Evropska unie
Evropsky socialni fond
Operacni program Zaméstnanost

ZAVERECNA
ZPRAVA

GENDEROVY AUDIT
XY, A.S.
2018

Financovano z projektu "BliZze k rovnosti - realizace genderovych auditl u zaméstnavatelU
v regionech", registracni ¢islo CZ.03.1.51/0.0/0.0/16_050/0006241.



OBSAH

Zadani a metodika genderoVENO QUItU .......ceiiiiiiiiiiiee e e 4
ROVNE PFIlEZItOSti NA trNU PrACE cooeeiiiee ettt e e s bee e s s sbe e e e s b ee e s enares 4

K €emu SIoUZi BENAErOVY QUIT? ......uviiiiiiiiiicie e e e s e e s b e e e e ares 4
LCT=T Ve LT Y (0o [T T o TN o XU PTPPPPNS 5
00T Ta AT o1 SRR 5
Metodika genderoVEN0 AUAITU..........eeiiiiiiice e et e e e e e e e e e e e eares 5

Y 1=y = o - - ISP 5

Vize, mise, etika ChOVANT ..o 5

Vnitfni predpisy upravujici vybrané oblasti (formalizované dokumenty) ........cccceeeeciveeiicineennns 5

Jiné interni materidly @ dOKUMENTY ......coooiiii it e e e 5
INAIVIAUAINT FOZNOVOIY c.eeiiieee e e e e et e e et e e e e aata e e e e sasbeeesannaaees 6
SKUPINOVE FOZNOVOIY ...ttt ettt e et e e e et ae e e e eba e e e e eabeeeeenbaeeeeeabeeeeesaseneeensens 6
DOTAZNTKOVE SEEFENI ... veiiiiieciie ettt e et e e st e e e bee e sabeesbeessneeeenneeenseens 6

Souhrn hlavnich zjiStENT @ dOPOIUCENT ..eecceeeieeciee et e e et e e e e abe e e e e nree e e enreeeeennnes 7
0o 1] 1V | o PSR 7

1) 0 11 4 PP PPRURPRNS 7

U NC Y [OOSR 9
Cile firmy z genderovEho hlediska ..........occuueiiiiiiii e sree e e 9
Analyticka ¢ast: Zjisténi genderoVEho aUAitU .........coovcuiiiiiiiiiiiicie e e 11
T oY T | LTI e o] 11 A1 IS PRPRO 11
ZAKIadni Struktura OrganiZACE .....ccccuviieieiiiie et e e e e e s e e e e rae e e senbaeeeens 11

Proces vybéru novych zaméstnancl @ zameéstNankyn .........ccceeecereiieeiiieecee e eee e 13

PFiklad dobré praxe odjinuUd ..........ceeeiiiiiiiiiiie et e e e e e e e e e e areeas 15

Proces propousténi/odchod zaméstnancl a zameéstnanky..........ccouvevvveeeiereiieeecneeeceee s 15
VZAEIAVANT @ KATEINI FOZVO].uiiiiuiiieeeiiie ettt ettt e e et e e e et e e e e e abae e s enbaeeeennnenas 16

Age management Ve VZEahu K GEBNAEIU.........uiii ittt e e e e e et e e e et 20
Lo I o1 =) (SRR 21

Systém hodnoceni @ OAMEAOVANT ........uiiieciiie et et e e e e eabee e e e abee e s eabaeeeenreeas 22
A €< a1 g oo [a Yool oY APPSR 22

(0o [0 =T Yo ) V- [ T 1SS ST 22
22T o Y] 71 V2SS URR 25
Slad'ovani 0sobniho @ PracovninO ZIVOTa.........cccuieiieciiiie e e e e e e e e 25
FleXibilNT fOrMY PraCe ... .uviii ettt e et e e e e bt e e e e e bt e e e e ebteeeesntaeaeentaeaeennes 27
Management Materfsk&/FOdICOVSKE ........ueiiuii ittt e e ete e eetee e s aee e 30
Kultura pracoVnifo Prostiedi ... e st e e e e are e e e enee 33
PFistup k politice rovnych prileZitoSti ........cccueeiieiiiiiiciie e 33

SYSEEM KOMUNTKACE ...eiiiiiiiiecciiee e et e e e tae e e e atb e e e e bbeeeennsaeeeeas 34

[ = (oo )Y o T o] g o 1y A =T | PSPPSR 37

Yo o] (Yol g1 - e Te [ o T AV <Te [ a o 1y f 1] 2 SO PR SN 37

Yo 0] o g 1o FoT o] (¥ ol=Y oY USRI 39
(= 14.e e [o] o T- e [o] o T U o1=T o FHS PSPPSRt 39
T o Yo T | LTI oo ] 141 ISP 39
HodNOCENT @ OAMEAOVANT...cuviiiiiiiiieeiee ettt sttt ste e s sbe e e sabeesbeesbeeesabeeenes 39
Slad'ovani 0sobniho a pracoVnino ZIVOTa...........eeeieciiii i e 40

Kultura a pracovni Prostredi... ...ttt e e e e be e e e e bee e e e anaeas 40
DIOUNOAODA dOPOIUCEN ...ttt ettt ettt e e et e e e et e e e e eebbeeeeebbeeeeesbeeaeestaeaesassaeaesnnes 41
PersONAINT POITIKA ..eceeeeeee et e e et e e e e be e e e e atae e e e e beee e e eaneeas 41

[ [oYe [aToTol=Y o TR= oo [0 4 1=T s o1V [ o SRR 41



Slad'ovani 0sobniho a pracoVniNo ZIVOTa........c..eeiieiiiiiiecieie e e
Kultura @ pracovni Prostredi..... e e s

Prilohy....cccceeeenneenen.
Dotaznikové sSetreni



ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Rovné prilezitosti
na trhu prace

Koncept rovnych pfileZitosti Zen a muzid vznikl
jako reakce na to, Ze spolefenské postaveni
Zen a muzl neni rovnocenné a Zivotni role Zzen
a muzl, véetné roli pracovnich a rodinnych,
jsou do velké miry ovliviovany zazZitymi
stereotypy. Ackoliv dnes ddvno neplati, Ze
Zeny se doma staraji o déti a muZi 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
yrozloZzeni sil“ pak zaméstnavatelé casto 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 vzdélavani a kariérni postup, byvaji
hdre odménovdany. Opacna situace panuje v
oblasti  vstficnosti zaméstnavateld  vudi
potiebé zaméstnanclh sladit svou praci a
osobni zivot. Napfriklad muzi, ktefi by chtéli
odejit na rodi¢ovskou dovolenou, se casto
setkavaji s odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnikli a
spolupracovnic.

Zachazet s nékym hare kvili 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 vnitini
organizaéni 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 Zzen 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 financ¢niho
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, ktera 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
zaméstnancl a zaméstnankyn.

Souvisejici opatfeni prinaseji, kromé vyhovéni
zakonnym pozadavkim, celkové zlepseni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora sladovani
prindsi firmé spokojenéjsi, loajalnéjsi a



motivovanéjsi pracujici; uplatiiovani principl
rovnosti prileZitosti zase ptindsi 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, konzultaéni 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 rliznych oblastech, jako jsou institucionalni
mechanismy, trh prace, politickd participace
Zen ¢i informacni technologie.

Firmam nabizi

e Informace a konzultace k problematice
rovnych pfrilezitosti Zen a muzl natrhu
prace

e Tréninky a Skoleni v této oblasti

e Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfilezZitosti

e Specifické reSerSe z ¢eskych a zahrani¢nich
vyzkum(, odborné literatury a dobrych
praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany  genderovy  audit  vychazi
ze Standardu genderového auditu, vydaného
Uradem vlady CR'. Pro audit byla vyuZita
kombinace vyzkumnych metod kvalitativnich
(analyza dokumentd, individualni rozhovory,
fokusni skupiny) a kvantitativnich (dotaznikové

! 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

Setfeni) a analyzovana byla data z rlznych
zdroji. Informace, které byly pribéiné
zjistovany, byly v dalSich krocich ovérovany.
Hlavni pouZitou analytickou metodou je
kvalitativni obsahova analyza a kriticka
diskurzivni analyza s dlirazem na genderovou
dimenzi®.

Pro analyzu byly vyuzity nasledujici zdroje:

Metadata

e Prehled dokument( k analyze
e Statisticka data o zaméstnanych (excelovd
tabulka)

Vize, mise, etika chovani

e Smérnice — XY

Vnitrni predpisy upravujici vybrané
oblasti (formalizované dokumenty)

e Kolektivni smlouva

e Smérnice — XY

e Smérnice — XY

e Smérnice — XY

e Smérnice — XY

e Smérnice — XY

e Postupy ke Smérnici — XY
e Postupy ke Smérnici — XY
e Pravidla XY v XY

e Zasady oblékani v XY

Jiné interni materialy a dokumenty

e Eticka linka - XY

e Firemni etika a lidskd prdva — text
z firemniho portalu

e Prezentace XY

e Prezentace XY

e Prezentace XY Struktura

e Prezentace HR - XY

e Prezentace XY

e Prezentace XY s MD/RD 2016

? 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

Individualni rozhovory

V  prlbéhu genderového auditu byly
provedeny 3 hloubkové osobni rozhovory.
Jednalo se o fizené rozhovory s lidmi z rliznych
urovni firemni hierarchie a z rliznych oblasti
firmy. Rozhovory trvaly v rozmezi 45 minut az
1,5 hodiny. V rdmci auditu také opakované
probihaly osobni, telefonické a e-mailové
konzultace s kontaktni osobou, diky ¢emuz
bylo  zajisténo dobré porozuméni a
interpretace vysledkd jednotlivych fazi setreni.

Skupinové rozhovory

Uskutecnily se celkem 3 skupinové rozhovory,
tzv. fokusni skupiny, se zamérenim na témata

naborl a situace v oblasti lidskych zdrojq,
vzdélavani, age management, otcovstvi,
matefstvi a rodiCovstvi. Rozhovorll se
zUcCastnilo celkem 24 osob. Skupinové
rozhovory trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnancim a  zaméstnankynim byl
distribuovan on-line  dotaznik, celkem
odpovédélo 152 osob, coz predstavuje celkové
niz&i ndvratnost v poméru 40 %. Zen bylo mezi
respondenty/respondentkami 56 (navratnost
ve vysi 53 %), muzll 96 (navratnost ve vysi 35
%).

Odpovéd Celkem (N) Celkem (%) Ve firmé (N) | Celkem (%) Navratnost
Zena (F) 56 37% 105 28% 53%

Muz (M) 9% 63% 273 72% 35%

Bez odpovédi |0 0%

Celkem 152 378 40%

Zdroj: Zprava Sociores

Samotny audit probihal dle pfipraveného a obéma stranami schvaleného harmonogramu v pribéhu

mésict bfezen - ¢erven 2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme viem zaméstnankynim
a zaméstnancim firmy XY a. s, XY za
spoluprdci pfti realizaci genderového auditu,
kdy s nami velice ochotné a oteviené hovotili.

Zvlastni podékovani pak patfi persondlnimu
oddéleni, konkrétné pani XY a panu XY, ktefi
se postarali o hladky pribéh auditu, pfipravu
dokumentl a statistik k analyze a napomohli
zrealizovat dotaznikové Settfeni tak, aby bylo
pfistupné zaméstnancim a zaméstnankynim
firmy. Diky jejich spolupraci se povedlo ziskat
vysokou ndvratnost dotaznikG, a tak
poskytnout lepsi vhled do vnimani situace
rovnych pfilezitosti ve firmé ze strany
zaméstnanych.

Shrnuti

XY, a. s. a jeho pobocka XY je firma vyrabéjici
XY. V tomto smyslu se potykd s vyzvami, které
jsou spojené s otdzkou personalni struktury
firmy. Obecné je XY doménou muzd, pricemz
analyza zaméstnanecké struktury ukazuje dalsi
specifika: lidé pracuji ve firmé pomérné
dlouho, firma je pro né srdcovou zéleZitosti,
sami se nazyvaji ,XY“. Firma fesi ndbory a
pfijimanim zaméstnancl a zaméstnankyn
zejména v souvislosti se sezénni vyrobou,
kterd zada zvyseni stavll pouze na omezenou
dobu a vsoudasné situaci trhu prace vCR
vyznacujiciho se nizkou nezaméstnanosti, kdy
je  obtizné sehnat  zaméstnance a
zaméstnankyné, ktefi budou spolehlivi a
pracoviti. Navrhujeme wvyuZiti potencidlu
horizontdlné segregovaného trhu prace,
motivovat osoby, pro vstup na trh prace do
netradicnich segmentll. Zvazit efektivitu
vyuzivani  agenturnich  zaméstnancid a
zaméstnankyn, zvazit navySeni kmenovych
zaméstnanych. S ohledem na zdravotni zatéz
pfi fyzické praci je vhodné intenzivné pracovat
stématem age managmentu, zejména

z perspektivy zdravi, nicméné velmi vitdme
audity zamérené na pracovni prostiedi a
snahu o budovani maximalné vstficnych
podminek pro zaméstnance a zaméstnankyné,
nicméné  doporucujeme dale podpofit
zaméstnance a zaméstnankyné v péci o zdravi.

Jako vhodné se jevi nadale rozvijet moznosti
flexibility pracovnich rezim(, aby byly Sifeji
vyuzivané, premyslet o renastaveni sménného
provozu vhodného i pro pecujici osoby a
vénovat se zvySenému ohledu na pracovni
zatéz muzll, ktefi maji malé déti. Muzi se jevili
jako ti, kdo maji nizké povédomi o moznostech
sladovani a byli také vice presvédéeni o
nevstficnosti zaméstnavatele vtéto véci.
Zaméstnané vice informovat o opatfenich na
podporu sladovani jako soucasti politiky firmy.

