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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych pfileZitosti Zen a muzd vznikl
jako reakce na to, Ze spolecenské postaveni Zen a
muzl neni rovnocenné a Zivotni role zen a muzd,
véetné roli pracovnich a rodinnych, jsou do velké
miry ovlivhiovany zaZitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma staraji o déti
a muZi jsou Zivitelé rodin, tento stereotyp stale
ovliviiuje podminky zaméstnavani zen a muz(.
Od Zen se kromé vykonavani zaméstnani ocekava
jesté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domacnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost préaci. PFri takovémto
yrozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé casto na
pozice  spojené  svySSim  platem,  vysSi
zodpovédnosti amoci, obsazuji muze. To
znamena, Ze Zeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencidlni
matefstvi je vnimano jako prekazka), horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup, byvaji
hife odménovany. Opacnd situace panuje v
oblasti vstficnosti zaméstnavatel( vici potrebé
zaméstnanc( sladit svou praci a osobni Zivot.
Naptiklad muzi, ktefi by chtéli odejit na
rodicovskou dovolenou, se casto setkavaji s
odmitavym postojem zaméstnavatele i svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hlre kvali jejimu nebo jeho
pohlavi znamena diskriminovat. Genderovy audit
ukazuje firmam, jak nediskriminovat a jak nastavit
firemni politiku tak, aby Zeny i muzi méli pro svou
praci stejné podminky a moZnosti a mohli se
rozvijet na  zdkladé svych  schopnosti
a dovednosti, ne v mantinelech limitujicich
stereotyp(.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitfni
organizacni procesy z genderové perspektivy,
vyhodnocuje tedy podporu rovnych pfrileZitosti
Zzen a muzl ve firmé. Jeho cilem je zhodnotit

stavajici situaci, ocenit dobré praxe a nabidnout
cestu ke zlepseni v problematickych oblastech.

Audit se primdrné zaméfuje na prosazovani
rovnych prilezZitosti Zen amuzl, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti jako
firemni kultura a komunikace ve firmé, nébor
a rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn, sladovani
prace a soukromého Zivota apod.

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

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

talentd.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, 0. p. s. je nevladni neziskova
organizace, kterd slouzi predevSim jako
informacni, konzultacni avzdélavaci centrum v
otazkach postaveni muzli a Zen ve spolecnosti.
Jejim cilem je shromaZdovat, dale zpracovavat a
rozsifovat informace souvisejici s genderovou
tématikou. Prostrednictvim specifickych projekt(
Gender Studies aktivné ovliviiuje zmény tykajici
se rovnych pfilezitosti v rlznych oblastech, jako
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jsou institucionalni mechanismy, trh prace,
politickd  participace Zen ¢i informacni
technologie.

Firmam nabizi:

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

» Tréninky a Skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik a audity
rovnych pfilezitosti

» Specifické reserse z ¢eskych a zahraniénich
vyzkum(, odborné literatury a dobrych praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu, vydaného
Uradem vlady CR'. Pro audit byla vyufita
kombinace vyzkumnych metod kvalitativnich a
kvantitativnich a analyzovana byla data z rGznych
zdrojG. Informace, které byly pribézné 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:

Interni dokumenty a PR materialy

» Jak spolu chceme pracovat (hodnoty firemni
kultury)

» Kodex obchodniho chovani

» Postup pfi nedodrZovani Kodexu obchodniho
chovani

» Protikorupéni zasady

» Pracovni rad

» Organizacni struktura

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

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho a
uditu_ClJ.pdf

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

» Smérnice — Nabidka benefitl pro
zaméstnance

» Smérnice — Prace z domova — Homeoffice

» Rozvoj 2018 - training a development

Jiné interni materialy a dokumenty:

» Statisticka data o zaméstnanych (excelova
tabulka)

Webové stranky XY

8 priklad( internich emaill (pozvanky na

Y VY

akce, novinky apod.)

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

3x inzertni plakaty ¢i letaky

VV VY

1x odkaz na video na Youtube

Individuadlni rozhovory

V pribéhu genderového auditu byly provedeny 3
hloubkové osobni rozhovory. Jednalo se o fizené
rozhovory s lidmi z rGznych Urovni firemni
hierarchie a z rGznych oblasti firmy. Rozhovory
trvaly v rozmezi 1 hodiny aZ 1,5 hodiny. Doplnény
byly o 1 polostrukturovany telefonicky rozhovor.
V rdmci auditu také opakované probihaly osobni,
telefonické a emailové konzultace s kontaktni
osobou, diky cemuz bylo zajisténo dobré
porozuméni a interpretace vysledkl jednotlivych
fazi Setfeni.

Skupinové rozhovory

Sohledem na velikost pobocky se uskutecnila
pouze 1 fokusni skupina (skupinovy rozhovor) se
Sirokym zaméfenim na témata rovného
zastoupeni, kariérniho rlistu, otcovstvi, materstvi
a rodicovstvi, ale i HR procesl a jejich férovosti a
transparentnosti. Rozhovoru se zucéastnilo celkem
9 osob. Skupinovy rozhovor trval cca 2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnancim a zaméstnankynim byl rozeslan
on-line dotaznik, ve spolupraci s personalnim
oddélenim bylo nabidnuto vyplnéni dotazniku v
jejich pracovnim c¢ase. Celkem odpovédélo 17
0sob, coz predstavuje velmi dobrou navratnost ve
vysi 74 %. Odpovidalo 33 % Zen a 74 % muz(.

Samotné terénni Setfeni genderového auditu
probihalo dle ptipraveného a obéma stranami
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schvéleného harmonogramu v pribéhu mésicl bfezen 2018 - cerven 2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme viem zaméstnankynim
a zaméstnanclm XY za spolupréci pti realizaci
Genderového auditu, kdy s ndmi velice ochotné
a oteviené hovofili, udcastnili se aktivit a
terénniho Setfeni.

Zvlastni podékovani pak patfi personalnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, kterd se jako
kontaktni osoba postarala o koordinaci celého
Setfeni, a tak i hladky pribéh auditu. Diky
spolupraci se povedlo realizovat kvantitativni i
kvalitativni Setfeni a zajistit pfijeti ze strany
zaméstnancl a zaméstnankyn, a tak poskytnout
lepsi vhled do vnimani situace rovnych pfilezitosti
ve firmé z jejich strany. Z pobocky pak konkrétné
dékujeme vsem, ktefi se do auditniho Setfeni
zapojili.

Souhrn hlavnich zjisténi

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

Nicméné s ohledem na genderovou rovnost jako
takovou lze shrnout, Ze v XY (a ani na pobocce XY
specificky) nejsou nastaveny Zadné cile v oblasti
genderové rovnosti, ani tato oblast neni vice
tematizovana. Vysledkem tak je, Ze aktualné
nejsou k dispozici Zadné nastroje, které by
pUsobily na odstrafiovani horizontalni a vertikalni
genderové segregace vramci XY, ani které by
napomahaly resit témata jako sladovani osobniho
a rodinného Zivota, kterd maji na kariérni rlist Zen
nepochybny dopad.

Pobocka XY je specificka predevsim skutecnosti,
e téma péce se paradoxné vice tykd muzl.
SloZzeni zaméstnanecké populace ukazuje, Ze
zaméstnankyné jsou spiSe v mladSim nebo
naopak starSim véku a témata rodicovstvi a
matefskych Ci rodiCovskych dovolenych se jimi
aktualné nefesi. Vtomto kontextu je pak
zajimavé, Ze 26 % muzl nevnima vstficnost
zaméstnavatele ke sladovani osobniho a
rodinného Zivota. To mulZe souviset i se
skutecnosti, ze pres ukotvenou podporu flexibility
neni vidy dostupna vSem — limity se zdaji byt ve
vyuzivanosti prace zdomova, ale také
nestandardnich forem flexibility, jako napf.
stlateného pracovniho tydne. Pfesto se jevi, Ze
v XY se intenzivné pracuje se systémem prace
stymy na dalku — ptimi nadfizeni a nadtizené
¢asto maji své tymy rozprostiené po celé
republice, pracuji v ramci jednotlivych pobocek.
To neni reflektovano jako problém, ktery by
vytvarel nerovnosti.

Nabidka benefitd je pomérné Sirokd, vcetné
nabidky penzijniho pfipojisténi, které mifi na
téma age managementu. Age management vsak
neni tematizovan, a to ani v pobocce XY, ktera ma
raznorodé vékové zastoupeni. Zameéstnani
nevnimaji podporu pro dlouhodobé setrvani u
zaméstnavatele, nejsou si jisti a jisty, Ze
zaméstnavatel o starS$i zaméstnané stoji a Ze
mohou byt pro néj pfinosem. Navrhujeme proto
toto téma uchopit komplexné vramci age
managementu a mozna i diverzity managementu
a plsobit na nastaveni opatfeni, kterd
napomohou diverzité obecné, stejné tak jako
fizeni véku v XY.



UvoD

Cile, vize a mise firmy mohou byt rizné
orientované, z hlediska genderového auditu je
vSak zajimavé sledovat, jakym zplsobem jsou v
nich zohlednény lidské zdroje. V tomto ohledu se
duraz na diverzitu, naladéni nejen na pro-
zdkaznicky, ale i pro-zaméstnanecky pfistup v
rdmci mise a vize organizace ddle projevuje v
konkrétnim persondlnim Fizeni lidskych zdrojd.

XY se vyznacuje vysokou firemni a organizacni
kulturou, pfi¢emz interni procesy a oblast fizeni
lidskych zdroji ma profesiondlné zpracované a
upravené systémem internich dokumentll a
smérnic. Vdokumentu Jak spolu chceme
pracovat, ktery se tyka firemnich hodnot, je
definovana ,radost, péce a vasefi pro zlepsovani”,
péce je pak specificky vymezena takto: ,Jsme tu
pro ostatni — naslouchdni si, respekt, pochopeni;
jsme Citelni — otevienost, ocekdvatelnost chovani,
upfimnd komunikace bez skrytych motivd; jsme
zodpovédni — zdjem a profesionalita, respekt k
prdci ostatnich”. Péce je koncept, kterym je
vyjadfovdna ohleduplnost, otevienost a respekt,
hodnoty, které jsou i predpokladem rovného
zachazeni se Zenami a mufi.

Firma se explicitné ve svych dokumentech vénuje
otdzkam rovného zachazeni, zakazu obtézovani a
nediskriminace. Toto ocerfiujeme jako dobrou
praxi, kterd neni v ceském prostredi stale bézna.
Nicméné je nutné konstatovat, Ze jazykové
formulace jsou prevdiné genderové slepé, resp.
uzivd se generického maskulina, a tak dochazi
k urcitému zneviditeliovani Zen. Tyto oblasti jsou
popsany dale vkapitole sndzvem Pfristup
k politice rovnych pfrilezitosti této auditni zpravy.

