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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych pfilezitosti Zzen a muzl
vznikl jako reakce na to, Ze spolecenské
postaveni Zen a muzl neni rovnocenné
a zivotni role Zen a muzl, vcéetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovliviiovany zazZitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma staraji
o déti a muzi jsou Zivitelé rodin, tento
stereotyp stdle ovliviiuje  podminky
zaméstnavani Zen a muzl. Od Zen se kromé
vykonavani zaméstnani ocekava jesté
prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domdcnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pfi takovémto
»rozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé Casto na
pozice spojené svySSim platem, vySsi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze. To
znamena, Ze Zzeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstndni (jejich potencialni
materstvi je vnimano jako prekazka), horsi
vyhlidky na vzdéldvani a kariérni postup,
byvaji hlfe odménovany. Opacnd situace
panuje v oblasti vstficnosti zaméstnavatell
vUci potfebé zaméstnanc( sladit svou praci
a osobni Zivot. Napriklad muzi, ktefi by
chtéli odejit na rodi¢ovskou dovolenou, se
Casto setkavaji s odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hlre kvdli jejimu nebo
jeho pohlavi znamend 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 vnitini
organizacni procesy z genderové
perspektivy, vyhodnocuje tedy podporu
rovnych pfrilezitosti Zzen a muzd ve firmé.
Jeho cilem je zhodnotit stavajici situaci,
ocenit dobré praxe a nabidnout cestu
ke zlepSeni v problematickych oblastech.

Audit se primarné zaméruje na prosazovani
rovnych pfileZitosti Zen a muzli, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoze si vSima takovych
oblasti jako firemni kultura a komunikace
ve firmé, nabor arozvoj zaméstnancl
a zaméstnankyn, sladovani 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 finanéniho auditu. Jeho smysl
spociva v identifikaci dobrych praxi a
pfipadnych mezer a vytvoreni
individualniho planu, jak ve firmé dale
rozvijet rovné pfileZitosti Zen a muzQ,
politiku antidiskriminace a sladovani prace
a soukromého Zivota, coz jsou oblasti, které
se dotykaji vSech zaméstnancl a
zaméstnankyn.  Zhodnoceni  zjiSténych
skutecnosti véetné doporuceni pro zlepseni
situace je obsahem této zpravy, kterd je
hlavnim vystupem auditu. Audit tedy nabizi
srozumitelny a na miru Sity ndvod
na podporu rovnych pfilezitosti Zen a muzu
a sladovani prace a osobniho Zivota
zaméstnancll a zaméstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  prinaseji, kromé
vyhovéni zdkonnym pozadavklm, celkové



zlepSeni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani pfinasi firmé spokojenéjsi,
loajalnéjsi a  motivovanéjsi  pracuijici,
uplatiovani principll rovnosti pfilezZitosti
zase pfindsi mimo jiné irozmanitéjsi a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozsifuje
zdsobdrnu talenta.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o. p. s. je nevladni
neziskova organizace, ktera  slouzi
prfedevsim jako informacni, konzultaéni
a vzdélavaci centrum v otazkach postaveni
muzl a Zen ve spolecnosti. Jejim cilem je
shromazdovat, dale zpracovavat a
rozsirovat informace souvisejici s
genderovou tématikou. Prostfednictvim
specifickych  projektli Gender Studies
aktivné ovliviiuje zmény tykajici se rovnych
prilezitosti v rdznych oblastech, jako jsou
institucionalni mechanismy, trh prace,
politickd participace Zen ¢i informacni
technologie.

Firmam nabizi:

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

» Tréninky a Skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfileZitosti

» Specifické reserse z ¢eskych
a zahrani¢nich vyzkumu, odborné
literatury a dobrych praxi

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu®, ktery

! Urad 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

vydal Ufad vlady CR. Pro audit byla vyuZita
kombinace kvalitativnich a kvantitativnich
vyzkumnych metod a analyzovana byla data
z rlznych zdroji. Informace, které byly
prabéiné zjistovany, byly v dalSich krocich
ovérovany. Hlavni pouZitou analytickou
metodou je kvalitativni obsahova analyza a
kritickd diskurzivni analyza s dlrazem
na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuzZity nasledujici zdroje:
Interni dokumenty a PR materidly

Vnitini predpisy upravujici vybrané oblasti
(formalizované dokumenty):

Kolektivni smlouva
Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Postupy ke Smérnici — XY
Postupy ke Smérnici — XY
Pravidla XY politiky v XY
Zasady oblékani v XY

VVVVVVVYVYYVYYVY

Jiné interni materidly a dokumenty:

» Eticka linka - XY

» Firemni etika a lidska prava — XY
» Prezentace XY

» Prezentace XY

» Prezentace XY Struktura

» Prezentace HR — XY

» Prezentace XY struktura

» Prezentace XY s MD/RD XY

» Webové stranky firmy

» Zprdva o trvale udrzitelném rozvoji: XY
Inzeraty

> XY

2 Miessler. J. 2008. ,Kritickd diskurzivni analyza (CDA)
a velké mnozZstvi masmedialnich text(”. In Média a
text Il. PreSov: Filosoficka fakulta PreSovskej univerzity
v PreSové.
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Individudlni rozhovory

V  prubéhu genderového auditu byly
provedeny 3 hloubkové osobni rozhovory a
5  polostrukturovanych individudlnich
rozhovor(l probéhlo telefonickou formou.
Jednalo se o fizené rozhovory s lidmi z
rGznych Urovni firemni hierarchie a z
raznych oblasti firmy. Rozhovory trvaly v
rozmezi 1 hodiny az 1,5 hodiny. V ramci
auditu také opakované probihaly osobni,
telefonické a emailové konzultace s
kontaktni osobou, diky cemuz bylo
zajisténo dobré porozumeéni a interpretace
vysledk( jednotlivych fazi Setfeni.

Skupinové rozhovory

Uskutecnilo se celkem 5 skupinovych
rozhovor(i, tzv. fokusnich skupin, se
zamérenim na témata kariérniho rdstu,
otcovstvi, materstvi a rodicovstvi, ale i HR
procesl a jejich férovosti a
transparentnosti. Rozhovorll se zucastnilo
celkem 48 osob. Skupinové rozhovory
trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnanclm a zaméstnankynim byl
rozeslan on-line dotaznik, ve spolupraci s
personalnim oddélenim bylo nabidnuto
vyplnéni dotazniku v jejich pracovnim case.
Celkem odpovédélo 283 osob, coz
predstavuje navratnost ve vysi 31 %.
Navratnost dotazniki mezi Zenami byla
vyrazné vyssi, a to ve vysi 38 % oproti 26 %
u muzu. S ohledem na skutecnost, ze velka
vétsSina zaméstnanych pracuje ve vyrobnim
sektoru, jedna se o standardni ndvratnost.
Nicméné s ohledem na tuto navratnost a
velikost zavodu XY bylo napldanovano
terénni Setfeni (individudlni a skupinové
rozhovory) v takovém rozsahu, abychom
méli mozZnost ziskat potrebné informace
alespon od 5 % zaméstnanecké populace.

Samotné terénni Setfeni genderového
auditu probihalo dle pripraveného a obéma
stranami schvaleného harmonogramu v
pribéhu mésici brezen 2018 — cerven
2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme viem zaméstnankynim
a zaméstnanclim XY XY, a. s. za spoluprdci
pfi realizaci genderového auditu, kdy s
nami velice ochotné a oteviené hovofili,
Ucastnili se aktivit a terénniho Setreni.

Zvlastni podékovani pak patfi persondlnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, ktera se jako
kontaktni osoba postarala o hladky priibéh
auditu. Diky jeji spolupraci se povedlo
realizovat kvantitativni i kvalitativni Setfeni
a zajistit prijeti ze strany zaméstnancd a
zameéstnankyn, a tak poskytnout lepsi vhled
do vnimani situace rovnych pfilezitosti ve
firmé z jejich strany. Zaroven chceme
podékovat i pani XY, jakoZto naSemu
primarnimu kontaktnimu zdroji v XY.
Dékujeme rovneéz za poskytnuti interni
dokumentace a zajisténi genderovych
statistik zaméstnanecké populace pro
analyzu.

Souhrn hlavnich zjisténi

XY, a. s., a konkrétné jeho zdvod v XY, se
vyznacuje  vysokou firemni  kulturou
prezentovanou prostiednictvim
systematického fizeni lidskych zdrojd,
interni dokumentace a také dlrazu na
spolecenskou odpovédnost. Je nutné ocenit
velmi propracovany systém CSR, resp.
strategii, kterd v sobé zahrnuje dliraz na
rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn, na
jejich spokojenost, ale i na genderové
vyvazeny rlst. Existuji i materiadly, které
upravuji oblast sladovani a prorodinného
Zivota, vcéetné navaznych instrumentu
umoznujicich flexibilni uspofadani pracovni
doby.

Jakym zplUsobem jsou vsak tyto oblasti
realizovany v praxi, je ndsledné druhou

otazkou. Flexibilita a Uprava pracovni doby,
moznosti sladovani, ale i management
materské a rodi¢ovské dovolené (dale jen
MD/RD) ¢i moznost navratu z MD/RD jsou
témata, ktera mezi zaméstnaneckou
populaci rezonovala. ZkuSenosti z minula
vyvoldvaji mezi zaméstnanymi urcitou
nejistotu ohledné faktického zachdazeni s
navraty z rodiCovskych dovolenych a také
toho, co to sladovani osobniho a
pracovniho Zivota v podminkdch XY
znamena. Projevuje se totiz ,kultura
pres€asli” a pomérné problematicky time-
management a organizace pracovnich
schizek, které jsou sméfovany do
odpolednich hodin.

Kariérni rlist je obecné umozZriovan a casto
realizovan v praxi i s urcitou facilitaci pro
podporu rlstu Zen, nicméné opatifeni na
jejich podporu byla realizovana c¢asové
omezené a aktudlné se spiSe jedna o
individualni podporu ze strany osvicenych
nadfizenych. Nicméné s ohledem na vysSe
zminéné problematické moznosti sladovani
a cCcasového nastaveni, zaméstnanci a
zaméstnankyné reflektuji demotivaci ke
kariérnimu rlstu, ktery z jejich pohledu
neni vidy provazan s finanénim rGstem. V
tomto smyslu se pak jevi i jejich vnimani
nerovnosti mezd mezi muzi a Zenami, kde
vyzniva urCitd nejistota a nejasnosti
ohledné nastaveného systému
odménovani.

Na druhou stranu vsak XY disponuje mnoha
priklady dobré praxe, které se napfriklad
vazi na témata spojenda s vytvarenim
dobrych pracovnich podminek a rozvojem
zdravi, ergonomii pracovniho mista (projekt
XY), ale i nabidkou benefitd a mozZnosti
vzdélavani. Na téchto pfikladech se da dale
rozvijet program age managementu, ale i
genderové rovnosti do budoucna.



UvoD

Cile organizace
z genderového hlediska

Cile, vize a mise firmy mohou byt rizné
orientované, z hlediska genderového auditu
je vsak zajimavé sledovat, jakym zplsobem
jsou v nich zohlednény lidské zdroje. V
tomto ohledu diraz na diverzitu, naladéni
nejen na pro-zdkaznicky, ale i pro-
zameéstnanecky pfistup v ramci mise a vize
organizace se ddle projevuje v konkrétnim
persondlnim fizeni lidskych zdroja.

XY, a. s. je Cesky XY zalozeny roku XY, ktery
produkuje XY XY, XY. Pod XY v soucasné
dobé patfi také XY XY a XY XY. XY je XY
vyrobcem XY v Cesku a je také XY
exportérem XY do zahranici. Majitel XY je
akciova spolecnost XY.

XY se obecné vyznacuje velmi vysokou
firemni a organizacni kulturou, pricemz
interni procesy a oblast fizeni lidskych
zdroju ma velmi peclivé zpracovanou a
upravenou systémem internich smeérnic.
Firma disponuje Smérnici Etika spole¢nosti:
~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 zaméstnanciim jasny prehled
etickych  zdsad jako normu jejich
praktického jedndni a chovdni.” Ve Smérnici
Etika spolecnosti je definovana role
ombudsmana/ombudsmanky ve firmé.
Ombudsman/ombudsmanka jsou voleni
vidy na tfi roky. Firma také disponuje
etickou linkou, na kterou se mohou
zameéstnanci obracet Y pripadech
zadvainého poruseni etického chovani,
pripadné chovani, které je v rozporu se
zakonem.

Nékteré dokumenty se zaméruji pfimo na
oblast rovnych pfilezitosti zen a muzl. V
Postupech ke smérnici dochazka, pracovni
doba a doba odpoclinku a ve Smérnici -
Docasny vykon prace z domova jsou
ukotveny flexibilni formy prace. Tématem
sladovani se zabyvaji dva dokumenty:
Smérnice — Podpora pfi v€éasném ndvratu z
matefské a rodiCovské dovolené a zejména
pak Pravidla prorodinné politiky XY.
Dokumenty tohoto charakteru nejsou ve
firmach v CR dosud samoziejmosti, a je
tudiz velmi vitané, Zze jimi XY, a. s.
disponuje.

Dva interni dokumenty jsou zpracovany
genderové citlivé (Smérnice - Péce o zdravi
a dusevni rovnovahu
zaméstnankyn/zaméstnancli a Smérnice —
Podpora pfi v€asném navratu z materské a
rodi¢ovské dovolené), ostatni dokumenty
pouzivaji prevazné generické maskulinum.

Pokud se jednd o téma genderové rovnosti,
je velmi pozitivni jeji pfimé zahrnuti do
koncepce CSR. V tomto smyslu se jedna o
velmi ojedinélou aktivitu a je evidentni, ze
firmé nedéld problém se k tématidm
diverzity a genderové rovnosti pfihlasit. V
tomto sméru tedy navrhujeme i
doporuceni, ktera celou linii rovnosti Zen a
muzl mohou podpofit.

Doporuceni:

» Revidovat dokumenty a jazykovou
strategii firmy z hlediska zahrnuti obou
rod( a potlaceni pouzivani generického
maskulina. Pouzivani obou forem, tedy
maskulina i feminina, mlzZe pfispivat k
zdlouhavéjsimu procesu tvorby

dokumentl, z hlediska genderové

rovnosti se vsak jednda o velice dulezity

aspekt. Je prokazano, Zze ve vétSiné



pfipadl si lidé pfi uziti generického
maskulina spontanné predstavi muze.
Cim vy3si je prestiz dané pozice i
profese, tim se také zvySuje procento
asociaci s muiskym pohlavim. V
dlsledku uzivani generického
maskulina se Zeny vytraceji z nasi
predstavy o verejném Zivoté, jsou

systematicky zneviditelfiovany a v

redlném a materidlnim dUsledku také
spolecensky znevyhodnovany.
Doporucujeme rovnéz jasné deklarovat
nejen zavazek genderové rovnosti v
internich materidlech. Principy jako
diverzita, nediskriminace, rovny pristup
k Zendm a muzim a genderova rovnost
jsou hodnoty, jimiz se XY chce v
persondlnich procesech a pfistupu k
lidem fridit.



ANALYTICKA CAST:

ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvd analyzou struktury
a persondiniho obsazeni uradu z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti ddlezité, tedy zejména pohlavi,
véku, délky praxe, odchod( do dichodu ¢i
odchodi na materskou nebo rodicovskou
dovolenou. Audit v ramci Setfeni vychazel z
dat platnych k datu jeho zahdjeni.