Obecné lze shrnout, Ze se firma XY, a. s. se
vyznacuje vysokou organiza¢ni a firemni
kulturou, kterda je inherentni v psanych
internich dokumentech. Duraz na
transparentnost, vstficnost vc¢i sladovani
pracovniho a rodinného Zivota a podporu
flexibilnich forem prace vnimame v kontextu
genderové rovnosti. Doporucujeme
verbalizovat podporu rovnosti Zzen a muzd,
nediskriminace a potirani Sikany a obtéZovani
vinternich dokumentech. Zesilit identifikaci
zaméstnanych s internimi dokumenty,
zejména s deklaraci podpory sladovani
pracovniho a rodinného Zivota a interni
dokumenty obohatit o smérnici zamérenou na
oblast obtéZovani a Sikany. Firma poskytuje
zaméstnancm a zaméstnankynim Siroky
systém benefitl, rozmanité mozZnosti skolenf i
vzdélavani a rozvoj kariéry. V zdvodé XY je
zcela béiné, Zze vedouci pracovnici a
pracovnice vyrostli ve firmé a prosli kariérnim
postupem. Doporucujeme vice se zaméfit na
podporu Zen pfi  kariérnim  postupu
prostfednictvim  prikladd  dobré praxe,
motivovanim a podporou. Celkové jsme se pfi
auditu citili jako ve stabilni silné firmé, kde



panuje oteviena atmosféra, procesy maji sva
pravidla, se kterymi jsou vétSinou zaméstnanci
a zaméstnankyné obezndmeni. Rovné
prileZitosti Zen a muzl nejsou jesté uplné

integralni soucasti vSech firemnich procesd,
rovnosti se zaméstnanci i

ale k podpore
zaméstnankyné

stavi

pozitivné.
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Cile firmy z genderového
hlediska

XY, a. s. je Cesky XY zaloZeny roku XY, ktery
produkuje XY, XY. Pod XY v soucasné dobé
patfi také XY a XY. XY je XY XY v Cesku a je také
XY do zahrani¢i. Majitel XY je akciova
spole¢nost XY.

XY a. s. se obecné vyznacuje velmi vysokou
firemni a organizaéni kulturou, pficemz interni
procesy a oblast fizeni lidskych zdroji ma
velmi peclivé zpracovanou a upravenou
systémem internich smérnic. Firma disponuje
Smeérnici - Etika spolecnosti: ,Smérnice stanovi
principy a postupy tykajici se uplatnéni zdsad
etiky v akciové spolecnosti XY (ddle jen
spolecnost). Cilem smérnice je presné vyjadrit
a definovat nds zdvazek etického jedndni,
zlepsit pozici spolecnosti a skupiny v této
oblasti a poskytnout zaméstnancum jasny
prehled etickych zdsad jako normu jejich
praktického jedndni a chovdni.” V této
smérnici  je definovana také role
ombudsmana/ombudsmanky ve firmé XY, a. s.
Ombudsman/ombudsmanka jsou voleni vidy
na tfi roky. Firma také disponuje etickou
linkou, na kterou se mohou zaméstnanci
obracet v ptipadech zavainého poruseni
etického chovani, pfipadné chovani, které je
v rozporu se zakonem.

Nékteré dokumenty se zaméfuji pfimo na
oblast rovnych pfileZitosti Zen a muzl: v
Postupech ke Smérnici dochazka, pracovni
doba a doba odpocinku a ve Smérnici -
Docasny vykon prace z domova jsou ukotveny
flexibilni formy prace. Tématem sladovani
osobniho a pracovniho Zivota se zabyvaji dva
dokumenty: Smérnice — Podpora pfi véasném
navratu z materské a rodicovské dovolené a
zejména pak Pravidla prorodinné politiky XY.
Dokumenty tohoto charakteru nejsou ve
firmach v CR samozfejmosti, a je tudiz velmi
vitané, ze jimi XY a. s. disponuje.

Vitdme prezentaci HR Uvodni den, ktera je
velmi informativni a vstficnd a uvadi nové
nastupujici osoby velmi oteviené do
personalnich procesl ve firmé.
Pfedpokladame, Zze je tato prezentace
pfedstavena viem osobam, které nastoupi do
firmy XY, a. s.

Dva interni dokumenty jsou zpracovany
genderové citlivé (Smérnice - PécCe o zdravi a
dusevni rovhovahu zaméstnankyri/
zaméstnancl a Smérnice — Podpora pfi
v€asném navratu z matefské a rodicovské
dovolené), ostatni dokumenty pouzivaji
generické maskulinum a bylo by vhodné
v tomto sméru upravit.



Doporuceni:

> Provést revizi internich dokumentt

z pohledu genderové senzitivniho jazyka,
dokumenty sjednotit a oslabit generické
maskulinum, které je uZivano jako
standard prakticky ve vSech internich
materialech, které byly kanalyze
zpristupnény.

Doporucujeme  standardizovat cely
persondlni proces manudlem, ktery by
zahrnoval i dalsi personalni procesy,
které nejsou podchycené ve Smérnicich
¢i v Postupech ke smérnicim, manual by
mohl vychazet z prezentace HR — Uvodni
den. Do manualu doporucujeme
zahrnout oblast rovnych pfilezitosti a
opatteni na podporu sladovani osobniho
a pracovniho Zivota, kterym firma
disponuje.

Doporucujeme jasné deklarovat zavazek
nejen nediskriminace, ale pfimo rovného
pfistupu kzZenam a muzlm, tj.
genderové rovnosti jako hodnoty, jiz se
XY chce v personalnich procesech a
pfistupu k lidem fridit.
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ANALYTICKA CAST: ZJISTENI GENDEROVEHO

AUDITU

Personalni politika

Zdkladni struktura organizace

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 a. s., XY, lze uvést, pokud jde o
pohlavi a dalsi relevantni statistické kategorie,
zejména nasledujici udaje.

Zakladni pocet zaméstnanych osob na hlavni
pracovni pomér (HPP), a to vietné osob,
kterou jsou momentdlné na materské i
rodicovské, je kdatu konani genderového
auditu nasledujici:

e celkem 378 osob
e 1057en=27,8%
o 273muzli=72,2%

Z dolozenych udaj o HPP Ize tedy vyvodit stav
oznacovany jako horizontalni genderova
segregace, tedy nevyrovnané zastoupeni Zen a
muz v zakladni organizacni strukture, kdy cca
72 % zaméstnanych tvofi muzi, zatimco Zeny
jsou zastoupeny mensinové (cca 28 %). Podle
nékterych vyrok( a odpovédi zaméstnanych to
mUze byt dano tim, Ze fyzickd prace v XY je
vnimana jako ,téz8i“ a ,méné vhodna“ pro
Zzeny, coz mlzZe byt pravda, soucasné vsak
nelze samoziejmé takovy postoj ¢i nazor
pausalizovat. Je dilezité, aby firma otevirala
své moznosti maximu potencialnich

zaméstnancl a zaméstnankyn - zvlast v dnesni
dobé nizké nezaméstnanosti. Nevnimat
povolani jako genderové podminénd muze
prinést vysledky v navyseni stavu kvalifikované
pracovni silou opacného pohlavi.

Na DPP/DPC je zamé&stnano 51 muzd a 30 Zen,
vzhledem k procentudlnimu zastoupeni Zen a
muz{ ve firmé je na DPP/DPC zaméstnano vice
Zen (37 %). Navic 8 z uvedenych muzli a 2 Zeny
jsou v dichodovém véku. Dale neni moiné ze
statistik zjistit, o jaké zaméstnance se presné
jednd. Obecné plati, Ze zeny casto vyuZivaji
DPP/DPC, protoze vitaji flexibilitu s témito
Uvazky spojenou, a¢ si neuvédomuji, Ze
nestandardni formy smluv mohou mit
negativni dUsledky do budoucna a zvysuji
jejich prekérnéjsi pozici na trhu prace.

Pokud se tyka tzv. vertikdlni genderové
segregace, i zde je mozné sledovat
disproporce. Na vedoucich pozicich je celkem
62 osob, pficemz 53 z nich jsou muZi, Zen je 9.
Zeny na vedoucich pozicich tedy tvofi 15 %,
muzi jsou zastoupeni 85 %, coZ neodpovida
jejich procentualnimu zastoupeni v zavodu XY
jako celku (28 % ku 72 %). Navic pokud
sledujeme hierarchické pozice ve firmé,
existuje nepfima Uméra: ¢im vyssi pozice, tim
mensi zastoupeni Zen. MUzZeme tedy fici, Ze
pozice nez mutZi. Zajimavé je ale srovnani se
zavodem ve XY, kde procentualni zastoupeni
Zzen a muil viceméné kryje zastoupeni ve
vedoucich pozicich a je tedy otdzka, proc je
zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich vXY o
tolik nizsi.

Struktura podle véku, délky plisobeni ve
firmé a dalSich charakteristik

Ve firmé pracuje 20 muZi a 3 Zeny ve véku do
25 let a 188 muziu a 59 Zen ve véku od 26 do
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50 let. Ve vékoveé skupiné 51-65 let je ve firmé
zaméstndno 65 muZi a 43 Zen. Na zdkladé
téchto udaju se tedy zdd, Ze ¢im vyssi vékovad
kategorie, tim i vyssi zastoupeni Zen oproti

zastoupenim v organizacni slozce XY —

muZeme tedy fici, Ze Zeny v této pobocce XY

v

jsou obecné ,,starsi”, zatimco muzi ,,mladsi”.

Zajimavéjsi udaje ale plynuly ztoho, jak

muZdm v porovndni s jejich  celkovym ) . ] .
dlouho jsou lidé ve firmé zaméstndni:
Délka pasobeni u firmy/ | Do5let | Do10let | Do15let | Do20let | Do30let | Do40let | Nad 40 let
Muz, Zena
Muz 59 27 57 57 57 10 6
Zena 27 7 11 32 20 8 0
Celkem 86 34 68 89 77 18 6

Ve firmé jsou dle statistiky zaméstnani lidé
prevazné dlouhodobé, nejméné lidi je zde
zaméstnano do deseti let a do Ctyficeti let. Do
péti let, do patnacti let a do dvaceti a tficeti
let je zaméstnano zhruba stejné lidi. Zda se
tedy, Ze firma je velmi stabilni z hlediska
lidskych zdrojd, lidé ve firmé setrvavaji, tudiz
by si méla byt firma védoma, Ze disponuje
znacnym potencidlem v oblasti zkuSenosti na
strané svych zaméstnanych.

Doporuceni:

» Doporucujeme preferovat standardné;jsi
formy smluv pro zameéstnané
s umoznénim dostatecné flexibility tak,
aby se zaméstnani nemuseli uchylovat
k méné jistému feSeni jejich situace
prostiednictvim DPP, DPC & agenturni
prace. Pokud je to moZné, preferovat
uzavirani smluv konanych na pracovni
pomér (at jiz terminovanych nebo
neterminovanych) a tim predchazet tzv.
prekariazaci praci.

BohuzZel statistiky podle povinnosti péce o dité
¢i jinou osobu nebyly dolozeny, tudiz neni
mozné vtomto sméru situaci v XY zcela
posoudit. Také v dotazniku byla sice uvedena
otazka tykajici se péce o déti ¢i jiné osoby,
avsak pfi nizsi navratnosti (40 %) nelze ani
z toho vyvodit jednoznacné zavéry. Blize viz
kapitola Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota.

» Plsobit odstranovani  vertikalni
genderové segregace, mit na védomi
otazku proporcionality zaméstnanecké
populace a genderové rovnosti.

» Soucasné se vénovat i horizontdlni
segregaci, tj. snazit se o vyrovnangjsi
zastoupeni muzl a Zen v organizaci jako
celku a nabizet pracovni pozice v ramci
moznosti bez ohledu na pohlavi apod.,
pokud tomu nebrani legislativni dlvody
tykajici se charakteru bfemen a i tato
omezeni by méla vychazet z dolozenych

méreni zatéze.

na
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Proces vybéru novych zaméstnanci
a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
Sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyn
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovadni a priibéhu prijimaciho pohovoru
Z hlediska dodrZovani povinnosti  zajisténi
rovnych prileZitosti a zakazu diskriminace.

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

Nabory nebyly explicitné soucdsti firemnich
dokumentll, které jsme od firmy pfi
zpracovavani auditniho Setfeni obdrzeli.
Dostupnd nam byla prezentace HR — Uvodni
den, ktera je velmi informativni a komplexni a
zda se byt dobrym ndstrojem pfi ndstupu do
firmy. V asti ,Jak odménujeme” je jasna
informace, zjakych slozek a jak je sestaven
plat, coZz povazujeme za dUlezité, protoze to
mlzZe byt pro nastupujiciho clovéka jinak
matouci.

Volné pozice se inzeruji na portalu a pres
Jobs.cz, samoziejmosti je interni nabor.
Vinzerdtech se dbd na korektni inzerci
(hledame laboranta/laborantku). Zaméstnani
jsou odménou motivovani k tomu, aby byli ve
svém okoli aktivni pfi ndborech. K vybérovému
fizeni se zvou interni i externi zadjemci o mista,
je snaha brat interni, ktefi maji potfebné
zkusenosti, a posun pro né muze byt velkou
motivaci.

Z dotaznikového  Setfeni  vyplynulo, Ze
respondenti a respondentky se pfriklanéli
k tomu, Ze pfi prijimani novych zaméstnancu Ci
zaméstnankyn nedochdazi ke zvyhodnovani
jednoho pohlavi pred druhym - Ze knému
nedochazi ¢i spiSe nedochdzi, uvedlo 67 %
osob. Zajimavé je, Ze domnénku, Ze pohlavi
rozhodné neni faktorem hrajicim roli pfi
prijimacim fizeni, vyslovilo 40 % muz(, ale
pouze 21 % Zen. Zeny pak muze , pfedehnaly”
v odpovédi, ze ke zvyhodrovani spise
nedochazi. 14 % odpovédi, Ze ke zvyhodfiovani
dochazi ¢i spise dochazi, mlze odrazet to, Ze
firma je horizontdlné segregovana, muzi
pracuji v jinych pozicich nez Zeny - a jsou tedy
na tyto pozice automaticky béznéji pfijimani,
zatimco Zeny se na dané pozice ani nehlasi.