Kromé vySe zminéného ukotveni tématu
v internich dokumentech, nejsou v XY nastaveny
zadné cile v oblasti genderové rovnosti, ani neni
toto téma vice tematizovano. Vysledkem tak je,
Ze aktualné nejsou k dispozici Zadné nastroje,
které by puUsobily na odstranovani horizontalni a
vertikdlni genderové segregace vramci XY, ani

které by napomdhaly fesit témata jako sladovani
osobniho a rodinného Zivota, kterd maji na
kariérni rQist Zen vyrazny dopad.

Doporuceni:

> Revidovat dokumenty a jazykovou strategii
firmy z hlediska zahrnuti obou rodl a
potlaceni pouzivani generického maskulina.
Pouzivani obou forem, tedy maskulina i
feminina, mlze prispivat ke zdlouhavéjsimu
procesu tvorby dokumentl, z hlediska
genderové rovnosti se vsak jedna o velice
dllezZity aspekt. Je prokazano, Ze ve vétsiné
pripadl si lidé pfi uZiti generického maskulina
spontanné predstavi muZe. Cim vy33i je
prestiz dané pozice Ci profese, tim se také
zvySuje procento asociaci s muiskym
pohlavim. V dusledku uZivani generického
maskulina se tak Zeny wvytraceji z nasi
pfedstavy o vefejném  Zivoté, jsou
systematicky zneviditelfiovdny a v redlném a
materialnim dasledku také spolecensky
znevyhodnovany.

» Zahdjit diskusi o tématu genderové rovnosti a
diverzity, jeji fungovani v praxi XY a nastavit
oblasti a kritéria, kterym se XY chce
v budoucnu vénovat. Vtéto otdzce velmi
participativné a inkluzivné zachazet se
Sirokou zaméstnaneckou populaci tak, aby se
s tématem dokazali zaméstnanci a
zameéstnankyné ztotoZnit.

> Nastavit také nastroje, které by k danym
definovanym cilim mély vést - od
systematického monitoringu a reportingu
s genderovou citlivosti, aZz po afirmativni akce
meékkého ¢i tvrdého typu. | zde ddvat diraz
na to, aby zaméstnanci a zaméstnankyné s

pfipadnymi aktivitami na podporu rovnosti



(véetné afirmativnich akci) byli srozuméni a

chapali rozdil od diskriminace.



ANALYTICKA CAST:

ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

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

Zakladni struktura podle pohlavi

Pobocka XY je malou pobockou, kterd
zameéstnava celkem 6 Zen a 17 muz(. Pfitom i zde
se projevuje horizontdlni genderova segregace,
kdy se objevuji pozice obsazené typicky muzi
(technické pozice) a pozice typicky Zenské
(asistentské pozice).

Obdobné je tomu i svertikdlni genderovou
segregaci, kde se ukazuje, Ze jedind manazerska
pozice je obsazena muZem. To samoziejmé
nemusi byt vypovidajici s ohledem na pomérné
zastoupeni Zen a muzd v ramci pobocky (pocetni
prevaha muzi). Avsak v tomto pfipadé je vhodné
sledovat zastoupeni Zen a muzll na vedoucich
pozicich napfi¢ celou organizaci XY, nebot XY je
charakteristickd  velmi  dobtfe  zvladnutym
systémem prace s tymy na ddlku — pfimi nadtizeni
a nadrizené Casto maji své tymy rozprostfené po
celé republice, pracuji vramci jednotlivych
pobocek.

Zde se pak jiz projevuje vertikalni genderova
segregace ve své plné Sifi: ackoliv zastoupeni Zen
a muzl je vramci organizace vyrovnané, ve
vedoucich pozicich se objevuji ze 70 % muzi. To
jasné ilustruje i graf zpracovany zdat
poskytnutych v ramci auditu.

Dalsi charakteristiky zaméstnanecké populace

Pokud se jednd o dalsi charakteristicky
zaméstnanecké populace v poboéce XY,
s ohledem na jeji velikost Ize shrnout, Ze v tomto
sméru nachazime pomérné vyrovnanou vékovou
strukturu.

Pfi srovnani strendy zudaji platnych pro
celkovou zaméstnaneckou populaci Ize ocenit, Ze
v XY dochazi k zaméstnavani i starSich osob, a to
v€éetné zaméstndvani osob nad 60 let. Tato
vékova kategorie se v XY jako celku jevi jako
podzastoupena.

Pokud se jedna o otazky péce, ukazuje se, Ze ta se
paradoxné tyka v XY castéji muzl. 5 muz( pecuje
o dité do 10 let véku a z toho 3 jsou samozivitelé.
Péce o jinou zavislou osobu se opét tykd pouze
muzl, celkové 3 muzi takto poskytuji péci. Pouze
jedna Zena pecuje o dité ve véku do 10 let.

Tato situace je pravdépodobné spojena s nizkym
zastoupenim Zen na pobocce XY a také s jejich
vékovou strukturou, tj. jednd se o Zeny jiz starsi,
které rodi¢ovské povinnosti jiz nemusi Fesit a
nastésti zatim nefesi ani otazky péce o dalsi blizké
osoby. Genderové rozloZzeni pecovatelskych
zdvazkl je vSak nutné mit na mysli v kontextu
mozZnosti sladovani osobniho a rodinného Zivota i
v pfipadech vytvareni prorodinné politiky firmy:
ta by méla byt vidy zacilena na obé pohlavi, Zeny
i muZe, protoze obou se tyto otazky evidentné
dotykaji.

Zavérem je nutné jeSté uvést, Ze do celkovych
statistik pobocky, a tedy ani auditniho Setfeni,
nebyly zahrnuty osoby pracujici na Zivnostensky
list vramci prodeje. To je na jednu stranu
relevantni postoj, protoze se nejednd o
zaméstnance v typickém smyslu slova, na druhou
stranu jsou vSak v XY spolupracovnici a
spolupracovnice, ktefi mohou celit urcitym
problémdm ve smyslu prekérnosti jejich pozice.

Doporuceni:



> Systematicky vést statistiky zaméstnanecké
populace dle pohlavi, sledovat zastoupeni Zen
a muzll a jejich vertikdlni a horizontalni
segregaci, tj. zastoupeni ve vedeni i
organizaci jako celku, jelikoz v oboru smérech
Ize pozorovat znacné vychyleni.

» Prijimat pripadna opatreni na vyrovnani jejich
zastoupeni, prevainé vramci firemni
hierarchie. Zamérovat se na téma Zen vIT a
technickych profesich, a to i vrdmci
propagace, naboru apod.

» Takto sledovat i zastoupeni Zen a muzl
vramci skupiny osob spolupracujicich na
Zivnostensky list. Nabizet moZnosti Uvazku
oproti tzv. prekérnim formam

zameéstnavanim. Pokud neni prace na

Zivnostensky list primarni volbou dané osoby,

nabizet spoluprdci v ramci klasickych uvazk.

Proces vybéru novych zaméstnanct a
zameéstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni Sanci
vybranych skupin zaméstnanci/kyn na prijeti do
zaméstndni a korektnosti oslovovdni a priubéhu
prijimaciho  pohovoru z hlediska dodrZovdni
povinnosti zajisténi rovnych prileZitosti a zdkazu
diskriminace. Genderové citlivy vybér
zaméstnancui  a zaméstnankyn je stéZejnim
krokem persondlniho procesu, jehoZ cilem je

zajistit kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitach konkrétnich
osob. Zdroveri tento postup umoZnuje rozsirit
skupinu Zadatel(l a Zadatelek, coZ vede k lepsi
mozZnosti vybéru a k ziskdni vysoce
kvalifikovanych osob.

Ndbor a vybérova fizeni jsou nastaveny ve
spolupraci s jednotlivymi vedoucimi a pfimymi
nadfizenymi. Lze vSak shrnout, Ze pfistup a
zkusenosti zaméstnanych s timto procesem jsou
rdznorodé — od pfimého oslovovani osob,
doporuceni az po klasické nastupy pfes inzerat a
vybérové fizeni. Situace je pravdépodobné dana
skutecnosti, Ze mnoho zaméstnanych prechazelo
pod XY z prfedchlidce firmy XY. Nicméné nejedna
se pouze o minulé zkusenosti zaméstnancl a
zaméstnankyn, nejednotnost se projevuje i
v inzerci.

Ta obecné pracuje s generickym maskulinem di
pfimo s nazvem pozice v maskulinu: obchodnik
vsegmentu malé firmy a podnikatelé, junior
network engineer. S ohledem na rovnost Zena
muzq, resp.  jejich moznost  osloveni
prostfednictvim inzerce, se jako zajimavy jevi
zplUsob oslovovani prostfednictvim obecného
inzeratu: ,Vydéldvejte a budte pdnem svého
Casu”, kdy se oslovuje druhou osobou mnozného
¢isla — Vy. Nicméné ani vtomto inzerdtu se
nevyhneme asociaci smuzem — v pripadé
osloveni Zeny by spiSe mohlo zaznit: , budte pani
svého casu”,
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Pokud se jedna o vnimani nastaveni pfijimaciho
fizeni jako férového, panuje zde urdita
nejednotnost — od vyjadreni, Ze mizZe byt jedno
pohlavi zvyhodnéno aZ po naprosté odmitnuti,
pficemz tento ndazor prevlada (voli jej 77 %
zaméstnanych).

Nicméné zkuSenost sotazkami, které by se
zamérovaly na zakdzané oblasti, ve firmé existuje
, zvlasté v Zenské Casti populace: pfi vybérovych
fizenich byly kladeny otazky na oblast hlidani
déti. Avsak i vtomto pripadé se jednd o minulé
zkusenosti, aktualné nastoupivsi zaméstnani tyto
zkuSenosti neméli.

Vybérové komise jsou diverzifikované dle pohlavi,
coz je dano predevsim vysSSim zastoupenim Zen
v HR, které je standardni soucdsti komise.
Zaroven vni byva pfitomen pfimy nadfizeny.
Ktomu, aby byli pfitomni v procesu vybéru
kolegové a kolegyné, se néktefi stavi odmitavé,
presto existuji pozitivni zkuSenosti pfizvani si
k pohovoru dalsi hlas.

Adaptacéni faze je spojena skomunikacnim
koleckem, a to jak ve formé predstaveni se na
pobocce, tak i e-mailovém ozndmeni o nastupu
nového Cclovéka. Nasleduje stanoveni planu
rozvoje, moznosti vybéru vzdélavani i moznosti

,kolecka” vramci firmy. To se jevi jako velmi
pozitivni, i s ohledem na provazanost jednotlivych
zaméstnanych a navaznost procesu.

