstavat delsi
dobu s ditétem, pak ho umistit do zatizeni
péce a nastupovat do prace na plny lvazek.
Roli hraji také nizsi platy, které vCR ve
srovnani se zemémi zdpadni Evropy mame.

MoZnost domluvit se individualné na
pracovnich sménach md 22 % zen a 33 %
muzl, zdjem o moznost individualni dohody
by mélo dalSich 22 % Zen a 17 % muzd.
Stlaceny pracovni tyden nemd Zadna Zena,
zdjem o néj by mélo 68 % Zen, ve stlaceném
pracovnim reZimu pracuje 12 % muz( a zdjem
o néj by mélo dalsich 29 % muz(.
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Flexibilni formy prace nemohou vyuZivat
vSechny pozice, ale na zakladé téchto zjisténi a
zajmu ze strany zaméstnanych o rozsifeni
jejich dostupnosti doporucujeme revidovat,
zda nelze okruh pozic, ne kterych by byla
mozna vétsi flexibilita, jesté rozsifit a pri této
prileZitosti se zaméfit na ty formy prace, o
které je nejvétsi zajem.

Prace z domova je samoziejmé
nerealizovatelna pro urcité pozice, stejné tak
pruznou pracovni dobu lze jen obtizné
realizovat pfi sménném provozu. Pfesto je
velmi dulezité zjistovat pribéiné, o co by méli
zaméstnanci/zaméstnankyné zdjem a snaZzit se
vychazet jejich potfebam kreativné vstfic.
Velmi duleZité ovsem je, aby zaméstnani byli
dikladné informovani o tom, jak jednotlivé
flexibilni formy prace funguji, jaky je jejich
potencial a limity, aby byli schopni dostate¢né
realisticky zhodnotit své potreby.

Flexibilita prace je velkym trendem v zemich
EU a stava se dulezZitou konkurenéni vyhodou
firem, které s ni umi dobre pracovat. Z
vyzkum, které se tykaji nejmladsi generace,
vyplyva, Ze zadjem mladych lidi je pracovat ve
firmach, které maximalni miru flexibility
nabizeji. Dllezité je, aby osoby, které na
flexibilni formy prace nastupuji, dobfe znaly
rizika a limity danych forem prace a nadfizeni
byli proskolovani, jak s tymem, kde osoby
pracuji v rlznych pracovnich reZimech,
pracovat.

Z fokusnich skupin a individualnich rozhovort
vyplynulo prevaziné, zZe s nastavenim flexibility
jsou zaméstnani spiSe spokojeni a Ze flexibilitu
vnimaji jako jeden z nejvétsich benefitd, ktery
jim firma nabizi. Zeny by uvitaly, kdyby mohly
vice vyuZzivat pruzinou pracovni dobu a praci
formou stlaceného pracovniho tydne, muzi
stlaceny pracovni tyden.

Ucastnici a Ucastnice fokusnich skupin a
individualnich rozhovor( dale ocenovali, Ze

mohou flexibilitu  vyuZivat v urgentnich
pfipadech, kdy onemocni dité atd. Vtyto
momenty vychazi vedeni vstfic.

Ve firmé je hojné vyuzivan homeoffice. ,Pro
HO ddvdme pouze telefon, pocita¢ pouZivd
ten, co md doma, vykonnostné vysoké
poZadavky na vzddlené pfipojeni nemdme, ani
internetové pripojeni nemusi byt
vysokorychlostni, staci stabilni, aby kolisavd
konektivita  telefonu  neohrozila  hovory
s klienty...” ,,Pokud md zaméstnanec XY sluZby

doma, tak md na to vyrazné slevy.”

Vtéto souvislosti upozorniujeme, Ze dle
zakona je zaméstnavatel povinen osobé
pracujici z domova uhradit veskeré naklady,
které zaméstnanci/zaméstnankyni pti praci z
domova v souvislosti s vykonem prdce pro
zaméstnavatele vzniknou (elektrickou energii,
naklady na ptipojeni, notebook apod.). Strany
se mohou dohodnout i tak, Ze se tyto naklady
budou hradit mési¢ni pausalni castkou.
Z hlediska nastaveni homeoffice je dulezité, ze
je pro zaméstnance i zaméstnankyné moznost
pracovat i z kancelare. Prace z domova nemusi
vyhovovat kazdému. ,,Jd délam jen z domova a
musim byt pfipojend a byt k dispozici... Mohla
bych byt i v kanceldri, kdybych chtéla, a mame
tu asi Sest mist, kterd si miZeme stridat.”

Doporuceni

» Navrhujeme zvaZzit moznosti poskytovani
vetsi flexibility. Je ale potreba realizovat
na zakladé prlzkumu a zvazit moznosti,
které mohou byt limitem (zejména
provozni dlvody). Rozsiteni cCastecnych
uvazki by mohlo podporit rodice
v dfivéjSim ndvratu na trh prace, které se
jevi jako vitané zvlasté v tomto obdobi,
kdy je trh prace presycen.

» Moznost pracovat ve flexibilnich
pracovnich rezimech je jednou
z nejvétsich deviz firmy XY,
doporucujeme zaleZitost |épe prodat,
inzerci na nova pracovni mista zaloZit na
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této vyhodé. Sflexibilitou nadale
intenzivné pracovat jak v internich
dokumentech, tak v praxi, jelikoz o
rozsSiteni je mezi zaméstnanymi nadale
zajem.

» Sledovat sméry a trendy na trhu prace
v oblasti flexibility, legislativni vyvoj
v oblasti, pruzné nastavovat vnitrni
systém dle platnych zakond.