Financovano z projektu "BliZze k rovnosti - realizace genderovych auditl u zaméstnavatelU
v regionech", registracni ¢islo CZ.03.1.51/0.0/0.0/16_050/0006241.
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V kvalitativni ¢asti auditniho Setfeni jsme
nezaznamenali, ze by dochdzelo
k diskrimina¢nim praktikam v prabéhu
pfijimaciho  fizeni.  Problém, ktery se
opakované objevoval, je nedostatek kvalitnich
lidi na pracovnim trhu, podstav a obtiZnost
najit nékoho, kdo by se stal stabilnim
zaméstnancem ¢i zaméstnankyni. ,Hlavni
problém je sehnat spolehlivého ¢lovéka. Kdyby
alespori chodili do prdce. Zavold, mné je
Spatné — dones potvrzeni, on ale ani to
potvrzeni nedonese.” Proces zaucovani tak
Casto neni dostate¢né efektivni.  Pfi
rozhovorech a fokusnich skupinach také
zaznivalo, Ze neni jednoznacné, zda je
zaucovani ohodnocené ¢i neni. Vétsinou bylo
zminovano, Ze probiha v rdmci pracovni doby.
»Jediné k tomu vedouci mazZe prihlédnout pri
kvartdlnim hodnoceni. Pokud je to prdce navic,
tak vedouci k tomu pfihlédne.” Zaucovani
nového pracovnika/pracovnice pfi odchodu do
dlchodu je fizengjsi, cilené se zaucuje.

Sezénné firma vyuZiva agenturni
zaméstnance, v XY jsou Casto Ceské i polské
narodnosti. U agenturnich zaméstnancd si
firma definuje, zda chce muze & Zeny. Zeny
jsou zapojovany do lehci prace, muzi do tézsi.

Nikde v popisu pozice neni definovdno, Ze jde
0 pozici specidlné pro muze ¢i Zenu, ale je
predpoklad, Ze tam kde je potieba napfiklad
svarecsky prikaz, Ze Zena ho mit nebude. P¥i
fokusnich skupinach a rozhovorech se klonila
vétsina Ucastnik( a Ucastnic k tomu, Ze prace
s agenturnimi zaméstnanci a
zaméstnankynémi je velmi naroc¢na. ,Mohl/a
bych vydat knihu pribéhd o lidech, je to hrozné.
Nemdm slov, lidé nemaji pracovni ndvyky,
nemaji smysl pro odpovédnost — to Zasnete —
Ze s timto materidlem mdte délat a splriovat
klicové parametry. Ta sezona je pro nds hodné
stresujici, lidi bereme, oni pribézné konc¢i a my
je porfdd nemdme, porfdd zaucujeme...”
Agenturni zaméstnance/zaméstnankyné je
mozné nabirat mezi stalé zaméstnané, ale jak
bylo komentovano na fokusni skupiné, podafi
se prijmout tak dva z padestati. Nicméné je to
praxe, ke které se firma stavi vstficné. Jako
mozZnost feSeni situace bylo v pribéhu
kvalitativni ¢asti auditniho Setfeni navrhovano,
aby firma prestala wvyuZivat agenturni
zaméstnance, méla vice stalych, zkusenéjsich.
| mimo sezonu by bylo moZné je vyuZit na
prace, na které uZz nejsou kapacity. Stavajici
najimani agenturnich zaméstnancl mnozi
respondenti nepovaZzovali za efektivni.
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| na stabilni pozice se firmé dafi shanét spise
genderové stereotypni osoby. ,V laboratofi
kromé vedouciho samé Zeny, vybird si
manaZer, je vedouci — manaZer." Zaznivala uz
také reflexe, Ze je potreba sledovat vyvoj a
postoje, prizplisobovat a ménit: ,U obchodu
spise chlapi, vétsi smysl ddvd, aby tam byly
Zeny... Je to individudlni, praci zviddd kazdy,
ndrocné na rizeni auta, ne Ze pro chlapa nebo
pro Zenu, i XY uZ vypadaji lépe. | reklama vice
orientovand na Zeny, vybérové fizeni je rovné.”
Tim, Ze se cilené netesi pohlavi ¢i vék, tak
nasledné i chybi kandly pro oslovovani
konkrétni cilové skupiny — ¢imz Ize efektivné
rozsifit pool pro vyhledavani kandidatl a
kandidatek. Jak se ukazuje, ,klasicky trh
prace” je v tuto chvili prazdny a pti hledani
zaméstnancl a zaméstnankyn musi byt
zaméstnavatelé pomérné inovativni: vyplaci se
oslovovat ohrozené skupiny na trhu prace,
matky a otce na rodiovské 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.

Priklad dobreé praxe odjinud

Jako pfriklad praxe by mohla poslouZit firma
z oblasti bankovnictvi a penéZnictvi, kterd
v dobé ,baby boomu“ pocatkem 21. stoleti
Celila  velkému  dbytku  kvalifikovanych
pracovnic s dlouhodobou zkusSenosti. Zacala
proto nabizet pozice na ¢astecné uvazky, aby
ziskala nové zaméstnance a zaméstnankyné.
Nabizet c¢dastecné Jdvazky je stale jeSté
relativné raritou, ale mulZe byt duleZitou
perspektivou pro urcity segment trhu prace,
kterému se na néj nedafi vratit.

Doporuceni:
» Doporucujeme revidovat praci
s agenturnimi zaméstnanci a

zaméstnankynémi, celou zaleZitost
evaluovat, zjistit jeji efektivitu, pripadné
situaci reSit prijetim vice lidi mezi
kmenové zaméstnance. Sezdéna se stdle
prodluZuje a mimo sezénu by mohli resit
zastupy za nemocenské/OCR.

» Doporucujeme i s agenturnimi
zaméstnanci/zaméstnankynémi zachazet
méné stereotypné, je mnoho Zen, které
maji zajem pracovat v ,muiskych”
profesich, protoZe jsou lépe placeny a
Zzeny maji kapacitu ji zvlddnout, naopak
jsou muzi, kterym vyhovuje ,lehci“
prace.

» Podporovat diverzitu pti naborech i ve
stavajicich tymech, podporovat zeny i
muze pro vstup do netradi¢nich
povolani, na méné tradicni formy
tvazk(, zejména ve chvili, kdy je
pracovni trh s kapacitami vycerpan. lJe
dalezité volit méné standardni strategie,
které se mohou vyplatit.

Proces propousténi/odchod
zaméstnancu a zaméstnankyn

Tato cdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnancu a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnanci a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyzndvad
rovné prileZitosti. Zdroveri jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet prdtelskou atmosféru na pracovisti a
predchadzi pripadnym nesrovnalostem a sifeni
kulodrnich informaci.
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V Kolektivni dohodé je zavazek, ze pifi
propousténi z organizacnich dlvod( bude
zaméstnavatel prihlizet k socidlnim dlvodim
na strané zaméstnaného. Kazdy zaméstnanec
firmy XY, a. s. md narok na poskytnuti sluzby
outplacementového programu. Pokud
zaméstnanec dovrsi vék odchodu do dlchodu,
je mu stanoveno odchodné, které sestava
zjeho 5ti pramérnych mési¢nich mezd.
Vypovéd je definovana v dokumentu Postupy
ke smérnici stiznosti, disciplinarni slySeni a
disciplinarni opatfeni. Ostatni dokumenty,
které ndm byly poskytnuty jako podklad pro
auditni Fizeni, oblasti propousténi a odchodl
nepokryvaji. Prfi odchodech lidi na dobu
neurcitou se vedou vystupni pohovory.

Z kvalitativniho Setfeni vyplynulo, Ze firma jiz
Celila vétSimu propousténi, které lidé necekali.
Nékteré zrusené pozice se s uréitym casovym
odstupem znovu obnovovaly, podafilo se i
nabrat vybrané zaméstnance/kyné zpét, ale
jak vyplynulo z terénniho Setfeni, vina
propousténi byla a stdle je fadou lidi vnimana
negativné. , Lidi to viubec necekali, dozvédéli se
to ze dne na den, ... psycholog stdl u brdany a
odchytdval lidi.” Obavy z mozného opakovani
této situace jsou tedy stale pfitomny. , Nikdy
neni nic jistého, nemiZeme védét, co se stane.
Uz jsme trochu otupéli, zvykli jsme si, byly
obdobi, Ze se povidalo, Ze se XY zavre.”

V kvalitativnim Setfeni jsme zjistovali, jaci lidé
byli vybirani pro propusténi, zajimalo nas, zda
byly zohledriovany socialni dlivody na strané
zaméstnanych. Zaznivalo, Ze to byli lidé
sluzebné nejmladsi, ktefi jesté nedisponovali
takovymi zkusenostmi a nepodavali vykon jako
ostatni zapracovani, ale Ze socidlni davody
byly zvaZovany a brany v potaz.

Doporuceni:

» Outplacement, ktery  firma pfi
propousténi  poskytuje, nebyl pfi
auditnim Setfeni béznymi zaméstnanymi
zminovan. Firma tuto sluzbu ale
poskytuje. Doporucujeme zaméstnané o
outplacementu a zpUsobech a zdsadach
propousténi vice informovat, muzZe
prispét i ke sniZeni jejich obav.

» U vystupnich pohovorl lze zvaiit, zda
nepfistoupit k vyplfovani vystupniho
dotazniku anonymné online, protoze
osobni predavani vyplnéného dotazniku
by mohlo nékteré zaméstnance a
zaméstnankyné odradit od uvedeni
pfipadnych neptijemnych zkusenosti.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyva otdzkou vzdéldvani,
které XY  pro své  zaméstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
mozZnosti kariérniho rozvoje Zen i muZzi.

Cilem  vzdélavani  respektujiciho  rovné
prileZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateli je, Ze je
vzdélavani dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdéldvdni
voblasti rovného zachdzeni. PFi pldnovdni
vzdélavacich akci by mélo byt pro
zaméstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdélavani (Cas a misto kondni,
jak dlouho dopfedu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél
mit v nabidce vzdéldvaci modely zamérfené na
osvétu vuci rovnym pfrileZitostem, prevenci
diskriminace nebo na seznamovdni
s podminkami  sladovdni  soukromého a
pracovniho Zivota.

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

Firemni politiku vzdélavani a rozvoje upravuje
smérnice Vzdélavani a rozvoj zaméstnancd.
Kromé zdkladnich skoleni, kterd musi
absolvovat vsichni zaméstnanci/kyné po
nastupu, definuje dalsi povinna skoleni, ktera
musi absolvovat vsichni zaméstnanci/kyné v
ramci své pozice. Obé tyto skupiny sSkoleni
jsou soucasti adaptacniho planu. Veskera dalsi
Skoleni, zaméfena na rozvoj kompetenci, maji
byt soucasti individudlniho rozvojového planu,
ktery dale specifikuje rozvojové cile
zaméstnance a zpUsob jejich dosazZeni.

XY deklaruje v dvodnim Skoleni HR principy
rozvoje a vzdélavani. Zminéna je podpora
vzdélavani s ohledem na dalsi kariérni postup,
sebefizeni sfacilitaci managera - tedy
deklarace, Ze kazdy je zodpovédny a Fidi si sv(j
vlasti rozvoj, a pravidlo: Nejlépe se ucim
v praxi, tedy 70 (uéim se wvpraxi) / 20
(coatching, mentoring) / 10 (vlastni
vzdélavani). Vzdélavani zac¢ind vyplnénim
formulare hodnoceni vykonu a rozvoje. Zde si

s 7

zaméstnany/a zapisuje svlj adaptacni plan,
vypliuje si kariérni profil, urcuje silné a slabé
stranky, probira rozvojovy plan svedoucim
pracovnikem/pracovnici. Dozvi se, jak se
konkrétné mulze dale vzdélavat, vcéetné
spoluprace s internimi mentory a kouci, a o
moznostech, jak sv0j rozvoj fidit pomoci
aplikace, ktera je pfistupna na portalu. Uvodni
Skoleni se ndm zda velmi informativni a je
beze sporu dobrou praxi, kterd pfispiva k
transparentnosti firmy a rovnému vzdélavani
pro vSechny.

VétsSina osob zaméstnanych v XY, XY ma podle
kvantitativniho dotaznikového Setfeni pocit,
Ze jim davad ¢i spiSe dava zaméstnavatel
dostatek pfilezitosti profesné se rozvijet a
vzdélavat. Tento pocit ma 80 % osob. MoZnost
nedostdva ¢i spiSe nedostava uvedlo 18 %
osob - 7 % muzl ptitom deklarovalo, Ze
zaméstnavatel neddva prostor k profesnimu
rozvoji a vzdélani. Toto ¢islo neni Uuplné
zanedbatelné. Doporucujeme proto zjistit
v hlubsi analyze, co mize byt pric¢inou tohoto
nazoru.

-
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Nabidka kurzi je obecné Siroka, byly
zminovany i technologické a odborné kurzy,
napriklad  ve  spolupraci s vyzkumnym
Ustavem. Skoleni se kaidoroéné opakuiji.
Paklize zaméstnani potfebuji Skoleni ke své
praci, je dostupné. Ale bylo zminovano i, ze
,2dleZi taky na Sikovnosti vedouciho, co si
prosadi”.

Z auditniho Setfeni také vyplynulo, Ze néktera
Skoleni by byla efektivnéjsi, kdyby je bylo
mozné délat e-learningovou formou. Vniman
byl problém cestovani, protoze mnoha skoleni
probihaji v okoli XY ¢&i v XY, cestovani pak
limituje dostupnost a zdjem potencidlnich
zajemcl/zajemkyn a také ¢asova dotace je pak
mnohem vétsi. Nedostatek casu byl také
v pribéhu kvalitativniho Setfeni respondenty a
respondentkami ¢asto zminovan: ,Co musim,
stiham, ale Ze bych si vybral/a néjaké sSkoleni,
tak nejdu”,

Vzdélavaci moznosti nemaji v praxi vsichni
zaméstnanci/kyné stejné, urcitou délici linii Ize

vidét i na Urovni fadovych pozic. ,U nds to
skoro neni mozZné jit na Skoleni, jede provoz,
linka musi jet. Pak to ti lidi odskdcou za ty, kdo
tam nejsou. U nds maximdiné jen vedouci
chodi na skoleni. Kdysi jsme chodili, ted’ to de
facto neexistuje, pro nds fadové.” Bylo také
zminéno, Ze se uvaiuje o systematic¢téjsim
vzdélavani pro délnické profese, obdobné jako
program ,leadership“. To by mohla byt dobra
praxe, systematictéjsi vzdélavani ma vétsinou
vétsi efekt neZ jednorazové kurzy.