Doporuceni:

» | vramci inzerce transparentné zachazet
s nabizenou mzdou: jasné stanovit platovy
stupen tak, aby kandidati/kandidatky méli
jasnou predstavu o tom, jaka financni
odména je po nastupu ceka. Tato situace
mUzZe vést k transparentnosti odménovani a
zamezuje pfipadnym rozdillim mezi
nastupnimi mzdami Zen a muzl danymi
internalizovanymi stereotypy, jeZ Usti v to, Ze
zeny si systematicky tikaji o nizsi mzdy.

» Doporucujeme systematicky oslovovat
prostrednictvim inzerce jak Zeny, tak muze.
UzZivat zdvojené tvary, dbat na jazykovou
vyvazenost inzerce.

> Dbat na to, aby béhem vybérového fizeni
nepadaly otazky na oblast péce, rodinnych
zavazku a jinych, které mohou byt

povazovany za diskriminacni.

e ™
Myslite si, Ze pFi pFijimani novych
i 0 ATl N W - =
zameéstnancu ¢i zameéstnankyn je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?
100%
100%
80%
60% L-o.
47%
40%
27%
20% 13% 100,
7% 6% 7% 6%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
Urcité ano (1) Spise ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
MuZi (%) m=Zeny (%) =Celkem (%)
o 4
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Proces propousténi/odchod
zaméstnancl a zaméstnankyn

Tato Ccdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem  zaméstnanci  a
zameéstnankyn.  Férové  nastaveny  proces
propousténi zaméstnancii a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyzndvd
rovné prileZitosti. Zdroveri jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet prdatelskou atmosféru na pracovisti a
predchdzi pripadnym nesrovnalostem a Sifeni
kulodrnich informaci.

Situace na trhu prdce napomdha tomu, Ze
zaméstnanci a zaméstnankyné maji moznost si
vybirat a zvazovat, u jakého zaméstnavatele
chtéji pracovat. To je zvlasté typické pro nové
nastupy, kdy mnohdy dochazi k fluktuaci v rdmci
zkusebni doby — lidé si zvazi, zda prace napliuje
jejich ocekavani, zda ohodnoceni odpovida jejich
potfebam a zda dostanou jinou nabidku, ktera by
vice naplniovala jejich predstavy.

V kontextu propousténi je v pfipadé XY nutné
zminit minulé zkuSenosti v souvislosti
s reorganizacemi a restrukturalizacemi. Situace
v minulosti probihala pomérné Zivelné, otdzka
facilitace tohoto procesu nebyla  pfilis
akcentovana a zda se, ze komunikace v prabéhu
propousténi byla podcenéna. ,Bylo to ndrocny,
propoustélo se ze dne na den. A i pfed Vdnoci.”.
Zaroven existuje zkuSenost s negativnimi divody
pro odchody, resp. s otazkami, zda propousténi
bylo fér: ,To bylo vobdobi jednoho vedouci:
dochdzelo k ¢istkdm a vyhazovdni lidi, co mu byli
nepohodini. Lidi, co byli dobii a odchdzeli na
hodinu, a to bylo neprofesiondini...”

Dopad na vnimani urcité (ne)jistoty Ci stability
zaméstnani je tak do dnesnich dni, a to nejen
sohledem na stale probihajici zeStihlovani
jednotlivych pobocek, ale také sohledem na
pfipravovanou/projednanou zménu vlastnické
struktury. ,...samozrejmé, Ze maji strach co bude,
kdyZ nastoupi jind firma. Ta si je rok nechd a pak
si dd svy lidi a zdleZi, jestli si ty stdvajici zjisti, Ze je
potrebuje, zdleZi na strukture, jestli bude chtit
(vse resit — pozn. auditorky)  hodné
dodavatelsky...”

Priklad dobré praxe odjinud

Fluktuace ve firmé a konkrétné na jednotlivych
pobockach je firmou pusobici v oblasti
financnictvi systematicky sledovana: z internich
materidld vyplyvd povinnost vést vystupni
pohovor, a to je i fakticky realizovano. Personalni
oddéleni si vede evidenci nastupll i odchodu dle
jednotlivych oddéleni, a tak ma moinost
nahlédnout na zdkladni trendy. Zaroven se HR
zajima o ddvody odchodl a konkrétné zasahuje
do situaci, pokud z jednotlivych tymd odchazi
pfilis mnoho lidi. V takovychto pripadech se
situace resi s vedenim a manazZery/manazerkami
a je zamezovano tomu, aby probihalo
propousténi zdlvodld osobnich antipatii ¢ci
diskriminaénim  dlvodim. Monitoring tedy
funguje.

Doporuceni:

» Evidenci nastupll a odchodd a danych
statistik vést s ohledem na pohlavi, sledovat
pfipadné rozdily v pomeérech

propousténych/odchazejicich muzli a Zen a

kontrolovat, Ze nejsou podloZeny
diskriminaénimi davody.

> Vpripadé potreby aktivné do procesu
odchodl zasahovat a pusobit na prevenci
diskriminacniho jednani.

» Doporucujeme podporit komunikaci o
odchodech i dovniti oddéleni a jednotlivych
tymuU tak, aby se podpofila transparentnost
procesu a predeslo se pripadnym dohadim
(véetné dohadu o diskriminacnich davodech).
Pisobit tak na transparentnost celého

procesu.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

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

Cilem vzdeéldvdni respektujiciho rovné prileZitosti
je spravedlivy rozvoj pracovni sily. Castym
problémem zaméstnavatelli je, Ze je vzdélavani

dostupné pouze urcitym skupindm zaméstnanych
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a Ze neexistuje vzdéldvdni v oblasti rovného
zachdzeni. PFi pldnovdni vzdéldvacich akci by
mélo byt pro zaméstnavatele zdsadni vedle
obsahové ndplné i reflexe praktickych aspekti
tykajicich se nabizeného vzdéldavani (Cas a misto
konani, jak dlouho dopredu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél mit
v nabidce vzdéldvaci moduly zamérené na osvétu
vuci rovnym prileZitostem, prevenci diskriminace
nebo na seznamovdni s podminkami sladovadni
soukromého a pracovniho Zivota.

Kariérni pldn v souladu s rovnymi pfileZitostmi by
mél umozniovat odhalit potencidl kazdé osoby a
nastavit pracovni prostfedi tak, aby se mohla
rozvijet. Mezi obvyklé problémy patfi kariérni
postup zaloZeny na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovani vykonu nebo chybéjici
plan individudlniho rozvoje zaméstnanych.

Otazku vzdélavani a kariérniho rozvoje v sobé
zahrnuje smérnice ,Rozvoj 2018 — training a
development”, kterd stanovuje zakladni zasady a
moznosti rozvoje (ve smyslu vzdélavani) v roce
2018. Vtomto sméru je vymezen vzdélavaci
model 70:20:10, kdy 10 % uceni tvofi formalni
vzdélavani (kurzy a seminare mékkych i tvrdych
dovednosti a znalosti), 20 % uceni probihd od

ostatnich (nadfizeny, mentor, kouc, trenér),
neprobiha v ucebné, ale pfimo ,,on-job”“ av 70 %
se vychazi z kazdodenni zkuSenosti pfi feSeni
pracovnich Ukoll, projektd apod. Snahou je
neprecenovat formalni skoleni, ale klast dliraz na
socidlni u¢eni a uceni se praci samotnou.

Zda se, Ze se vzdélavanim a jeho nastavenim jsou
zaméstnanci i zaméstnankyné  spokojeni.
V dotaznikovém Setfeni se pozitivné vyjadrilo 100
% respondentd’ a respondentek. ,Mdme
tréninkové oddéleni XY EDU, kde mame moZnost
Cerpat profesni znalosti e-learningem a firma
zajistuje manaZerska skoleni a dalsi rozvoj
externimi lektory. Na mailu vyskakuji nabidky,
miZeme si zadat, o co mdme zdjem, pokud jsou
néjakd skoleni v zdjmu firmy, absolvuji se povinné.
Je to dobré, je to hrazené, anglictina ale jen
z ¢asti.

Kriticky jsou reflektovany spiSe ¢asové moznosti
pro vzdélavadni, a to predevsim sohledem na
dojizdéni na r(zné typy vzdélavani, kterd se
poradaji predevsim v XY.

Z dotaznikového Setfeni dale plyne, Zze 100 %
respondentd a respondentek si mysli, Ze
zaméstnavatel vytvari stejné podminky pro
kariérni riist Zen jako muz(.
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Myslite si, Ze muzi a Zeny maji u vaseho
zameéstnavatele stejné podminky pro kariérni
o]
rust?
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80% 76%

60%

50% 50%

40%

24%
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20%

09 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

0%
Ur&ité ano (1) Spise ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4)

Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) m=Zeny (%) =Celkem (%)
N /

Plati to i presto, ze zddné incentivy na podporu
kariérniho rdstu Zen v pobocce XY zaznamenany
nebyly a ani Zeny na vedoucich pozicich
zastoupeny nejsou. Situaci zaméstnani vazou na
obor pUsobnosti, ale také na horizontalni
genderovou segregaci: ,Je tu min Zen a je to tim,
Ze tato pobocka je zamérend technicky, nemdame
tu ekonomické smeéry.“

Reflexe genderované strukturovanosti
zaméstnanecké populace je pomérné mald, 71 %

respondentld a respondentek dotaznikového
Setfeni ma za to, Ze na vedoucich pozicich je
dostatek Zzen. MuZe se vSak jednat o reflexi XY
jako celku: ,Zen obecné je ve firmé dostatek,
Zeny ve vedeni jsou, vykondvaji funkce obdobné
jako jejich muzsti kolegové, ten pomér se méni, ne
fizené, obcas je vic, obcas je min, ale nemyslim si,
Ze by nékdo nechtél cilené Zenu.” Nicméné
analyza persondlni  struktury XY ukazuje
procentudlné odlisSné zastoupeni Zen a muzl ve
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Myslite si, ze je u vaseho zaméstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek zen?

Zeny (%)
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Celkem (%)
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vedeni (blize viz vySe uvedend c¢ast analyza
struktury).

MozZnost kariérniho rlstu totiz vede predevsim
pres XY, kde jsou casto pfitomni/y nadfizeni a
nadrizené jednotlivych tymu0. Kariérni rlst je tak
vhiman spide jako rozvoj a rlst v rdmci pozice. ,Jd
bych to vnimal/a, Ze projdu firmou, naucim se,
prohloubim znalosti, fidici schopnosti a mdm
moZnost postoupit na vysSi post, tim pddem
postupuji v kariérnim smyslu v ramci firmy. Pokud
jde o rozvoj, tak je to tady skvélé — skoleni, kurzy,
kolecka, specializované profesni véci... Ale klasicky
postup mozZny neni vzhledem ke strukture firmy...”