Zakladni struktura podle pohlavi

Na zakladé doloZenych statistickych udaj
pro pobocku XY, a. s. v XY lze uvést, pokud
jde o pohlavi a dalsi relevantni statistické
kategorie, zejména tyto udaje:

Zakladni pocet osob zaméstnanych na
hlavni pracovni pomér (HPP) &ini celkem
922 osob. Z toho je 577 muz( (63 %) a 345
zen (37 %). Celkovy pocet osob je treba
navySit o 463 zaméstnanych, ktefi
vykonavaji praci na nékterou z tzv. dohod
(dohoda o provedeni prace — DPP nebo
dohoda o pracovni ¢innosti — DPC). 192 z
nich jsou muzi a 271 Zeny.

Zeny tedy u Uvazkd na dohody prevaZuji
z58,5 %, je vSak otazkou, zda je to
pozitivum, anebo spiSe negativum. Vétsi
zastoupeni en na DPP/DPC mUze
indikovat, Ze je firma oteviend snizenym
Uvazkam a flexibilité, mlze to ale soucasné
znamenat, Ze jsou Zeny pfijimany na méné
vyhodné a méné prestizni pozice se vSemi
dlsledky, které zaméstndvani na dohody
dlouhodobé ma (tzv. pekarizace prace). Je
tedy vhodné i u Ccasteénych uvazki

preferovat pracovni smlouvy, aby Zeny
nebyly dohodami znevyhodnény a méné
chranény. Vtomto smyslu je vhodné blize
analyzovat data tykajici se dohod, tj. kdo na
né pracuje, z jakého divodu, o jaké pozice
se jednd apod.

Z doloZenych udaju lze presto vyvodit stav
oznacovany jako horizontdlni genderova
segregace, tedy nevyrovnané zastoupeni
zen a muzl v zakladni organizacni
strukture, kdy Zeny jsou v tomto pfipadé
zastoupeny mensinové. Jednim z dlivodu je
obor plsobnosti firmy — XY, v némz
tradicné dominovali muzi. To se vSak v
soucasnosti pomalu méni, byt jsou Zeny ve
firmé na  technologickych pozicich
zastoupeny pouze minimalné, napriklad XY
profese XY-XY, jiz neni vnimana jako
vhodna vyluéné pro muze. Priklady dobré
praxe tedy existuji.

Pokud se tyka vertikalni genderové
segregace, i zde je mozné sledovat mirné
disproporce. Na vedoucich pozicich je
celkem 174 osob, pficemz 124 z nich jsou
muZi. Zeny na vedoucich pozicich tvofi 29 %
(50 osob), coz neodpovidd ani jejich
procentudlnimu zastoupeni v zavodu XY —
37 %. Nicméné pokud sledujeme
hierarchické pozice ve firmé, ve vyssich
vedoucich pozicich zastoupeni Zen vice
odpovida procentualnimu zastoupeni zen v
celé zaméstnanecké populaci.

Struktura podle véku, délky plsobeni ve
firmé a pecovatelskych zdvazku

Naprosta vétSina zameéstnanych osob je ve
vékové kategorii 26-50 let (72 %
zaméstnanych). Ve vékové kategorii od 51
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do 65 let je 22 % zaméstnanych, jen 6 %
zameéstnanych spada do kategorie do 25 let.
Pomérné vysoky podil starSich
zaméstnancl/kyn souvisi s dlouhou tradici
firmy a jejim pudsobenim na trhu. Témér
tretina zaméstnanych pracuje ve firmé déle
nez 20 let. Tato skutecnost firmé poskytuje
uritou stabilitu, na druhou stranu je
ohroZena hromadnym odchodem
zkusenych zaméstnanct/kyn do dichodu a
tim je vystavena i riziku odlivu know-how.

Naopak statistiky podle povinnosti péce o
dité ¢i jinou osobu, které by byly pro ucely
auditu velmi potfebné, nebyly bohuzel
doloZeny. Pokud vychdazime z dat ziskanych
v ramci vlastniho dotaznikového Setreni,
ukazuje se pomeérné velky pocet
zameéstnanych, ktefi pecuji o dité do véku
10 let: celkem 31 % z dotazovanych ma
tento zédvazek. Samoiziviteli/kami je pfitom
13 % Zzen a 5 % muill. Pocet
zaméstnancl/kyn na materské Ci
rodiCovské dovolené je ve vysi 88 osob, z
toho 3 jsou muzi. Zejména vysoky pomér
osob, které pecuji o déti do 10 let véku,
nabada, aby byla patficnd pozornost
vénovana problematice sladovani osobniho
a pracovniho Zivota, byt se samozfejmé
netyka pouze téchto osob (viz dale).

» Systematicky vést genderové senzitivni

analyzu  zameéstnanecké populace,
véetné témat véku, délky pusobeni ve
firmé, ale také pecovatelskych zavazk.
» | nadale plsobit na odstrafnovani
vertikalni i horizontalni genderové
segregace, tvorbu diverzifikovanych
pracovnich tymu. S tématem diverzity
aktivné pracovat, propojit vsak také s
tématem komunikace tak, aby se s
pripadnymi aktivitami na jeji podporu

(véetné afirmativnich akci) uméli

zameéstnanci a zaméstnankyné

ztotoznit. To je dulezZité predevsSim s
ohledem na téma zastoupeni Zen na
vedoucich pozicich.

» Analyzovat blize uadaje tykajici se
DPP/DPC a zastoupeni 7en a muil
v nich — Zeny jsou u pracovnich smluv
zastoupeny méné (37 %), ale v pripadé
dohod jiz prevazuji (58,5 %). | u
Castecnych avazkd preferovat formu
pracovnich smluv nad dohodami.

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyri
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovani a pribéhu prijimaciho pohovoru
z hlediska dodrZovdni povinnosti zajisténi
rovnych prileZitosti a zdkazu diskriminace.
Genderové citlivy vybér zaméstnanci
a zameéstnankyri  je stéZejnim  krokem
persondlniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale diukazy o kvalitdch
konkrétnich osob. Zdroveri tento postup
umoZhiuje rozsifit skupinu Zadateli a
Zadatelek, coZ vede k lepsi moZnosti vybéru
a k ziskani vysoce kvalifikovanych osob.

Proces pripravy vybérového fizeni, zadavani
pozadavk(l na né a organizacni c¢ast v XY
probihd ve spolupraci vedoucich a HR
oddéleni. Na zakladé pozZadavkl se
nasledné formuluje inzerat, ktery ve své
podstaté ma standardizovanou formu -
inzerce a¢ ve spolupraci s externimi
subjekty, vidy odkazuje zpét na webové
stranky firmy, a tak ma firma do velké miry
kontrolu nad tim, jakym zpUsobem se dana
pozice inzeruje.

V tomto smyslu je zajimavé sledovat
jazykovou Upravu a oslovovani
potencidlnich kandidatli a kandidatek i

11



pfimé osloveni v danych jazykovych
tvarech. Zde se ukazuje urcitd nevyvazenost
inzerce, kdy je sice pozice oznaena v
zahlavi zdvojenym tvarem s lomitkem
(napf. odborny operator/ka staceci linky),
ale dale v textu se jiz hovofi v generickém
maskulinu (hleddme nového kolegu, letni
brigdda pro studenty) a Zensky tvar se
vytraci.

Velmi pozitivni je prezentace benefitd i
jasna deklarace financniho zarazeni, takie
kandidati a kandidatky maji jasnou
predstavu o tom, jakd finanéni odména je
po nastupu cCeka. Tato situace muiZe vést k
transparentnosti odménovani a zamezuje
pfipadnym rozdillm mezi nastupnimi
mzdami zen a muzd, danymi
internalizovanymi stereotypy, jez usti v to,
Ze zeny si systematicky fikaji o nizsi mzdy.

Pro usnadnéni naborového procesu bylo v
minulosti pfikroCeno i k poskytovani
odmény za doporuceni nového
kandidata/kandidatky. To je aktivita
pomérné efektivni, nicméné objevila se i
reflexe nepropojeni nadboru s otazkami
propousténi a odchodl: “Pfisla mi hroznd
skoda, Ze se nelpélo na zaméstnancich, kteri
odchdzeji. Chybélo mi tam - Ze ty jsi stadly,
tak jdi, nam je to fuk. Nebyl program na
udrZeni stdvajicich (zaméstnanych - pozn.
auditorky).”

Vybérova fizeni na vyssi pozice jsou spojena
s psychometrickymi testy, coz muZe byt
velmi  zajimava praxe napomahajici
hodnoceni kandidatli a kandidatek ve
smyslu jejich kompetenci. Na druhou stranu
je vsak tato praxe ndrocnd nejen z hlediska
Casu, ale i kapacit a nasledné se projevuje v
ramci  urCitého zdouhavého procesu
vybérového fizeni. To je 1ze strany
vedoucich zaméstnancl/kyn reflektovano
jako negativum. Stava se tak, Ze néktefi
prochazeji psychometrickymi testy az ex-
post. V téchto pripadech pak ale vyse
zminéna pozitiva ve smyslu odbouravani

stereotypU pfi nahlizeni na kandidaty a
kandidatky neplati.

Co vsak lze definovat jako priklad dobré
praxe, je moznost ziskat zpétnou vazbu
pravé z téchto diagnostickych metod, a to i
v pfipadé neulspéchu ve vybérovém fizeni.
Kandidati a kandidatky jsou motivovani
prostiednictvim HR oddéleni tuto moznost
vyuzit tak, aby se mohli do budoucna
pfipadné lépe pfipravit. To je pozitivum i
pro interni vybérova fizeni.

Pokud se jednd o cilené ndborové a
vybérové aktivity k dosazeni
diverzifikovanych pracovnich tyma, cilené
nastroje na jejich dosazeni identifikovany
nebyly. Presto se v nékterych ptipadech
tato otazka kladla a snaha po urcitych
aktivitdch na podporu rovného zastoupeni
v kolektivech i na wvysSich pracovnich
pozicich byla verbalizovana. Jak pfimo v
praxi takové aktivity probihaji, je vsak
nejasné: “Vedouci chtél/a vyloZzené omladit
tym, aby zapadl mezi mladé, chtél/a aby
tam byl i starsi.... Ale jak jsou tam mladi lidi,
jak se orientuji, (jde o to - pozn. auditorky),
aby ho prijali se vsim vsudy, tedy kromé
dovednosti  odbornych.” Casto byvalo
zdUraznovano téma  ,zapadnuti do
kolektivu.” V tomto ohledu je zajimavé, ze
vybérové komise casto nejsou
diverzifikované a ucast kolegl/kolegyn v
nich je spiSe vyjimecnd. Presto na
nékterych oddélenich tato nabidka pfimo
pada, na jinych naopak i pres zajem se
zUcastnit toto umoznéno neni.

Jako velmi dobrou praxi vsak lze hodnotit
skutec¢nost, Ze vedouci jsou podporovani ze
strany HR pro zvladnuti personalistickych
dovednosti v rdmci vybérovych pohovoru a
i dalSich kompetenci. ,,My jsme méli Skoleni
od HR, kdyZz jsme chtéli byt u nékterych
vybérovych fizeni jako vedouci a prochdzeli
jsme si ty oblasti, na které se nikdy
nezamérovat.” Timto se snazi HR edukovat
vedouci ohledné diskriminacnich otazek,
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tedy otdzek, které by nemély padat. Takto
Ize vSak edukovat i pripadné prisedici ze
strany kolegli a kolegyn v rdmci snahy
rozsifit vybérové komise a diverzifikovat je.

» Navrhujeme zvazit rlzné moiZnosti
afirmativnich akci spojenych s nabory.
Ty jasné a transparentné komunikovat
do tymU a nalézt spolecné prlseciky v
tom, s jakymi formami pozitivnich akci
jsou zaméstnani schopni se
identifikovat. Hledat podporu pro
mékka ¢i tvrdd opatfeni mezi celou
zameéstnaneckou populaci. Tuto oblast
je dobré velmi citlivé komunikovat
proto, aby nebyl vytvaren sekundarni
pocit znevyhodnéni vice zastoupeného
pohlavi.

» Cilené pracovat s diverzifikovanymi
vybérovymi komisemi, prizvat i kolegy a
kolegyné tak, aby meéli moznost
participovat na rozhodnuti o
»zapadnuti do tymu”, ale predevsim
posouzeni odborné stranky.

» Nadale systematicky poskytovat Skoleni
o prabéhu vybérového pohovoru, o
otazkach diskriminacnich a téch, které
takové mohou byt, a proto nemaji
padat. Pracovat také s tématem
genderovych stereotypd, véetné

internalizovanych genderovych
stereotypl. Toto Skoleni otevfit i pro
mozné prisedici ze strany kolegl a
kolegyn.

» Pro inzerci doporucujeme jazykové
vyvaZit oslovovani Zen i muzl, resp.
uzivani zdvojenych tvarll, a tak se
vyhnout generickému maskulinu.

Tato cdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnanci a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnanct a zaméstnankyr
je vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a
vyzndvd rovné pfilezitosti. Zdroven jasné
nastaveni a  transparentnost  tohoto
systému napomdhd udriet pratelskou
atmosféru na pracovisti a predchdzi
pfipadnym  nesrovnalostem a  Sifeni
kulodrnich informaci.

Aktudlni situace na trhu prace ukazuje, Ze
firmy  bojuji o kaidého dobrého
zaméstnance a zameéstnankyni. V tomto
smyslu je ndbor obtizny a firmy pfilis ¢asto
nepropoustéji — spise z nich zameéstnanci a
zaméstnankyné odchdzeji s vidinou lepsi
pracovni nabidky.

Pokud se jedna o XY, zde je situace dana
predchozimi  vinami  propousténi ve
spojitosti s optimalizaci proces(.
Zameéstnanci a zaméstnankyné tak maji
zkuSenosti z nékolika vIin propousténi,
prficemz mezi mnohymi pretrvava urcita
ostrazitost. Komunikace  spojenda s
predchozimi vinami odchod(l byla vnimana
jako slaba, obavy z moiného opakovani
této situace jsou tedy stale pritomny. Navic
vina propousténi méla dlouhodobéjsi
dopady a odrdzi se i na soucasné situaci,
kdy naopak chybi kvalifikovana pracovni
sila.

Plati to i presto, Ze v interni dokumentaci je
propousténi ukotveno a jsou definovany
chranéné skupiny i proces propousténi a
outplacement. Konkrétné =z Kolektivni
smlouvy plyne, Ze pfi propousténi z
organizacnich divod( bude zaméstnavatel
prihlizet k socidlnim dlvodim na strané
zaméstnaného. Kazdy/a
zaméstnanec/zaméstnankyné firmy XY, a. s.
ma také narok na poskytnuti sluzby
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outplacementového
odchodného.

programu, ale i

Vypovéd je definovana v dokumentu
Postupy ke smérnici stiznosti, disciplinarni
slySeni a disciplinarni opatfeni a je dana i
zakonikem  prdce. Zaméstnani  spiSe
reflektuji praci s obtizné
zaméstnavatelnymi osobami, pficemz v
tomto smyslu se wvyuzivda predevsSim
zkuSebni lhGty a odchod( v jejim priabéhu.
Nicméné spole¢nost a vedeni se aktivné
stavi k feSeni situace problémovych osob,
pficemzZ se vyuziva vSech nastroju k tomu,
aby byla sjednana ndprava, resp. aby doslo
k férovému odchodu. Diskriminacni
propousténi nebylo v prabéhu auditu
identifikovano.