V dotaznikovém Setfeni jsme se také ptali, zda
maji muzi a Zeny vXY, a. s., XY stejné
podminky pro kariérni rist. 67 % respondent
a respondentek mélo pocit, Ze muzi a zZeny
maji ¢i spiSe maji stejné podminky ke
kariérnimu rGstu. Ze je nemaji, &i spie nemaji,
se domnivalo 19 % osob. V odpovédi, ze stejné
kariérni podminky Zeny a muzi spiSe nemaji,
zaznival mnohem silnéji hlas Zen - 21 % Zen si
toto myslela, na rozdil od jen 9 % muzl. Zbyli
Ucastnici a Ucastnice Setfeni odpovédéli, ze
nevi.
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'd ™
Myslite si, Ze muzi a Zeny maji u vaseho
zameéstnavatele stejné podminky pro kariérni
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Nutno podotknout, Ze z hlediska vertikalniho
usporadani je zdvod vychylen ve prospéch
muzl, ktefi zastavaji vice vedoucich pozic -
v zaméstnanecké populaci je 72 % muzl, ale
ve vedoucich pozicich je jich 85 %, jak vyplyva
ze statistik. Doporucujeme Zeny podporovat
pfi kariérnim rdstu, nabirat Zeny na vedouci
pozice. Pro firmu mulze byt konkurencni
vyhodou vétsi zastoupeni Zen, vyuZiti jejich
potencialu, ktery objevuje v soucasné dobé
¢im dal vice firem. KdyZ Zeny nejsou
zastoupeny ve vedoucich pozicich jako muzi,
mlzZe to byt dano jejich preferencemi, ale
hovofi se také o neviditelném sklenéném
stropu, ktery milZe Zenam branit v jejich
kariérnim rozvoji. MozZna i jen informace, Ze
Zeny jsou skvélé vedouci pracovnice, mize byt
inspirativni pro ty, které jsou na fadovych
pozicich.

Z kvalitativniho Setfeni vyplynulo, Ze ve firmé
je podporovan kariérni rlst. Je viditelny,
mnoho lidi ve vedeni zacinalo na nizsich
pozicich. Existuje presvédceni, Ze takto
nastaveny systém funguje dobfe. Jsou
vytipovavani talenti a s témi se dale pracuje.
Ve firmé prevaZuje pocit, Ze kariérni rast

uvnitf firmy je mozny a vitany. ,Setkal/a jsem
se s tim, Ze nadrizeny prisel s nabidkou,
nehledél na to, Ze o toho clovéka pfijde.”
Existuje Talent Review, kaidy nadfizeny ma
své stredisko talentd, s nimi se pracuje v ramci
firmy, talentovani lidé  jsou takto
podchycovani. Prevainé pozitivné hodnocen
je kurz zaméreny na leadership, ktery maji
moznost absolvovat ti, kdo jsou ve vedoucich
pozicich, zejména nové povyseni. V ném se
mimo jiné uci, jak rozvijet své podfizené.
Trainee program je uréeny pro absolventy/ky
vysokych Skol, je pomérné jednoznacné
definovan a traineem je vénovdna velkd
podpora a péce. Firma si tak vychovava
budouci experty/ky, a to i na manazerské
drovni.

Probihd i vzdéldvani na horizontdlni drovni,
vedouci potrebuji zastupitelnost, kterou ve
svych lidech péstuji. Umistuji je na rdazné
pozice, doskoluji v pfipadé potfeby. Na druhou
stranu ale zaznivalo, Ze nedava smysl, protoze
¢lovék, ktery by mohl zastupovat momentalné
chybéjiciho, pak chybi na svém misté. ,A kdyz
tam chodi jednou dvakrdt za rok, tak se
metodiky méni a zauceni je vlastné k nicemu.”
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Age management

Doporuceni:

» Zjistovat a sledovat  pravidelné
naplfiovani potfeb zaméstnancl/kyn
v oblasti vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani
vice provazat sindividualnim planem
kazdého zaméstnance/kyné i s ohledem
na proces hodnoceni.

» ZvaZovat casové mozZnosti Skoleni pro
délnické profese a z dlvodu casovych
Uspor  nahrazovat vzdélavani e-
learningovou formou, ¢i formou on-line
konference, aby nebylo nutné cestovat
pres republiku, je-li to mozné.

» Zavést obdobu trainee programu i pro
délnické profese. Vzavodé je béiny
mohl postup zjednodusit a zefektivnit.

» Cilené podporovat Zeny pro postup do
vedoucich pozic. Povzbuzovat je pro
vstup do programl zamérenych na
leadership. Motivovat vedouci
pracovniky k podpore Zen/talentek.
Nabirat nové zaméstnankyné do
vedoucich pozic. Dbat na diverzitu
vybérovych komisi.

ve vztahu k genderu

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vékové diverzity. Age
management je zplsob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje priibéh
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
duraz na kvalitu vystupl a prinosi clovéka
v jednotlivych fazich Zivotniho cyklu, tj. stejné
mladych  jako starSich zaméstnanci a
zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz na
potiebu a nutnost dosdhnout stabilni zakladny

zkuSenych zaméstnanci/kyfhi z vlastnich zdroji
a dlouhodobé je udrZet a kultivovat. Pravé
zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho véku
disponuji cennymi zkusenostmi a znalostmi,
které organizace ztrdci ve chvili, kdy nevychdzi
vstfic  jejich  specifickym  potifebam v
soukromém Zivoté.

Firma je aktivni ve snaze udrZovat pracovni
vztah s osobami, které odchazeji do dlchodu,
je snaha dale je zapojovat, ze strany dlichodcl
viak nebyva vidy zajem: ,KdyZ lidi odchdzeji
(do dichodu, pozn. auditorky), tak s radosti —
a uZ nechtéji potom znovu nastoupit, protoZe
jsou opotrebovani.” Firma jim praci nabizi, ale
zejména vsezéné, tedy vlété, kdy maji i
dichodci a dichodkyné jiné preference. Jsou
viak pfipady, Ze si lidé ,odpocinuli“ a do firmy
se opét vratili. Osoby starsiho véku jsou
vnimany jako pfinosné, i s ohledem na pfenos
know-how a udrZovani zkuSenosti a
praktickych dovednosti, kterymi disponuiji.

Zaméstnanci a zaméstnankyné firmy casto
délaji téZsi praci, kterda se odrdzi na jejich
zdravi. Pri fokusnich skupinach a
individualnich rozhovorech zaznivalo: ,,...lidi
dlouhodobé nemocnych je cca 8-9 % a nékdy
to vylitne aZ na 15 % - a je to obrovsky ndrok
na ty ostatni, musi se to pokryt a tim trpi
ostatni, jedeme striktné v poctech a FTY a
musime to pokryvat externé.” Firma situaci
reflektuje a zavadi programy na péci o zdravi a
poskytuje zaméstnanym moznost vyuZziti
rekondi¢niho volna, které je zaméstnanymi
vitdno. Nicméné problém je spiSe systémovy.
Lidé, ktefi délaji tézkou fyzickou praci,
vétSinou nemohou vydrzet v pfiliSné zatézi
mnoho let. Je potieba myslet do budoucna a
vénovat se zdravotni prevenci (informovani,
zdravotni cviceni, rehabilitace, masaze) jiz od
stfedniho ¢i mladsiho véku.

V auditnim Setfeni bylo zminéno také, Ze Zeny
maiji vétsi nemocnost nez muzi. To je v kazdém
pfipadé neSvar zapficinény genderovymi
stereotypy, Ze muZi nepecuji o své zdravi
v takové mife jako Zeny. Je pochopitelné, Ze

zdjem vedoucich pracovnikli a oddéleni
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lidskych zdroju je mit co nejnizs$i nemocnost,
ale neni mozné kritizovat zZeny za pfiliSnou
péci o zdravi. Pozitivni by bylo muze
podporovat k vétsi péci vjiz mladSim véku,
aby na trhu prace pfi sildch vydrzeli dlouho.
Zaregistrovali jsme také pripad tragického
umrti muZe pfimo na pracovisti z

necekavanych zdravotnich dlvoda.
Doporuc¢ujeme podporovat zaméstnance i
zaméstnankyné v tézsich provozech

k dislednéjsi péci o zdravi, kterd miuze
pomahat predchdzet pozdéjSim zdravotnim
komplikacim zplsobenym povolanim.

Odchod do dlchodu je vniman jako vyznamny
milnik, ktery je posilen firemni kulturou
prostfednictvim  vyhod plynoucich i =z
kolektivni smlouvy: je stanoveno odchodné ve
vysi 5 mésicnich platll pfi uzavieni dohody o
rozvazani pracovniho poméru. Zaroven je ve
firmé nastavena odména za vérnost, kterd je
stanovena jak v penéini, tak v nepenéini
Castce.

Na ergonomii pracovniho mista i bezpecnost
prace se klade velky ddraz nejen v internich
dokumentech, ale i praxi. Na toto téma jsou
zaméreny pravidelné kontroly a provadi se
monitoring prfimo na pracovnich mistech.
Firma ma v tomto ohledu vypracovany systém
a jsou tak sledovany zdravotni dopady
jednotlivych ¢innosti, jako je zvedani bfemen
apod. Vysledky téchto kontrol jsou dale
ovérovany auditem. Tyto procesy mohou
vyznamné prispivat k respektovani
specifickych potfeb vsech vékovych kategorii
zaméstnancl/kyn. Jak plyne z interni
smérnice: “Spolecnost zachovdva férové
antidiskriminacni a rovné pracovni podminky v
rdmci oblasti prevence rizik bezpecnosti a
ochrany zdravi zaméstnanci.” Toto je tfeba to
hodnotit jako velmi dobrou praxi.

Priklad z praxe

Prikladem muzZe byt farmaceuticka firma,
ktera se systematicky vénuje tématu podpory
zdravého Zivotniho stylu, zdravého prostredi a
age managementu. Svym zaméstnanym nabizi
kromé benefitd zaméfenych na ldzné 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, ddraz na zdravi
a jeho podporu, ergonomii pracovniho
mista, umoznovat postupny odchod
do dichodu a nabizet k tomu varianty
flexibilnich forem préce.

» DoporuCujeme téZz vyvinout systém
prechodu starsich pracovnikl do lehcich
provozl (firma se presuntm nebrani a
v pfipadé potreby je déla, nicméné
mozna by mélo byt opatreni
systémovéjsi). Nelze ocekdvat, Ze
dlouhodob3d tézka fyzicka prace nebude
mit vyznamny vliv na zdravi.

» Podporovat muze k preventivni péci o
zdravi jiz od  mladSiho  véku
prostfednictvim  povinnych  Skoleni,
nabidek rehabilitaci, masazi,
nadstandardnich lékarskych
preventivnich prohlidek zamérenych na
problémy, se kterymi se zaméstnanci
potykaji apod.

» Mezi zaméstnanymi Sifit osvétu o
problematice age
stadrnuti a zdravi.

managementu,
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Systém hodnoceni

a odménovani

Systém  hodnoceni  pracovniho  vykonu
a finanéniho odmériovdani  je jednou
ze zdkladnich oblasti zkoumdni auditu rovnych
pfileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umoziuji  posilit objektivitu nahlizeni na
pracovni vykon a slouzi zejména k motivaci
zaméstnancii a zaméstnankyn. Finanéni
odmériovdni a platovd rovnost ve smyslu
stejné  odmény  za stejnou  prdci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatriovani
politiky rovnych prileZitosti.

Systém hodnoceni

Hodnoceni je formalizovany proces, hodnoti
se kvartdlné znamkami 1 — 6. Hodnoceni je
transparentné popsano v Prezentaci HR -
Uvodni den, nastupujici zaméstnanci a
zaméstnankyné jsou tudiz dobfe obeznameni
se systémem hodnoceni. Je vysvétleno, jak je
hodnocen  vykon a potencial, jsou
specifikovdny stupné hodnoceni potencidlu,
principy a proces hodnoceni vykonu a
hodnotici stupnice vykonu. VySe hodnoceni
musi byt vyargumentovana a obhajena, je
vysledkem komunikace se zaméstnancem Cci
zaméstnankyni, ktefi se k navrhu vySe mohou
vyjadrit.

Systém se nadfizenym pracovnikiim jevi jako
spravedlivy a transparentni, jen ponékud
byrokraticky. Hodnoceni je snahou o
objektivitu procesu, ma ale své slabé stranky:
,KdyZ clovek chce zvednout zndmku, tak
musite vysvétlovat, pro¢ to chcete — musite
obhdjit pred nadrizenym. Ja ano, ddvdm (vyssi
zndmky), jdu do toho, ale pak dostanu zpét —
to clovéka obtéZuje — je to slohové cviceni.”
Obdobné, kdyZz je hodnoceni nizsi nez
pridmérné dvakrat za sebou, je potieba
sestavovat rozvojovy plan a to je pro vedouci
pracovniky a pracovnice tak narocné, Ze
zvazuji, zda to opravdu chtéji udélat.
Zminovana byla také kalibrace, tedy findlni
Uprava Castky, kterou nakonec jednotlivec

ziska a problematicnost toho, Ze kdyzZ se prida
dvéma lidem, tak je tlak na to nékomu ubrat.

V kvalitativnim Setfeni vedouci pracovnici
zminovali jako neSvar, Ze hodnoceni je
kvartalni, Zze lepsi a vice motivujici je okamzité
ohodnoceni za préci navic, ale sami uznavaji,
Ze proces hodnoceni je narocny a Ze by nebylo
zvladnutelné. , Clovék potrebuje zpétnou vazbu
hned, kdyZ je pochvdlite za rok nebo za dva,
tak to neni Zddnd motivace, minimdini je
kvartdini uroven.”

Doporuceni:

» Systém hodnoceni pravidelné revidovat
a inovovat, sledovat trendy a zavadét je
jako soucast hodnoticiho procesu.