Management
materské/rodicovské

Tato kapitola se vénuje managementu
matefské a rodicovské dovolené, tedy
zpUsoblim, jakym se firma stavi k procesiim
odchodu na matefskou ¢i rodicovskou
dovolenou,  jakym  zplsobem udrZuje
komunikaci se zamestnanci a
zaméstnankynémi,  ktefi na  materské
Ci rodicovské dovolené (MD/RD) jsou, a jak
probihd ndsledny ndvrat do pracovniho

procesu.

Z poskytnutych dokumenti k auditu
nevyplyva, Ze by management MD/RD byl
néjakym zplsobem formalné resen,
v dokumentech tato Uprava chybi. Neexistuje

tedy jednotny pfristup napti¢ celou firmou,

dilezitost komunikace v pribéhu

materské/rodicovské dovolené neni
zdUrazniovana a bude tedy spiSe zaleZet na
osobnich vazbach a iniciativé odchazejicich
zaméstnankyn a konkrétnich  vedoucich
pracovniklli a pracovnic, jak se ksituaci

postavi.

Zaméstnankyné rovnéZz nemély béhem MD a
RD prileZitost se ddle vzdélavat a rozsifovat si
svoji kvalifikaci. Dale béhem
materské/rodi¢ovské ztraci narok na benefit
ve formé penzijniho pfipojisténi.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula spiSe
rozpacitost ohledné udrZovani kontaktu se
zaméstnanymi na materské/rodicovské
dovolené. Nejvice lidi odpovidalo, Ze nevi, zda
je kontakt udrZzovan. Takto odpovidalo vice 76
% muzll a 67 % Zen. Na druhou stranu, o
udrzovani kontaktu bylo pfesvédceno i spise
presvédéeno 10 % muzil a 8 % zen. Ze kontakt
udrZzovan neni ¢i spiSe neni deklarovalo 15 %
respondentl a respondentek. AvSak procento
osob, které nevi, zda probihda komunikace
s osobami na MD/RD (71 %) je ve srovnani
s jinymi organizacemi opravdu vysoké a bylo
by Zadouci zaméstnané i o téchto
skutec¢nostech pribéziné informovat.
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Z auditniho Setfeni vyplyvalo, Ze jsou oddéleni,
kde panuje vstficnost k osobam na MD/RD.
,To je u nds béiny, Ze jakmile holky ziskaji
zpdtky trochu sily, tak se vraci tfeba na
poloviéni dvazek... K nim se informace urcité
dostdvaji, ale je vétsinou potfeba nahradit
toho c¢lovéka ihned, jak odejde, ale ta nabidka
je vzdycky ve smyslu ,,0zvi se, aZ budes moct“ a
zkusime to néjak vyresit...”

Bylo komentovano i to, Ze osoby, které
odchdzeji na matefskou/rodi¢ovskou nemaji
pristup do firemnich maild, tudiZ jim nechodi
nabidky na vzdélavani a informace o firmé.

A zaznival i predpoklad, Ze Zeny na
matefské/rodicovské dovolené by o podobné
podplrné aktivity nemély zajem. V kazdém
pfipadé je toto na volbé samotnych
konkrétnich Zen. Kdyz vsak firma ani nic
podobného nenabizi, lze tézko soudit, zda
zajem je Ci neni.

Doporuceni

> Doporucujeme management
matefské/rodi¢ovské systematizovat
v internich dokumentech. Jednda se o

minimalné nakladné opatreni, které muze
mit velky efekt v plynulém ndvratu na trh
prace po materské/rodicovské a muze
prispivat k nizsim ztratdm v kompetencich
a kapacitach pecujicich osob.
Doporucujeme systém dalSiho vzdélavani
otevfit i lidem na materské/rodi¢ovské,
zvat je na vzdélavaci akce, oteviené
deklarovat, Ze vitate jejich Ucast,
v pfipadé jejich zajmu. Vtomto smeéru
zvazit zachovani funkénosti pracovniho
emailu v dobé MD/RD.

Vypracovat informacni materidl pro
rodice, kteri odchazeji na
materskou/rodicovskou, informovat je o
nastaveni politik vzhledem k pecujicim, o
jejich povinnostech a prdvech a o
povinnostech a pravech zaméstnavatele.
V pribéhu materské/rodi¢ovské rodi¢lim
nabizet spolupraci formou DPP/DPC,
budou-li mit zdjem. Pro rodice to muze
byt vitanym zpestfenim a pfrivydélkem,
pro firmu pomoc  kvalifikovanym
clovékem ve chvilich, kdy celi vétsi zatézi.
Ptispéje to k udrZzeni kontaktu s firmou.
Doporucujeme srodi¢i na materské
rodicovské dovolené systematicky
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komunikovat, udrZovat s nimi kontakt,
nabizet jim moznost dalSiho vzdélavani,
pokud je to mozné a efektivni, zvat je na
pracovni akce a schizky, spolecenské
akce apod.

» Vidy je potfeba planovat navrat
z matefské/rodicovské ve  spolupraci
s rodici, aby byla firma dobfe pfipravena.

Kultura pracovniho
prostredi

Tato Ccdst se vénuje kultufe organizace
a pracovniho prostifedi. Kultura organizace je
zdkladem pro vzdjemny pfistup zaméstnancu a
zaméstnankyri  ksobé navzdjem, k jejich
nadfizenym a podfizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zaméstnancti a
zameéstnankyn k uplatriovdni principu rovnych
pfileZitosti a rizik tykajicich se diskriminacniho
chovani i Sikany.