Sbér zpétné vazby a vedeni exit interview
probihd v ramci vztahu nadfizenosti,
nicméné je otazkou, jakym zplsobem se
dale s témito informacemi pracuje. Pokud
se jedna o organizaci prekryvi pro predani
prace, bylo toto vnimano jako slaba
stranka. Casto se nepodafi zajistit prekryv
pro predani agendy a ta se nasledné
rozdéluje mezi zaméstnance a
zaméstnankyné C¢i vedouci. Zaskoleni je
posléze problematické, pokud agendu
nepreddava systematicky jedna osoba, ktera
se ji vénovala - muZe tak dojit k odlivu
know-how.

» 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, mlzZe prispét i ke snizeni
jejich obav.

» U vystupnich pohovori lze zvazit, zda

nepfristoupit k vypliovani vystupniho

dotazniku anonymné online, protoze

osobni predavani vyplnéného

dotazniku by mohlo nékteré

zaméstnance a zaméstnankyné odradit
od uvedeni pfipadnych nepfijemnych
zkusenosti.

» Zaroven by takovyto systém napomohl
lepSimu monitoringu divodl odchodu,
a to i s ohledem kritérium na pohlavi.

» V pripadé planovanych odchodl (napfr.
na MD/RD, do dlchodu) se pokusit
zajistit predani agendy nové

nastupujicim osobam pfimo pomoci

prekryvu, & napt. i vyuzitim DPP a DPC
na obdobi predani agendy.

Tato kapitola se zabyvad otdzkou vzdéldvani,
které XY pro své zaméstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
moZznosti kariérniho rozvoje Zen i muZd.

Cilem vzdéldvani respektujiciho rovné
prilezitosti je spravedlivy rozvoj pracovni
sily. Castym problémem zaméstnavateld je,
Ze je vzdélavdni dostupné pouze urcitym
skupindm zaméstnanych a Ze neexistuje
vzdélavani v oblasti rovného zachdzeni. Pri
planovadni vzdéldvacich akci by mélo byt pro
zameéstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspektui
tykajicich se nabizeného vzdéldvani (Cas a
misto kondni, jak dlouho dopfedu se o
nabidce vi, zda je zajisténo hlidani déti).
Zaméstnavatel by mél mit v nabidce
vzdélavaci moduly zamérené na osvétu vuci
rovnym prileZitostem, prevenci diskriminace
nebo na seznamovdni s podminkami
sladovdni soukromého a pracovniho Zivota.

Kariérni  pldn v souladu s rovnymi
pfilezitostmi by mél umozZriovat odhalit
potencidl kaZzdé osoby a nastavit pracovni
prostredi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi
obvyklé problémy patri kariérni postup
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zaloZzeny na  neformdlnich  vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo
chybéjici  plan  individudlniho  rozvoje
zaméstnanych.

Vzdélavani

Firemni politiku vzdélavani a rozvoje
upravuje smeérnice Vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl. Kromé zakladnich skoleni,
kterd musi absolvovat vSichni

zaméstnanci/kyné po nastupu, definuje
povinna Skoleni, kterymi musi projit vSichni

v

zaméstnanci/kyné v rdmci dané pozice. Obé
tyto skupiny Skoleni jsou soucasti
adaptacniho planu. Veskerd dalsi Skoleni
zameérena na rozvoj kompetenci maji byt
soucasti individualniho rozvojového planu,
ktery dale specifikuje rozvojové cile
zaméstnance a zpUsob jejich dosazeni.

Jak wvyplyva z kvantitativniho S3etfeni, s
moznostmi vzdélavani a profesniho rozvoje
je spokojeno 74 % respondentl/ek,
nespokojeno je 24 %.
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80%

60% 5395

/%
419
40% 1 5400
27%

20% 19%

0%

Myslite si, Ze vam zaméstnavatel dava
dostatek prilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?

5004 5 21%00%
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3% 3% ey 1% 0808 0%

Celkem (%)

Radovi zaméstnanci/kyné absolvuji
prevazné ta Skoleni, ktera vyplyvaji ze
zdkona. Vzdélavani nad ramec zdkonnych
Skoleni je omezené, coZz vsak neni dano
vyhradné nabidkou, ale také (ne)zajmem
zaméstnancl/kyn se dale rozvijet i jejich
pracovni vytizenosti. Urcitou objektivni
prekdzkou jsou terminy Skoleni, které
probihaji i o vikendech. Pravidla pro
proplaceni ¢i vybirani nahradniho volna
nejsou zaméstnanclm/kynim vidy jasnd a
vytvari se tak prostor pro nerovné
podminky — néktefi zaméstnanci zminovali,
Ze Skoleni nad ramec zakonnych Skoleni se
véechna odehravaji jen v osobnim volnu.

Jini zaméstnanci kvitovali moZnost vybrat si
za absolvovana skoleni nahradni volno.

Obecné se da fici, Ze moznost prihlasit se
na Skoleni md kazidy — pokud jsou na néj v
rozpoCtu prostredky a vedouci jej schvali,
Ize bez problémU dané skoleni absolvovat.
Se samotnym systémem vzdélavani jsou
zaméstnanci/kyné vesmés spokojeni.

Zejména zaméstnanci/kyné na nizSich
pozicich c¢asto nespatfuji ve vzdélavani
prostiedek k dalSimu osobnimu rozvoji.
Pokud neni Skoleni pfimo spjaté s
navySenim mzdy ¢i postupem na jinou
pozici, nevidi v ném valny smysl. To mlze
souviset s nizkou motivaci
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zaméstnancl/kyn na sobé pracovat, ale
také s rozporuplnou kvalitou nékterych
kurzd.

Kariérni rozvoj

Kariérni rlst ve smyslu postupu na vyssi
pozici zavisi na nabidce volnych mist.
Zaméstnanci/kyné se shoduji, Ze moznosti
posunout se vys ve firmé jsou, ale je nutné
o postup dlouhodobé samostatné usilovat.
Omezena nabidka volnych mist i téch nové
vzniklych limituje moZnosti postupu na
vy$Si pozice, zdroven je ale moiné
posunout se horizontalné, za predpokladu
Uspésné absolvovaného vybérového fizeni.

Vybérova fizeni jsou nabizena i interné,
systém nasledovnictvi nicméné neni nijak
explicitné nastaven. Lze identifikovat urcité
bariéry, jejichz odstranéni by mohlo vést k
efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroja. Jde
napriklad o praci s lidmi, ktefi maji ambice
jit vys. Zpétné vazby z vybérovych fizeni v
pripadé nedspésnych internich uchazecd/ek
nejsou Casto vUbec poskytovany, a pokud
ano, tak za velmi dlouhou dobu. ,KdyZ jsem
se hldsil/a na manaZerskou pozici, tak
vybérko probéhlo fajn a dostal/a jsem
prislib zpétné vazby — nic jsem ale
nedostal/a, jen mi asi za mésic volali, Ze
berou nékoho jiného.”

RovnéZ potencidl talentového programu a
prace s talentovanymi osobami nejsou dle
minéni zaméstnancl/kyn vyuzivany naplno.
,KdyZz si vytipujeme néjaky talenty pro
urcity pozice, tak to délaji vzdjemné
oddéleni mezi sebou, ale nefunguje to pres
HR.” Nedostatecné aktivni roli HR oddéleni
v této oblasti dokladd i zkuSenost dalSiho
respondenta: ,Letos pfi auditu se zjistilo, Ze
néjakou pozici désné chceme, jd jsem
presné tuhle pozici psal do PDR formuldre
pred dvéma lety, Ze bych o ni mél zdjem —
evidentné to nectou, je to nékde uloZeny,
ale nijak se s tim nepracuje dadl.”

Kariérni rast Zen ve firmé je mozny, existuji
priklady Zen Uspésnych i v pomérné

muzském prostredi. To je na jednu stranu
velmi pozitivni ukazka toho, Ze jsou pozice
prostupné. Na druhou stranu vsak aktivity
na podporu Zen a jejich zastoupeni byly
pouze casové ohrani¢ené a limitované,
pricemz se zda, Ze o jejich
znovunastartovani by ze strany Zen byl
zdjem: ocenovaly jak dfive funkéni
mentoring a networking Zen, tak by uvitaly i
moznost koucinku tak, aby se mohly
uspésné rozvijet a ve firmé rast.

Kromé talentového programu funguje ve
firmé také Trainee program, urceny
predevsim pro absolventy/ky vysokych skol.
V soucasnosti se objevuje i spoluprace se
stfednimi Skolami, iniciovana nedostatkem
kvalifikované pracovni sily v oborech typu
elektrikaf nebo zamecnik. Kazdé oddéleni
ma mozinost pozadat o trainee dle své
specializace.  ZkuSenosti vedoucich s
Trainee programem se lisi: ,Jd jsem pod
sebou jednou traineeho mél, byl jsem désné
spokojenej a byl jsem pak hodné nastvanej,
protoZe jsem si ho nemohl nechat, uZ jsem
pak nikdy Zadnyho nechtél, je to spousta
prdce a jd pak z toho nic nemdm.” Oproti
tomu jiny vedouci se nikdy nesetkal s tim,
Ze by si trainee nemohl nechat — vzhledem
k tomu, Ze staz trva 1,5 roku, vidy se néjaka
pozice uvolnila.

Ze statistik povyseni za dobu uplynulych tfi
let vyplyva, Ze v nejpocetnéjsi skupiné
zaméstnancl/kyn od 26 do 50 let bylo
povyseno 137 osob, 75 % z nich byli muzi a
25 % Zeny. Pfitom pomér muzu a Zen v této
vékové skupiné je 61 % a 39 %. To
znamena, Ze muiZi maji vétsi Sanci byt
povySeni nez Zeny. Divodem muZe byt jak
maly zajem Zen o vedouci pozice, tak
védoma ¢i nevédoma tendence povySovat
spiSe muze. Nerovnost v povysovani neni ve
firmé nijak reflektovana, ani talentovy
program, ani Trainee program nejsou
specificky orientovany na zaméstnankyné,
nybrz plosné.
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Kariérni rist Zen je facilitovan predevsim na
individualnich drovnich, kdy jsou Zeny
svymi vedoucimi vytipovany a dale
podporovany k dalSimu rlstu. Takto mohou
byt prekondvany i internalizované
predsudky a stereotypy samotnych Zen. Na
druhou stranu je nutné zohlednit, Ze se
jedna spise o jednotky pozitivnich pfistupd,
ve kterych dochazi k pasobeni na motivaci
Zen pro kariérni rlst. SpiSe neili pfima
podpora je ve spolecnosti deklarovan volny
pfistup k informacim a vybérovym fizenim
dle vlastniho uvazeni.

DalSim skrytym dldvodem nizkého poctu
zen ve vedoucich  funkcich  jsou
nedostacujici moznosti, jak sladit pracovni a
rodinny Zivot — péce o déti je stale prevainé
doménou Zen, proto i na né vice dopada
napriklad absence firemni Skolky nebo
obtizné ziskani zkraceného udvazku na
nékterych pozicich. Vliv ma také obecné
sdilené ocekavani ve firmé, Ze osoby na
manazerskych pozicich budou pracovat vice
hodin, neZ na kolik jsou zavazani dvazkem.
Tim je vSak znemoznén kariérni postup
zenam, které by chtély na manaZerské
pozici pracovat a zaroven se starat o
rodinu.

» Stanovit jasnd pravidla a naroky
(moZnost vybirani nahradniho volna,
propldceni apod.) pfi dcasti na
vzdélavacich akcich a informovat o nich
vsechny zaméstnance/kyné.

» Vidy a véas poskytovat internim
Gcastnikim/icim  zpétné vazby z
vybérovych fizeni.

> Posilit talentového/HR

oddéleni s jednotlivymi vedoucimi

spolupraci

oddéleni pro efektivni vyhledavani a
praci s talenty.
» Plsobit na odstranovani bariér a

stereotypll pro kariérni rast Zen.

Pldsobit na zvySovani jejich motivace,
dale s nimi pracovat a v kariérnim rustu
je podporovat.

» Zavést mentoring ¢ koucink pro

vychovu budoucich vedoucich,

reflektovat nepomér povysenych muzu
a zen, napriklad formou rezervovanych
mist pro Zeny v mentoringovém
programu.

» Nastavit pfipadné i networking Zen tak,
aby mohlo dojit k neformalnimu
mentoringu a podpore pro kariérni rist
v podminkach XY.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vekové diverzity. Age
management je zpusob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh
Zivotnich fazi clovéka ve vztahu k prdci a
prihliZi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stavd uzndvanou a
ocerniovanou kvalitou. Age management
klade duraz na kvalitu vystupli a prinosu
clovéka v jednotlivych fazich Zivotniho
cyklu, tj. stejné mladych, jako starsich
zaméstnancli a zaméstnankyn. Soucasné je
kladen ddraz na potfebu a nutnost
dosdhnout stabilni zdkladny zkusenych
zaméstnancl/kyn  z vlastnich  zdroji a
dlouhodobé je udrZet a kultivovat. Pravé
zamestnanci a zaméstnankyné vyssiho véku
disponuji cennymi zkusenostmi a znalostmi,
které organizace ztrdaci ve chvili, kdy
nevychazi vstric jejich specifickym potfebam
v soukromém Zivoté.

Pokud jde o veékovou  strukturu
zaméstnanych, v krajnich kategoriich jsou
zastoupeny pomérné malé pocty osob,
zastoupeni jsou vSak vyrazné vice muizi.
Celkem 5,68 % zaméstnanych je véku pod
25 let (vyrazné méné je zde Zen — pouze

17



2,28 % ku 3,58 % muzl), v pfipadé véku nad
55 let se jednd pouze o 0,22 % (pouze 2

muzi pracuji nad vékovou hranici 65 let).

450

350
300
250
200
150
100

33

50 21

Oo 25 let véku

25-50 let véku

Euii MZeny

50-65 let véku Mad 65 let

vvvvv

produktivni kategorie 25-50 let, kde je
koncentrovano 72 % zaméstnanych:
konkrétné 43,6 % muzll ze vSech
zameéstnancl a 28,42 % Zen. Ve vékové
kategorie 50-65 let je zaméstndno celkem
21 % zaméstnanych (6,72 % Zen a 15,18 %
muzd).

Jako muisky silné zastoupené kategorie se
tak jevi kategorie 25- 50 let i 50-65 let. U

Zzen dominuje kategorie 25-50 let. V tomto
smyslu se zdd3, Ze starnuti populace se
primarné bude dotykat spiSe muiské
zaméstnanecké populace Prazdroje.

Dalsi zajimavou kategorii s ohledem na vék
je délka zaméstnani u firmy. Druhou
nejvyraznéji zastoupenou skupinou ve
firmé totiZ jsou osoby zaméstnané do 30 let
ve firmé.

350

250 A

B Délka prace u firmy Zeny

150 A

B Délka prace u firmy M uZi

100 A

let let let let let

Do5 Dol0 Dol5 Do 20 Do 30 Do 40 Nad

40 let

XY je firma s tradici a neni vyjimkou, Ze v
ném pracuji celé generace rodin — od rodicu
a prarodicli pocinaje, az po vnuky a vnucky.

Také se k tradici hlasi a budovani jména
firmy je tak jejich srdecni zalezitosti. V
tomto smyslu je pak negativni, pokud jsou
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nékdy tyto dlouhodobé vztahy oznadovany
jako urcity klientelismus a obraci se proti
samotnym zaméstnanym, tak jak jsme na to
v prubéhu auditovani narazily. Firma timto
zplsobem muze ztracet potencidl udrzet si
a rozvijet dlouhodobé vztahy nikoliv pouze
s dodavateli a zakazniky, ale predevsim s
vlastnimi  lidmi -  zaméstnanci a
zaméstnankynémi.