» Prabézné skolit vedouci pracovniky, aby
dobfe znali systém hodnoceni, vidy
nechdvat prostor zaméstnanym, aby se
mohli vyjadrit k chodu organizace i ke
svym nadrizenym.

Odménovani

Z Kolektivni smlouvy vyplyvd, Ze mzda se
sklada z téchto sloZek: zakladni mésicni tarifni
mzdy, priplatki a odmén za pracovni
pohotovost, z variabilni slozky mzdy, odmén a
benefitll. ZplUsob odménovani je popsan
v prezentaci HR Uvodni den. Firma vyuZiva
metodiku hodnoceni pozic spolecnosti Korn
Ferry - Hay Group, ktera umozZiuje interni i
externi porovnatelnost. Odménovani za vykon
se déje tzv. bonusy, které zohlednuji prispéni
jednotlivce kcilim spolecnosti. Informace o
mzdach je zaméstnanym preddvana
transparentné a oteviené prostrednictvim
prezentace. Velmi vitdme tento pfistup XY, a.
s.

V dotaznikovém Setfeni jsme se ptali
zaméstnancl a zaméstnankyn, zda jsou muzi a
7eny odméfovani za stejnou praci stejné. Ze
urcité ano ¢i spiSe ano odpovidalo 56 %
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respondentd’ muzli, ale pouze 28 %
respondentek Zen. Naopak celych 39 %
dotazovanych Zen si mysli, Ze odménovani
neni pro Zeny a muze stejné (oproti ,jen” 16 %
muzll). MuZi jsou tedy vyrazné vice
presvédceni o tom, Ze odménovani je rovné
(56 %), naopak zejména Zeny si ve znacném
procentu (39 %) mysli pravy opak!
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Vyse mezd je vadzana na hodnoceni, coz je
vnimano jako posun kvétsi objektivité,
protoZe musi byt odargumentované smérem
k podfizenym i k vedoucim pracovnik{m.

Z auditniho Setfeni vyplynulo, Ze v posledni
dobé mzdy rostou. NavySovani dopadlo na
nejnize pfijmové postavené skupiny v zavodé,
takZze nové nastoupivsi maji mzdy jako lidé
pracujici ve firmé urcity pocet let, coz je
mnohymi zaméstnanymi vnimano ukorné. lJe
to zdlezitost trhu prace, kdy je velmi téziké
ziskat nové  kvalitni zaméstnance a
zaméstnankyné, jejichZ ,cena” se zvySenou
poptavkou zvysSila. Je mnoho firem, kde
k podobné véci dochazi, a které zdlezZitost

neresi dostatecné transparentné, coz je
zaméstnanymi vnimano jako problematické.
V XY jsou pracovnici i pracovnice informovani,
coz vnimame pozitivng, nicméné
doporucujeme fesit zdleZitost aktivné do
budoucna, protoZze to je pro kvalifikované
pracovniky a pracovnice negativnim signalem
a naruluje to jejich loajalni pfistup k firmé -
ten je zejména v zavodé XY velmi dllezity,
protoze firma stoji na ,XY“ ktefi na firmu
nedaji dopustit.

Pfi auditnim Setfeni bylo také zminéno
nastaveni kompetenci, kdy zaméstnani délaji
mix prace a jsou navzajem zastupitelni, jsou
vsak odmeénovani rizné, na zakladé toho, jak
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maji dimenzovany své pracovni pozice.
Doporucujeme situaci monitorovat a uvaZovat
0 zméné, neni povinnosti zaméstnanych
vykondvat praci, kterd neni soucasti jejich
naplné/popisu prace.

Pridélovani mimoradnych odmén zavisi na
momentalnim rozpoctu, ale i na praxi
jednotlivych vedoucich - néktefi o né Zzadaji
vice, néktefi méné, coZ znetransparentniuje
systém odménovani. NemozZnost motivovat
podfizené formou rychlé extra odmény
zminuji mnozi vedouci jako limitujici. ,Systém
mimorddnych odmén funguje, ale udéluje se to
zfidka.” Na druhou stranu pfiznavaji, ze lidé
jsou tak unaveni, Ze jim ty penize za to nestoji
a Ze se dafi I|épe motivovat loajalni
zaméstnané (,srdcare”), predevsim diky jejich
loajalité, ne primo zdjmem o ohodnoceni.
Mimoradné odmeény jsou navrzeny, kdyz lidé
odvadéji néjakou praci navic, musi to byt
dolozeno  manazerem ¢i  manaZerkou.
Vyjedndvd se s persondlnim oddélenim.
Vedouci navrhuji a je bud' schvaleno, nebo ne,
udéluji se zfidka. ,ManaZer zdvodu md
budget. A Zaddm, ale casto to neprojde.”

Existuje urcity pool dobrych napadd ¢i inovaci,
kdyzZ se najdou, doloZi, zadministruji, je mozné
za né ziskat finanéni ohodnoceni navic. Systém
je vsak prili§ komplikovany a odrazujici. Ve
firmeé se to ale vi a je snaha s tim néco délat.

s

Doporuceni:

» Revidovat naplné prace a kompetence,
paklize jsou zaméstnani zastupitelni a
presto vykonavaji rGznorodé prace, dle
toho odménovat.

» Odlisit vodménovani osoby nové
nastupujici a osoby, které jiz disponuji
praxi (5/10 let). Pro dlouhodobé
zaméstnance/kyné, na kterych zavod XY
stoji, je stavajici situace vyrazné
negativni signal.

» Sjednotit systém pridélovani
mimoradnych odmén na Urovni vsSech
vedoucich oddéleni tak, aby vsichni
zaméstnanci/kyné méli rovné a jasné
definované prilezitosti mimoradné
odmeény ziskat.

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

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

» VyuZit vefejné dostupny systém Logib —
analyticky nastroj MPSV CR
pro samostatné  testovani  rovnosti
v odménovani mezi muzi a Zenami, tj.
testovani stejné odmény za stejnou
praci.
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Benefity

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefiti,
které XY, a. s., XY svym zaméstnancim a
zaméstnankynim nabizi. Tematika benefitu je
zdsadni z hlediska spokojenosti zaméstnanci
a zaméstnankyn. Benefity by mély slouZit i jako
ndstroj umozZnujici lepsi sladovdni osobniho a
pracovniho  Zivota. DuleZitou  vlastnosti
nabizenych benefiti by méla byt jejich
rtznorodost.

Systém benefitli, na které maji zaméstnanci a
zaméstnankyné firmy narok, je transparentné
popsan v prezentaci HR Uvodni den. Benefity
jsou rdznorodé, jsou zde prispévky na zdravi,
kulturu, sport, dlchodové a zdravotni
pojisténi. Nepodafilo se nam zde najit
informaci o rekondi¢nim volnu, které je mozné
v XY, a. s., XY, Cerpat.

Z auditniho Setfeni vyplynulo, Ze mnoZstvi
benefitl je dostateéné Siroké, zaméstnanci a
zaméstnankyné jsou spokojeni, benefity
Cerpaji. Bylo pouze zminovano, Ze rekondiéni
volno by bylo moZné nahradit tzv. sick days,
které by nebyly ni¢im podminéné, na druhou
stranu bylo ale zmifovdno pozitivum
rekondiéniho volna, které zaméstnané donuti
néco ve prospéch zdravi udélat. Skolkou zavod
nedisponuje, mél ji dfive. V soucasnosti vsak
neni zapotfebi, protoze okolni 3kolky jsou
dostatecné flexibilni a vychdazeji rodiclim
vstfic, takZze poptavku jsme v prabéhu fizeni
nezaznamenali ani ze stran samotnych rodica.

Doporuceni:

» | naddle sledovat a monitorovat skladbu
a Cerpani jednotlivych  benefitd
v zavislosti na potfebach a preferencich
zaméstnanych. | vtomto ohledu je
vhodné udaje vyhodnocovat s ohledem
na pohlavi, vék, zavazky péce a déti Ci
jiné osoby apod.

Sladovani osobniho
a pracovniho zivota

Potreba 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 fici Ze z umoZnéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zaméstnanci/kyn
mohou bez ohledu na zddnlivou jednostrannou
vyhodnost profitovat jak zaméstnanci a
zaméstnankyné, tak zameéstnavatelé.
Zahranicni zkusenosti potvrzuji, Ze pokud bude
harmonizovdn soukromy a pracovni Zivot
zaméstnanct/kyn, budou tito lépe a efektivnéji
odvddét prdci, a tim i Iépe pInit poZadavky
zameéstnavatele. 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.

Spole¢nost XY, a. s. upravuje podminky
sladovani v Kolektivni smlouvé, ve Smérnici —
Podpora pfi v€asném ndvratu z mateiské a
rodi¢ovské, ve Smérnici — Péce o zdravi a
dusevni rovnovahu
zaméstnankyn/zaméstnancl a zejména v
Pravidlech prorodinné politiky v XY.

Dle dotaznikového Setfeni odpovédélo 29 %
muzl a 11 % Zen, Ze pecuji o dité do deseti let
véku. Dle responsi dotaznikového Setfeni je ve
firmé 11 % muzd samoZivitelld a 5 % Zen
samozivitelek. Muzli pecujicich o jinou
zavislou osobu kromé déti je dle
dotaznikového Setfeni 9 % a o jinou zavislou
osobu pecuji 4 % Zen.

Na otdzku, zda zaméstnavatel vychazi v oblasti
sladovani svym
zaméstnancim/zaméstnankynim vstric,
odpovédélo 81 % Zen, Ze ano, Ci spiSe ano.
Mnohem kriti¢téjsi jsou v této oblasti muzi,
pouze 59 % ma pocit, Ze zaméstnavatel je ke
slad'ovani vstficny Ci spise vstficny. O tom, Ze
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je zaméstnavatel v této oblasti nevstricny, je
presvédcéeno 14 % muzd.

Nespokojenost muzl s moZnostmi slad'ovani je
vzhledem k programim podpory rodicl
malych déti a deklarace velmi vstficného
postoje zaméstnavatele v této oblasti (viz
interni dokumenty) znepokojivd. Muzi ve
spole¢nosti XY, a.s., XY také ve vétsi mire
peCuji o déti do deseti let a je zde i
nezanedbatelné mnoZstvi muzli samoziviteld,
jak vyplyvd z dotaznikového Setfeni (coz
samoziejmé do znacné miry koresponduje se
situaci horizontalni segregace, kdy je v zdvodu
muzl v celkovych Cdislech vice nez Zen -
naopak dotaznik, ale pomérové vypliovali
Castéji Zeny nez mutzi). Z kvalitné nastavenych
programi sladovani maji profitovat vsechny
pecujici osoby, ne jen zeny-matky malych déti.

Z fokusnich skupin a individudlnich rozhovord
vyplyvalo, Ze  jsou zaméstnanci a
zaméstnankyné nadmiru pracovné zatiZeni,
mozZna je zaméstnavatel ochotnéjsi ulevovat
Zendm neZ muzlm, protoZe predpoklada, Ze
maji jeSté dalSi pecovatelské a rodinné
povinnosti. Tento automaticky predpoklad
vsak nemusi muzlm vyhovovat, i oni maji
pravo vénovat se adekvadtné svému
soukromému Zivotu.
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40%
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Doporuceni:

» Doporucujeme zamérit se v oblasti
slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota i
na muze. Provést dotaznikové Setreni
mezi muzi, zceho plyne jejich
nespokojenost v oblasti sladovani a
jejich situaci resit. Potfeby Zen i muzl
mohou byt pti formulovani prorodinné
politiky rozdiiné. A vCR se stéle
automaticky pocitd stim, Ze péci jsou
zatizené hlavné Zeny. Je velmi dulleZité,
aby se muzi necitili implicitné vylucovani
ze stavajicich programli na podporu
sladovani. To muzZe zapfricinovat pocity
nerovnosti, nespravedInosti a frustrace.

Flexibilni formy prace

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, a. s. upravuje podminky
flexibilnich forem prace zejména v Kolektivni
smlouvé, ve Smérnici — Docasny vykon prace
z domova, v Postupech ke smérnici dochazka,
pracovni doba a doba odpocinku a v
Pravidlech rodinné politiky v XY.
V dokumentech je deklarovan velmi pozitivni
pfistup k flexibilnim formam prace, jejich
podpora, ve Smérnici — Docasny vykon prace
zdomova je explicitné vyjadreno: ,podpofit
aktivity spole¢nosti pro rozvoj sladovani
osobniho a rodinného Zivota se zaméstndnim
jeho zaméstnancl. RovnéZ je ucelem rozvoj
novych flexibilnich forem prdce, které mohou
zvysit produktivitu zaméstnanci a maximadlné
vyuZit pracovni potencidal zaméstnancu a jejich
pracovni dobu a maximalizovat tak efektivitu
jejich prdce.” | v Pravidlech rodinné politiky

vXY je pobidka kuplatfiovani flexibilnich
forem prace. V Postupech ke smérnici
dochdazka, pracovni doba a doba odpocinku je
feceno, Ze kratSi pracovni doba se poskytuje
na zakladé Zadosti vSem zaméstnanym, paklize
tomu nebrani vainé provozni dlvody a je
zdUraznéna nutnost poskytnout tuto formu
rodi¢iim déti do 15 let véku.