Pristup k politice rovnych
prileZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky
rovnych prileZitosti zaméstnanci
a zaméstnankynémi firmy a jejich pfistupu
k dilcim  tématim, které se krovnym
(napr. diskriminace).

e

pfileZitostem vaZi

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

,Rozhodnuti spolecnosti v oblasti zaméstndni
musi vychdzet ze zdsluh jednotlivce a firemnich
potieb; nesmi hledét na rasu, barvu nebo
etnicky, kulturni, spoleCensky ¢i ndrodni pivod,
sexudlini orientaci nebo identitu, rodinny stav,
pohlavi, zdravotni postiZeni nebo vék. Tento
zdvazek se vztahuje na vsechny aspekty
zaméstndni — ndbor, pfijeti, hodnoceni,
povysovdni, odmény, skoleni, vlastni rozvoj i
ukonceni pracovniho poméru.“

Kapitola se dale hlasi k podpofe rozmanitosti a
nepfrijatelnosti jakékoliv formy obtéZzovani.
Velmi oceflujeme, Ze jsou vyjmenovany
konkrétni formy obtéZovani a zaméstnanci a
zaméstnankyné si tak mohou |épe predstavit,
co tato forma chovani predstavuje. Z pohledu
rovnych pfilezitosti je tfeba ocenit kvalitni a
profesionalni zpracovani této kapitoly. Co Ize
naopak vytknout, je zahrnuti téchto témat do
kapitoly Zdvofilost na pracovisti. Rovné
prileZitosti a obtéZovani jsou zasadni témata a
jejich zafazeni do kapitoly stimto nazvem
mlZe plsobit tak, Ze dochazi kjejich
zlehCovani. Jedna z kapitol se vénuje i zpUsobu
oznamovani  poruseni  kodexu  vcetné
anonymniho oznameni.

Rovné zachdazeni vyznamnéji tematizuje jesté
Pracovni fad v ¢asti Pracovni kazen. Je zde
obsazen zdkaz jakékoliv diskriminace a
sexudlniho obtéZzovani. Ocenujeme, Ze je zde
toto téma explicitné uvedeno.

,Ve Spolecnosti je zakdzdno jakékoliv sexudini
obtézovani, jimz se rozumi zejména nezdadouci
chovani sexudlni povahy nebo jiné chovani
spocivajici v pohlavnim pudu ¢i pohlavnim
Zivoté poskozujici distojnost zaméstnancii
véetné chovadni nadfizenych a kolegu.

Dokumenty poskytnuté kanalyze jsou ale
pfevaziné v generickém maskulinu. Pouziva se
oznafeni zameéstnanec, zakaznik, pracovnik,
zastupce apod. Auditorky si jsou védomy
skute¢nosti, Ze pouzivani obou forem, tedy
maskulina i feminina, mulZe pfispivat
k zdlouhavéjsimu procesu tvorby dokumentd,
z hlediska genderové rovnosti se vsak jedna o
velice dulezity aspekt. Je prokazano, Ze ve
vétsiné pripadl si lidé pfi uziti generického
maskulina spontdnné predstavi muze. Cim
vySsi je prestiz dané pozice i profese, tim se
také zvySuje procento asociaci s muiskym
pohlavim. V dlsledku uzivani generického
maskulina se Zeny vytraceji z nasi predstavy o
verejném Zivoté, jsou systematicky
zneviditelfovany a v realném a materidlnim
dlsledku také spolecensky znevyhodriovany.
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Z hlediska vizualni stranky jsou v Kodexu Programem na podporu rozmanitosti, kde se
obchodniho chovani zastoupeny zeny i muzi i piSe i o pohlavi, véku nebo kulturni

rdzné etnicity, nicméné jedna se spise o mladé
lidi a chybi zde vétsi reprezentace starsich
0sob.

Pokud se tyka otazek diskriminace, je dulezité
vhimat je i v souvislostech se snahou o rozvoj
a podporu diverzity. Stereotypni predstavy
¢asto umoznuji definovat pracovni pozice jako
»muzské” a ,Zenské” a navzajem neprostupné.
Potirani stereotypnich predstav mize pfrispét
nejen k desegregaci na horizontalni drovni
(zeny technicky), ale i na drovni vertikalni
(zeny manazerky).

V pribéhu Setfeni byly ale zminovany i
priklady dobré praxe, snaha tymy oZivit a i to,
Ze tymy, které jsou jiz rliznorodé, funguji lépe.
,Vétsinou klienti na lince mi rekli ,vy jste
jenom Zena, jd chci mluvit stechnikem” a
kolegové se mé pak zastdvali: ,ja jsem slysel,
co vam rikala kolegyné, reknu vam to samé” a
pak se mé treba i klienti omluvili...” ,,Nékdy to
klienti i oceni, Ze , vy jste baba a vite to lip neZ
ja.”

Firma stématem diverzity pracuje, vinterni
komunikaci seznamovala zaméstnané s

rozmanitosti. Cilem je vytvaret inspirativni
spoleCnost, podporovat rozmanitost na
vedoucich pozicich, zavadét mentoringové
programy na podporu diverzity a talentd,
vybudovat diverzifikované sité v kazdé narodni
organizaci. V ramci tohoto programu se také
konala ,inspirativni snidané” se dvémi
Clenkami top managementu na téma
postaveni Zen v lokdlnim top managementu.
Aktivnéjsi praci s tématem diverzity v kazdém
pfipadé velmi vitame. V pfipadech
neartikulované podpory diverzity muze
dochazet nejen knesystémovym krokiim a
protéZovani nékterych skupin, ale i naopak
k posilovani stereotypl vramci tym0 — i
zaméstnanecké populace jako celku.

Podle dotaznikového Setfeni se s pfripady
znevyhodnéni na zakladé pohlavi setkalo
v poslednich tfech letech 5 %muzl a Zadna
Zeny, bez odpovédi ponechalo tuto otazku 7 %
osob.