Doporuceni:
> Pres velkd pozitiva dand nastavenym
systémem vzdéldvani a Skoleni, vcetné

nastavenych rozvojovych planl, je mozZné

doporucit praci stalent managementem a

konkrétné talent managementem se
zamérenim na Zeny.

> Vytipovavat talenty a talentky, cilené je vést a
motivovat k pfihlasovani se do internich
vybérovych fizeni a pusobit tak na jejich
kariérni rust.

» Z internich vybérovych Ffizeni poskytovat

cilenou zpétnou vazbu tak, aby byl rozvoj

dané osoby dale posilen i pres skutecnost, ze

ve vybérovém fizeni neuspél/a.

Age management ve vztahu

k genderu
Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a  vékové diverzity. Age

management je zpusob fizeni s ohledem na vék
zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh Zivotnich
fazi ¢lovéka ve vztahu kprdci a pfihliZzi k jeho
meénicim se potfebdm (zdravi, kompetence, ale i
hodnoty, postoje a motivace). Seniorita se stdvd
uzngvanou a ocefiovanou  kvalitou. Age
management klade duraz na kvalitu vystupt a
pfinost clovéka v jednotlivych fdzich Zivotniho
cyklu, tj. stejné mladych, jako starsich
zaméstnancli a zaméstnankyn. Soucasné je
kladen diraz na potfebu a nutnost dosdhnout
stabilni zdkladny zkusenych zaméstnanciy/kyri
zvlastnich zdroji a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Prdvé zaméstnanci a zaméstnankyné
vyssSiho véku disponuji cennymi zkusenostmi a
znalostmi, které organizace ztrdci ve chvili, kdy
nevychdzi vstfic jejich specifickym potfebdm v
soukromém Zivoteé.

Vékova struktura zaméstnanych Zen a muzl v XY
je  pomérné rozmanitd. To je  vsak
pravdépodobné, spiSe neili cil, ddno malym
kolektivem a vysledkem postupného zestihlovani
kolektivu, pficemZz dlouhodobi pracovnici a
pracovnice jako zkuSeni odbornici a odbornice
zUstavaiji.

To se odrdzi i
zameéstnani

na poctu let stravenych v
u firmy. Paradoxné Zeny jsou
zaméstnany budto do 10 let, nebo naopak vice
jak 25 let, tj. jiz od zacatkd spolecnosti. Starsi
zaméstnani muZi jsou ve firmé zastoupeni, jejich

~
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délka vztahu s firmou je vSak z 40 % do 10 let.

V prabéhu auditu jsme kladli otazku, co pro XY
stafi znamend. Odpovédi nenapovidaly, Ze by
firma s tématem véku pracovala ¢i si kladla otazky

s v

spojené spéci o starsi zaméstnance a
zaméstnankyné. Obdobné to vypadd stématy
podpory zdravi a tfeba i ergonomie pracovniho
mista. Na jednu stranu firma neklade starSim
zaméstnancim a zaméstnankynim prekazky, na
druhé strané vsak svékovou strukturou ani
aktivné nepracuje.

Jak zazniva: , Chtél/a bych tu byt do dichodu, ale
neni mi tficet, nechce se mi litat venku v desti, ale
zase mdm zkusenosti. To, jestli mé ta firma bude
chtit, to je jeji rozhodnuti..“To, Ze firma tuto
oblast zatim nefesi, mlzZe mit vliv na udrzeni
kvalitnich zaméstnanc(i a zaméstnankyn, na odliv
know-how, ale i na niz$i motivaci pro odvadéni
kvalitni prace — do dnt odchodu do dlichodu.

Nejistota o dalSim setrvani u zaméstnavatele vsak

vv

mlzZe byt spojena i snizsi informovanosti o
mozZnostech prace pfi dachodu, ale také
s nejistotou obecné existencni ve spojitosti se
zménou vlastnika.

Doporuceni:

» Vytvorit interni koncepci age managementu a
vizi spoluprice se zaméstnanymi i v
dichodovém véku, véetné moznosti Upravy
pracovni doby a naplné prace.

» Nastavit moznosti flexibility pro postupné
odchdzeni z firmy a vyuZivani kapacit starsich
zaméstnancl a zaméstnankyn pro mentoring,
zasSkoleni, vedeni konkrétnich projektd. V
tomto procesu systematicky pracovat i s
horizontalnimi posuny, které mohou pfinést
vétsi flexibilitu.

» Tuto koncepci intenzivné komunikovat vsem
zameéstnanym, vcetné téch
v preddichodovém véku pro to, aby védéli,
Ze firma o jejich pritomnost na pracovisti
stoji, Zze jsou pro firmu pfinosem a Ze chce
firma hledat moZnosti dalSi spoluprace

s kvalitnimi lidmi.

» Pracovat s podporou zdravi na pracovisti,
véetné ergonomie pracovniho  mista.
V prabéhu auditu zaznélo, Ze néktefi
zameéstnanci a zaméstnankyné by byli ochotni
si i prispét na kompenzacéni pomucky.

> Dat dlraz i na mladsi generace, které se zdaji
byt podzastoupené. Zjistit jejich zajem,
pracovat s jejich specifickou motivaci.

» Zvaiit moznost urcitych odmén za ,vérnost”
zaméstnanci, véetné odmény za senioritu.
Nastaveny systém poskytnuti par dnd volna
navic v dany rok vyroci se zda byt pomérné
prehlizenym bonusem — resp. je vniman spisSe
jako  symbolické ocenéni, které se
neprojevuje jiz v dalSich rocich. Je vhodné
doplnit komunikaci téchto oblasti smérem
k zaméstnanym — pti dovrSeni osobnich ci
pracovnich jubilei to ocenit, napf. formou
dopisu ¢i prani.

» Zviditelfiovat priklady dobré praxe

dlouhodobych zaméstnancli a zaméstnankyn,

podporovat pracovni senioritu. Dbat pritom

na genderovy rozmer.

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

Pracovni hodnoceni je ,nové“ zpracovdvano
v systému XY. Kazdy rok po dohodé s nadfizenym
se stanovi kritéria a pllroéné se vyhodnocuje
plnéni, na zakladé plnéni jsou pfidélovany ro¢ni
bonusy. Soucasti systému je i dliraz na rozvoj,
tedy propojeni s dalSim vzdélavanim.
Systém se zdd byt transparentnim pro
zucastnéné, nicméné jeho nastavovani v ramci
16



individualnich vztahl svedoucimi se jevi jako
slabé misto. Kazdy/kaida vedouci ktomuto
ukonu totiz pristupuje individualné, a tak mnohdy
byvd hodnoceni vnimano jen jako formalita —
ktera ani neprobiha v pfimém kontaktu.

Navic moZnost vyuZivat celoro¢né tuto aplikaci
vede ktomu, Ze néktefi tuto mozZnost vyuZivaji
intenzivnéji, jini naopak nikoliv — nékde probiha
hodnoceni na bazi pllroc¢ni, nékde na bazi rocni.
Zaroven jsou vSak bonusy a odmény nastaveny na
bazi ro¢ni. Vtomto smyslu dochazi k urcitym
diskrepancim, kdyz neni moziné rychle ocenit
velmi dobrou prdaci jinak neZli pouze verbalné.

Doporuceni:

» Sledovat rozdily mezi jednotlivymi
hodnocenimi  konkrétnich manazerd a

manazerek. VyuzZit pfipadné mozZnosti

kalibrace jako nastroje k nastaveni
obdobného hodnoceni  pro  vSechny
zucastnéné.

» Zaméfit se rovnéZz na pripadné rozdily
v hodnoceni dle pohlavi. Hodnoceni
pravidelné monitorovat a davat kjejich
vyplfiovani zpétnou vazbu pro to, aby
nedochazelo ke stereotypim, viéetné téch
genderovych.

» Vedouci zaméstnance a zaméstnankyné

pribézné vzdélavat v tom, jak hodnotit a jak

vtomto sméru vyuZivat dostupny systém.

Pozornost by méla byt vénovana i

7 7

genderovym stereotypim a jejich promitani

do hodnoceni podfizenych.

Odménovdni

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

Mzdy jako takové k dispozici po genderovy audit
nebyly, a tak vtéto sekci nabizime reflexi ze
strany zaméstnanych, ktefi ¢asto nardzi na rlizné
zkusenosti. Nékteri vnimaji urcitou
transparentnost mzdové politiky — resp. odkazuji
na provazanost hodnoceni a naslednych odmén.
,Mzdy jako takové jsou fizeny, jak, do toho presné
nevidim.” ,0dmény se vypocitdvaji
transparentné, mdm pristup ke smérnicim vsech
oddeéleni. Odmény jsou stanovené na zdkladé cilu
pro kaZdé oddéleni, nevidime celkovou vysi, ale
procentni rozmezi a vime, podle ceho se
stanovuji”.

Vyse mzdy je nicméné vnimdna v limitech
nékolikaleté stagnace a i nyni probéhnuvsi pfidani
je vnimano spiSe jako dorovnani predchozi
situace. ,Po dlouhé dobé se tu priddvalo
procentné — kdo md vic, dostane vic, kdo min, tak
mif...”
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Rozdily mezi mzdami Zen a muzl nejsou nijak
artikulovany, z dotaznikového Setfeni plyne
nejednotnost v pohledu na tuto otazku. Témér 47
% muzl nevi, zda dostavaji stejny plat, 46 % si
pak mysli, Ze spiSe ¢i urcité ano. U Zen je ndazor
v tomto sméru vyrovnany, vSechny zucéastnéné na
vyplfiovani dotazniku se domnivaji, Ze muzi i Zeny
dostdvaji stejnou mzdu za stejnou praci.

Doporuceni:

» Systematicky monitorovat odménovani dle
pohlavi.

> Sledovat pohyblivé slozky platu dle pohlavi,
vcéetné odmén a cilovych odmén dle pohlavi,
a to predevsim s ohledem na identifikaci
pfipadné nerovnovahy: komu se systematicky
dostava/nedostava  prilezitost k  ziskani
odmeény.

» Transparentné o systému informovat, a to
napf. jiz vramci naboru. Vinzerci jsme se
setkali s pomérné nejednoznaénymi odkazy
na vysi mzdy — je mozné tuto otazku pojmout

naprosto transparentné a také takto ji

» Zvaizit vyssi transparentnost odmeénovani. Tj.
pfipadné statistiky zvefejiovat a Ccinit je
dostupnymi v jejich anonymni podobé, aby
byl mezi zaméstnanymi sdilen pocit férovosti
ze strany zaméstnavatele.

» V pripadé zajmu projit analytickym nastrojem
pro sledovani rovného odménovani za praci
stejné hodnoty — LOGIB.