Na jiny neZ plny pracovni Uvazek pracuji dle
dotaznikového Setfeni 4 % zen a 4 % muzQ.
Pruznou pracovni dobu wvyuZivda 34 %
zaméstnanych, zajem o ni by mélo 27 % osob.
Praci zdomova vyuzivd 10 % zaméstnanych,
zajem o ni by mélo 32 % zaméstnanych. Na
¢astecny Uvazek nepracoval nikdo
z respondentll dotaznikového Setfeni, zajem o
néj by mélo pouze 6 % zaméstnanych, coZ
odpovida situaci v CR, kde jsou obecné nizsi
mzdy v porovnani se zemémi EU, kde pracuje
vétsi mnoistvi Zen na C¢dstecné dvazky.
Moznost domluvit se individudlné ma 35 %
0sob, zdjem o moznost individudlni dohody by
mélo dalSich dvacet procent osob. Stladeny
pracovni tyden vyuZivd 3 % zaméstnancl a
zaméstnankyn, zajem o stlateny pracovni
tyden by mélo 44 % respondentu (viz graf).
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Flexibilni formy prace nemohou zpravidla Velmi dulezité ovsem je, aby zaméstnani byli
vyuzivat vSechny pozice, ale na zakladé téchto dikladné informovani o tom, jak jednotlivé
zjisténi doporucujeme revidovat, zda nelze flexibilni formy prace funguji, jaky je jejich
pool pozic, ve kterych by byla moina vétsi potencial a limity, aby byli schopni dostate¢né
flexibilita jeSté rozsifit a pfi té pfrilezitosti se realisticky zhodnotit své potreby.

zaméfit na ty formy prace, o které je nejvétsi
zdjem. Prace z domova je samoziejmé
nerealizovatelnd 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 snazit se
vychdzet jejich potfebam kreativné vstfic.

Flexibilita prace je velkym trendem v zemich
EU a stava se dlleZitou konkurencni vyhodou
firem, které s ni umi dobfe pracovat. Z
vyzkumQ, které se tykaji nejmladsi generace,
vyplyva, Ze zadjem mladych lidi je pracovat ve
firmach, které maximalni miru flexibility
nabizeji. DUlezZité je, aby osoby, které na
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flexibilni formy prace nastupuji, dobfe znali
rizika a omezeni danych forem price a
nadrizeni by méli byt Skoleni, jak s tymem, kde
osoby pracuji v rlznych pracovnich rezimech,
pracovat.

Z fokusnich skupin a individualnich rozhovor(
vyplynulo prevaziné, Ze s nastavenim flexibility
jsou zaméstnani spiSe spokojeni. Ohledné
prace zdomova nebylo zaméstnanym zcela
zfejmé, jestli je pravidlem a nakolik ji mohou
vyuzivat. Praci z domova ,vyuZivam nad
ramec, kdyz se néco pokazi, tak pak
dodélavam. Po domluvé se Séfem by Slo, ale
planované pravidelnd prace zdomova neni.”
Pfipadné jsme zaznamenali i tento ndzor:
,Flexibilita — to je téma, které je v XY — home
office — my to tady skoro nezndame, ani
nepreferujeme, FeSime to ve vyjimecnych
pfipadech — kdyZ ma problém s détmi, v
rodiné, tak ano — neni to béind praxe, v
centrale ano.” U&astnici a U¢astnice fokusnich
skupin a individualnich rozhovorl dale
ocenovali, Ze mohou flexibilitu vyuZivat
v urgentnich ptipadech, kdy dité onemocni
atd. V tyto momenty vychazi vedeni vstfic.

Stiznosti respondentll a respondentek se
dotykaly zejména pfiliSného vytizeni, které jde
na ukor flexibility, zejména u vedoucich
pracovnikdt, ktefi i kdyZ odejdou z prace, musi
byt dostupni na telefonu a odvadéji
neviditelnou praci, kterou pficitaji podstavu,
kterému firma diky nizké nezaméstnanosti, ale
také tlakem na zvySovani vykonu, ¢eli. Tento
trend se nazyva negativni flexibilita (neustala
dostupnost i nad ramec pracovni doby) a
vedeni zavodu by mélo usilovat o to, aby k ni
nedochdazelo. Zaméstnanci a zaméstnankyné
(Slo predevsim o vedouci), potfebuji ¢as na
odpocinek a prace by méla byt jasnéji
vymezena a ohrani¢ena. Mezi nadfizenymi
pracovniky a pracovnicemi prevazuji muzi,
z toho mlZe pramenit také negativni dopad na
moznosti sladovani prace a rodiny ze strany
muzli, které jsme pozorovali v minulych
kapitolach.

Pfi sménach neni moZné vyuZivat pruznou
pracovni dobu, je to nesvar, ktery limituje
zejména lidi, ktefi maji pecovatelské
povinnosti. Ve firmé XY, a. s., XY Ize smény
prohazovat, vyZaduje to ale dostatecnou
loajalitu celého pracovniho kolektivu, ktery si
pfi tom musi pomahat a vychazet vstfic. Kdyz
toto nefunguje, mlZe to narusit cely tym.
Nadrizeni pracovnici tuto zalezitost vi a snazi
se sni  pracovat.  Zkracené  Ulvazky
v nepfetrzitém provozu neexistuji, bylo by
obtizné aZi nemoiné se vystfidat. Urcitou
moznosti by mohlo byt nastaveni ,mezismén”,
které by byly obsazovany podle potreby, napft.
primarné osobami s (malymi) détmi, jinymi
pecovatelskymi zdvazky ¢i v docasné ndrocné
osobni situaci apod.

K ¢erpani dovolené se firma vyjadfuje
v Pravidlech prorodinné politiky v XY: ,Pfi
pldnovdni dovolenych je tfeba zohlednit
rodinny  stav a  situaci  jednotlivych
zaméstnanct. Rodice s détmi ve skolnim véku
by méli dostdvat prednostné dovolenou v
Cervenci a srpnu. Je treba vyjit vstfic pri
pldnovdni dovolené rodici samoZivitelii. Berte
rovnéZ ohled na zaméstnance, kteri pecuji o
své blizni.”
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Dovolena se planuje jiz v zimé na cely rok, aby
vsechna obdobi zlstala vykryta. V 1été (od jara
do podzimu) je sezéna a zaméstnanci a
zaméstnankyné by si v této dobé neméli brat
dovolenou. ,Obecné doporuceni je, Ze v
sezoné bychom si neméli brdat dovolenou vic
neZ tyden, coZ je od dubna do zdri. Je to na
osobni domluvé s vedoucim a kolegy.
Vychdzime si vstfic. Ale my to vime, Ze jsme
sezonni podnik.“ Z auditniho Setfeni vyplyvalo,
Ze se lze dohodnout i na vice nez tydnu a Ze
vedeni je benevolentnéjsi v pripadé, Ze si
berou vice volna rodi¢e s malymi détmi. Je
snaha, aby se tymy pokud mozno stfidaly a
vyhody nedopadaly jen na nékteré. Ale
zaznivalo také: ,Ja mdm také malé déti, ale
také si to nedovolim (brdat si vice dovolené
v sezoné, pozn. auditorky).” V dotaznikovém
Setfeni jsme pak zachytili stiznost na
nemoznost vybrat si dlouhodobé planovanou
dovolenou pod tlakem nadfizeného pracov-

nika/pracovnice, ac byl s terminem
obezndmen dostateCnou dobu dopiedu,
jelikoz preferoval potreby jiného
zaméstnance/zaméstnankyné. A

zproblematizovani  deklarované moznosti
vybrat si 14 denni dovolenou i v obdobi mimo
sezonu.

Z kvalitativni ¢asti vyzkumu vyplyvalo, Ze
zaméstnani jsou se situaci seznameni, Ze ji
znaji, vnimaji snahu vedeni vychazet vstfic a
nevnimaji vyrazné nerovnosti vtom, jak je
s moznosti Cerpani dovolené zachazeno.
Nicméné doporucujeme dale zachovavat velmi
objektivni pravidla a vyjimky a kvalitné
komunikovat se zbytkem tymu, aby
nedochazelo k pocitim nespravedinosti. |
rodice malych déti maji védét, ze mohou
Cerpat 14 dni a mohou si ,dovolit” vice, dle
firemnich dokumenti XY. Loajalita
zaméstnanc( a zaméstnankyn by neméla byt
zneuZivana.

Doporuceni:

» Navrhujeme zvaZit moznosti poskytovani

vétsi flexibility. Je potfeba ale realizovat
na zakladé prizkumu a zvazit moznosti,
které mohou byt limitem (zejména
provozni divody). Rozsifeni ¢astecnych
uvazki by mohlo podpofit rodice
v drivéjsim navratu na trh prace, které se
jevi jako vitané zvlasté v tomto obdobi,
kdy je trh préce presycen.
Doporucujeme informaci o flexibilité
zahrnout do prezentace HR Uvodni den,
aby byli vSichni zaméstnani dostatecné
transparentné informovani o]
moznostech vyuziti. Vymezit pozice, na
kterych je poskytovana.

Praci zdomova by mélo byt mozné
vyuzivat celou firmou, paklize to
umozfiuje provoz, nemélo by byt
postavené tak, Ze je predevsim pro XY
v Praze.

Doporucujeme nezapomenout inadale
pracovat sdobrou atmosférou a
kolegidlnim vnimanim rGznych nastaveni
flexibility —vtymech tak, aby se
predchazelo pripadnym tenzim.

Ohledné cerpani dovolené
doporucujeme zachovavat nadale
maximalné transparentni a objektivni
pravidla, aby nevznikaly nedorozuméni a
pocity nespravedlnosti. Soucasné je-li
nastaveno pravidlo umozniujici béhem
sezény (v letnich meésicich) cerpat
dovolenou v prvni Fadé pracujicimi
s détmi diky prazdnindm — coz kvitujeme
— mélo by toto pravidlo byt také
dodrZovéano.

Management
matefiské/rodicovské
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Tato kapitola se vénuje managementu
matefské a rodicovské dovolené, tedy
zpusobim, jakym se firma stavi k procesim
odchodu na matefskou ¢i  rodicovskou
dovolenou,  jakym  zplsobem udrZuje
komunikaci se zameéstnanci a
zameéstnankynémi, ktefi na  materské
Ci rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD) jsou,
a jak probihd ndsledny ndvrat do pracovniho

procesu.

XY, a. s. se vénuje managementu

materské/rodicovské zejména v téchto
dokumentech: Smérnice Podpora pfi véasném
navratu z materské a rodicovské dovolené,
v niz je zakotveno pravidlo moZnosti ziskat
prispévek na predskolni péci pro zaméstnance
¢i zaméstnankyni, ktefi se vrati do prace
nejpozdéji v 18 mésicich véku ditéte.

Zaméstnanec ¢i zaméstnankyné se musi vratit

v s

na nejméné polovicni Uvazek. PFfi plném
Uvazku je mésicni prispévek 6.000,- K¢, pfi
nizsSim uUvazku se umérné krati. Pfispévek je
poskytovdn pfimo zafizeni péce o dité i
osobé, ktera o dité pecuje. Toto opatieni Ize
jednoznacné oznacit jako dobrou praxi, bylo
také ocenéno vramci soutéZe XY: rovné
prileZitosti, které XY organizuje. V Pravidlech
prorodinné  politiky vXY je pobidka
zaméstnancm, aby udrZovali  kontakt
s osobami na MD/RD.

Z dotaznikového Setfeni vyplynula spiSe
rozpacitost ohledné udrZovani kontaktu se
zaméstnanymi na materské/rodicovské
dovolené. Nejvice lidi odpovidalo, Ze nevi, zda
je kontakt udrzovan. Takto odpovidalo vice
muz(. Na druhou stranu, jednoznacné bylo o
udrzovani kontaktu presvédéeno 15 % muzQ,
ale pouze 7 % Zen.

(f

100%

80%

60%

40%
30%

20%

20% - 159 9
15% . 15%
7%
5%

0%

Udrzuje vas zaméstnavatel kontakt se
zameéstnanymi na rodicovské dovolené?

Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) UrCité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) ®=Zeny (%) = Celkem (%)

65%
59%

48%

0,
1064% 2% 0% 0% 0%

/

Osobdam na MD/RD je nabizena mozZnost
pracovat, je moZnost vracet se do prace drive.
Otazkou vsak je, nakolik toto souvisi se
sou¢asnym  podstavem a nakolik je

systematickou zalezitosti. V pribéhu Setreni

jsme zaznamenali jeden ptipad Zeny, ktera se
vratila dfive, neZz ji uplynula rodicovska
dovolena. Komunikace s matkami na
matefské/rodicovské dovolené je dllezit3,

mnoho z nich se mozna rado vrati do prace
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dfive. Neni dobré predpokladat, Ze vSechny
Zzeny budou chtit cerpat rodicovskou
dovolenou po celé tfi roky. Na druhou stranu
volba délky rodicovské je vidy na matce
ditéte, pfipadné na otci, jestlize cerpa
rodi¢ovskou dovolenou on.

V XY, a. s., XY probihaji také akce pro rodice
s détmi, zminovana byla Mikuldsska.

Doporuceni:

» Doporucujeme srodici na materské
rodicovské  dovolené  systematicky
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 ve spoluprdci
s rodici jejich navrat

z materské/rodicovské, aby byla firma
dobre pfipravena. Pokud jsou moznosti,
nabizet jim ndrazové prace na DPP/DPC,
pro rodice muze byt vitanym zpestfenim
a privydélkem, pro firmu pomoc
kvalifikovanym clovékem ve chvilich, kdy
Celi vétsi zatézi.
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato Ccdst se vénuje kultufe organizace
a pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zakladem pro vzajemny pristup zaméstnanct a
zaméstnankyrni  ksobé navzdjem, k jejich
nadfizenym a podfizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zaméstnancl 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  tématidm, které se krovnym
prileZitostem vdZi (napr. diskriminace).

Firma XY, a. s., XY, se explicitné hlasi ve
Smeérnici etika spole¢nosti k zdsadam rovného
odmeénovani a k nediskriminaci. Specificky se
firma vymezuje k oblasti sladovani
v Pravidlech prorodinné politiky v XY:
,Sladovdni osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnancu je obecné velmi dilezité pro
motivaci a loajalitu zaméstnanci. VyvdZenost
mezi pracovnim a osobnim Zivotem je
podminkou pro Uuspésné a dlouhodobé
fungovani vztahu zameéstnanec -
zaméstnavatel. Nase spolecnost podporuje
prorodinnou politiku a vytvdri podminky pro
jeji fungovdni. Aby zdsady prorodinné politiky
fungovaly v praxi, je treba, aby se staly
soucdsti procesu rizeni lidi.”