PFi terénnim Setfeni nebyl zaznamenan ptipad
obtéZovani, diskriminace ¢i Sikany.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze se
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v poslednich 3 letech setkala s tim, Ze by byl u
zaméstnavatele nékdo obéti Sikany nebo
sexudlniho obtéZovani, 2 % zaméstnanych.
Zameéstnankyné a zaméstnanci uvedli, Ze védi,
jak TtesSit pfipad diskriminace, Sikany (i
obtézovani, kdyby se s nimi setkali — situaci by
umélo nebo spise umélo resit 74 % osob, které
dotaznik zodpovédély. Urcité a spiSe by
neumélo situaci resit 20 % muzl a 13 % Zen.
Ze nevi, jak by situaci fesilo, odpovédélo 8 %
Zen. V prabéhu terénniho Setfeni zaznivalo, Ze
firma ma nebo méla linku, na kterou se
v takovychto pfipadech je ¢i bylo moziné
obracet.

JelikoZ je soucasti internich dokument( firmy
XY  jednoznaéné odmitnuti  sexudlniho
obtéZovani, véetné vyctu mozného
nevhodného chovani, ktery zahrnuje ,napf.
prohliZzeni obrdzkl nebo casopisu, prondseni
nevhodnych vyrok(, nevhodné fyzické chovadni
apod.”, doporucujeme odstranit z pracovnich
stol(l v XY kalendafe s nahymi Zenami, které
jsme pfri auditnim Setfeni registrovali a které
rozhodné nepatfi na pracovisté firmy.

Doporuceni

> Doporucujeme standardizovat proces
obrany proti Sikané a obtéZovani na
pracovisti. Tyto postupy jiz dnes patfi
k témér bézné vybavé firem a organizaci
vCR a mohou pfispivat k prevenci
negativnich jevll a vyjadfuji odmitavé
stanovisko firmy k témto zaleZitostem.

» Vpripadé, Ze firma disponuje anonymni
linkou, kterou Ilze wvyuZivat v pfipadé
Sikany, sexualniho obtéZzovani a dalsi
negativnich jevd, doporucujeme
zaméstnané znovu podrobné informovat i
o tom, jak s dotazem bude zachazeno (do
kdy obdrzi odpovéd) a jak bude chranéna
anonymita dotazujiciho se.

» Doporucujeme  odstranit  kalendare
snahymi Zenami zpracovnich stoll
v kancelari XY, jelikoz sama firma ve svych
dokumentech povaZuje toto za projev
sexualniho obtéZzovani.

> Doporucujeme nadale prohlubovat téma
diverzity, zamérit se na osvétové a
vzdélavaci aktivity.

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim firmy.
Existence zavedenych a otevienych systémdu
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevienost instituce a prispivd k motivaci
a spokojenosti zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zdrovern je divéra vici zplsobum komunikace
s prislusnymi oddélenimi a vedenim urfadu
zplUsobem, jak podporit korektni
a nediskriminacni jedndni.

Komunikaci ve firmé ovliviiuje organizacni
struktura firmy — fada vedoucich pracovnikl a
pracovnic zaméstnancl a zaméstnankyn
zpobocky XY mda své kancelafe v jinych
méstech ¢i zemich. Vliv na komunikaci m3a také
charakter prace, ktery umoZiuje béiné
vyuzivani homeoffice. Atmosféra na pracovisti
se nam jevila pfi terénnim Setfeni jako
pozitivni a relativné oteviena. V dotaznikovém
Setfeni jsme zjistovali vnimani otevrenosti
vedeni pro ndvrhy a zpétnou vazbu od
zaméstnanych: 89 % respondentl a
respondentek dotaznikového Setfeni vnima
otevienost vedoucich pro jejich navrhy, 4 %
osob maji pocit, Ze vedeni neni nebo spise
neni oteviené pro ndvrhy zmén a zpétnou
vazbu. 7 % osob neodpovédélo.

Fyzické oddéleni nékterych tym( a vedeni na
vzddleném pracovisti se feSi poradami
prostfednictvim Skype ¢i osobnimi schizkami
v jednotlivych méstech, dle toho, co se jevi
jako vyhovujici. Zda se, Ze komunikace je
funkéni, vterénnim Setfeni jsme nezachytili,
ze by komunikace selhdvala nebo nebyla
dostatecné efektivni.

Zaméstnani, ktefi pracuji formou homeoffice,
odvadéji praci, ktera ma jednoznacné
vykazatelné vysledky, vedeni si vSak je
védomo mozZnosti vyhofeni a jinych
negativnich jev(, které mohou byt s praci
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doma spojeny a snaZi se, aby zaméstnani
alespon jednou tydné dochazeli do kancelare:
,Pokud mdm nékoho na HO, tak vidim
v dennich reportech, jak pracovali ... domluvu
mdme, Ze se minimdlné jednou za tyden
ukdzZou, protoZe pro ty lidi je nebezpecné mit
sménu, kdy cely tyden sedi doma a mohli by
vyhofet, my sledujeme, jestli nejdou
vykonnostné ty lidi doli a ten kolektiv tady
tém lidem pomdize.”

Ve firmé jsou podporované teambuildingové
akce, na které je i rozpocet — je mozné vyuzit
je na vanocni vecirek ¢i jiné akce. Probihal
celofiremni festival, ktery byl Uspésny,
v terénnim Setfeni vSak nebyl nikdo, kdo se ho
Ucastnil. Jsou tymy, které spolecné akce délaji
aktivnéji, a takové, které se schazeji méné.