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitt, které
firma svym zaméstnancum a zaméstnankynim
nabizi. Tematika benefitli je zdsadni z hlediska
spokojenosti  zaméstnancli  a zaméstnankyri.
Benefity by mély slouZit i jako ndstroj umoZriujici
lepsi sladovdni osobniho a pracovniho Zivota.
DdleZitou vlastnosti nabizenych benefitti by méla
byt jejich riiznorodost.

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

zverejniovat.
s . ; ; N
Myslite si, ze u vaseho zameéstnavatele
dostavaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
100%
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tankovaci karta. Néktefi zaméstnanci/kyné
disponuji sluzebnim mobilem a autem.

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach je
pomérné dobra, jak vyplynulo z kvantitativniho
Setfeni, vétSina zaméstnanci/kyn ma pocit, Ze
jsou dostatecné informovani o poskytovanych
zaméstnaneckych benefitech.

Benefity jsou obecné zaméstnanymi ocenovany
jako néco, nac si Clovék sice zvykne, ale ma to pro
néj stale motivacni efekt. Je zajimavé, Ze rozvoj
benefitniho systému a jeho transparentnost
ocenovali ve smyslu: ,V posledni dobé se (firma —
pozn. auditorky) snaZi: stravenky, dovolend,
vymysli, jak to kdo vyuzZije. Treba Multisport
kartu: my jsme ji tu méli na zkusebni dobu
viete..”

Jiz zminovand dovolend navic odménou za
loajalitu je novinkou z poslednich 3 let a tyka se
pouze zaméstnanych, ktefi pracuji ve firmé po
dobu 10 let a vice. Tito lidé maji narok na
dovolenou navic v rozsahu 1 — 3 dny podle poctu
odpracovanych let. Vroce 2015 méli ndrok
vSichni pracujici ve firmé minimalné 10 let,
v nasledujicich letech narok vznikd jen vroce
jubilea (10, 15, 20 let). Nékterymi je proto tento
benefit vniman spiSe jako symbolicky, nebot
rozSireni dovolené plati ,pouze vrok oné
pétiletky”.

Sickdays ve firemninabidce nejsou, ale
zaméstnani by je podle prizkumu uvitali. Maji i
zkuSenost s kantynou, kterd byla v misté,
nicméné se zeStihlovanim o nékteré benefity
tohoto typu prisli.

Doporuceni:

> Nabidka benefitl je pomérné Siroka, véetné

nabidky penzijniho ptipojisténi, které mifi na

obdobné.

Navrhujeme toto téma uchopit komplexné

téma age managementu,
v ramci age managementu.

» Vsegmentu sladovani a péce vsak chybi
benefity, které by tuto oblast pokryvaly.
Navrhujeme v pfipadé moZnosti rozsifit
benefitni systém i timto smérem.

» Zaroven se v benefitech objevuje odkaz na
moznost home-office. To je casto

zaméstnanymi vnimano jako ,benefit”, avsak

v tradi¢nim slova smyslu se jedna pouze o

Upravu mista vykonu prace a nikoliv o

benefit. Navrhujeme proto jej ze seznamu

benefitd vyjmout.

Slad'ovani 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
zkvalitriovani pracovniho Zivota.

Je treba rici, Ze z umoznéni sladovdni rodinného a
osobniho Zivota zaméstnanci/kyfi mohou bez
ohledu na zddnlivou jednostrannou vyhodnost
profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné, tak
zaméstnavatelé.  Pokud  je  harmonizovdn
soukromy a pracovni Zivot zaméstnancty/kyri, tito
lépe a efektivnéji odvadéji prdci, a tim i lépe plni
poZadavky zaméstnavatele. Cilem zavddéni
opatfeni ke sladovdni je mimo jiné také
odbourdvani stresu souvisejiciho s nedostatkem
¢asu na osobni Zivot, sniZeni absenci, zlepSeni
pracovni atmosféry a optimalizace pracovniho
vykonu.
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Pokud vychazime z dotaznikového Setfeni, zda se,
Ze zaméstnanci a zaméstnankyné vnimaji
vstficnost zaméstnavatele k otazkam sladovani
prace a osobniho Zivota. Avsak 26 % muzl tuto
vstficnost nevnima. Situaci je nutné dat do
kontextu otazek péce, které se tykaji v pobocce
XY paradoxné muzd, a to i s ohledem na jejich
vyS$Si procentni zastoupeni. Jejich kriticky pohled
ale muUzZe odrazet specifické bariéry, na které pfi
sladovani narazeji.

Vybrat si dovolenou nebyva problém, je vsSak
nutné ji pldnovat — v tomto ohledu posléze zavisi
na danych vedoucich, jak funguje vstficnost
k potfebam jednotlivcl/jednotlivkynn. Zda se, Ze
mald pobocka se snazi vzajemné si vyjit vstfic.
...V podstaté to uZ tak funguje, j6 mam moZnost
pracovat | zdomova, na homeoffice, nase
pracovni doba je de facto neomezend — v dobrém
slova smyslu. Reknu $éfovi, ?e mdm néco
osobniho, na tfi hodiny odejdu a pak si to
dodélam.”

Konkrétni aktivity — krom flexibilnich forem prace
— které by mifily na podporu sladovani prace a
osobniho Zivota vSak identifikovany nebyly.
Stejné tak jako specifické aktivity, které by
napomahaly v poskytovani péce, a to jak rodicim

malych déti (napf. podpora pro priméstské
tdbory, letni tdbory, skolky a détské skupiny), tak
ani pro osoby, které se staraji o jinou zavislou
osobu (poskytovani prispévku na péci ¢i Cerpani
neplaceného volna na péci apod.).

Jak vsak bylo jiz feceno, pobocka je mal3,
sdruzuje malo zaméstnancl a zaméstnankyn a
téma péce neni akcentovano ani zaméstnaneckou
populaci, ani firmou samotnou.

Doporuceni:

» Zamérovat se na téma sladovani osobniho a
pracovniho Zivota, verbalizovat zdjem o
zameéstnance a zaméstnankyné.

» Svlij zajem zamérovat na muze i Zeny, mit na
paméti sloZeni zaméstnanecké populace
s ohledem na téma péce. Oslovovat cilené
otce a ziskavat zpétnou vazbu k opatfenim,
ktera jim napomohou l|épe sladit osobni a

pracovni Zivot.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyvd flexibilnimi formami

prdce, které mohou zameéstnanci
\
Vychazi vas zameéstnavatel vstric potrebam
r i 0 W r r r r
svych zaméstnancu/kyn v otazce sladovani
soukromého a pracovniho zivota?
100%
80%
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50% 50%
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20% 13% 13% 150,
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
Urcité ano (1) Spise ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
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a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni lepsiho
sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Pfedmétem
zkoumdni auditu je predevsim to, zda je vsem
zaméstnancim a zaméstnankynim umoZnéno
nabizenych forem vyuZivat za stejnych podminek,
zda jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuji.

Téma flexibility je firmou velmi aktivné uchopeno
a muZe byt vnimano jako priklad velmi dobré
praxe. Firma definuje podporu homeoffice,
pruzné pracovni doby a také mozZnosti ziskat
zkraceny Uvazek, a to prostrednictvim pracovniho
fadu, ale i v materidlech tykajicich se benefitQ.
Jsou stanoveny 3 zdkladni rezimy vyuZivani home-
office:

» home-office dle zakoniku prace

» home-office jako moZnost v pevné stanovené
dobé

» home-office ve vyjimecnych pripadech
(pocasi, nachlazeni apod.)

Z dotaznikového Setreni vsak plyne, Ze o moznost
vyuziti prace zdomova je aktudlné vétsi zajem a

neni takto vyuZivana v pfipadech muza. Zda se, Ze
praktické nastaveni (Zadani prostfednictvim
nadfizeného) muizZe mit sva uskali v odmitnuti
Upravy mista vykonu prace zdomova.
Samoziejmé muze byt situace spojend
s praktickou nemoznosti vykonu prace z domova,
na druhou stranu XY je ptikladem, Ze umi
pracovat srlznymi flexibilnimi formami prace,
vCetné prace na dalku (a fizeni lidi na dalku).
Proto by se dalo predpokladat, zZe Ize definovat i
Castecné naplné prace, které timto zplsobem lze
prenést do prostfedi prace z domova.

Jak je deklarovdno, ,spolecnost podporuje
moznost ziskat zkrdceny uvazek”, ktery vsak musi
umoznovat provozni podminky. Jak se jevi
z dotaznikového Setfeni, zkraceny uvazek neni
v praxi problémem. | pruznou pracovni dobu
vyuzivaji prakticky vSichni, kdo o ni maji zajem.
Kde vsak lze nalézt prostor pro dalsi rozvoj, je
moznost vyuZzit stlaceny pracovni tyden — zde
plyne, Ze 42 % zaméstnanych tuto moznost nema,
ale radi by ji vyuzivali (viz graf).
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Doporuceni:

» Revidovat smérnici k praci zdomova, kde jsou
stanoveny pozadavky na wvyuzivani HO:
dodatek

k pracovni smlouveé (prace na HO). S ohledem

dostatecné  rychly internet,
na pfipravovanou legislativu navrhujeme toto
upravit tak, aby byly podminky pro praci
minimalné spoluvytvareny zaméstnavatelem,
vjehoz zajmu také odvedeni prace je (a
zarovel se tak zamezi nerovnostem
v moZnostech dosahnout na tento typ
uréitého benefitu). Také doplnit zplsob
prispévkd na provoz a poskytnuti zarizeni ze
strany firmy, ale napf. i upravit komunikaci
s osobami pracujicimi na HO.

> Sledovat a monitorovat zajem o Upravu
pracovni doby a misto vykonu prace (home-
office) a sledovat, zda k odmitnuti téchto
Zadosti jsou relevantni ddvody. Sledovat i
genderovou linii.

» Zvazit moznost rozsifit nabidku flexibility i o
stlaceny pracovni tyden. Plsobit tak na lepsi
moznosti sladovani prace a osobniho Zivota

svych zaméstnanych.

Tato kapitola se vénuje managementu materské
a rodicovské dovolené, tedy zplsobiim, jakym se
zameéstnavatel stavi k procesiim odchodu na
matefskou i rodicovskou dovolenou, jakym
zpusobem udrZuje komunikaci se zaméstnanci a
zameéstnankynémi, kteri na materské
Ci rodi¢ovské dovolené (ddle jen MD/RD) jsou, a
jak probiha ndsledny ndvrat do pracovniho
procesu.

Sohledem na aktualni personalni obsazeni
pobocky v XY a sloZeni zaméstnanecké populace
neni otazka matefské a rodicovské dovolené a
jejtho managementu relevantni. Presto je vsak
namisté tuto problematiku vést v patrnosti a
vénovat ji patficnou pozornost.

Doporuceni:

» Do budoucna se samoziejmé muZe situace
zménit a jako vhodné se jevi, aby spole¢nost

méla  ucelené systém  managementu

materské a rodicovské dovolené ukotven.