Pokud se jedna o verbalizaci tématu stafi ve
vSech jeho vékovych podkategoriich, zda
se, ze to zatim v XY neprobéhlo. Aktivni age
management ¢i otdzky fizeni s dlrazem na
vék neprobihaji — tedy krom uvedeného
Trainnee programu, ktery je primarné
zaméfen na  nabor absolventl a
absolventek. Oblast mentoringu ani
reverzniho mentoringu zatim neni zadnym
zpusobem podchycena.

Standardné  funguje  spoluprace se
zaméstnanymi, ktefi odesli do dlichodu, na
vypomoc formou DPP & DPC & v rdmci
neterminované pracovni smlouvy. Nicméné
mnohdy se zda, Ze se spiSe jedna o dilo
nahody, nezli o celkovy promysleny systém.
Jak zaznélo: “Zrusili mi pozici, a tak jsem
uvitala moznost odejit a vratit se posléze
formou dohody. Zatim mi vzdy zavolaji a
domluvime se — nebo jsme jiz pfedem
domluveny — na ty letni, nebo kdyz nékdo
vypadl dlouhodobé.”

Celkem 66 osob pracuje v dlchodovém
véku, pfricemZz je zajimavé, Ze mirné
prevazuji zeny (35 Zen). To mUZe souviset i
s tématem  horizontdlni  genderové
segregace, kdy rada zaméstnanct/kyn kvali
fyzické narocnosti prace odchod do
dlchodu uvita a predstava, Zze by méli dale
pracovat, byt tfeba na zkraceny Uvazek, pro
né neni pfilis [dkava. Fyzicky narocné pozice
zastavaji predevsim muzi, a tak se jich i
méné tykda otadzka dalsi spolupriace v
dlichodu.

Pokud se tyka zdravi, je moiné shrnout, ze
na bezpecnost prace se klade velky dlraz
nejen v internich dokumentech, ale i praxi.

ProtozZe se jednd o potravinarky podnik, je
zde i vyssi standard hygieny, a tak na toto
téma byl v minulosti vypracovan i projekt
(Garden projekt). V praxi se zdravi vénuje
pozornost ve formé ergonomie pracovniho
mista, pofizovaly se lepsi Zidle, stoly, Satny,
ve velinech a ve vyrobé se meénily Zidle
apod. Zaroven probéhlo i Skoleni od
fyzioterapeutky, pfipravila se mald
télocvi¢na, protahovaci stoly a mice tak,
aby zaméstnanci a zaméstnankyné tuto
moznost mohli vyuZivat v ramci pracovni
doby (ale v ramci prestavky v praci).
Zaroven zameéstnani prochdzi zdravotnimi
prohlidkami, které ale funguji preventivné —
ve smyslu monitoringu pfipadnych rizik a
jejich odstrafiovani pravé ergonomickymi
pomUlckami. To se jevi jako velmi dobre
propracovany zpUsob praxe.

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

» Nastavit
postupné odchazeni z firmy a vyuzivani

moznosti  flexibility pro

kapacit  starSich  zaméstnancl a

zameéstnankyn pro mentoring,
zaskoleni, vedeni konkrétnich projektd.
V tomto procesu systematicky pracovat
i s horizontalnimi posuny, které vétsi
flexibilitu mohou také prinést.

» Zvidiit
organizovanych s trenérkou/trenérem

moznost minicviceni
tak, aby na né dosahli i lidé pracujici ve
sménném provozu ve vyrobé (planovat
béhem prestavek, nabizet vice terminu
apod.).

moznost

» Doporucujeme  podpofrit

dochazejicich  fyzioterapeutek/tl i
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rehabilitace pro zaméstnané jako
urcitého benefitu.

Systematicky, a pokud lze i osobnég,
komunikovat se starSimi zaméstnanci a
zaméstnankynémi. Ocenuji moZnosti
setkavani seniort, zaroven i celofiremni
akce jsou pro né prilezitosti jak byt s
firmou dale v kontaktu.
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Hodnoceni a odmeénovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
finanéniho odmériovani je jednou ze
zdkladnich oblasti zkoumdni auditu rovnych
prilezitosti. Transparentni procesy
hodnoceni umozriuji posilit objektivitu
nahlizeni na pracovni vykon a slouZi
zejména k motivaci zameéstnanci
a zaméstnankyn. Financni odmériovdni a
platovd rovnost ve smyslu stejné odmény
za stejnou  prdci je kvantifikovatelnym
vysledkem uplatriovdani politiky rovnych
prileZitosti.

Vykon

|

Souvisi s plnénim cild v rdmoi
arganizace

Stanovuje ho manaker v rdrmci
hodnoceni cild kafdy rok

a viiv na edméfiowvinl, karlémil
rozvoj a postup

Pracovni hodnoceni

Systém pracovniho hodnoceni je ukotveny
a formalizovany proces, ktery je nastaven
na ,znamkovani“ na stupnici 1 — 6. S nim
jsou nastupujici zameéstnanci a
zaméstnankyné sezndmeni jiz v Prezentaci
HR Uvodni den. Nastupujici zaméstnanci a
zaméstnankyné jsou tudiz dobre
obezndmeni se systémem hodnoceni, jak je
hodnocen vykon a potencidl. Jsou
specifikovany stupné hodnoceni potencidlu,
principy a proces hodnoceni vykonu a
hodnotici stupnice vykonu.

Co u nasich lidi hodnotime?

Potencial

~J

Souvisi s pledpoklady kariérniho
roIvoje

Stanovuje ho manaier po ndboru
nebo béhem tkuiebni doby

hd vliv na pFistup ke kariémimu
ranvoji

Systém ma vést k transparentnosti, jeho
provazba s odmeénovanim a s kariérnim
rozvojem vede nejen ke zvySovani
motivace, ale obecné i k profesnimu rlstu
ve firmé. Zaroven lze vnimat nékteré slabé
strdanky ve smyslu urcité byrokrati¢nosti,
administrativni naro¢nosti a do velké miry i
otazek spojenych s tématy kalibrace.

Velmi intenzivné byly diskutovany rozdily
mezi jednotlivymi vedoucimi a jejich
schopnostmi sledovat a hodnotit.
Pfikladem muaZe byt otdzka odmén
poskytovanych za zaskoleni a vedeni
adaptacniho  procesu. V  nékterych

oddélenich tato aktivita probiha
systematicky, véetné odmeény poskytované
za vedeni zaSkolovani, zatimco v jinych je
zaskoleni prakticky dano dobrou wvdli
jedincli. Zaroven je zpochybnéno, Ze by
vlbec existovala moznost odmény — resp. v
nékterych pripadech se ukazuje jako
prostiedek pravé systém hodnoceni a
stanovovani individudlnich cild, v jinych
pripadech nasledné nejde o odménu, ale o
obhajeni si prace navic a tedy wvyssi
hodnoceni vykonu. “Je to spiS na tom
nadrizeném pfi kalibraci, aby to vyzdvihnul,
Ze krom téch aktivit, které mél na starosti,
aby se clovék zasadil o vic.”
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Slabou strdnkou se pak jevi, Ze cile jsou
vhimany predevsim Y ramci
kvantifikovatelnych Udaju a kvalitativni
splhovani je opét vyjadfovano spisSe
znamkou.”..protoZe za soucasné situace
mdme vydefinované véci a musi to byt vidét
— konkrétni cile a splnime je. Tak bude lepsi
nebo horsi zndmka — a tyto ¢innosti se sice
napisou, ale vibec se v té zndmce
nezohledni — jako by nebyly — nedd se to
mérit, vykdzat, vycislit, nedd se to zménit.”
Obecné je otazka participativni Ucasti na
stanovovani cild — zvlasté pokud se jedna o
cile skupinové, které by k tomuto nabizeli
prostor. Zda se vsak, Ze jsou pfidélovany
shora doll a aktivity a individualni specifika
jedince se mohou maximalné projevit v
ramci individualnich cilG.

Kalibrace by mél byt nastroj, ktery
zabranuje neodlivodnénym rozdillm v
ramci hodnoceni a nastavuje systém
hodnoceni shodny pro vsechny zucastnéné.
V tomto sméru se jednd o ndstroj, ktery je
velmi zajimavy jako prevence diskriminace i
z hlediska pohlavi. Nicméné reflexe
genderovych stereotypl cilené pfitomna
neni, resp. je pfimo odmitana. Genderova
neutralita pokud nereflektuje stereotypy,
jez mohou byt mnohdy i internalizované a
skryté, mulZe naopak mit dopad do
vytvareni nerovnosti.

Doporuceni

» Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni
v pribéhu celého obdobi.

» ZvySovat genderovou citlivost
vedoucich v oblasti hodnoceni a
kariérniho rlstu, zvédomovat pripadné
stereotypy.

» S ohledem na provazanost hodnoceni s
rozvojem doporucujeme zamérit se na

genderovou dimenzi kariérniho rdstu a

podpory k rozvijeni kompetenci Zen a
muzl s vizi do budoucna. VyuZivat
potencialu hodnoceni k zarazeni do
poolu Zen pro dalsi kariérni rozvoj.
Odmeénovdni
Odménovdni ve firmdch byvad nejcitlivéjsim
tématem. Zaméstnanci a zaméstnankyné se
casto potykaji s pocitem nedocenéni a
finance jsou to, co je nejvice pdli. V ¢eském
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.

| oblast odménovani a mzdové politiky je
pomeérné intenzivné ukotvena ve firemnich
dokumentech. Co Ize jednoznaéné ocenit je
vyuzivani metodiky hodnoceni pozic
spolecnosti Korn Ferry - Hay Group, ktera
umoziuje interni i externi porovnatelnost a
méla by slouzit k rovnému odménovani za
praci stejné hodnoty. Kolektivni smlouva
ostatné oblast prace stejné hodnoty také
ukotvuje, kdyZz ustanovuje: ,V ndvaznosti
na ustanoveni zakoniku prdce § 110 odst. 1
a odst. 2 zaméstnavatel poskytuje vsem
zaméstnancim, za stejnou prdci nebo za
prdci stejné hodnoty stejnou mzdu nebo
odménu z dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi prdce stejné nebo
srovnatelné slozZitosti, odpovédnosti a
namdhavosti, kterd se kond ve stejnych
nebo srovnatelnych podminkdch, pfi stejné
nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a
vysledcich prdace.”

Kolektivni smlouva také definuje, z jakych
slozek se sklada mzda: zakladni mésicni
tarifni mzdy, priplatk(i a odmén za pracovni
pohotovost, z variabilni slozky mzdy,
odmeén, benefitl. Zplsob odménovani je
popsan v prezentaci HR Uvodni den, s
platem jsou zaméstnani seznameni jiz v
samotném inzerdtu na danou pozici, a tak
by mél byt systém jasny a transparentni pro
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vSechny (i nové nastoupivsi) zaméstnance a
zameéstnankyné.

Pfesto z dotaznikového Setfeni plyne, Ze
zameéstnani si nejsou jisti, Ze Zeny i muzi
dostavaji za stejnou praci stejnou mzdu.
Celkem 31 % volilo variantu nevim, pfritom
Zzeny jsou spiSe kritické a voli variantu
nerovného odménovani (33 % spiSe nebo
urcité ne oproti 20 % muz(). V pfipadé Zen i
muzl se vSak jednd o relativné vysoké
procento sdileni nazoru na genderové
podminéné nerovné odménovani (33 %,
resp. 20 %).

Tarifni tfidy jsou transparentni pouze do
14. gradu, kdy jsou definovana jejich
rozmezi minima a maxima i Kolektivni
smlouvou. VysSi tfidy jsou vSak na
individualnim vyjednavani a transparence je
tak nizsi: ,Jd kdyZz jsem prechdzel/a na
manaZerskou pozici, tak to (navyseni) bylo o
cely 3 procenta. Ja nevim, proc....” Navic
tarifni tfidy se vzajemné prekryvaji, tudiz
kariérni rGst a presun do jiné tfidy nemusi
byt nutné spojen s vyraznym ndrlstem
mzdy. Motivacni faktor tak pomérné unika.

V souvislosti s rovnym odménovanim v
zameéstnanecké populaci toto téma velmi
rezonovalo. NenavySeni platu v pfipadé
kariérniho rastu bylo zminovano

STANDARDNI|

nebyli by limitovani internimi pravidly s
omezenim pro kazdoro¢ni nardst mezd a
byla by jim mzda navysena s nastupem. ,V
tu dobu, kdy to bylo, tak bych rekla, Ze
rozhodné na tom byl lip kandiddt, co
pfichdzel zvenku, neZli interné — protoZe
jsem na néjakém gradu, a kdyZ se posouvd,
tak jsou interni pravidla, o kolik se muZete
posunout”.

Toto se délo i presto, ze z Kolektivni
smlouvy plyne, Ze zakladni mési¢ni mzda
nesmi byt nizsi, nez je minimum tarifniho
stupné, ve kterém je zafazena pozice, jiz
zaméstnanec/zaméstnankyné vykonava.
Existuje vyrovnavaci obdobi jednoho roku,
béhem kterého by k tomuto minimu mél
dany zaméstnanec ¢i zaméstnankyné dojit.
Pfesto jsou zkuSenosti zaméstnanych
odlisSné: “ ... tak mi trvalo 3 roky, nezli jsem
ji dorovnala. A taky s témi smlouvami — ten
cil ti utiké i zvysovdnim (prostrednictvim
navyseni vyjednaného - pozn. auditorky)
Kolektivni smlouvou.” A tak se zda, Ze
motivace pro kariérni rlst v pfripadé XY
nebyva vidy v pfimé spojitosti s financni
odménou.

Pokud jde o nefinan¢ni vyhody, zda se, Ze i
zde jsou urcité diskrepance, resp. pomérné
velké mnoistvi respondentld (19 %) volilo
variantu, Ze nevédi. Zeny pfitom jsou vice

OBCHODNI

] Mésicni Mésiéni

8 19 000 20150 24 200

20 000 22 150 26 600
10 22 000 25500 30600
11 23 400 29 300 35200
12 26950 33700 40 450 22 800 28 500 34 200
13 31000 38750 46 500 26 200 32 800 39 400
14 35650 44 600 53 550 30150 37 700 45 250

opakované. Zameéstnani muzi i Zzeny méli za
to, Zze pokud by nastoupili na pozici
prostfednictvim vybérového fizeni z venku,

kritické k poskytovani stejnych nefinancnich
vyhod na stejné pozici.
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Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i Zzeny na stejné pozici stejné
nefinanéni vyhody?
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A0 349%
¥ 8%
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209 - ol %0
20% 1894°
r_l'-"f-'o___l_’_ .
1ot 3% g,2% 1% 0% 0% 0%
0%
Uréité ano (1) Spise ano (2) Spise ne (3) Urcité ne (4)  Mevim (5) Bez cdpovédi
MuZi (%) ®mZeny (%) = Celkem (%)
. dostava/nedostava prilezitost k ziskani
Doporuceni
odmény.