S pfipady znevyhodnéni na zakladé pohlavi se
podle  dotaznikového  Setfeni  setkalo
v poslednich tfech letech 11 % Zen a 2 %muz(.
Z dotaznikového  Setfeni  vyplyvalo, Ze
znevyhodnéni se muiZe tykat rozdilnych platQ,
Ze mutZi berou vice, protoZe jsou povazovani za
Zivitele rodin, coz uz v dnesni dobé, kdy jsou
rodiny zavislé na dvou pfijmech,
nekoresponduje se skutecnosti. Zaznivalo

také, Ze muzi vykonavaji jiné typy prace (lépe
ohodnocené), a€ by na né Zeny také stacily.

Pokud se tyka otazek diskriminace, je dalezité
vnimat je i v souvislostech se snahou o rozvoj
a podporu diverzity. Tymy v XY, a. s., XY jsou
spise pohlavné homogenni. Na préci bylo
respondenty  Setfeni  nahlizeno casto
stereotypné jako na ,muzskou” a ,Zenskou”,
zaregistrovali jsme i negativni postoj ke
kvotam, kterymi muze byt diverzita fizena.
Stereotypni predstavy pak definuji pracovni
pozice jako muiské a Zenské a navzajem
neprostupné. Potirdni stereotypnich predstav
mlZe prispét nejen k desegregaci na
horizontalni Urovni (Zeny-XY), ale i na drovni
vertikdIni (Zeny-manazerky).

V prlibéhu Setfeni byly ale zminovany i
priklady dobré praxe, snaha tymy oZivit a i to,
Ze tymy, které jsou jiz rlznorodé, funguiji 1épe.
Diverzita (kterd zahrnuje nejen rlznorodost
v pohlavi a véku, ale také respekt k osobam
jiné etnicity ¢i k rozdilné sexudlni orientaci)
vSak neni nijak artikulovdna a je postavena
pouze na zakladé individudlni otevienosti
jednotlivych manazerl a manazerek a jejich
tymU k rGznorodosti jako takové.

V pfipadech neartikulované podpory diverzity
mlze dochdzet nejen k nesystémovym
krokiim a protéZovani nékterych skupin, ale i
naopak k posilovani stereotypl v ramci tym( —
¢i zaméstnanecké populace jako celku.

S pfipady Sikany nebo sexualniho obtézovani
se v poslednich tfech letech setkala také 3 %
osob. Zde vsak je jind zkusenost muzll a Zen —
celkem 5 % Zen a 1 % muzl maji zkuSenost
s timto tématem, 96 % uvadi, Ze nikoli. AvSak
velké procento zaméstnanych spiSe nevi, Ci
nevi, jak by takovyto pfipad fesili — celkem 17
% muzl a 22 % zen.

Vinternich dokumentech, které jsme méli
k dispozici, jsme nenasli Zadny postup i
smérnici, kterda by se oblasti sexualniho
obtéZzovani, Sikany, mobbingu ¢i bossingu,
vénovala. Ve firmé je voleny ombudsman ci
ombudsmanka, ktery/a se mulzie vénovat i
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takto problematickym zaleZitostem a na
kterého je moiné se obracet. Existuje také
etickd linka: ,Pro oznamovdni projevi
neetického chovdni se zaméstnanec muZe
obrdtit na pfimého nadfizeného, ombudsmana
nebo muZe pouZit Etickou linku (tel: XY), nebo
pouZit webovy odkaz XY. Volajici obdrZi kod, se
kterym se kdykoliv miZe dotdzat na vysledek
Setfeni. Etickou linku provozuje nezdvisld
spolecnost XY nepretrZité cely rok. Vlastni
Setfeni vedou pracovnici XY bez vazby na
identitu  volajiciho.” (Citace z webového
portalu). Problematické vsak je, Ze 20 % osob
presto nevi, i spiSe nevi, jak by problém resili,
tj. do jaké miry jsou o téchto moZnostech
informovani.

Doporuceni:

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

» Zaméstnaneckou  populaci  cyklicky
informovat o moznostech, kam se
obracet — eticka linka, ombudsman,
v pripadech, Ze by podobné zaleZitosti
celili. Informace zahrnout do prezentace
HR - Uvodni den.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim spolec¢nosti XY,
a. s., XY. Existence zavedenych a otevienych
systéml komunikace se zpétnou vazbou
podporuje otevienost instituce a prispivd
k motivaci a spokojenosti zameéstnancl
a zaméstnankyri. Zdroveri je duvéra Vici
zpusobim komunikace s prislusnymi
oddélenimi a vedenim firmy zplsobem, jak
podporit korektni a nediskriminacni jednani.

Atmosféra na pracovisti je pozitivni a je to i
tim, Ze firma funguje jako rodina, je zaloZena
na dlouhodobych zaméstnaneckych vztazich.
V dotaznikovém Setfeni jsme zjistovali vnimani
otevienosti vedeni pro navrhy a zpétnou
vazbu od zaméstnanych: 85 % respondent( a
respondentek dotaznikového Setfeni vnima
otevrenost vedoucich pro jejich navrhy, 12 %
osob ma pocit, Ze vedeni neni nebo spise neni
oteviené pro navrhy zmén a zpétnou vazbu a
2 % zvolila variantu odpovédi nevim. 1 % osob
neodpovédélo. Otevienost firmy je velmi
dlleZitd. 12 % osob, které by uvitaly veétsi
otevienost, neni zanedbatelné C(islo a
doporudujeme se zaleZitosti nadale vénovat.
Auditni Setfeni nebylo na tuto oblast
specificky zaméreno, nicméné zaznivalo, Ze
nefunkéni komunikace se spiSe déje na
osobnosti vedoucich pracovnikd ¢i pracovnic.
Jestlize takové tymy jsou, bylo by potieba
mechanismy  komunikace na  takovych
pracovisti pfenastavit, formalizovat,
monitorovat a urcité véci pevné pozadovat
(pravidelné tydenni schizky tymu, zapisy ze
schlizek atd.).

Komunikace a sdileni informaci se vsak jevi
z auditniho Setfeni jako fungujici. Velmi
pozitivni je, Ze probihaji teambuildingy (kazdé
oddéleni pordda teambuilding jednou roc¢né),
Ze je moznost vyjizdét do ostatnich zavodu XY,
a. s. a ucit se od sebe navzadjem. Probiha také
fada aktivit, kde je moZné upeviovat vztahy
mimo pracovisté: zaméstnanecky klub, hrani
micovych her, podzimni biliard, smaZeni vajec
v pfirodé, ples, setkavani dlchodcld atd.
Probiha i novorocni vecirek, kam jsou zvani
zaméstnani i se svymi partnery ¢i partnerkami.
, TakZe mdme riiznd posezeni nebo si i oni sami
délaji néjaké akce, narozeniny a Zijou si tak
néjak v tom tymu i sami. Stmeluje je to a vdZe
je to kté firmé i vice, protoZe pak nechtéji
hledat nebo utikat a nemaji pocit
nespokojenosti a nechtéji utikat z té firmy. Je
co vylepsovat, vtom stresujicim case se ne
vSechno stihne tak, jak by si Cclovék
pfedstavoval, ale takové ty zdkladni véci, si
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myslim, Ze béZi.” Vztahy obecné jsou vnimany
jako pozitivni a to nejen na linii kolegidlni.
Podpora rozvoje dobré atmosféry na
pracovisti se firmé vzdy nasledné vraci.

Komunikace na pracovisti mulZe byt
podpofena i podporou diverzity uvnitf
pracovnich tym(. ,KdyZ jsme vioZili Zenu do
muzského tymu — uvolnilo se to tam, vztahy
jsou tam uZasné — vidim na obédé..”
V auditnim Setfeni zaznivalo, Ze problémy
v komunikaci uvnitf tym0 mohou vznikat, kdyz
jsou tymy genderové homogenni. | to lIze
vhimat jako pobidku kvétsi (genderové)
diverzité.

Co se tyCe informovanosti zaméstnancl
a zaméstnankyn, zdd se, Ze existuje snaha
predavat informace shora dold, tj. informace
se snazi komunikovat tak, aby byly véasné a
uzplsobené pro zaméstnance a
zaméstnankyné. Komunikace probiha mailing
listy, prostfednictvim intranetu, informuje se
na nasténkach, probihaji schlzky tym( a
manazerska setkdvani a prezentace o déni ve
firmé. Transparentnost firmy je zfetelna,
zaméstnani maji pocit, Ze jsou informovani o
firmé komplexné, od informaci na nejvyssi

urovni (chod firmy) po informace na urovni
tym. Obecné hodnoti zaméstnani
informovanost jako dobrou, méné
informovani jsou o opatfenich ke sladovani
osobniho a pracovniho Zivota, ve zplsobu boje
proti diskriminaci, ale ku podivu i
informovanost o nabidce vzdélavani by mohla
byt vyssi. U Zen je nejintenzivnéji vniman limit
v komunikaci ohledné opatfeni na podporu
slad'ovani a boje proti diskriminaci.

Generické maskulinum v materiadlech interni
povahy prevazuje. Dva interni dokumenty jsou
zpracovany genderové citlivé (Smérnice - Péce
o zdravi a dusevni rovnovdahu zaméstnankyr/
zaméstnanc a Smérnice — podpora pfi
v€asném navratu z matefské a rodicovské
dovolené), ostatni dokumenty pouzivaji
generické maskulinum. Centrovani se na Zeny
a muze je vyjimecné, prakticky se tykd pouze
konkrétniho zaméreni (Pravidla oblékani -
zaméreni na Zeny a muze) i v pfipadech, kdy
se systematicky téma tyka vice Zen (Pravidla
prorodinné politiky). Zda se vsak, Ze
systematicky se inkluzivni diverzifikované
prostfedi prostfednictvim psanych materiall
prilis nebuduje.
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Doporucem: » Navrhujeme zaméfit se na prenos

» Zaméfit se na to, ze 12 % osob
deklarovalo, Ze nemaji dostateény pocit,
Ze vedeni je oteviené navrhim zmén a

vrve

zpétné vazbé, zjistit co je pri¢inou a

situaci se pokusit napravit.
Nedostatecné oteviena komunikace
mlze byt ,Céasovanou bombou” ve

vztazich na pracovisti.

informaci mezi zaméstnané. Zamérit se
predevSim na opatieni na podporu
sladovani prace a osobniho Zivota, boj
proti diskriminaci (kde v predeslych
kapitolach navrhujeme také rozsifit
firemni politiky a zaméfit se na interni
dokumenty) a siteji informovat i ohledné
moznosti vzdélavani.
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Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi,
fyzickym  prostordm  firmy,  usporaddni
prostoru a konkrétnich pracovnich podminek.
Z hlediska politiky rovnych prileZitosti je
dulezZité udrZovat uroveri dustojnosti, kterd
pfispivd k tvorbé inkluzivniho prostredi,
vstficného ke vSem osobdm.

Firma se prostfednictvim Smérnice etika
spolecnosti hlasi k zdsadé bezpecnosti price a
zdravého pracovniho prostredi.

Prostory jsou zaméstnanci/kynémi vnimany
veskrze pozitivné. Probihaji audity pracovniho
prostiedi, zaméstnanym je nabizeno, Ze pokud
néco potrebuji, tak to dostanou: Zidle,
podlozky pod nohy atd. Pracovni podminky z
hlediska kancelafského vybaveni jsou vnimany
také jako dostacujici. Zaméstnani ocenuji
vybavenost kuchyrfikami, jidelnu, zlepSeni
prostiedi dilen, nové Satni skrinky, cistotu
hygienickych  zafizeni, novou laborator.
Z auditniho Setfeni vyplyvalo, Ze existuje pocit,
Ze investice na podporu kvality pracovniho
prostfedi jsou a Ze je zdjem o to, co by
samotni zaméstnanci a zaméstnankyné
preferovali: ,MiZeme ddvat ndvrhy...”

Doporuceni:

» Pokracovat ve zlepSovani pracovniho
prostfedi na zakladé auditl pracovniho
prostfedi, wvytrvale zjistovat zajem
zaméstnanych a reagovat na jejich
pozadavky. Dbat zejména na podporu
zdravi prostrednictvim kvalitniho
pracovniho prostredi.

» V ramci realizovanych auditt pracovniho
prostredi by bylo Zadouci zaméfrit se na
vytipovani konkrétnich pracovnich pozic
ve vyrobé, které by byly vhodné i pro
Zzeny (méreni zatéZze s ohledem na
legislativni omezeni  tykajici  se
manipulace sbrfemeny) a stouto
skuteCnosti navazné pracovat pfi
naboru, firemni rotaci na jinou pracovni
pozici apod.

Spolecenskd odpovédnost CSR

VXY, a. s. se CSR projevuje predevsim
zapojovanim zameéstnanclO/kyn do uUcasti na
rdznych charitativnich akcich. Kazdoroc¢né jsou
dva dobrovolnické dny, kdy se
zaméstnanci/kyné mohou vénovat vybranym
¢innostem napfiklad v détskych domovech,
Utulcich nebo pfi sportovnich charitativnich
akcich. Ne vsichni zaméstnani se ale mohou na
téchto aktivitdch podilet, je tfeba za nimi
cestovat, cozZ je vnimano jako limit. , Vétsinou
ale vzddlené lokality, mistné tu moc akci
neni...”

Dalsim limitem je, Ze zaméstnani jsou mnohdy
pfilis vytizeni a nemohou pracovni proces ve
prospéch téchto akci opustit. ,Jednou jsem
chtéla jit na ten dobrovolnicky den, ale muselo
se pracovat, ¢lovék pak chybi, takZe to neslo.”
Jsou i zaméstnanci, ktefi jsou v oblasti charity
sami aktivni, podafilo se napfiklad do hospicu
davat klientim a klientkdm XY XY zdarma
jednou za ctvrt rok. Probihaji i sportovni
aktivity, kterych se mohou zaméstnani
Ucastnit, a jejichz vytézek je pak vyuZivan na
podporu charitativnich akci. XY organizuje
¢isténi XY, které bylo hojné zminovano a na
néjz jezdi zaméstnanci a zaméstnankyné radi.

Spolecnost XY, a. s. vyhlasuje také grantovy
program XY, XY lidem, XY lidem. Cilem
Programu je podpora vefejné prospésnych
projektl v okoli XY XY, a. s. v XY, v XY a XY.
VétSinou je zaméfeny na podporu Upravy
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okoli, istotu prirodniho prostredi a podporu podnikani.