> A to vcetné otazek poskytovani benefitd i
zaméstnancm a zaméstnankynim na
rodicovské dovolené, tak aby nedochazelo
k jejich vyluc¢ovani z ¢erpani pravé z divodu
jejich rodicovstvi.

» Zamérovat se nejen na matky, ale také na
otce jako primarni pecovatele, toto zaméreni

zohlednit v praktickych informacich
poskytovanych pro rodice, ale i v jazykovych

tvarech - osloveni.

Tato Ccdst se vénuje kultufe organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zékladem  pro  pfistup  zaméstnanci  a
zaméstnankyri  ksobé  navzdjem, k jejich
nadfizenym a podfizenym. Audit se vénoval
zejména pfistupu zameéstnanci a zaméstnankyn
k uplatriovdni principu rovnych pfileZitosti a rizik
tykajicich se diskriminacniho chovdni i Sikany.

Aktudlni otazky hybajici kulturou organizace jsou
otevirdny v souvislosti se zménou vlastnika. ,,...
tam visi otaznik, jaky to bude mit dopad na
persondini obsazeni. Je nejistota, co bude.
Splynuti firem s sebou nese néjaké dopady a ty
byvaji zavazné pro firmu, kterd byla zakoupena —
nikdo z kolegl nevi, koho za rok co cekd... Ta
perspektiva je tim limitovand. Nevime kam, jakym
smérem, zda se rozvijet, kdyZ budeme vymyslet
velké projekty, nevime, jestli maji smysl.” Tato
skuteCnost muZe byt limitem i pro vystupy
genderového auditu.

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky rovnych
pfrileZitosti zaméstnanci a zaméstnankynémi,
jejich vnimani diverzity a rovnosti ve firmé.

Genderovy rozmér a téma diverzity obecné je
ukotveno ve firemnich dokumentech, nicméné se

nezda prilis verbalizovano ve firemni kulture.
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Pokud se tykd firemnich dokumentl, pak
v materidlu ,Jak spolu chceme pracovat” jsou
prosazovany hodnoty obecné lidské (naslouchani,
respekt, pochopeni) a sluSnost (upfimna
komunikace, respekt k praci ostatnich). Rovné
prilezitosti a pracovisté bez obtézovani jsou
vnimany  vkontextu zdvofilosti v Kodexu
obchodniho chovani (kapitola 3). Pouze zde je
verbalizovan zavazek ,,Podporujeme pracovni silu,
kterd je stejné rozmanitd jako zdkaznici, které
zastupujeme. Vytvdrime pracovni prostfedi, které
je pozitivni, kreativni a prinosné a které ddvd
vSem zaméstnancim prileZitost dosdhnout jejich
plného potencidlu a prispét k uspéchu nasi
spolecnosti. Na nasem pracovisti netolerujeme
Zddné obtéZovdni.”

Program na podporou rozmanitosti je feSen
prostfednictvim interni komunikace, kde se pise i
o pohlavi, véku nebo kulturni rozmanitosti. Cilem
je vytvéret inspirativni spole¢nost, podporovat
rozmanitost na vedoucich pozicich, zavadét
mentoringové programy na podporu diverzity a
talentl, vybudovat diverzifikované sité v kazdé
narodni organizaci. V rdmci tohoto programu se
konala ,inspirativni snidané” se dvémi ¢lenkami
top managementu na téma postaveni Zen

v lokdlnim top managementu. Jak se vSak tyto
aktivity projevuji na lokalni Urovni v pobocéce XY
neni jasné. 94 % respondentl a respondentek
dotaznikového Setfeni ma za to, Ze zaméstnavatel
vytvari srovnatelné podminky pro muze a Zeny.
Jak bylo uvedeno, reflexe nerovnosti (v ramci
zastoupeni v hierarchii firmy) je velmi nizkd a
opatfeni na podporu vyrovnani nerovnosti tedy
nejsou zmifovana.

Co zaméstnanci a zaméstnankyné reflektuji, tyka
se spiSe pratelské, tolerantni a ohleduplné
atmosféry. Zminovana byla i zkuSenost s jinou
sexudlni orientaci kolegy v minulosti, nicméné
,role models” ¢i aktivity na podporu diverzity
identifikovany nebyly. ,,Ano, mdme Principy a
pravidla spolecnosti, kterd XY vlastni. DodrZovdni
principl je vyZadovdno — v otdzkdch barvy pleti,
vyzndni, zdravotniho stavu — dodrZuje se pfisné.”
Existuji tak priklady zaméstnavani osob jiné
etnicity a jejich uspéchl. To je velmi pozitivni jev.

Doporuceni:

> Podporit diverzitu ve spolecnosti interni
kampani, wvyuZit existujici priklady dobré

praxe spoluprace a prace s rliznorodosti jako

s ™
Myslite si, ze vas zaméstnavatel vytvari
srovnatelné pracovni podminky pro zeny i
muze?
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urcitych ,role models”.

» Zviditelnovat priklady diverzifikované - jak
Zen, tak muz(, starsich, mladsich apod.

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

zaméstnaneckou populaci.

Diskriminace, Sikana a sexualni
obtézovani

Negativni jevy na pracovisti a pfistup k jejich
reseni ze strany vedeni a spolecnosti naznacuje,
jakym zpusobem se buduje organizacni kultura
firmy. Genderovy rozsah neni vZdy primdrni, jednd
se spiSe o otdzku moci a jejiho zneuZivdni. Na
druhou stranu vsak i mocenské vztahy jsou
genderované a v nékterych pripadech, jako napr.
v pripadé sexudlniho obtéZovdni, tato situace
nabyvd na ddleZitosti.

Pokud se tyka negativnich jevd na pracovisti, jako
je diskriminace na zakladé pohlavi, Sikana a

(sexualni) obtéZovani, 100 % respondentl a
respondentek uvadi, Ze se stémito jevy u
zaméstnavatele nesetkalo. To je velmi pozitivni
zjisténi.

Nicméné zterénniho Setfeni vyplynuly pfipady
pravdépodobné starsich zkusenosti, kdy se urcité
negativni jevy na pracovisti objevily — jak jiz
zminované propousténi na zakladé osobnich
antipatii, nebo urcitd forma Sikany. ,Jd a moje
kolegyné jsme upadli v nelibost v minulosti u
jedné nasi byvalé séfové oddéleni. Ta nds vyrazné
diskriminovala, ne aby se to dalo prokdzat, byla
to sofistikovand diskriminace. Byli jsme vic
trestdni za stejné chyby, kazdy nds uspéch byl
normdlni.”

Situace vSak nebyla tesena cilené, i vtomto
pfipadé se jednalo o feseni spiSe nahodné, resp.
odchod samotné Sikanujici osoby. V tomto sméru
je pak alarmuijici, Ze i pres skutecnost, Ze oblast
diskriminace, Sikany a obtéZovani je v internich
dokumentech velmi dobfe ukotvena a na téma
probéhlo i online skoleni, zaméstnanci a
zaméstnankyné uvadi v18 % pfipadl, Ze by
nevédéli, jak situaci fesit.
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e ™
Vite, jak byste resil/a pripad diskriminace,
Sikany nebo sexualniho obtézovani na
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Pfitom se XY vymezuje jako pracovisté bez
obtéZovani v ramci Kodexu obchodniho chovani:
LJakdkoli forma obtéZovdni na pracovisti je
nepfijatelnd a nebude tolerovdna. Za obtéZovani
povaZujeme ciny, jedndni nebo chovdni, u nichz
Ize divodné ocekdvat, Ze budou jedincem nebo
skupinou jedinci povaZovdny za urdZlive,
zesmésnujici, zastrasujici nebo neprdtelské.
ObtéZovani miZe nabyvat mnoha podob.” Krom
definici nabizi materidl i jasné pfiklady, jakou
formu muizZe obtézovani mit: ,miZe se jednat o
slovni obtéZovdni (hanlivé vyroky, pomluvy,
naddvky, hrozby nebo nardzky), vizudini
obtéZovani (karikatury, kresby, dopisy nebo e-
maily) nebo obtéZovdni fyzické (napadeni nebo
fyzické narusovdni osobniho prostoru).” Diky
tomu se mlZe budovat vétsi citlivost k tématu a
schopnost rozpoznani jevl, které mohou mit
znaky obtéZovani.

Materidl také definuje  kandly obrany:
v jednotlivych pobockach jsou umistény plakaty
s obdobnymi informacemi. ,Obratte se na
pracovnika z oblasti dodrZovadni predpisi v ramci
vasi spolecnosti nebo na zdstupce persondiniho
oddéleni. Projdéte si zdsady a postupy na mistnim
intranetu.” Nicméné se zda, Ze informace o

tématu stdle ,nepropadd” ke svym zamyslenym
prijemclm a pfijemkynim.

Doporuceni:

» Provadét pravidelnou osvétu o tom, co je
Sikana a (sexualni) obtéZovani, a jaké nastroje
maji zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi se
s takovym jednanim setkaiji, k dispozici.

> Plsobit na zaméstnance a zaméstnankyné,
aby méli dlvéru v feseni situace. Zda se, ze si
nejsou jisti, jak je situace dale oficidlnimi
kanaly fesena, nebot informace o jejich
vyuzivanosti chybi. Vtomto sméru je mozné
zvazit poskytovani anonymizované zpétné
vazby o vyuZivani opatfeni k rfesSeni tohoto

fenoménu.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi  a  vedenim.  Existence
zavedenych a otevienych systémi komunikace se
zpétnou vazbou podporuje otevienost instituce a
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prispivd k motivaci a spokojenosti zaméstnanci a
zameéstnankyn. Oteviené kandly komunikace
vzbuzuji divéru i v otevienost k feseni negativni
zpétné vazby Ci feSeni stiznosti, stejné tak mohou
podporit i korektni a nediskriminacni jednani.

Systém komunikace

Porady se vedou na jednotlivych oddélenich dle
potfeby, pficemz existuji operativni tydenni, dale
pak i Ctrnactidenni porady, ale také porady
prostfednictvim elektronickych kanal(. Zakladni
informacni toky jsou ukotveny v systému smérnic,
dostupnych na intranetu. Zaroven dochazi k jejich
aktualizaci a zvySovani informovanosti i cestou e-
maild.

Elektronicka forma komunikace je ve firmé velmi
rozvinuta i s ohledem na to, ze vedeni a nadfizeni
a nadfizené casto pracuji na jiné pobocce a ridi
svlj tym v celé republice distanéné. Jak jiz bylo
vySe zminovano, XY slouzi jako pfiklad dobré
praxe vramci umu Fizeni zaméstnancl a
zaméstnankyn na dalku. Toto se zda jako velmi
dobte fungujici — zpétna vazba se sbird a
zaméstnanci i zaméstnankyné vyjadiuji ve 100 %
vétsi ¢i mensi presvédceni, Ze nadfizeni jsou
otevreni jejich navrhim.