» Revidovat interni nastaveni limitd pro » Systematicky vysledky z analyzy v
zvySovani mz 3z . . . Yy .y
vysovanf mzdy tak, aby nedochazelo anonymizované podobé zverejnovat,
ke kolizi s kolektivni smlouvou a napk. 1x roéné tak, aby byla posilena
zavazku do 1 roka mzdu nastavit _ . o

zpétnd vazba k zaméstnancim a
alespon na minimum tarifniho stupné. zaméstnankynim, %e téma rovného

> i fi & i jeni vy . .
Revidovat pripadne il propojen gradu a odménovani firma sleduje a nastavuje
pracovni pozice a s ohledem na firemni parametry tak, aby jej bylo dosa¥eno.
hierarchii sledovat, aby dané financni > Pripadné projit analytickym nastrojem
elelneesrl ile meinyail. pro rovné odménovani LOGIB.

» Systematicky monitorovat odménovani
dle pohlavi (vztah tarifnich tfid a Benefity
stupiid) nejen v ramci XY, ale napfic XY. Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitd,

» Sledovat procentualni rozloZeni ¢erpani které  firma  svym  zaméstnancim
dané tridy v ramci jejiho a zaméstnankynim nabizi. Tematika
minima/maxima a analyzovat pfipadné benefitii je zdsadni z hlediska spokojenosti
. zaméstnancl a zaméstnankyn. Benefity by
disproporce. . vop . . ux o1 g

o 5 mély slouzit i jako ndstroj umoZnujici lepsi

» Sledovat pohyblivé slozky platu dle

pohlavi, v€etné bonusu a odmén dle
pohlavi, a to pfedevsim s ohledem na
identifikaci pfipadné nerovnovahy — tj.
komu

se systematicky

sladovdni osobniho a pracovniho Zivota.
DuleZitou vlastnosti nabizenych benefiti by
méla byt jejich riiznorodost.

Z provedeného dotaznikového Setreni
vyplyva, Ze 1z nabidky benefiti jsou
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vyuzivany zejména tyto: benefit karta a s ni
spojené poukazky na nejrGznéjsi aktivity i
zbozi, prispévek na penzijni pripojisténi a
poukdzky na odbér firemnich produktd,
zejména piva. Ddle, i kdyZz méné casto nez
predchozi  benefity, byly hromadné
zminovany prohlidky pivovaru, zavodni
stravovani, prdce z domova a pruzna
pracovni doba.

Informovanost o zaméstnaneckych
vyhodach je pomérné dobra, 96 %
respondentli/ek ma pocit, Ze je dostatecné
informovano.

Jedna z otazek dotaznikového Setreni byla
vénovana také rovnému pfistupu Zen a
muzl k tzv. nefinanénim vyhoddm. 77 %
respondentlli/respondentek uvedlo, Ze muZi

Benefity

Nase znacky

Zizni u nas trp&t nebudete

i Zeny maji stejny pfistup k nefinanénim
vyhoddm, 4 % Ze nikoliv. Velkd ¢ast (19 %)
odpovédéla, Ze nevi. Obecné panuje
presvédceni, Ze benefity maji vsichni
zaméstnanci/kyné stejné, pokud nejsou ve
zkusebni lhGté, kdy na né jesté nemaji
narok, nebo pracuji v rizikovéjSim
pracovnim prostredi stanovenym
kategoriza€nimi kritérii, v tom pfipadé maji
vice benefitd.

Ocenovana je Sire nabidky (,je tak Siroka, Ze
je to aZ otravny proklikdvat se vSema téma
mozZnostma®) i jeji variabilita, kdy si kazdy v
nabidce néco najde a mulze benefity
nakombinovat dle vlastniho uvazeni. Toho
si je firma védoma, a tak se rGznymi
benefity se prezentuje i navenek pfri
naborovém procesu.

Zpochybrniovana byla vyuzitelnost nékterych
benefitd, at uZ z dlvodu charakteru
nabizeného benefitu (zlevnéné pivo ve
Formance nemohou vyuzit dojizdéjici
autem) nebo pracovni zatéze, kterd v praxi
de facto c¢asto neumoziiuje dany benefit
Cerpat. Jde zejména o rekondicni volno,
které ti/ty, kdo jsou velmi vytiZeni/y,
nestihnou vycerpat, jen s obtizemi totiz
vyCerpaji dovolenou a nahradni volno.
Rekondi¢ni volno je navic nutné dokladat
zakoupenou sluzbou a nahlasit predem.

Nase znacky

Zaméstnanci/kyné by tak ve vétsiné vice
vyuzili klasicky sick day.

Nékteri zaméstnanci/kyné negativné
vnimaji skutec¢nost, Zze vstupenky na akce
pro verejnost, jako jsou napriklad koncerty
nebo festivaly, sponzorované firmou,
nejsou nikdy dostupné fadovym
zaméstnanclm/kynim, domnivaji se, Ze si je
rozebere management nebo tym
marketingového oddéleni.
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Doporuceni

» Zvaiit zavedeni benefitu ve formé sick
days tak, aby byl dostupny co nejsnaze.
» Transparentné nakladat s volnymi
vstupenkami na akce pro verejnost i
volnymi vstupenkami na podporované

Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

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

Je treba fici, Ze z umoZnéni sladovani

rodinného a osobniho Zivota
zameéstnancl/kyri mohou bez ohledu na
zddnlivou jednostrannou vyhodnost
profitovat jak zaméstnanci a

zaméstnankyné, tak zaméstnavatelé. Pokud
je harmonizovdn soukromy a pracovni Zivot
zameéstnancl/kyn, tito lépe a efektivneji
odvadéji prdaci, a tim i lépe pIni poZadavky
zaméstnavatele. Cilem zavddéni opatreni ke

akce. Vytvofit jasny a zavazny Kkli¢
prerozdélovani a v ném dbat na

genderovou rovinu dostupnosti

takovéhoto benefitu.

sladovani 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 navratu z materské
a rodicovské, ve Smérnici — Péce o zdravi a
dusevni rovhovahu
zaméstnankyrn/zaméstnancll a zejména v
Pravidlech prorodinné politiky v XY.

V dotaznikovém Setfeni uvedlo 32 % muzl
a 31 % Zen, Ze pecuji o dité do deseti let
véku. Dle responzi dotaznikového Setreni je
ve firmé 5 % muzl samozivitell a 13 % Zen
samotzivitelek. Muzl pecujicich o jinou
zavislou osobu kromé déti je dle
dotaznikového Setfeni 7 %, o jinou zavislou
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osobu pecuji 4 % zen.

Na otdzku, zda zaméstnavatel vychazi v
oblasti slad'ovani svym
zaméstnanclim/zaméstnankynim vstric,
odpovédélo 73 % Zen a 63 % muzd, Ze ano
Ci spiSe ano. O tom, Ze neni zaméstnavatel
v této oblasti vstficny, je presvédceno 26 %
muzll a 19 Zen %, coZz nejsou zcela
zanedbatelné hodnoty.

Bariéry efektivniho sladovani soukromého
a pracovniho Zivota vidi zaméstnanci/kyné
predevsim v nedostatku pracovni sily, coz
posléze limituje jiz tak omezenou flexibilitu
vyplyvajici ze systému sménného provozu.
Sménny provoz a nedostupnost
individudlnich sménnych rezim0 maji také
za nasledek to, Ze se zaméstnankyné po
rodicovské dovolené do firmy vraci jen
malo. Zaméstnanci/kyné, ktefi nepracuji v
rezimu smeén, maji vyrazné lepsi Sance, jak
vést pracovni a soukromy Zivot v
rovnovaze. A to jak v pfipadé nahlé potreby
(onemocnéni  ¢lena rodiny), tak v
dlouhodobém horizontu (péce o déti Ci jiné
zavislé osoby). Prace v nevyrobni sféfe s
sebou na druhou stranu pfinasi dalsi vyzvy,
kterym  zaméstnanci/kyné musi Celit.
Vzhledem k tomu, Ze pracovni doba je
c¢asto rozvolnéna, v souladu s firemni
kulturou je béiné, Ze pracovni zaleZitosti se
fesi i po veCerech nebo o vikendech. Je
potom Ukolem managementu nastavit
pravidla a monitorovat zatéZ podfizenych
tak, aby byl minimalizovan negativni dopad
na jejich soukromy Zivot. V nékterych
pfipadech se to dafi, jindy jiz méné“
»Vedouci fekla, jd budu pracovat o vikendu,
ale nemusite na to reagovat, to Ze to
vyjasnila, to je dobra praxe.” ,Meél jsem
vedouci, kterd absolutné nerespektovala
pracovni dobu a domlouvala schuzky na
odpoledne, kdy uZ jsem tu nemél byt.”

Mnoho zaméstnancl/kyn zapojenych do
auditniho Setfeni projevilo zdjem také o
dalSi opatfeni, ktera by jim usnadnila

skloubeni  rodi¢ovskych a  pracovnich
povinnosti, at jiz formou zavedeni détské
skupiny ¢i druziny. Firemni Skolka byla z
uspornych dlvoda zrusena, jeji
znovuzavedeni by mnozi pfivitali, nicméné
tento krok by nemél byt jedinym fesenim,
dilezité je dat moZnost prizplsobeni
pracovnich podminek a pracovni doby
alespon  do urcité miry tak, aby
zaméstnanec/kyné mohl/a odvést svou
praci a poté se vénovat péci o déti.
»Slychdme silny a Casty proklamace, jak XY
podporuje matky — on jim aktivné nebrani,
kdyz si ¢lovék vybojuje prostor, tak ho md,
ale trapi mé, Ze aktivné nic nedéld.” Firma
poskytuje prispévek na predskolni péci, ale
pouze tém, kdo se vrati z materské Cci
rodicovské dovolené, a to minimalné na
polovi¢ni Uvazek.

» Sledovat, do jaké miry je pozadovano,
aby zameéstnani plnili své pracovni
povinnosti i mimo pracovni dobu po
vecCerech, o vikendech apod. Tato praxe
je velmi nezadouci z pohledu moznosti
sladovani osobniho a pracovniho
Zivota.

» Zaméfit se na mozZnosti a nabidku
opatfeni pro pracujici rodice, at uz jde
o détskou skupinu ¢i Skolku nebo
prispévek na predskolni péci apod.,
ktera by byla pro danou cilovou
skupinu dosazitelna a vyuzitelna.

» Sledovat a vyhodnocovat, jaké jsou

osobniho a

moznosti  slad'ovani

pracovniho  Zivota u  vedoucich
pracovnikd/pracovnic. Jejich vysoké
pracovni nasazeni, schlzky a jiné
povinnosti i mimo pracovni dobu
nekoresponduji s moznostmi
efektivniho sladovani soukromého a

pracovniho Zivota. | to muUZe byt
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dlvodem, pro¢ je ve vedeni firmy
mensi pomér Zen, neZz odpovida jejich
zastoupeni v organizaci jako celku.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyvd flexibilnimi
formami prdce, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho
Zivota. Predmétem zkoumdni auditu je
prfedevsim to, zda je vsem zaméstnancum a
zameéstnankynim umozZnéno nabizenych
forem vyuzivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuji.

Spole¢nost XY, a. s. upravuje podminky
flexibilnich forem prace zejména v
Kolektivni smlouvé, ve Smérnici — Docasny
vykon prace z domova, v Postupech ke
smérnici dochdazka, pracovni doba a doba
odpocinku a Pravidla rodinné politiky v XY.
V dokumentech je deklarovan velmi
pozitivni pfistup k flexibilnim formam
prace.

Ve Smérnici — Docasny vykon prace z
domova je explicitné vyjadfen zameér
»podporit aktivity spolecnosti pro rozvoj
sladovadni osobniho a rodinného Zivota se
zaméstndnim jeho zaméstnanci. RovnéZ je
ucelem rozvoj novych flexibilnich forem
prdce, které mohou zvysit produktivitu
zameéstnancl, a maximdlné vyuZit pracovni
potencidl zaméstnanci a jejich pracovni
dobu a maximalizovat tak efektivitu jejich
prdce.” | v Pravidlech rodinné politiky v XY
je pobidka k uplatfiovani flexibilnich forem
prace. V Postupech ke smérnici dochazka,
pracovni doba a doba odpocinku je receno,
Ze kratSi pracovni doba se poskytuje na
zakladé Zadosti vSem zaméstnanym, paklize
tomu nebrdni vainé provozni dlvody a je
zdlraznéna nutnost poskytnout tuto formu
rodi¢lim déti do 15 let véku.

Flexibilni formy prace a obecné moznosti
sladovani osobniho a pracovniho Zivota
zavisi na charakteru vykondvané prace a
pozici. Zaméstnanci/kyné pracujici ve
vyrobé maji obecné daleko méné moznosti,
jak prdci a osobni ¢i rodinny Zivot efektivné
skloubit. Vzhledem ke sménnému provozu
fesi predevsim moznost individualni Upravy
smén. Ta je pomérné dosti omezen3,
protoZe je podle vyjadieni mnohych
zaméstnancl/kyn nedostatek lidi v nedavné
dobé zestihlené organizacni strukture. ,Se
soucasnou fluktuaci je problém smény
poskladat a neni moZné vyjit vstfic
kaZzdému. Strasné rychle se to preklenulo z
doby, kdy jsme lidi vyhazovali a dnes jich je
mdlo, dfiv se nemocny dité bez problému
vyresSilo, dnes se stavi smény na krev a
balancuje se najimdnim brigddniki nebo
prescasama.”

| tak se vedouci snazi wvyjit vstfic,
zaméstnanci/kyné se domlouvaji o vyméné
smény i mezi sebou, ale pfi nemocech ¢i
dovolenych se musi ¢asto slozité shanét
nahrada. Dovolenou tak lze pldnovat jen
dlouhodobé doprfedu, mimo naplanovany
harmonogram mohou zaméstnanci/kyné
Cerpat dovolenou jen velmi ojedinéle.
Podminky z hlediska flexibility jsou vnimany
jako horsi zejména u vedoucich, ktefi musi
nezfidka fungovat jako libero. Potreba
sladovat pracovni a soukromy Zivot tak
paradoxné ztéZuje toto sladovani jinym
zaméstnancim/kynim, jak vedoucim, tak
tém, kdo musi daného ¢lovéka zastoupit.

Urcéitym pozitivem, které zaméstnanci/kyné
ve sménném provozu spatfuji, jsou
relativné pravidelné se stridajici doby volna,
kdy ma clovék béhem dne moZnost
napriklad vytidit si osobni zaleZitosti na
Uradech apod. Nicméné zaméstnanci/kyné
musi fesit i planovani smén s ohledem na
svého partnera/ku, pokud pracuji také ve
sménném provozu. Tém puUsobi velké
tézkosti zejména nenadalé situace, kdy
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musi odpracovat sménu navic, naptiklad pfi
zaskakovani za kolegu, ktery ma dovolenou.

Pro ostatni zaméstnanci/kyné, ktefi pracuji
v nevyrobni sféfe, jsou flexibilni formy
prace  dostupnéjsi, mohou vyuZivat
Castecné Uvazky, praci z domova i pruznou
pracovni dobu.