Doporuceni:

» Doporucujeme vyhlasovat dobrovolnické
dny vcéetné informace, jak ma byt
v provozech zajiStén plynuly chod.
Soucasné hledat mozZnosti zapojeni do
téchto aktivit v misté dané pobocky, bez
nutnosti delSiho cestovdni, pfipadné
zvazit zajisténi svozu apod.

» Ucast na charitativnich akcich maze byt
svym zplUsobem team buildingem, pro
zaméstnané muZe znamenat pfijemné

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

dobrovolnickych dnt a dalsich
dobrovolnickych akci masivnéji icastnit.



SOUHRN DOPORUCENI

V této cdsti shrnujeme a tfidime 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 opatfeni, kterd
mohou byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZ
néjaké investice vyZaduji. Zdlezi na vedeni
firmy XY, a. s., XY, kterd doporuceni zaradi
mezi své priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» PuUsobit na  odstrafiovani  vertikalni
genderové segregace, tj. nizSiho zastoupeni
Zzen ve vedeni, mit na védomi otazku
proporcionality zaméstnanecké populace a
genderové rovnosti.

» Doporucujeme preferovat standardnéjsi
formy smluv pro zaméstnané s umoznénim
dostateéné  flexibility tak, aby se
zaméstnani nemuseli uchylovat k méné
jistému feSeni jejich situace
prostiednictvim DPP, DPC ¢ agenturni
prace. Pokud je to moiné, preferovat
uzavirani smluv konanych na pracovni
pomér (at jiz terminovanych nebo
neterminovanych) a tim predchazet tzv.
prekariazaci praci.

> Doporuéujeme revidovat praci
s agenturnimi zaméstnanci a
zaméstnankynémi, celou zdlezitost

evaluovat, zjistit jeji efektivitu, pripadné
situaci fesit pfijetim vice lidi mezi kmenové
zaméstnance. Sezdna se stale prodluZuje a
mimo sezénu by mohli Fesit zastupy za
nemocenské/OCR.

> Doporuéujeme i s agenturnimi
zaméstnanci/zaméstnankynémi  zachazet
méné stereotypné, je mnoho Zen, které
maji zadjem pracovat v ,muzskych”
profesich, protozZe jsou lépe placeny a Zeny
maji kapacitu ji zvladnout, naopak jsou
muZzi, kterym vyhovuje , leh¢i” prace.

» Zjistovat a sledovat pravidelné napliovani

potieb zaméstnancl/kyn v oblasti
vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani vice
provazat s individudlnim planem kazdého
zaméstnance/kyné i s ohledem na proces
hodnoceni.

Zvazovat casové mozZnosti Skoleni pro
délnické profese a zdlvodu casovych
uspor nahrazovat vzdélavani e-
learningovou formou, ¢i formou on-line
konference, kterd by byla pfendsena on-
line a nebylo by nutné cestovat pres
republiku, je-li to mozné.

Doporucujeme vyvinout systém prechodu
starSich pracovnikll do lehcich provozl
(firma se presunim nebrani a v pfipadé
potfeby je déla, nicméné mozna by mélo
byt opatfeni systémovéjsi). Nelze ocekavat,
ze dlouhodob3d tézka fyzickd prace nebude
mit vyznamny vliv na zdravi.

Mezi zaméstnanymi Sifit osvétu o
problematice age managementu, starnuti a
zdravi.

Outplacement, ktery firma pfi propousténi
poskytuje, nebyl pfi auditnim Setfeni
béZznymi zaméstnanymi zminovan. Firma
tuto sluzbu ale poskytuje. Doporucujeme
zaméstnané o outplacementu a zplsobech
a zdsadach propousténi vice informovat,
muZze prispét i ke snizeni jejich obav.

U vystupnich pohovorld lze zvazit, zda
nepfistoupit k vyplfiovani vystupniho
dotazniku anonymné online, protozZe
osobni predavani vyplnéného dotazniku by
mohlo nékteré zaméstnance a
zaméstnankyné odradit od uvedeni
pfipadnych nepfijemnych zkusenosti.

Hodnoceni a odménovani

» Prabéiné skolit vedouci pracovniky, aby

dobfe znali systém hodnoceni, vidy
nechdvat prostor zaméstnanym, aby se
mohli vyjadrit k chodu organizace i ke svym
nadfizenym.
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» Odlisit vodménovani  osoby  nové
nastupujici a osoby, které jiz disponuji praxi
(5/10 let). Pro dlouhodobé
zaméstnance/kyné, na kterych zavod XY
stoji, je stavajici situace vyrazné negativni
signal.

» Monitorovat pridélovani odmén (i mezd)
dle pohlavi, sledovat, komu se
systematicky odmén nedostdvd - a
zjistovat, zda dlGvody nemohou byt
genderové podminéné.

» Revidovat naplné priace a kompetence,
paklize jsou zaméstnani zastupitelni a
vykondvaji rlznorodé prace, dle toho
odmeénovat.

Slad'ovani osobniho a pracovniho

Zivota

» Doporuéujeme informaci o flexibilité
zahrnout do prezentace HR Uvodni den,
aby byli vsichni zaméstnani dostatecné
transparentné informovani o moznostech
vyuziti. Vymezit pozice, na kterych je
poskytovana.

> Préci zdomova by mélo byt mozné vyuzivat
celou firmou, paklize to umoZnuje provoz,
nemélo by byt postavené tak, Ze je
predevsim pro XYv XY.

» Ohledné cerpani dovolené doporucujeme
zachovavat nadale maximalné
transparentni a objektivni pravidla, aby
nevznikaly  nedorozuméni a  pocity
nespravedlnosti. Soucasné je-li nastaveno
pravidlo umoZiujici béhem sezény (v
letnich mésicich) cerpat dovolenou v prvni
fadé pracujicimi s détmi diky prazdnindm —
coz kvitujeme — mélo by toto pravidlo byt
také dodrzovano.

» DoporuCujeme zaméfit se v oblasti
slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota i na
muZe. Provést dotaznikové Setfeni mezi
muzi, zc¢eho plyne jejich nespokojenost
v oblasti sladovani a jejich situaci fesit.
Potfeby Zen i muzili mohou byt pfi
formulovani prorodinné politiky rozdilné. A
v CR se stale automaticky pocita stim, ze
péci jsou zatizené hlavné Zeny. Je velmi

dilezité, aby se muZi necitili implicitné
vyluCovani ze stavajicich program na
pocity nerovnosti, nespravedlnosti a
frustrace.

Doporucujeme srodi¢i na materské
rodi¢ovské dovolené systematicky
komunikovat, udrZzovat snimi kontakt,
nabizet jim mozZnost dalsiho vzdélavani,
pokud je to mozné a efektivni, zvat je na
pracovni akce a schiizky, spoleéenské akce
apod.

Vidy je potieba pldnovat ve spolupraci
s rodici jejich navrat
z materské/rodi¢ovské, aby byla firma
dobfe pfipravend. Pokud jsou moznosti,
nabizet jim ndrazové prace na DPP/DPC,
pro rodi¢e mUzZe byt vitanym zpestfenim a
privydélkem, pro firmu pomoc
kvalifikovanym clovékem ve chvilich, kdy
Celi vétsi zatézi.

Kultura a pracovni prostredi

» Zaméstnaneckou populaci cyklicky

informovat o moznostech, kam se obracet
v pfipadech  (sexudlniho)  obtézovani,
Sikany, mobbingu, bossingu apod. — eticka
linka, ombudsman. Informace zahrnout do
prezentace HR - Uvodni den.

Zamérit se na to, Zze 12 % osob deklarovalo,
Ze nemaji dostatecny pocit, Ze vedeni je
oteviené navrhim zmén a zpétné vazbé,
zjistit co je pfi¢inou a situaci se pokusit
napravit. Nedostatecné otevrena
komunikace ~mulze byt ,casovanou
bombou“ ve vztazich na pracovisti.
Navrhujeme zaméfit se na pfenos
informaci mezi zaméstnané. Zaméfit se
pfedevSim na opatfeni na podporu
slad'ovani prace a osobniho Zivota, boj proti
diskriminaci (kde v predeslych kapitolach
navrhujeme také rozsitit firemni politiky a
zamérit se na interni dokumenty) a Siteji
informovat i ohledné moZnosti vzdélavani.
Vramci realizovanych auditl pracovniho
prostfedi by bylo Zadouci zaméfit se na

40



vytipovani konkrétnich pracovnich pozic ve
vyrobé, které by byly vhodné i pro Zeny
(méfeni zatéze s ohledem na legislativni
omezeni tykajici se manipulace s bremeny)
a s touto skutecnosti ndvazné pracovat pfi
naboru, firemni rotaci na jinou pracovni
pozici apod.

Doporucujeme vyhlasovat dobrovolnické
dny véetné informace, jak ma byt
v provozech  zajistén  plynuly  chod.
Soucasné hledat mozZnosti zapojeni do
téchto aktivit v misté dané pobocky, bez
nutnosti delSiho cestovani, pfipadné zvazit
zajiSténi svozu apod.

Dlouhodoba doporuceni

Persondlni politika

» Doporucujeme standardizovat cely

persondlni proces manudlem, ktery by
zahrnoval i dalsi personalni procesy, které
nejsou podchycené ve Smérnicich i
v Postupech ke smérnicim, manudl by mohl
vychazet z prezentace HR — Uvodni den. Do
manudlu doporucujeme zahrnout oblast
rovnych pfilezitosti a opatfeni na podporu
sladovéani osobniho a pracovniho Zivota,
kterymi firma disponuje.

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

Provést revizi internich  dokumentd
z pohledu genderové senzitivniho jazyka,
dokumenty sjednotit a oslabit generické
maskulinum, které je uzivano jako standard
prakticky ve vSech internich materidlech,
které byly k analyze zpfistupnény.

Vénovat se také horizontalni segregaci, tj.
snazit se o vyrovnanéjsi zastoupeni muzl a
Zen vorganizaci jako celku a nabizet
pracovni pozice vramci mozZnosti bez
ohledu na pohlavi apod., pokud tomu
nebrani legislativni d0vody tykajici se
charakteru bfemen a i tato omezeni by
méla vychazet z doloZenych méreni zatéze.

» Podporovat diverzitu pti naborech i ve
stavajicich tymech, podporovat Zeny i muze
pro vstup do netradi¢nich povoldni, na
méné tradi¢ni formy Uvazk(, zejména ve
chvili, kdy je pracovni trh s kapacitami
vycerpan. Je dllezZité volit méné standardni
strategie, které se mohou vyplatit.

» DoporuCujeme  oblast ndbord  vice
definovat ve firemnich dokumentech.

» Zavést obdobu trainee programu i pro
délnické profese. V zavodé je bézny postup
z nejnizSich pozic. Program by mohl postup
zjednodusit a zefektivnit.

» Cilené podporovat Zeny pro postup do
vedoucich pozic. Povzbuzovat je pro vstup
do programl zamérenych na leadership.
Motivovat vedouci pracovniky k podpore
Zen/talentek. Nabirat nové zaméstnankyné
do vedoucich pozic. Dbat na diverzitu
vybérovych komisi.

» Zvaiit vytvoreni celkového konceptu age
managementu: jeho propojeni na stavajici
aktivity, dlraz na zdravi ajeho podporu,
ergonomii pracovniho mista, umozZnovat
postupny odchod do dichodu a nabizet
k tomu varianty flexibilnich forem prace.

» Podporovat muze 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.

Hodnoceni a odménovani

» Systém hodnoceni pravidelné revidovat a
inovovat, sledovat trendy a zavadét je jako
soucast hodnoticiho procesu.

» Sjednotit systém pridélovani mimoradnych
odmén na Urovni viech vedoucich oddéleni
tak, aby vsichni zaméstnanci/kyné méli
rovhé a jasné definované prilezitosti
mimoradné odmény ziskat.

» VyuZit vefejné dostupny systém Logib —
analyticky nastroj MPSV CR pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi muzi
a Zenami, tj. testovani stejné odmény
za stejnou praci.
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> | nadale sledovat a monitorovat skladbu a k témér béziné vybavé firem a organizaci

Cerpani jednotlivych benefitl v zavislosti na v CR, mohou prispivat k prevenci
potfebach a preferencich zaméstnanych. | negativnich jevld a vyjadfuji odmitavé

vtomto ohledu je vhodné udaje stanovisko firmy k témto zaleZitostem.
vyhodnocovat s ohledem na pohlavi, vék, » PokraCovat ve zlepsovani pracovniho
zavazky péce a déti ¢i jiné osoby apod. prostfedi na zdakladé auditd pracovniho
o ) ) prostiedi,  vytrvale  zjistovat zdjem
Sladovani osobniho a pracovniho zaméstnanych a reagovat na jejich
Zivota pozadavky. Dbat zejména na podporu
zdravi prostrednictvim kvalitniho

» Navrhujeme zvaZit mozZnosti poskytovani
vétsi flexibility. Je potfeba ale realizovat na
zakladé prlizkumu a zvaZzit moznosti, které
mohou byt limitem (zejména provozni
dlvody). Rozsifeni castecnych uvazk( by
mohlo podpofit rodic¢e v dfivéjSim navratu
na trh prace, které se jevi jako vitané
zvlasté vtomto obdobi, kdy je trh prace
presycen.

» Doporuéujeme nezapomenout inadale
pracovat s dobrou atmosférou a
kolegidlnim vnimanim rdznych nastaveni
flexibility v tymech tak, aby se predchazelo
pfipadnym tenzim.

pracovniho prostredi.

> U&ast na charitativnich akcich miZe byt
svym zplUsobem team buildingem, pro
zaméstnané mUlzZe znamenat prijemné
zpestfeni a nové inspirace. Doporucujeme
zaméstnané vice podporovat, aby se mohli
dobrovolnickych dnd a dalsich
dobrovolnickych akci masivnéji Ucastnit.

Kultura a pracovni prostredi

» Doporudujeme  standardizovat  proces
obrany proti Sikané a obtéZovani na
pracovisti. Tyto postupy jiz dnes patfi
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