Ve firmé je ukotven i systém zpétné vazby, kde je
mozné dat zpétnou vazbu k rozlicnym tématim:
,...jestli  je spokojenost s praci, pracovistém,
benefity, komunikaci s nadfizenymi. Komunikace
je bezvadnad.”

Pokud se vsak tyka jazyka, je nutné zdUlraznit
prevazujici generické maskulinum v internich
dokumentech, které by si zaslouZilo revizi za
Ucelem adresného osloveni vsech, jimz je dané
sdéleni uréeno.

Neformalni komunikace a atmosféra

Atmosféra v pobocce je popisovana jako velmi
dobrd. To je ddno nejen personalnim obsazenim,
ale i cilenymi aktivitami na jeji podporu.
Konkrétné se vyuzivd neformdlnich moznosti
slavit narozeniny, svatky apod., coz je
zaméstnanymi pozitivné kvitovano: ,..a je to
bezvadnd véc, Ze vam nékdo popreje — kaZdé
svdtky a narozeniny vam poprdvd — a je to pékné,
potési to..” Neéktefi zminovali i aktivity jako
zmrzlinovy den v ptipadé velkého horka nebo
kvétinu k MDZ.

Nicméné tyto aktivity jsou realizovany pouze
v nékterych oddélenich, dlraz na vzajemné
propojovani tymuU neni cileny. Respektive se zd3,
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Zze takto cilené propojovani jsou predevsim
obchodnici, ktefi se propojuji i vzajemné
v jednotlivych pobockach a s centralou.

Velky teambuilding, ktery probéhl v minulosti pfi
pFileZitosti slu¢ovani pracoviét Ceska a Slovenska,
byl wvnimdn velmi pozitivné. Dlouhodobi
zaméstnanci a zaméstnankyné také reflektovali
minulost, kdy byl kladen vétsi ddraz napf. na
vanocni vecirek v pobocce XY. Ten v soucasnosti
probiha na dobrovolné bazi: “Pfedvdnocni vecirky
si organizujeme sami, neorganizuje  ani
nefinancuje to firma, kdysi to bylo, ted” uZ ne —
dva tfi roky zpdtky se grilovalo na firemni
ndklady, ted uzZ ne.”

To, ze nékteré aktivity, napf. den déti apod.,
probihaji  vcentridle, zaméstnani reflektuji
s ohledem na vzdalenost spiSe negativné: ,Je to
vice-méné v XY. Oni napiSou: miZete prijet do XY,
ale kdo z 20 lidi pojede...”

Doporuceni:

» Dbat na mozZnost propojovani tymu, zvazit
cilenou praci S diverzitou Y
teambuildingovych aktivitach (napf. cilenim
témat neformalniho setkani - rGzné kultury a
speciality, jidla apod.).

» Dusledné

prostrednictvim

oslovovat  Zeny i muze
internich sdéleni a
oslovovani. Zvazit revizi internich i externich
dokumentli a oslabit pozici generického
maskulina. Existuje nékolik variant jak
jazykové nakladat s touto oblasti — od
vymezeni k jeho uzivani a deklaraci, Ze
zahrnuje vidy Zeny i muZe, az po zdvojovani

tvard anebo uzZivani lomitek.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi,
jeho fyzickych prostor, uspordddni prostoru a
konkrétnich materidlnich podminek. Z hlediska
politiky rovnych pfileZitosti je dulezZité udrZovat
urovefi dustojnosti, kterd prispivd k tvorbé
inkluzivniho prostredi, které je vstricné ke vsem.

Pracovni prostfedi je vnimano jako dobré. Jsou
oceflovany renovované prostory i poskytnuty
automat na kavu jako urcity benefit ve formé
vylepseni pracovniho prostiedi. Na druhou stranu
byly v prlibéhu auditu identifikovany i bariéry,
které usporddani pracovniho prostoru klade —
napf. pro zaméstnavani ZTP a vozi¢kara, ktefi
nezdolaji schody do prvniho patra.

Také existence uzaviratelnych dvefi limituje
prostupnost i mezi jednotlivymi tymy v budové,
nebot ne kazdy ma nastaven pfistup do druhého
patra. Problém je vSak v tom, Ze automat na kavu
je umistén pouze v prvnim patre, a tak ti, ktefi do
tohoto patra nemaji pfistup na kartu, prakticky
nemaji pfistup ani kautomatu — resp. maji na
vyzadani, zaklepani.

Existuje sice usporadani ve formé open-space,
zaméstnanci a zaméstnankyné vsak stimto
prostfedim pracuji individualné: ,Kdyz chci mit
uplny klid a chci se soustredit, tak prijdu rano —
do 7 hodin je tu klid.” Vnimaji viak dlleZitost
setkavani predevSim sohledem na moznosti
prace z domova, ktera vsak do velké miry izoluje.

V prostorach na zdkladé zaméstnaneckého
prizkumu byla vybudovana sprcha, jeji existence
je cenéna jako dobra a funkéni zpétna vazba.

Doporuceni:

» Plsobit na odstranovani bariér ve formé
neprostupnosti jednotlivych pater. Bud'
umistit automat na kavu i do prizemi, nebo
umoznit vstup na kartu do prvniho patra

vsem zaméstnanclim a zaméstnankynim.

Problematika spolecenské odpovédnosti firmy
(CSR) neni cCasto zmifiovdna v kontextu
s genderovou problematikou. Presto se v ni
mnohdy déji aktivity, které je nutné ocenit a jeZ je
také moZné vnimat v tomto kontextu.

Spolecenskd odpovédnost firmy se zdd byt
v poboéce XY uchopena individudlné a
participativné. Zaméstnanci a zaméstnankyné
méli moznost rozhodnout, kam budou smérovat
své  aktivity  prostfednictvim  Gcasti  na
dobrovolnickém dnu. To je velmi dobry pfiklad,
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jak konkrétné zapojit zaméstnané do CSR.
Vtomto kontextu je nutné ocenit, Ze ziskavaji
podporu i z centraly, konkrétné byla zminovana
pani XY, kterda laskavé poskytla propagacni
pfedméty a tricka.

Jako dalSi aktivity spojené se spolecenskou
odpovédnosti bylo zminovani tfidéni odpadd, ale
také zaméstnavdni, resp. nezaméstndvani

zdravotné postiZzenych pravé z dlivodl

bariérovosti budovy. V minulosti pokusy o
zaméstnavani hendikepovanych byly pfitomny,
nicméné ve finale nebyly Uspésné.

Doporuceni:

» Pokracovat ve snaze o dosazeni vétsi diverzity
pracovniho tymu, a to nejen zpohledu
pohlavi ¢i véku, ale pravé také zdravotniho

stavu ¢i etnicity apod.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNI PLAN

V této Cdsti shrnujeme a tridime jednotlivd
doporuceni na ta, jez Ize vrealizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésici) a na ta,
jejichz realizace predpokladda delsi casovy
horizont. Jednd se o opatreni, kterd mohou byt
nizkondkladovd, i ta, kterd jiZz néjaké investice
vyZaduji. Zalezi na vedeni firmy, kterd doporuceni
zaradi mezi své priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

> Revidovat dokumenty a jazykovou strategii
firmy z hlediska zahrnuti obou rodld a
potladeni pouzivani generického maskulina.
Pouzivani obou forem, tedy maskulina i
feminina, mlze pfrispivat ke zdlouhavéjsimu
procesu tvorby dokumentl, z hlediska
genderové rovnosti se vSak jednd o velice
dalezity aspekt. Je prokazano, Ze ve vétsiné
pripadd si lidé pfi uZiti generického maskulina
spontanné predstavi muze. Cim wyssi je
prestiz dané pozice Ci profese, tim se také
zvySuje procento asociaci s muzskym
pohlavim. V dlsledku uzivani generického
maskulina se tak Zeny vytraceji z nasi
pfedstavy o verejném  Zivoté, jsou
systematicky zneviditelfovany a v redlném a
materidlnim  dlsledku také spolecensky
znevyhodnovany.

> Sledovat zastoupeni Zen a muzll vramci
skupiny osob spolupracujicich na

Zivnostensky list. Nabizet moZnosti Uvazku

oproti tzv. prekérnim formam
zaméstndvanim. Pokud neni prace na
Zivnostensky list primarni volbou dané osoby,
nabizet spolupraci v ramci klasickych tvazk.

» | vramci inzerce transparentné zachazet
s nabizenou mzdou: jasné stanovit platovy

stupen tak, aby kandidati/kandidatky méli

jasnou predstavu o tom, jaka financni

odména je po ndstupu cekd. Tato situace

mUzZe vést k transparentnosti odménovani a

zamezuje pfipadnym rozdillim mezi
nastupnimi mzdami Zen a muzl danymi
internalizovanymi stereotypy, jez Usti v to, ze
Zeny si systematicky tikaji o nizsi mzdy.

» Dbat na to, aby béhem vybérového fizeni
nepadaly otdzky na oblast péce, rodinnych
zavazku a jinych, které mohou byt
povaZzovany za diskriminacni.

» Z internich vybérovych fizeni poskytovat
cilenou zpétnou vazbu tak, aby byl rozvoj
dané osoby ddle posilen i pres skute¢nost, ze
ve vybérovém fizeni neuspél/a.

» Evidenci nastupll a odchodd a danych
statistik vést s ohledem na pohlavi, sledovat
pfipadné rozdily v pomérech

propousténych/odchazejicich muzli a Zen a

kontrolovat, Ze nejsou podloZeny
diskriminacnimi dGvody.

» Vpripadé potieby aktivné do procesu
odchodll zasahovat a pUsobit na prevenci
diskriminaéniho jednani.

» Nastavit moznosti flexibility pro postupné
odchazeni z firmy a vyuZivani kapacit starsich
zaméstnancl a zaméstnankyn pro mentoring,
zaskoleni, vedeni konkrétnich projektd. V
tomto procesu systematicky pracovat i s
horizontalnimi posuny, které mohou pfinést

vétsi flexibilitu.

Vyrovnani se s fenoménem cisté

muzZskych/Zenskych pracovnich pozic

» Systematicky vést statistiky zaméstnanecké
populace dle pohlavi, sledovat zastoupeni Zen
a muzld a jejich vertikdlni a horizontalni

segregaci, tj. zastoupeni ve vedeni i
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organizaci jako celku, jelikoZ v oboru smérech
Ize pozorovat znacné vychyleni.
Doporucujeme systematicky oslovovat
prostfednictvim inzerce jak Zeny, tak muze.
UZivat zdvojené tvary, dbat na jazykovou
vyvaZenost inzerce.