Castecné UGvazky jsou pomérné Zadané,
specificky u zaméstnankyn pecujicich o
malé déti, ale nejen u nich — castecny
Uvazek je vyuzivan napfriklad i na zakladé
pfiznaného invalidniho dlchodu.
Zaméstnanci/kyné se shoduji, Ze pfi
schvalovani zadosti o zkraceny uUvazek zalezi
Cisté na rozhodnuti nadfizené osoby. Jeho
vyuZiti je ojedinélé, i z toho dlvodu, Ze se
zaméstnanci/kyné domnivaji, Ze souhlas
vedouci/ho je komplikované ziskat. ,Kolega
odchdzi, protoZe se musi starat o stary
rodicCe, ktefi vyZaduji péci a je pro néj snazsi
odejit neZ bojovat o polovicni uvazek.” Na
druhou stranu se vyskytuji pripady, kdy byl
zkraceny Uvazek bez problému povolen a to
jak dlouhodobé, tak na kratSi dobu,
napfiklad dobu nezbytné nutnou pro
zajisténi péfe o nemocného rodice.
Problematicka je zména Uvazku na mensi
nez polovicni, technicky takovy uvazek
nelze zadat, a proto je nemoziné jej ziskat.
“Kolegyné, co je na matersky, rekla, Ze se
chce vrdtit na Ctvrtinovy uvazek, a dostala
odpovéd, Ze na dvé hodiny nemdme
cCiselnik.”

Samotnd prace na casteCny Uvazek je v
praxi vnimdna pomérné pozitivné, pokud je
umoznéna. Zavisi ale na tom, zda ¢asteCny
uvazek dopliuje jiny, ¢i zda ma osoba
pracujici na caste¢ny Uvazek na starosti
agendu plGvodné celého uvazku. ,Jd pracuju
na cdstecny uvazek, uplné to nefungovalo,
tak muselo dojit k dohodé. Prijali nékoho
dalsiho na cdstecny uvazek a zafungovalo
to vyborné.”

Prace z domova je vyuZivdna u vybranych
pozic, jejichz charakter to umozZnuje.

PfedevSim se tak déje na zakladé predem
vyjednaného povoleni, ale sporadicky ji Ize
vyuzit i v nenaddlych situacich, jako
napfriklad pfi kratkodobé nemoci
zaméstnance/kyné nebo jeho/jejich déti.
Povoleni pracovat z domova zalezZi opét na
rozhodnuti nadfizené osoby, stejné jako
mira vyuZiti home office. V nékterych
oddélenich je 1 den home office za tyden
povolen standardné, navic je moiné na
zakladé dohody ,vybojovat” jesté jeden
den. Narok na home office tedy neni v
ramci firmy nijak sjednocen a podléha
individualnimu rozhodnuti pfislusné
vedouci osoby.

Pruzna pracovni doba je v nevyrobni sekci
firmy pomérné rozsifena, funguje spise na
zakladé neformalni dohody s nadfizenou
osobou Ci kolegy/némi. Tito
zaméstnanci/kyné ocenuji, Ze neni nutné
dodrzovat Zadnou striktné stanovenou
pracovni dobu, nybrz je nutné fridit se
pracovnimi ukoly a jejich v€asnym plnénim
— v jakém case, to zalezi predevSim na
dané/m zaméstnanci/kyni. Projevuje se zde
odpovédnost za plnéni vytycenych ukoll a
plati dohody s kolegy/némi pro zajisténi
zastupnosti.

» Informovat zaméstnance/kyné
dostatecné o vsSech
flexibilnich

informace zaradit do vstupnich Skoleni

dostupnych
formach prace. Tyto

pro nové zaméstnance/kyné i navrativsi
se z materské / rodi¢ovské dovolené.

» Pravidelné proskolovat management v
oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn s  alternativnimi
pracovnimi rezimy.

» ReZim pruiné pracovni doby i prace z
domova koncepcné uplatfiovat v praxi,
v souladu s pravidly stanovenymi

internimi smérnicemi.
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» UmoZnit praci na castecny uavazek
mensi nez poloviéni, technické reseni
by nemélo byt bariérou pro jeho
nepfiznani (naopak by mélo dojit
k revizi technického zajisténi v tomto
sméru).

Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zpusobim, jak se zaméstnavatel stavi
k procesim odchodu na materskou Ci
rodi¢ovskou dovolenou, jakym zplsobem
udrzuje komunikaci se zaméstnanci a
zaméstnankynémi, ktefi na materské
¢i rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD)
jsou, a jak probihd ndsledny ndvrat do
pracovniho procesu.

XY, a. s. se vénuje managementu
materské/rodiovské zejména ve Smérnici
Podpora pfi v€asném navratu z materské a
rodicovské dovolené, v niz je zakotveno
pravidlo moZnosti ziskat prispévek na
predskolni pécéi pro zaméstnance (i
zaméstnankyni, ktefi se vrati do prace
nejpozdéji v 18 mésicich véku ditéte.
Zaméstnanec C¢i zaméstnankyné se musi
vratit na nejméné polovi¢ni Uvazek. Pfi
plném uvazku je mésicni prispévek 6.000,-
K¢ pfi nizSim Udvazku se uUmérné krati.
Pfispévek je poskytovan pfimo zafizeni
péce o dité ¢i osobé, kterd o dité pecuje.
Toto opatrfeni Ize jednoznacné oznacit jako
dobrou praxi.

Management MD/RD se v praxi musi
vyporadat zejména s pozadavky sménného
provozu. To se projevuje jiz v dobé, kdy je
zameéstnankyné téhotna a vyvstava nutnost
reorganizovat smény tak, aby dotycné
zameéstnankyné v nepretrzitém provozu
pracovaly jen na rannich a odpolednich
sménach. To se podle vyjadieni vedoucich
vesmeés dari.

Samotny odchod na MD/RD probihal podle
vyjadreni nékterych zaméstnankyn vice
méneé bez problému, informace souvisejici s
odchodem ziskavaly spiSe od svych primych
nadfizenych, nez od HR oddéleni.

V Pravidlech prorodinné politiky v XY je
formulovdna pobidka zaméstnanclim, aby
udrzovali kontakt s osobami na MD/RD. O
tom, Ze se tak déje, je presvédceno 33 %
respondentl/ek kvantitativniho prizkumu.
Velkd cast respondentl/ek (49 %) nema
pfedstavu o tom, zda je ¢i neni firma s
osobami na MD/RD v kontaktu.

Kontakt s osobami na MD/RD urcitym
zpusobem probihd, jsou organizovdna
setkani osob na MD/RD, kterd jsou vsak
spise ojedinéla. Byla vytvorena také
uzaviend facebookova skupina. Hlavni
kontakt, pokud je udrzovan, je zalozen na
individualni a neformalni bazi vedouci -
osoba na MD/RD. Komunikace tedy neni
systematickym procesem a zavisi na
proaktivnim pfistupu dané/ho vedouci/ho.

Osoby na MD/RD nemaji pfistup k
firemnimu vzdélavani, pokud soucasné
nemaji uzavienou DPP & DPC — v tom
pfipadé jsou zvany na povinna Sskoleni.
MozZnost odborného rozvoje i béhem
MD/RD pro ty, kdo by méli zdjem, je ale
prakticky velmi omezena.

Volna kapacita zaméstnankyrn na MD/RD je
v nékterych pripadech vyuZivana, formou
vypomoci na DPP ¢&i DPC. V tomto ohledu je
zde prostor pro lepsi vyuziti eventudlniho
potencidlu osob na MD/RD, zvlasté pfi
soucasném stavu, kdy firmé chybi zkuSena
pracovni sila.

Navrat osob z MD/RD a specificky
podminky navratu jsou téma, které v
kvalitativnim Setfeni rezonovalo. ZkuSenosti
nékterych zaméstnankyn jsou alarmuijici:
,Po ndvratu z matefské dovolené jsem
musela projit vybérovym rizenim na svoji
vlastni pozici!” ,0Odesla jsem a nevédéla
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jsem, do ¢eho se vracim.” Nejistota spojena
s navratem vyplyva z faktu, Zze komunikace
jiz béhem MD/RD ze strany zaméstnavatele
je nedostatec¢na, dale pak casto nejsou
jasné podminky a situace, za kterych se ma
zameéstnand osoba vracet. DalSi pficinou
mlzZe byt zmifovany tlak na omezovani
rozpoCtu, kdy ve snaze usSetfit je dand
pozice zruSena. ,KdyZz jsem byla na
matersky, tak moji pozici zrusili, Sla jsem se
zeptat na osobni oddéleni, co mdm za
moZnosti, a tam mi rekli, at si hliddm
firemni webovy strdanky.“

Navrat z MD/RD je zpravidla pfileZitosti, a
nezridka i nutnosti, pro Upravu pracovni
doby zaméstnankyn a zaméstnanc(. Prace v
rezimu smén se obtizné kombinuje s péci o
malé dité. V nékterych pripadech je
zameéstnankynim umoznéna Uprava
pracovni doby (hledd se napfiklad jina
pozice), v jinych pfipadech nikoliv. , Po dvou
letech na rodicovsky mi volali, at se vratim,
tak jsem frekla, Ze jediné na polovicni
uvazek, a to mi zamitli, ale kdyz nikoho
nesehnali nebo se jim to hodilo, tak mé teda
na polovicni udvazek vzali.” Ne vidy je
pfitom dlvodem skutec¢né prekdzka v
podobé vainych provoznich dlvodld na
strané zaméstnavatele. Obecné se jevi
pfistup k zaméstnanclim a zaméstnankynim
na rodicovskych dovolenych jako spiSe
individualizovany, zéalezi na konkrétni/m
vedoucim/vedouci a také podpofre ze strany
HR business partner(.

» Systematicky pristoupit k
managementu MD/RD - informovat
zaméstnance/kyné na/pred a po
MD/RD o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti
flexibilnich forem prace, zejména pak
zkracenych avazkd.

Pfi  informovdni o pravech a
povinnostech rodi¢d se zaméfit i na
zameéstnance-muze, aktivné sdilet
informace o vyuZiti otcovské i
rodicovské dovolené.

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

Informovat o moZnostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné castecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢&i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.
Nastavit a rozpracovat proces adaptace
pfi navratu osob z MD/RD, a to i
sohledem na osoby pUlsobici ve
sménném provozu ve vyrobé.
Dodrzovat zakonik prace a umoznovat
nastup zpét do firmy, hledat mozZnosti
pracovniho uplatnéni pfi Zadosti o
Upravu pracovni doby.

Zvazit moznost podpory prorodinnych
opatfeni prfimo ve firmé, napfriklad
zavedenim firemni Skolky ¢i détské
skupiny.
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato cdst se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdkladem pro pfistup zaméstnanci a
zaméstnankyrni k sobé navzdjem, k jejich
nadrfizenym a podrizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zaméstnancu a
zameéstnankyri  k uplatriovdni  principu
rovnych pfrileZitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovdni ¢&i Sikany.

Kultura pracovniho prostfedi je do velké
miry ddna shora — prostfednictvim
ukotvenych oblasti HR procesu, ale také
firemnich hodnot. V tomto smyslu je nutné
ocenit velmi propracovany systém CSR,
resp. strategii, ktera v sobé zahrnuje dlraz
na rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn, na
jejich spokojenost, ale i na genderové
vyvazeny rlst. Existuji i materidly, které
upravuji oblast sladovani a prorodinného
Zivota, vcéetné navaznych instrumentu
umoznujicich flexibilni uspofadani pracovni
doby.

Jakym  zplsobem jsou tyto oblasti
internalizovany v ramci firemni kultury, je
nasledné druhou otazkou. Aktivity na
podporu vyrovnani reprezentace méneé
zastoupeného pohlavi byly vnimany jen
okrajové, pripadné se objevovala tendence
je vnimat jako néco, co neni dilezité. Jakym
zpusobem chce firma pfispét k rovnosti Zen
a muz(, tak neni zcela jasné.

Zaroven existuje urcita kultura prescast, a
to predevsim na vedoucich pozicich, kde se
ma za to, Ze je nutné, aby vedouci byl/byla
vidét a byli nepretrzitelné dosaZitelni na
pracovisti. To je obzvlasté obtizné skloubit s
osobnim zivotem.

Situace je spojend i s urCitymi limity time-
managementu, a to jak ve formé
pretahovdni délek domluvenych schizek a
jednani az po jejich stanovovani na

odpoledni terminy (mimo pevnou pracovni
dobu) ¢i patecni odpoledne. Toto bylo
identifikovano jako slabé misto navzdory
tomu, Ze probéhla Skoleni na téma time-
management. ,Ale zdleZi na séfech — Ze ten
nds byvaly se snazil do té pevné doby
smérfovat vsechny schizky a mél tu
slusnost, Ze se zeptal, kdyZ to
nevychdzelo...” ,A také dodrZovat cas —
dnes, i kdyZ maji vSichni time
mangamegent, tak schizky se prodluZuji aZ
do 6 hodin. A kdyz nékdo potrebuje, tak se
musi asertivné zvednout a odejit.”

Situace mlze byt dana obtizné sladitelnymi
terminy jednotlivych ucéastnik(i a ucastnic
jedndni, ale také ndvaznosti rdznych flexi-
forem prace (Castecné udvazky, klouzava
pracovni doba, sménny provoz). To se
nasobi ve chvili, pokud nadfizeny pracovnik
Ci pracovnice funguje z XY a do XY dojizdi
pouze na nékteré dny.

Doporuceni:

» Zavést pravidelnd Skoleni time-
managementu, ale i fizeni rGznych
flexibilnich forem prace tak, aby byla
pravidla internalizovana jednotlivymi
aktéry a aktérkami a byl vytvaren
prostor pro vzajemnou spolupraci,
ktery nebude systematicky budovan na
ukor osobniho casu.

» Deklarovat jasnou podporu pro osobni
prostor zaméstnancli a zaméstnankyn,
sladovédni, a to nejen prostrednictvim
vytvarenych dokumentq, ale predevsim
Zitou praxi.

» Planovana sSkoleni, vzdélavani, akce a
meetingy vzdy a systematicky smérovat
do pevného jadra klouzavé doby. V
pripadé, Ze se toto nedafi, tyto predem
uvést jako vyjimky.

» PUsobit na moznost sladovani osobniho
a pracovniho Zivota na vSech frontach a
s ohledem na rozli¢né pracovni pozice a
pracovni rezimy.
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Pristup k politice rovnych prilezZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimadni politiky
rovnych  pfileZitosti ~ zaméstnanci  a
zameéstnankynémi, jejich vnimani diverzity a
rovnosti ve firmé.

Urcité snahy o rozvoj o podporu diverzity
Ize ve firemni praxi vysledovat. Pfimo cilené
akce na zvySeni  diverzifikovanosti
pracovnich tym( se ale neobjevuji, resp.
pokud jsou uplatiiovany, tak skryté. | pfesto
nékteri zaméstnanci/kyné toto tematizuji, a
to zplGsobem, kdy podporu pozitivnich akci
odmitaji jako ,HR vykrik” ¢&i je pfimo
oznacena za diskriminaci muzd v pripadé
vyhledové nastavenych cili minimdlniho
poméru Zen Vv managementu. Kromé
negativniho postoje ke kvétam, kterymi
mUZe byt diverzita fizena, se na druhou
stranu objevuji priklady dobré praxe, kdy je
patrna snaha ozivit tymy ve smyslu vetsi
rGznorodosti nebo ochota u vybérového
fizeni uprednostnit podreprezentované
pohlavi v pfipadé dvou kandidatl shodnych
znalosti a dovednosti. To se déje spiSe ze
strany vedoucich ¢i managementu, jak uz
bylo zminéno, fadovi zaméstnanci/kyné
tyto snahy nezfidka vnimaji jako nemistny
tlak a nevidi v nich smysl. Nicméné ani
vedeni neni v této véci jednotné a
eventudlni snahy o vétsi diverzitu tak jsou
pouze ojedinélymi a izolovanymi aktivitami.