V dotaznikovém setfeni jsme se ptali i na miru
informovanosti zaméstnanych o vybranych
zalezitostem. O moznostech vzdélavani jsou
informovani Zeny i muZzi obdobné a
informovanost v této oblasti patii k vysokym —
indikovalo ji 93 % respondentll a
respondentek.  Obdobné tak v oblasti
zaméstnaneckych benefitd, kde se
informovano citi byt 95 % osob. Ohledné toho,
jak firma bojuje proti diskriminaci na
informovano ¢ spiSe
zaméstnancl  a

pracovisti, je
informovdano 53 %
zaméstnankyn. O opatfenich na podporu
sladovani pracovniho a rodinného Zivota vi 57
% osob. Nejméné jsou zaméstnani
informovadni o vyznamnych rozhodnutich,
které se tykaji chodu firmy. Informovano ci
spise informovano se citi 51 % respondentd a
respondentek.
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Firma se velmi jasné vymezuje VUCi
sexudlnimu obtéZovdni ve svych internich
dokumentech (viz také vyse) a dle vypovédi
UcastnikG terénniho Setfeni provozuje linku
pro obéti obtéZzovani a Sikany. Predpokladali

bychom ale vyssi obeznamenost
zaméstnanych v této oblasti — informovanost
se viceméné kryje s povédomim o opatfenich
na podporu sladovani, kterd firma ale témér
neposkytuje. Bylo by tedy Zadouci nejen toto
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téma, ale i dalsi, u nichz je uvedena na zakladé
dotaznikl nizsi proinformovanost, masivnéji ¢i
opakované Sifit smérem k zaméstnanecké
populaci.

Doporuceni

> Doporucujeme nadale se prohlubovat
funkéni a  otevifenou  komunikaci,
podporovat vedouci pracovniky a
pracovnice v komunikacnich
dovednostech. Nedostatecné oteviena
komunikace mlZe byt casovanou
bombou ve vztazich na pracovisti.

» Navrhujeme zaméfit se na prenos
informaci mezi zaméstnané. Zamérit se
predevSsim na opatfeni na podporu
sladovani prace a osobniho Zivota, boj
proti diskriminaci a zesilit informovanost
zaméstnanych o chodu firmy a dllezitych
rozhodnutich, které se firmy tykaji.

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi,
fyzickym  prostordm  firmy,  usporaddni
prostoru a konkrétnich pracovnich podminek.
Z hlediska politiky rovnych pfrileZitosti je
dalezZité udrZovat uroveri dustojnosti, kterd
pfispiva k tvorbé inkluzivniho prostredi, které
je vstricné ke vsem.

Prostory pobocky XY jsou zaméstnanci/kynémi
vnimany veskrze pozitivné, jak wvyplyvalo
z fokusnich skupin i individualnich rozhovord.
Vybaveni kanceldfi bylo hodnoceno jako
vyhovujici. Velmi pozitivné byl hodnocen novy
kavovar. Negativnéji bylo hodnoceno, Ze se
v okoli firmy nelze najist, v blizkém okoli neni
dostupnd restaurace. V prostordch XY je i
kuchyrika, obédy si zaméstnani nosi, nékdy si i
vari.

Na pobocce se pracuje vopen space. Ze
zacatku se s tim zaméstnani museli néjak szit a
zvyknout si na vétSi rusnost prostredi, ale
zvykli si a jsou nepsana pravidla, kterd se snazi
dodrZovat, aby se sniZila mira nepfijemného
narusovani pracovni atmosféry.

Jsou firmy, kde probihaji audity pracovniho
prostiedi, zejména sohledem na zdravi
zaméstnanych a na zasady age managementu.
Doporucujeme se saudity pracovniho
prostfedni seznamit, komunikovat priabéziné
se zaméstnanymi, co by potfebovali a udit je,
jak co nejlépe chranit své zdravi vhodnou
Upravou pracovniho prostoru, jak
v zaméstnani, tak pfi praci zdomu.

Doporuceni

> Pokracovat ve zlepSovani pracovniho
prostfedi na zdkladé komunikace se
zameéstnanci a zameéstnankynémi,
vytrvale zjistovat zajem a potreby
zameéstnanych a reagovat na jejich
pozadavky. Dbat zejména na podporu

zdravi prostrednictvim kvalitniho
pracovniho prostredi.
» Zvaiit moZnost provedeni auditu

pracovniho prostredi.

Spolecenskd odpovédnost firmy se projevuje
predevsim zapojovanim zaméstnancl/kyn do
Géasti na rlznych charitativnich akcich a
dobrovolnickych dnech. ,Zavedli jsme tu loni
dobrovolnicky  program, vytipovali  jsme
slidma z Prahy lokality, co by se dalo délat.
Mdme jednou rocné den XY zaplaceny -
nahldsit HR, musi promluvit s nadrizenym — ale
jeden den vedeny jako vzaméstndni, a
chodime do zoo pomdhat, nebo Cistit jim
venkovni vybéhy.“ S napady na aktivity mohou
pfichazet sami/y zaméstnanci/kyné. Ucast na
dobrovolnickém dni je uréitym zplsobem
omezena, aby nebyl ohroZien provoz firmy.
Dalsi aktivitou v ramci CSR je darovani krve.
Zameéstnanci jsou motivovani k tomu darovat
krev, obdrzi pak od firmy darek, zmifnovan je i
den volna navic.

Z dalSich auditnich Setfeni na ostatnich
pobockach vyplyvala fada jinych aktivit firmy
v této oblasti, které jsme vsak v zavodé v XY
nezachytili. Domnivame se tudiz, Ze jsou
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zaméstnani o dalSich aktivitach firmy v oblasti
CSR nedostatecné informovani.
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Souhrn doporuceni — akcni plan

V této cdsti shrnujeme a tridime jednotlivd
doporuceni na ta, jeZ Ize realizovat v
kratkodobém horizontu (cca nékolika mésici)
a na ta, jejichZ realizace predpoklddd delsi
Casovy horizont. Jednd se o opatreni, kterd
mohou byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZ
néjaké investice vyZaduji. Zdlezi na vedeni
firmy, kterd doporuceni zaradi mezi své
priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Doporucujeme jasné deklarovat zavazek
nejen nediskriminace, ale pfimo rovného
pfistupu k Zendm a muzlm, genderové
rovnosti jako hodnoty, jiz se XY chce
v persondlnich procesech a pfistupu
k lidem Fidit.

» Doporucujeme rovné prilezitosti vyjmout
z kapitoly Zdvofilost na pracovisti a
ponechat je jako samostatnou kapitolu,
jelikoz se jednd o Sirsi koncept.