Pfes velka dana

pozitiva nastavenym

systémem vzdélavani a Skoleni, vcetné
nastavenych rozvojovych planld, je moiné
doporudit praci stalent managementem a
konkrétné talent ~managementem se
zamérenim na Zeny.

Vytipovavat talenty a talentky, cilené je vést a
motivovat k pfihlasovani se do internich
vybérovych fFizeni a plsobit tak na jejich

kariérni rist.

Hodnoceni a odménovani

>

Sledovat rozdily mezi jednotlivymi
hodnocenimi  konkrétnich manazerll a
manazerek. Vyuzit prfipadné moznosti
kalibrace jako nastroje k nastaveni
obdobného hodnoceni  pro  vSechny
zUcastnéné.

Zaméfit se rovnéz na pripadné rozdily
v hodnoceni dle pohlavi.i Hodnoceni
pravidelné monitorovat a davat kjejich
vypliovani zpétnou vazbu pro to, aby

nedochazelo ke stereotypim, vcéetné téch
genderovych.

Systematicky monitorovat odmeénovani dle
pohlavi.

Sledovat pohyblivé slozky platu dle pohlavi,
véetné odmén a cilovych odmén dle pohlavi,
a to predevsSim s ohledem na identifikaci
pfipadné nerovnovahy: komu se systematicky
dostava/nedostavd  prilezitost k  ziskani
odmény.

Transparentné o systému informovat, a to
napf. jiz vramci naboru. Vinzerci jsme se
setkali s pomérné nejednoznacnymi odkazy

na vysi mzdy — je mozné tuto otazku pojmout

naprosto transparentné a také takto ji
zvefejiiovat.

V segmentu sladovani a péce chybi benefity,
které by tuto oblast pokryvaly. Navrhujeme
v pfipadé moznosti rozsitit benefitni systém i

timto smérem.

Slad'ovani osobniho a pracovniho
Zivota

>

Zamérovat se na téma sladovani osobniho a
pracovniho Zivota, verbalizovat zajem o
zaméstnance a zaméstnankyné.

Svij zajem zamérovat na muze i Zeny, mit na
paméti sloZeni zaméstnanecké populace
s ohledem na téma péce. Oslovovat cilené
otce a ziskdvat zpétnou vazbu k opatienim,
kterda jim napomohou l|épe sladit osobni a
pracovni Zivot.

Revidovat smérnici k praci zdomova, kde jsou
vyuzivani HO:
dodatek

k pracovni smlouvé (prace na HO). S ohledem

stanoveny poZadavky na

dostatecné  rychly  internet,
na pfipravovanou legislativu navrhujeme toto
upravit tak, aby byly podminky pro praci
minimalné spoluvytvareny zaméstnavatelem,
vjehoZz zajmu také odvedeni prace je (a
nerovnostem

zaroven se tak zamezi

v moZnostech dosdhnout na tento typ
urcitého benefitu). Také doplnit zpUsob
prispévkd na provoz a poskytnuti zafizeni ze
strany firmy, ale napf. i upravit komunikaci

s osobami pracujicimi na HO.

Organizacni a pracovni kultura

>

Podpofit diverzitu ve spolecnosti interni

kampani, wvyuZit existujici priklady dobré
praxe spoluprdce a préace s rlznorodosti jako
urcitych ,role models”.

Zviditelnovat priklady diverzifikované — jak
Zen, tak muzd, starsich, mladsich apod.
oslovovat muze

Dusledné zeny i

sdéleni a
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oslovovani. Zvazit revizi internich i externich
dokumentl a oslabit pozici generického
maskulina. Existuje nékolik variant jak
jazykové nakladat s touto oblasti — od
vymezeni k jeho uzivani a deklaraci, Ze
zahrnuje vidy Zeny i muZe, aZ po zdvojovani
tvard a nebo uZivani lomitek.

Pracovat s podporou zdravi na pracovisti,
vCetné ergonomie  pracovniho  mista.
V prlbéhu auditu zaznélo, Ze néktefi
zaméstnanci a zaméstnankyné by byli ochotni
si i prispét na kompenzacéni pomcky.

PGsobit na odstrafiovani bariér ve formé

neprostupnosti jednotlivych pater. Bud'

umistit automat na kavu i do pfizemi, nebo
umoznit vstup na kartu do prvniho patra

vSem zaméstnanclm a zaméstnankynim.

Dlouhodoba doporuceni

Personalni politika

>

Zahijit diskusi o tématu genderové rovnosti a
diverzity, jeji fungovdni v praxi XY a nastavit
oblasti a kritéria, kterym se XY chce
v budoucnu vénovat. Vtéto otdzce velmi
participativné a inkluzivné zachazet se
Sirokou zaméstnaneckou populaci tak, aby se
s tématem dokazali zaméstnanci a
zaméstnankyné ztotozZnit.

Nastavit také ndstroje, které by k danym
definovanym cilim mély vést - od
systematického monitoringu a reportingu
s genderovou citlivosti, aZz po afirmativni akce
mékkého ¢i tvrdého typu. | zde davat dlraz
na to, aby zaméstnanci a zaméstnankyné s
pfipadnymi aktivitami na podporu rovnosti
(vCetné afirmativnich akci) byli srozuméni a
chapali rozdil od diskriminace.

Vytvofit interni koncepci age managementu a

vizi spoluprice se zaméstnanymi i v

dlchodovém véku, véetné mozZnosti Upravy
pracovni doby a naplné prace.

Tuto koncepci intenzivné komunikovat vsem
zaméstnanym, véetné téch
v preddlchodovém véku pro to, aby védéli,
ze firma o jejich pfitomnost na pracovisti
stoji, ze jsou pro firmu pfinosem a Ze chce
firma hledat moznosti dalsi spoluprdce
s kvalitnimi lidmi.

Zvazit moznost urcitych odmén za ,vérnost”
zaméstnanci, véetné odmény za senioritu.
Nastaveny systém poskytnuti par dnd volna
navic v dany rok vyroci se zda byt pomérné
prehlizenym bonusem — resp. je vniman spise
jako  symbolické  ocenéni, které se
neprojevuje jiz vdalSich rocich. Je vhodné
doplnit komunikaci téchto oblasti smérem
k zaméstnanym — pfi dovrSeni osobnich ¢i
pracovnich jubilei to ocenit, napf. formou
dopisu ¢i prani.

Dat ddraz i na mladsi generace, které se zdaji
byt podzastoupené. Zjistit jejich zdjem,
pracovat s jejich specifickou motivaci.
Zviditelfiovat priklady dobré praxe
dlouhodobych zaméstnancl a zaméstnankyn,
podporovat pracovni senioritu. Dbat pfitom
na genderovy rozmeér.

Doporucujeme podpofit komunikaci o
odchodech i dovnitf oddéleni a jednotlivych
tymU tak, aby se podpofila transparentnost
procesu a predeslo se pfipadnym dohadim
(v€etné dohadu o diskriminacnich ddvodech).
PlUsobit tak na transparentnost celého

procesu.

Vyrovnani se s fenoménem cisté
muZskych/Zenskych pracovnich pozic

» Prijimat opatfeni na vyrovnani zastoupeni

Zen, prevainé vramci firemni hierarchie.
Zamérovat se na téma Zen v IT a technickych
profesich, a to i v ramci propagace, naboru,

dlouhodobé spoluprace se Skolami apod.
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Hodnoceni a odménovani

>

Vedouci zaméstnance a zaméstnankyné
prabézné vzdélavat v tom, jak hodnotit a jak
vtomto sméru vyuZivat dostupny systém.
Pozornost by méla byt vénovdna i
genderovym stereotypim a jejich promitani
do hodnoceni podfizenych.

Zvazit vyssi transparentnost odménovani. Tj.
pripadné statistiky zverejhiovat a Cinit je
dostupnymi v jejich anonymni podobé, aby
byl mezi zaméstnanymi sdilen pocit férovosti
ze strany zaméstnavatele.

V pfipadé zajmu projit analytickym nastrojem
pro sledovani rovného odménovani za praci
stejné hodnoty — LOGIB.

Nabidka benefitll je pomérné Siroka, véetné
nabidky penzijniho pfipojisténi, které mifi na
téma age managementu. Navrhujeme toto
téma uchopit komplexné vramci age
managementu.

V benefitech se objevuje odkaz na moznost
home office. To je casto zaméstnanymi
vnimano jako ,benefit”, avSak v tradi¢nim
slova smyslu se jednd pouze o Upravu mista
vykonu prdce a nikoliv o benefit. Navrhujeme

proto jej ze seznamu benefitl vyjmout.

Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

>

Sledovat a monitorovat zdjem o Upravu
pracovni doby a misto vykonu prace (home
office) a sledovat, zda k odmitnuti téchto
Zadosti jsou relevantni dlvody. Sledovat i
genderovou linii.

Zvazit moznost rozsifit nabidku flexibility i o
stlaeny pracovni tyden. Plsobit tak na lepsi
moznosti sladovani prace a osobniho Zivota
svych zaméstnanych. Do budoucna se mize
situace zastoupeni osob na
materské/rodicovské ve firmé zménit a jako

vhodné se proto jevi, aby spole¢nost méla

ucelené systém managementu materské a
rodicovské dovolené ukotven.

» A to vletné otazek poskytovani benefitd i
zaméstnancdm a  zaméstnankynim na
rodicovské dovolené, tak aby nedochazelo
k jejich vyluovani z éerpani pravé z divodu
jejich rodicovstvi.

» Zamérovat se nejen na matky, ale také na
otce jako primarni peCovatele, toto zaméreni
zohlednit v praktickych informacich
poskytovanych pro rodice, ale i v jazykovych

tvarech - osloveni.

Organizacni a pracovni kultura

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

» Provadét pravidelnou osvétu o tom, co je
Sikana a (sexualni) obtézovani, a jaké nastroje
maji zaméstnanci a zaméstnankyné, ktefi se

s takovym jednanim setkaji, k dispozici.

» Pulsobit na zaméstnance a zaméstnankyné,
aby méli dlivéru v feseni situace. Zda se, Ze si
nejsou jisti, jak je situace dale oficidlnimi
kandly fesSena, nebot informace o jejich
vyuzivanosti chybi. V tomto sméru je mozné
zvazit poskytovani anonymizované zpétné
vazby o vyuzZivani opatfeni k feSeni tohoto
fenoménu.

» Dbat na moznost propojovani tym, zvazit
cilenou praci s diverzitou v
teambuildingovych aktivitach (napt. cilenim
témat neformalniho setkani - rGzné kultury a
speciality, jidla apod.).

» Pokracovat ve snaze o dosazZeni vétsi diverzity
pracovniho tymu, a to nejen zpohledu
pohlavi ¢i véku, ale pravé také zdravotniho

stavu ¢i etnicity apod.
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