Dresscode:

1 wpch Jedndedch & ewter

'3

Zaméstnavatel ma zkuSenost s velmi
raznorodym pracovnim kolektivem, ktery je
nejen cesky, nybrz zahrnuje i dalsi
narodnosti. Otazky jinakosti ve firmé vsak
nejsou akcentovany, zdlezi na konkrétnim
diléim pracovisti, jakym zplsobem jsou
zahranicni, zejména agenturni
pracovnici/ce, integrovani do celého
pracovniho kolektivu. Pfistup vétSinové
zaméstnanecké populace k narodnostnim
mensinam v pracovnim kolektivu tak zavisi

do znacné miry pouze na o0sobnich
zkuSenostech.

V  pfipadech neartikulované podpory
diverzity, at jiz genderové, vékové (i
narodnostni, mulZe dochazet nejen k
nesystémovym krokim a protéZovani

nékterych skupin, ale i naopak k posilovani
stereotypi v rdamci  tymG - i
zaméstnanecké populace jako celku.

Kultura pracovniho prostredi je
kodifikovana také prostrednictvim Zasad
oblékani v XY. DU0raz na vzezieni je
genderovan, v textu je konkrétni zaméreni
na Zeny a na muze, a to i prostfednictvim
jejich zobrazeni. Z praxe vSak plyne, ze
dlrraz je davan predevsim na Zeny, na jejich
odivani a jeho adekvatnost.
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V obou variantach ukazky Spatného odivani
jsou wvyuzity obrazky Zen. V pfipadech
spravného odivani pak obrazky muzl. To
mUzZe vytvaret nejen tlak na Zeny ve smyslu
spravného odivani, ale také v preneseni
odpovédnosti za jakoukoli provazanost s
pripadnym obtéZovanim apod.

» Zahijit

diverzity/genderové rovnosti ve firemni

komunikaci o roli
kulture. 2Zvazit zahrnuti co nejSirsi
zameéstnanecké populace tak, aby
zaméstnani byli schopni sdilet tuto
hodnotu.

» Podpofrit diverzitu ve spolecnosti
interni  kampani, vyuziti existujici
priklady dobré praxe spoluprace a
prace s riznorodosti jako urcitych ,role
models”.

» Zviditelnovat pfriklady diverzifikované —
jak Zen, tak muZzl, starSich, mladsich
apod.

» Verbalizovat duleZitost diverzity pro
firmu jako celek. Nebat se ani
verbalizace témat, kterd mohou byt do
velké miry vnimana jako minoritni
(homosexualita, transgender, jina

barva pleti) ¢i problematicka (HIV).

Negativni jevy na pracovisti a pfistup k
jejich feSeni ze strany vedeni a systému
naznacuje, jakym zplsobem se buduje
organizacni kultura firmy vyvijet. Genderovy
rozsah neni vZdy primdrni, jednd se spise o
otdzku moci a jejiho zneuZivani. Na druhou
stranu vSak | mocenské vztahy jsou
genderované a v nékterych pripadech, jako

napr. v pfipadé sexudlniho obtéZovdni, tato
situace nabyvd na ddleZitosti.

Firma XY, a. s. se mimo jiné ve Smérnici
Etika spoleCnosti explicitné hlasi k
dodrzovani principl nediskriminace. Interni
dokumenty, které byly pro potfeby auditu
poskytnuty, ovSem neobsahuji Zadnou
smérnici ani definovany postup pro pripady
z oblasti sexualniho obtézovani, Sikany,
mobbingu ¢i bossingu. Ve Smérnici Etika
spolecnosti je definovana role
ombudsmana/ombudsmanky ve firmé.
Ombudsman/ombudsmanka jsou voleni
vidy na tfi roky. Firma také disponuje
etickou linkou, na kterou se mohou
zaméstnanci obracet v pripadech
zavazného poruseni etického chovani,
pfipadné chovani, které je v rozporu se
zakonem.

Informovanost o zpusobech, jak lze na
pracovisti bojovat proti diskriminaci, je
pomeérné nizka. Pouze 51 %
respondentli/ek ma pocit, Ze je o nich
dostate¢né informovano. 30 % naopak
informace dostacujici nema a 19 % nevi.

Instituce ombudsmana i eticka linka jsou
zaméstnancim/kynim zndmy, k jejich
vyuziti jako nastroje fesSeni potencidlnich
pfipadl se vSak stavi spiSe rezervovang,
casto k nim nemaji davéru. Spise je
tendence reSit tyto zalezitosti s nejblizSim
nadfizenym, neformalné. ,Kolega chtél
vyuZit etickou linku, ale jd jsem mu
doporucil, aby napred vycerpal vsechny jiny
moZnosti, Ze to je pak o hubu, tak to Sel
resit nahoru, protoZe pokud pijdu rovnou
na etickou linku, nasadim osli hlavu vsem
vedoucim, ktefi jsou nade mnou.” U platové
diskriminace byly zminény také odbory,
jako prvni instance, na kterou se
zaméstnanec/kyné obrati pfi podezifeni na
nerovné odmeénovani.

Se znevyhodnénim na zakladé pohlavi se
setkalo 6 % respondentu/ek, Castéji to byly
zeny. ,Mné treba vyloZzené vadilo, kdyz
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kolegové v kanceldri rikali kolegyni, kterd
byla na stejné pozici jako oni, je to Zenskd,
at umeje nddobi, tak to jsem utnul s tim, Ze
ona neni uklizecka.”

Ackoliv v pribéhu realizace rozhovori ve
fokusnich skupinach z vyjadreni jejich
GcastnikQ/ic vyplyvalo, Ze Z7adné pripady
Sikany ani sexualniho obtéZovani nebyly
nikdy na pracovisti zaznamenany, v
anonymnim dotaznikovém Setfeni fada
zaméstnancl/kyn tyto pfipady popisuje.
Setkalo se s nimi 8 % respondentek a 5 %
respondentll. Nejc¢astéji je zminovdna
Sikana ze strany nadfizené osoby. Ale i
pripady sexudlniho obtézovani se vyskytly,
ve firmé jde obecné o zaleZitost, ktera neni
nijak tematizovana a zaméstnanci/kyné
Casto nevi, co si pod pojmem sexudlni
obtéZovani predstavit. To muze vést k
marginalizaci samotného jevu a, at uZ
védomému ¢i nevédomému, umlcovani
téch, kdo se s nim setkali. Osoby ve
vedoucich funkcich také nemaji Zadné
voditko, jak v podobnych pripadech
postupovat, a pripady tak feSi spiSe
intuitivné.

» Rozsifit interni dokumentaci o oblast
genderové rovnosti a v ni explicitné
ukotvit otazky spojené se sexudlnim
obtéZovanim a obranou proti nému.

» Proskolit zaméstnance a
zaméstnankyné o tématu sexualniho
obtézovani a funkénich mechanismech
feseni pripadd sexualniho obtézovani.

» Obdobné se vénovat i vzdélavani a
zvySovani genderové citlivosti
soucasnych ombudsman( ve firmé. S
ohledem na to, Ze se jedna o volenou
pozici, navazat edukaci na Uvodni
Skoleni pro danou pozici.

» Zvaiit moznost revidovat fungovani
etické linky tak, aby byla funkénim a

vyuZitelnym ndstrojem, na ktery se
mohou zaméstnanci/kyné bez obav
obratit. V tomto smyslu seznamit s ni a
jejim  fungovanim zaméstnance a
zaméstnankyné.

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim. Existence
zavedenych a  otevienych  systémi
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a pfispivd k motivaci
a spokojenosti zaméstnancl a
zaméstnankyn. Otevrené kandly
komunikace vzbuzuji divéru i v otevienost k
reseni negativni zpétné vazby Ci reSeni
stiZznosti, stejné tak mohou podporit i
korektni a nediskriminacni jednadni.

Komunikace a predavani informaci

Pokud se tykd preddvani informaci, zda se,
ze systém v XY funguje bez vétSich
problémd. Informace jsou predavany
prostfednictvim porad, internich kanald,
elektronické  komunikace a  dllezité
informace jsou uchovavany na intranetu.
VsSe je pomérné transparentné popsano jiz
v Uvodnim Skoleni a zaméstnanci a
zameéstnankyné tak maji zakladni prehled o
informacich a zplsobech jejich sifeni.

To se ukdzalo i v dotaznikovém Setfeni, ve
kterém vétSina sdili presvédcéeni, Ze jsou
dobre informovéni. Vyjimku tvofi otazka
informovanosti o  opatrenich, ktera
zaméstnavatel poskytuje ke sladovani
osobniho a pracovniho zivota. Zde je patrny
velky deficit v ramci komunikace (a to jak z
pohledu muzl, tak pohledu Zen). Urcité
rezervy jsou v tomto pohledu, i pokud jde o
informace tykajici se opatfeni proti
diskriminaci na pracovisti a moZnostech
vzdélavani.
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Horizontdlni a vertikdlni komunikace

a spoluprace

Pokud se tyce hierarchické komunikace, Ize
ocenit, Ze vybérové se objevuji tendence po
otvirani mozZnosti vzajemné zpétné vazby,
otevieni se a naslouchani ze strany
zaméstnancll a zaméstnankyn. Prostor je
vyuzivan  prostrednictvim  hodnoticich
pohovoru: ,Na téch hodnoticich
pohovorech se ptdm i svych podrizenych, co

si mysli o mé a moje manaZerka se zase ptad
na zpétnou vazbu na svou prdci,” ale i mimo
né: ,Pdrkrat, co jsem tady, se stalo, Ze
prisla i od vedouci/ho Zddost o zpétnou
vazbu na sebe, zejména po tom, co Sla/sSel
na néjaky skoleni.”

Komunikace mezi oddélenimi je
reflektovana jako prevainé dobra. Odvisla
je do velké miry od situace, ve které se
nachazi firma. Jak jiz bylo zminovano, firma
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zazila nékolikeré obdobi propousténi a
optimalizace a tato skutec¢nost zanechala
urcitou neddvéru  a nejistotu v
zameéstnanecké populaci. To dokresluji
zkusenosti zamésnanych: ,..kdyZ se ty
spolecnosti dafi, tak jsou vztahy lepsi” ¢i: ,,V
poslednich dvou letech je to dobry, bylo to
horsi, kdyZz se propoustélo a firmé se
nedarilo.”

IndividudIni vztahy jsou hodnoceny jako
dobré, snaha vzdjemné si vyjit vstfic
existuje.

Genderové senzitivnhi komunikace

Pokud se jedna o jazyk, jiz bylo zminovano
velmi vybérové a omezené uzivani Zenskych
tvar(l v interni dokumentaci a v komunikaci
jako takové. Tento pfistup se projevuje i v
externi komunikaci, kdyz je uzivano
prevainé generického maskulina.

V materialech prezentacni povahy je velmi
dbano na zobrazovani zen i muzu, starsich i
mladsich vékovych skupin (napf. naborové
video), ale i inzerce ¢i fotografie pro
ilustraci reflektuji tento posun a zobrazuji
jako konzumentky i Zeny, nikoliv pouze
muze. To povaziujeme za velmi pozitivni
posun. Skoda, 7e neni propojen také s
jazykovou strankou.

Doporuceni:

» Intenzivnéji  komunikovat  aktivity
zaméstnavatele a predevsim opatreni,
ktera poskytuje na podporu sladovani
osobniho a pracovniho Zivota. Téma
pravdépodobné souvisi s tématem
kultury prescast, které jiz bylo
zminovano.

» Posilit vyznam rovnych pfileZitosti a
nediskriminace v interni komunikaci,
respektive zaclenit toto téma do
systému vzdélavani a posilit predavani
informaci o ném.

» Systematicky pracovat s jazykovymi
nastroji, které jsou inkluzivni a zahrnuiji

jak Zzeny, tak muZze. Tento pristup mize
byt deklarovdn rGznorodymi zpusoby,
je vsak duleZité vnimat jeho poselstvi
ve smyslu zviditeliovani Zen a takto s
nim také pracovat.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu
prostredi, jeho  fyzickych prostor,
usporaddni prostoru a konkrétnich fyzickych
podminek. Z hlediska politiky  rovnych
prileZitosti je duleZité udrZovat uroven
dustojnosti,  kterd  prispivd  k tvorbé
inkluzivniho prostredi, které je vstficné ke
vSem.

S ohledem na fyzické podminky je nutné
reflektovat umisténi pivovaru v centru
meésta, v blizko historického centra — sam
pivovar vlastni nékolik historickych budov.
Je tak soucdasné mistem prace, ale pro
turisty a turistky i cilem navstév. Pracovni
prostfedi je vnimano jako wvstficné a
vyhovujici, zvlasté s ohledem na probéhlé
rekonstrukce. To je spojeno i s cili CSR
tykajicimi se oprav historickych budov.

V tomto smyslu je reflektovana i otazka
dojizdéjicich nejen navstévnika, ale i
zaméstnancli a zaméstnankyn. Systém
parkovist je rozsahly a umozZnuje tak
dosazitelnost pro dojizdéjici zaméstnance a
zameéstnankyné. Proto je Casto parkovani
prezentovani i jako benefit v naborovych
inzeratech.

Zajimavé je i Clenéni aredlu, které je do
velké miry dano historickym vyvojem a
omezenimi z néj plynoucimi. Nicméné je
nutné reflektovat rozsahlost arealu,
pficemz s ohledem na vytvareni
inkluzivniho prostredi je téma bariérovosti
reflektovano, a to predevsim s ohledem na
navstévnické trasy. Presto je dulezité
vnimat tento kontext i pro zaméstnance a
zameéstnankyné, v pfipadé zaméstnavani
osob ZTP a ZTP-P tato skutecnost hraje
velkou roli.
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Spolecenska odpovédnost (CSR)

Spole¢nost XY, a. s. reportuje o svych CSR
aktivitach formou samostatného,
uZivatelsky privétivého webu. Soucasna
strategie trvale udrzitelného rozvoje je
pomérné detailné propracovand a vytycuje
spole¢nosti konkrétni cile v této oblasti az
do roku 2020.

Sedm oblasti, na kterych je strategie
zaloZzena, ma Siroky zabér témat: tykaji se

lokdlnich i globdlnich otdzek a také
zalezitosti prfimo souvisejicich s predmétem
pGsobeni Prazdroje i celospolecensky

vyznamnych oblasti, které nejsou na prvni
pohled pfimo propojeny s oborem
spole¢nosti. To svédéi o velké mire
progresivnosti, uvédomeélosti a o urcitém
naskoku pred konkurencnimi spolec¢nostmi,
které celosvétové rostoucimu trendu a
vyznamné problematice CSR dosud casto
nevénuji Zadouci pozornost.

Jak  vyplynulo z terénniho Setreni,
zaméstnanci a zameéstnankyné se radi do
CSR aktivit spole€nosti zapojuji a povazuji je
za vitané zpestreni, at uz se jednd napfiklad
o drazbu darkl od dodavatell nebo o
dobrovolnicky den, kde ocenuji i
teambuildingovy efekt. Je dllezité mit na
paméti i fakt, Zze CSR aktivity neni mozné
vynutit prfikazy shora. Naopak budovat
zajem primo u zaméstnancl a
zameéstnankyn a podporovat jejich rozvoj a
smysleni o téchto aktivitdch jako
pfirozenou soucCast  jejich ,osobni
spolec¢enské odpovédnosti“. Objevil se vsak
i nazor: ,Nepfipadd mi zas, Ze by jeden den
v roce mohl uplné vytrhnout...”