» Doporucujeme nepreferovat spolupraci
na DPP/DPC a prekérni formy zaméstnani
— pouze pokud jsou vyhodné i pro druhou
stranu jako pfivydélek (napf. pfi praci,
v pribéhu MD/RD ¢i studia). Volit
variantu interniho obsazeni pozic, a to i
v pfipadech  spoluprace s agenturami
prace — firma vidy ziska loajalnéjsi
pracovni silu, pokud ji vytvofi podminky a
urcitou jistotu.

> Podporovat diverzitu pri naborech i ve
stavajicich tymech, podporovat Zeny i
muze pro vstup do netradi¢nich povolani,
na méné tradi¢ni formy Gvazkd, zejména
ve chvili, kdy je pracovni trh s kapacitami
vyCerpan. Je dulezité wvolit méné
standardni strategie, které se mohou
vyplatit.

> Pro inzerci doporucujeme jazykové
vyvazit oslovovani Zen i muzl, napftic

celym inzerdtem. S ohledem na osloveni
starSichzaméstnanci a zaméstnankyn
doporucujeme vyuzivat fotografie, které
zobrazuji i starSi zaméstnance (i
zaméstnankyné, Zeny, muzZe apod.
Podplirné muize byt zminéni vhodnosti
pozice pro Zeny Ci naopak muze Ci
osloveni cilovych skupin skrze specifické
komunikacni kanaly apod.

S ohledem na vizualni stranku podpofit i
diverzitu zobrazenych kolegl a kolegyn —
dat daraz i na vyssi vék.

Doporucujeme zvaZovat ¢asové moznosti
Skoleni a zdlvodu Uspor prendaset
vzdélavani probihajici v ostatnich
vzdalenych pobockach e-learningovou
formou ¢i formou on-line konference,
pakliZe to je moZné. Nelze limitovat
vzddalenéjsi pobocky tim, Ze jim vzdélavani
nejsou dostupn3, protoZe jsou
podminéna cestou pres celou republiku.
Doporucujeme Zeny cilené a systematicky
podporovat pfi kariérnim rlstu, nabirat
Zeny na vedouci pozice, pfipadné zavést
systém kvét &i jinych pozitivnich opatfeni.
Povzbuzovat je pro vstup do program
zaméfenych na leadership. Motivovat
vedouci pracovniky k podpore
Zen/talentek. Nabirat nové
zaméstnankyné do vedoucich pozic. Dbat
na diverzitu vybérovych komisi.
Doporucujeme nezaméstnavat
prostfednictvim agentury, ale pfimo
poskytovat DPP/DPC, ¢&i jesté lépe
CasteCné Uvazky. | v pfipadé agenturniho
zaméstnavani pak dbat na rovnou
odmeénu, a to v¢etné nefinancnich plnéni
(tj. benefith).

Doporucujeme, aby vedouci pracovnici
firmy prosli sSkolenim zaméfenym na
nediskriminaci sohledem kvéku a o
principech age managementu, negativni
postoj ke starnoucim zaméstnancim a
zaméstnankynim muzZe vyrazné zhorSovat
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atmosféru ve firmé a mulze byt ve
vysledku diskriminacni.

Doporucujeme nastavit vidy aktudlni
pravidla propousténi, kdyz k nému ma
dochazet. Pravidla a strategii firmy
zverejnit zaméstnanecké populaci, jednat
se zaméstnanci a zaméstnankynémi
maximalné férové, ddvat dostatecné
odstupné a poskytovat jim vesSkerou
podporu.

Hodnoceni a odménovani

>

Doporucujeme systém hodnoceni
revidovat, nechat vedouci pracovniky a
pracovnice proskolit, jak efektivné
hodnotit, informovat zaméstnance a
zaméstnankyné firmy o dlleZitosti
hodnoceni a jeho smyslu.

PFi hodnoceni je vidy dobré dbat na to,
aby i podfizeni méli prostor vyjadrit se
k praci svych nadfizenych. Hodnoceni je
dilezitd soucast personalniho procesu,
kterd mulZe podporovat motivovanost
zaméstnanych a komunikaci ve firmé.
Odlisit vodménovani osoby nové
nastupujici a osoby, které jiz disponuji
praxi. Pro dlouhodobé
zaméstnance/kyné, je to, Ze nejsou
odménéni firmou za praxi a zkuSenosti,
vyrazné negativni signal. Doporucujeme o
systému a pravidlech odménovani, ktery
se méni pod tlakem trhu, informovat
zaméstnance a zaméstnankyné.
Doporucujeme zaméstnané informovat o
regionalnich rozdilech ve mzdach a o jeho
pfipadném dorovnani, protoZe v této
oblasti zjevné panuje znacna
neinformovanost, kterd muzZe pfrispivat
k negativni atmosfére ve firmé, zalozené
na nedostatecné podloZzenych udajich.
Firmy maji povinnost odménovat rovné
napri¢ regiony dle litery zadkona: za
stejnou praci, stejnd odména. Deklarace
rovné odmény je soucasti internich
dokumentd firmy XY.

Monitorovat pfidélovani odmén dle
pohlavi, sledovat, komu se systematicky

odmén nedostavd — a zjistovat, zda
dlivody nemohou byt genderové
podminéné.

Revidovat ve Smérnici soupis benefitd,
aktualizovat o nové udaje. Doporucujeme
vyjmout zdlezitosti tykajici se upravy
pracovni doby. Na casteCny Uvazek a
jinou vhodnou Upravu pracovni doby maiji
ze zdkona narok osoby, které pecuji o
malé déti Ci o zdravotné postizené ¢i jinak
nemohouci. Homeoffice disponuje vlastni
smérnici.

Doporucujeme zvazit, zda by nebylo
mozné nékteré benefity, ze kterych jsou
vyjmuti rodice na materské/rodicovské
dovolené, rozsifit i na né. Napfiklad
Ucastnit se jazykového vzdélavani by
mohlo pfrispivat k zvySovani jejich kapacit
a udrzovani kontaktu s pracovistém. Pro
mnoho rodic¢l by to mohlo byt zajimavou
motivaci a urcité by zdleZitost ocenili.
Explicitni vyjmuti rodicl na
materské/rodicovské dovolené z benefitu
penzijniho pfipojisténi by se mohlo jevit
jako diskriminacni. Doporucujeme
zaleZitost revidovat.

Sladovani osobniho a pracovniho

Zivota

>

Doporucujeme rozsifit spektrum opatreni
na podporu sladovani pracovniho a
osobniho Zivota. Tato opatreni
poskytovat a nabizet vSem zaméstnanym,
nejen tém, ktefi maji malé déti. Zavazky
péce mohou mit i dalsi zaméstnanci a
zaméstnankyné, napfiklad o stdrnouci
rodice. A i tito zaméstnanci potrebuji
podporu a vstficnost, aby mohli na trhu
prace fungovat co nejlépe.

Navrhujeme zvazit moZnosti poskytovani
veétsi flexibility. Je ale potfeba realizovat
na zakladé prlzkumu a zvazit moznosti,

které mohou byt limitem (zejména
provozni dlvody). Rozsiteni castecnych
uvazkl by mohlo podpofit rodice

v dfivéjSim ndvratu na trh prace, které se
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jevi jako vitané zvlasté vtomto obdobi,
kdy je trh prace presycen.

Doporucujeme management
materské/rodicovské systematizovat
vinternich dokumentech. Jedna se o
minimalné nakladné opatreni, které muze
mit velky efekt v plynulém navratu na trh
prace po materské/rodi¢ovské a mdize
prispivat k nizs$im ztratdm v kompetencich
a kapacitach pecujicich osob.
Doporucujeme systém dalsSiho vzdélavani
otevfit i lidem na materské/rodicovské,
zvat je na vzdélavaci akce, oteviené
deklarovat, Ze vitate jejich Ucast,
v pfipadé jejich zajmu. Vtomto sméru
zvazit zachovani funkénosti pracovniho
emailu v dobé MD/RD.

V prlibéhu materské/rodicovské rodi¢lim
nabizet spolupraci formou DPP/DPC,
budou-li mit zdjem. Pro rodice to muze
byt vitanym zpestfenim a pfivydélkem,
pro firmu pomoc  kvalifikovanym
¢lovékem ve chvilich, kdy celi vétsi zatézi.
Prispéje to k udrzeni kontaktu s firmou.
Vidy je potfeba planovat ndvrat
z materské/rodicovské ve  spolupraci
s rodici, aby byla firma dobfe pfipravena.

Kultura a pracovni prostredi

>

Doporucujeme standardizovat proces
obrany proti Sikané a obtéZovani na
pracovisti. Tyto postupy jiz dnes patfi
k témér bézné vybavé firem a organizaci
vCR a mohou pfispivat k prevenci
negativnich jevll a vyjadfuji odmitavé
stanovisko firmy k témto zaleZitostem.

V pfipadé, zZe firma disponuje anonymni
linkou, kterou Ize wvyuZivat v pfipadé
Sikany, sexualniho obtéZzovani a dalsi
negativnich jeva, doporucdujeme
zaméstnané znovu podrobné informovat i
o tom, jak s dotazem bude zachdazeno (do
kdy obdrzi odpovéd) a jak bude chranéna
anonymita dotazujiciho se.

Navrhujeme zaméfit se na prenos
informaci mezi zaméstnané. Zaméfit se
predevSsim na opatfeni na podporu

sladovani prace a osobniho Zivota, boj
proti diskriminaci a zesilit informovanost
zaméstnanych o chodu firmy a dllezitych
rozhodnutich, které se firmy tykaji.
Doporucujeme  odstranit  kalendare
snahymi Zenami zpracovnich stoll
v kancelafi XY, jelikoz sama firma ve svych
dokumentech povaZuje toto za projev
sexualniho obtézovani.

Doporucujeme informace o aktivitach
firmy vrdmci CSR vice Sifit mezi
zaméstnaneckou  populaci, zejména
v zavodé XY.

Dlouhodoba doporuceni

Personalni politika

>

PUsobit na odstrafiovani vertikalni i
horizontalni genderové segregace, mit na
védomi otazku proporcionality
zaméstnanecké populace a genderové
rovnosti. Zejména z pohledu zastoupeni
Zen ve vedeni je soucasna situace znacné
negativni a nerespektuje reprezentaci zen
v organizaci jako celku.

Zjistovat a sledovat pravidelné
naplfiovani  potfeb  zaméstnancd/kyn
v oblasti vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani
vice provazat sindividudlnim planem
kazdého zaméstnance/kyné i s ohledem
na proces hodnoceni. Dbat na to, aby si
vsichni zaméstnani byli védomi duleZitosti
celozivotniho  vzdélavani, vzdélavani
pldnovat tak, aby i vysoce postaveni
manazefi s dlouhodobou zkusenosti nasli
kurzy a seminare, které by je mohly
obohatit.

DoporuCujeme  revidovat
program, lépe jej zacilit a , prodat” jak
osobam, které se ho chtéji ucastnit, tak
vedoucim pracovnikl. Doporucujeme téz
zvazovat genderovy rozmér, podpofit
Zeny, aby se rozvojového programu
Ucastnily a naddle pracovat aktivnéji
s jejich potencialem.

rozvojovy
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Zvazit vytvoreni celkového konceptu age
managementu: jeho propojeni
na stavajici aktivity, ddraz na zdravi a jeho
podporu, ergonomii pracovniho msta,
umoziovat postupny odchod do dichodu
a nabizet ktomu varianty flexibilnich
forem prace.

Podporovat muze i Zeny k preventivni
péci o zdravi jiz od mladsiho véku

prostfednictvim povinnych  skoleni,
nabidek rehabilitaci, masazi,
nadstandardnich Iékarskych

preventivnich prohlidek zamérenych na
problémy, se kterymi se zaméstnanci
potykaji apod. Mezi zaméstnanymi Sifit
osvétu o] problematice age
managementu, starnuti a zdravi.
Doporucujeme zavést vystupni dotazniky
a vést wvystupni pohovory. Ziskané
informace z  vystupnich  pohovor(
pravidelné zpracovavat a vést si statistiku
dlvodl odchodl. Zvazit, zda nepfistoupit
k  vyplhovani vystupniho dotazniku
anonymné online, protoze osobni
predavani vyplnéného dotazniku by
mohlo nékteré zaméstnance a
zaméstnankyné odradit od uvedeni
pfipadnych neptijemnych zkusenosti.
Doporucujeme v internich dokumentech
pokryt oblast propousténi. Jsou firmy,
které maji zavazek, Ze pti propousténi
z organizacnich davodi bude
zaméstnavatel prihlizet k socialnim
dlvodlm na strané zaméstnaného. Firma
mlze také nabizet outplacementovy
program a vramci néj propusténym
pomdhat sopétnym zafazenim na
pracovni trh. U firmy, ktera se dynamicky
rozviji, ndm tato opatreni pfipadaji jako
pomérné zasadni.

Hodnoceni a odménovani

>

| ramci hodnoceni je dlleZité dbat na to,
aby  bylo podlozeno  skutecnymi
pracovnimi vysledky a nevychazelo
z genderovych predpojatosti. | toto by
mélo byt predmétem skoleni v oblasti

hodnoceni pro vedouci pracovniky a
pracovnice.

VyuZit verejné dostupny systém Logib —
analyticky nastroj MPSV CR
pro samostatné testovani rovnosti
v odménovani mezi muzi a Zenami — tj.
testovani stejné odmény za stejnou praci.
Sledovat a monitorovat skladbu a ¢erpani
jednotlivych  benefitll v zavislosti na
potfebach a preferencich zaméstnanych.
Provadét prazkumu spokojenosti
ohledné nabidky benefitd. | vtomto
ohledu je vhodné udaje vyhodnocovat
s ohledem na pohlavi, vék, zavazky péce o
déti ¢i jiné osoby apod.

Slad'ovani osobniho a pracovniho

Zivota
» Doporudujeme podporu sladovani
vyjadrit v internich dokumentech,

nastavit politiku firmy vtéto oblasti,
seznamit s ni zaméstnané a dulsledné ji
zavadét. Jsou opatfeni, které nejsou
financné nakladna — napf. management
matefské a rodi¢ovské dovolené — a
mohou mit velky efekt v plynulejSim
navratu rodicd na trh prace.

Zaméfit se v oblasti sladovani i na muze.
Potfeby Zen i muzd mohou byt pfi
formulovani prorodinné politiky rozdilné
a v CR se stale automaticky poéité s tim,
Ze péci jsou zatizené hlavné Zeny. Je velmi
dllezité, aby se muzi necitili implicitné
vyluCovani ze stavajicich programl na

vvvvv

pocity nerovnosti, nespravedinosti a
frustrace.

MoZnost  pracovat ve flexibilnich
pracovnich rezimech je jednou
z nejvétsich deviz firmy XY,
doporucujeme zaleZitost |épe prodat,

inzerci na nova pracovni mista zaloZit na

této vyhodé. S flexibilitou naddle
intenzivné pracovat jak vinternich
dokumentech, tak v praxi, jelikoz o

rozsifeni je mezi zaméstnanymi nadale
zajem.
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Sledovat sméry a trendy na trhu prace
voblasti flexibility, legislativni vyvoj
v oblasti, pruzné nastavovat vnitfni
systém dle platnych zakond.

Vypracovat informaéni materidl pro
rodice, kteri odchazeji na
materskou/rodi¢ovskou, informovat je o
nastaveni politik vzhledem k pecujicim, o
jejich povinnostech a pravech a o
povinnostech a pravech zaméstnavatele.

Doporucujeme srodi¢i na materské
rodicovské dovolené systematicky
komunikovat, udrZovat snimi kontakt,
nabizet jim moznost dalSiho vzdélavani,
pokud je to mozné a efektivni, zvat je na
pracovni akce a schlzky, spolecenské
akce apod.

Kultura a pracovni prostredi

>

Doporucujeme nadale prohlubovat téma
diverzity, zaméfit se na osvétové a
vzdélavaci aktivity.

Doporucujeme  naddle prohlubovat
funkéni a  otevifenou  komunikaci,
podporovat vedouci pracovniky a
pracovnice v komunikacnich
dovednostech. Nedostate¢né oteviend
komunikace mlze byt casovanou
bombou ve vztazich na pracovisti.
Pokracdovat ve zlepSovani pracovniho
prostfedi na zadkladé komunikace se
zaméstnanci a zaméstnankynémi,
vytrvale zjistovat zdjem a potreby
zaméstnanych a reagovat na jejich
pozadavky. Dbat zejména na podporu
zdravi prostfednictvim kvalitniho
pracovniho prostfedi.

Zvazit  moZnost  provedeni  auditu
pracovniho prostredi.

Ucast na charitativnich akcich mazZe byt
svym zplGsobem team buildingem, pro
zaméstnané miZe znamenat pfijemné

zpestreni a nové inspirace.
Doporucujeme zaméstnané vice
podporovat, aby se mohli

dobrovolnickych dn( a dalsich
dobrovolnickych akci masivnéji Ucastnit.
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Prilohy
Dotaznikové Setreni

44