Je dulezité v tomto sméru komunikovat s
dostate¢nym ddrazem vyznam, se kterym
drobné akce a aktivity jednotlivct plsobi na
vétsi celky, spolecenské zmény a zlepseni
zZivotni urovné a prostredi pro sebe i
ostatni. Aktivity spolecenské odpovédnosti,
byt jsou vnimany veskrze pozitivné, mohou
byt v olich zaméstnancl a zaméstnankyn

pfedeviim plnénim naroki a norem
korporatu. Na druhou stranu ocenuji
moznost zanést do korporatniho katalogu
nékterou stavajici (¢i nové vznikajici)
spolecensky prospésnou aktivitu
zaméstnance C¢i zaméstnankyné. Zde se
pfimo nabizi moZnost zapojit vlastni rodinu
(napriklad  aktivity pro déti mohou
zameéstnanci a zaméstnankyné vyuzit
zaroven jako cas straveny s vlastnimi
ratolestmi).

Na dobrovolnické aktivity je potreba
vyClenit dostate¢ny prostor v ramci
pracovni doby, zameéstnanci a
zaméstnankyné by v Zadném pfipadé
neméli mit pocit, Ze aktivity vykonavaji na
ukor své pracovni agendy. Ani firma tim
neprijde o vykon svych zaméstnancl a
zameéstnankyn. Dlouhodobé se ukazuje, Ze
ti, kdo se prilezitostné zapojuji do CSR
aktivit firmy, jsou produktivnéjsi, protoze se
jim dafi vyhnout se prehlceni stereotypem
vSednodennich ukon.

Vedle samotnych aktivit spolecnosti stoji
program Prazdroj lidem, kde je mozné
ziskat financni podporu verejné
prospésnych projektll. Tato aktivity je
dllezitd pro podporu cilovych skupin,
kterym se nedafi pomahat v ramci
zabéhnutych strategii spole¢nosti.
Spoluprace s vnéjsimi subjekty (XY, XY a
dalsi) svéd¢i o blizkém propojeni s mistni
komunitou — to je vyznamné s ohledem na
fakt, ze CSR je predevSim o firemni
odpovédnosti, nikoliv pouze PR aktivitou. Je
dllezité udrzet na tomto dlraz také v ramci
interni i externi komunikace, aby dochazelo
k trvalému posilovani davéryhodnosti firmy
a budovani loajality zaméstnanc(. Pficemz
pravé moznost ziskani a udrzeni kvalitnich
zaméstnancll je vzhledem k soucasné
situaci  na trhu prace vyznamnym
yvedlejSim efektem® kvalitnich CSR aktivit
spolecnosti.
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Doporuceni: jejich vétsi soundleZitost s tématem
podpory znevyhodnénych, ale i

» Doporucujeme CSR problematiku ve oodpory cild firmy.

\éef' mlr? Z?hmOl,Jth do f'_r,el';nmC: » Pri nastaveni politiky CSR je dobré mit
0 umerjtu”a,mt.ernlc vmaterla Y ta na védomi genderovou rovnost a
aby stavajici i nové nastupujici

minimalné sledovat poskytovanou
podporu na roviné prevazujicich
potfebnych  prijemcud/prijemkyn. V
ramci  moznosti dale  rozvinout
genderové indikatory i ve strategii do
budoucna.

zaméstnanci a zaméstnankyné rozuméli
jejimu vyznamu a moznostem vlastniho
zapojeni do CSR aktivit spole¢nosti.

» Navrhujeme zapojit vlastni
zameéstnance a zameéstnankyné do
procesu pripravy a rozhodovani o
nastaveni systému CSR — a tak zajistit
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNI PLAN

V této casti shrnujeme a tridime jednotliva
doporuceni na ta, jeZ lIze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésict) a na
ta, jejichz realizace predpokladd delsi
casovy horizont. Jednd se o opatreni, kterd
mohou byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZ
néjaké investice vyZaduji. Zdlezi na vedeni
firmy XY, a. s., kterd doporuceni zaradi mezi
své priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Systematicky vést genderové senzitivni
analyzu  zaméstnanecké populace,
véetné témat véku, délky pusobeni ve
firmé, ale také pecovatelskych zavazka.

» Revidovat dokumenty a jazykovou
strategii firmy z hlediska zahrnuti obou
rod( a potlaceni pouzivani generického
maskulina. Pouzivani obou forem, tedy
maskulina i feminina, mlZe pfispivat k
zdlouhavéjsimu procesu tvorby
dokumentd, z hlediska genderové
rovnosti se vsak jedna o velice dllezity
aspekt. Je prokazano, Zze ve vétSiné
pfipadl si lidé pfi uziti generického
maskulina spontanné predstavi muze.
Cim vy3si je prestiz dané pozice ¢i
profese, tim se také zvySuje procento
asociaci s muzskym pohlavim. V
dlsledku uzivani generického
maskulina se Zeny vytrdceji z nasi
predstavy o vefejném Zivoté, jsou
systematicky zneviditeliovany a v
redlném a materidalnim dlsledku také

spolecensky znevyhodnovany.

» Naddle systematicky poskytovat skoleni

o prabéhu vybérového pohovoru, o
otazkach diskriminacnich a téch, které
takové mohou byt, a proto nemaji
padat. Pracovat také s tématem
genderovych stereotypl, véetné
internalizovanych genderovych
stereotypl. Toto Skoleni otevfit i pro
mozné prisedici ze strany kolegl a
kolegyn.

Stanovit jasna pravidla a naroky
(mozZnost vybirani ndhradniho volna,
proplaceni apod.) pfi ucéasti na
vzdeélavacich akcich a informovat o nich
vsechny zaméstnance/kyné.

Vidy a vcas poskytovat internim
ucastnikim/icim  zpétné vazby z
vybérovych fizeni.

Nastavit moznosti flexibility pro
postupné odchazeni z firmy a vyuzivani
kapacit  starSich  zaméstnancd a
zaméstnankyn pro mentoring,
zaSkoleni, vedeni konkrétnich projekta.
V tomto procesu systematicky pracovat
i s horizontdlnimi posuny, které veétsi
flexibilitu mohou také pfinést.
Outplacement,  ktery firma  pfi
propousténi  poskytuje, nebyl pfi
auditnim Setreni béznymi
zaméstnanymi zminovan. Firma tuto
sluzbu ale poskytuje. Doporucujeme
zaméstnané o outplacementu a
zpUsobech a zdsadach propousténi vice
informovat, mulZe prispét i ke snizeni
jejich obav.

» V pripadé planovanych odchodl (napf.

na MD/RD, do dlchodu) se pokusit
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zajistit predani agendy nové
nastupujicim osobam pfimo pomoci
prekryvu, & napt. i vyuzitim DPP a DPC

na obdobi predani agendy.

Vyrovnani se s fenoménem cisté
muzskych/Zenskych pracovnich pozic

>

| nadale plsobit na odstrafovani
vertikalni i horizontalni genderové
segregace, tvorbu diverzifikovanych

pracovnich tymu. S tématem diverzity
aktivné pracovat, propojit vsak také s
tématem komunikace tak, aby se s
pripadnymi aktivitami na jeji podporu
akci)

zameéstnankyné

(v€etné afirmativnich uméli
zameéstnanci a
ztotoznit. To je dulezité predevsim s
ohledem na téma zastoupeni Zen na
vedoucich pozicich.
blize

DPP/DPC a zastoupeni ?en a muill

Analyzovat Udaje tykajici se
v nich — Zeny jsou u pracovnich smluv
zastoupeny méné (37 %), ale v pripadé
%). | u

CasteCnych uavazk( preferovat formu

dohod jiz prevazuji (58,5

pracovnich smluv nad dohodami.

Navrhujeme zvazit rdzné mozZnosti
afirmativnich akci spojenych s nabory.
Ty jasné a transparentné komunikovat
do tymUQ a nalézt spolecné prlseciky v
tom, s jakymi formami pozitivnich akci
jsou zameéstnani

identifikovat. Hledat

mékka ¢i tvrdd opatfeni mezi celou

schopni se
podporu pro

zaméstnaneckou populaci. Tuto oblast
je dobré velmi citlivé komunikovat
proto, aby nebyl vytvaren sekundarni
pocit znevyhodnéni vice zastoupeného

pohlavi.

Cilené pracovat s diverzifikovanymi
vybérovymi komisemi, pfizvat i kolegy a
moznost

kolegyné tak, aby méli

participovat na rozhodnuti o
,zapadnuti do tymu”, ale predevsSim
posouzeni odborné stranky.

Pro inzerci doporuCujeme jazykové
vyvazit oslovovani Zen i muzl, resp.
uZivani zdvojenych tvari, a tak se
vyhnout generickému maskulinu.
Zavést

mentoring ¢ koucink pro

vychovu budoucich vedoucich,
reflektovat nepomér povysenych muzu
a zen, napriklad formou rezervovanych
mist pro Zeny v mentoringovém
programu.

Systematicky monitorovat odménovani
dle pohlavi (vztah tarifnich tfid a

stupnd) nejen v ramci XY, ale napfic XY.

Hodnoceni a odménovani

>

Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni
v pribéhu celého obdobi.

citlivost

Zvysovat genderovou

vedoucich v oblasti hodnoceni a
kariérniho rastu, zvédomovat pfipadné
stereotypy.

Revidovat interni nastaveni limitQ pro
zvySovani mzdy tak, aby nedochazelo
smlouvou a

ke kolizi s kolektivni

zavazku do 1 roka mzdu nastavit
alespon na minimum tarifniho stupné.
Revidovat pripadné i propojeni gradu a
pracovni pozice a s ohledem na firemni
hierarchii sledovat, aby dané financni
ohodnoceni bylo motivacni.

Sledovat procentuadlni rozlozeni Cerpani
dané ramci

tridy Y] jejiho
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>

minima/maxima a analyzovat pripadné
disproporce.

Sledovat pohyblivé slozky platu dle
pohlavi, véetné bonusu a odmén dle
pohlavi, a to predevsim s ohledem na
identifikaci pfipadné nerovnovahy - tj.
komu se systematicky
dostava/nedostava prileZitost k ziskani
odmény.

Zvazit zavedeni benefitu ve formeé sick
days tak, aby byl dostupny co nejsnaze.

Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

Sledovat, do jaké miry je pozadovano,
aby zaméstnani plnili své pracovni
povinnosti i mimo pracovni dobu po
vecCerech, o vikendech apod. Tato praxe
je velmi nezadouci z pohledu moznosti
sladovani osobniho a pracovniho
Zivota.

Zameérit se na moznosti a nabidku
opatreni pro pracujici rodice, at uz jde
o détskou skupinu ¢i Skolku nebo
prispévek na predskolni péci apod.,
ktera by byla pro danou cilovou
skupinu dosazitelna a vyuzitelna.
Sledovat a vyhodnocovat, jaké jsou
osobniho a

moznosti  sladovani

pracovniho  Zivota u  vedoucich
pracovnik(/pracovnic. Jejich vysoké
pracovni nasazeni, schlzky a jiné
povinnosti i mimo pracovni dobu
nekoresponduji s moznostmi
efektivniho sladovani soukromého a
pracovniho Zivota. | to muUZe byt
dlvodem, pro¢ je ve vedeni firmy
mensi pomér Zen, nez odpovida jejich
zastoupeni v organizaci jako celku.

ReZim pruiné pracovni doby i prace z
domova koncepcné uplatrfiovat v praxi,
v souladu s pravidly stanovenymi
internimi smérnicemi.

UmozZnit praci na c¢astecny Uvazek
mensi nez polovicni, technické reseni
by nemélo byt bariérou pro jeho
nepfiznani (naopak by mélo dojit
k revizi technického zajisténi vtomto
sméru).
Informovat zaméstnance/kyné
dostatecné o vSech
flexibilnich

informace zaradit do vstupnich Skoleni

dostupnych
formach prace. Tyto

pro nové zameéstnance/kyné i navrativsi
se z materské / rodi¢ovské dovolené.

Systematicky pristoupit k
managementu MD/RD - informovat
zaméstnance/kyné na/pred a po
MD/RD o jejich

povinnostech, o moznostech pro vyuZiti

pravech a

flexibilnich forem prace, zejména pak
zkracenych uvazka.

Pfi  informovani o pravech a
povinnostech rodi¢ se zaméfit i na
zameéstnance-muze, aktivné sdilet
informace o vyuZiti otcovské i
rodi¢ovské dovolené.

Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad rdmec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
déni ve firmé&, nabizet Uucast na
vzdélavacich akcich, preposilat

hromadna sdéleni pro  zajisténi
kontinuity informaci apod.

Informovat o moZnostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné c¢astecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s

vyuzitim flexibilnich forem prace.
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Nastavit a rozpracovat proces adaptace
pfi ndvratu osob z MD/RD, a to i
sohledem na osoby plsobici ve
sménném provozu ve vyrobé.
Dodrzovat zdkonik prace a umoznovat
nastup zpét do firmy, hledat mozZnosti
pracovniho uplatnéni pfi Zadosti o
Upravu pracovni doby.

Pracovni a organizacni kultura

>

Planovana Skoleni, vzdélavani, akce a
meetingy vidy a systematicky sméfrovat
do pevného jadra klouzavé doby. V
pripadé, Ze se toto nedafi, tyto predem
uvést jako vyjimky.

Deklarovat jasnou podporu pro osobni
prostor zaméstnancli a zaméstnankyn,
sladovani, a to nejen prostrednictvim
vytvarenych dokument(, ale predevsim
Zitou praxi.

Zahdjit komunikaci o roli
diverzity/genderové rovnosti ve firemni
kulture. Zvazit zahrnuti co nejSirsi
zameéstnanecké populace tak, aby
zaméstnani byli schopni sdilet tuto
hodnotu.

Zviditelnovat priklady diverzifikované —
jak Zen, tak muzli, starSich, mladsich
apod.
Proskolit

zaméstnankyné o tématu sexualniho

zameéstnance a

obtéZovani a funkénich mechanismech
feSeni pfipadd sexualniho obtéZovani.
Obdobné se vénovat i vzdélavani a
zvysSovani genderové citlivosti
soucasnych ombudsman( ve firmé. S
ohledem na to, Ze se jedna o volenou
pozici, navazat edukaci na uvodni
Skoleni pro danou pozici.
komunikovat

Intenzivnéji aktivity

zameéstnavatele a predevsim opatreni,

ktera poskytuje na podporu sladovani
osobniho a pracovniho Zivota. Téma
pravdépodobné souvisi s tématem
kultury prescas, které jiz bylo
zminovano.

Posilit vyznam rovnych pfilezZitosti a
nediskriminace v interni komunikaci,
respektive zaclenit toto téma do
systému vzdélavani a posilit pfedavani
informaci o ném.

Navrhujeme zapojit vlastni
zaméstnance a zaméstnankyné do
procesu pfipravy a rozhodovani o
nastaveni systému CSR — a tak zajistit
jejich vétsi sounalezitost s tématem
podpory znevyhodnénych, ale i
podpory cilt firmy.

PFi nastaveni politiky CSR je dobré mit
na vedomi genderovou rovnost a
sledovat

minimalné poskytovanou

podporu na roviné prevazujicich
potfebnych  prijemcl/prijemkyn. V
ramci  mozZnosti  ddle  rozvinout
genderové indikatory i ve strategii do
budoucna.

DoporuCujeme  podpofit moznost
dochazejicich fyzioterapeutek/td  Ci
rehabilitace pro zaméstnané jako

urcitého benefitu.

Dlouhodoba doporuceni

Persondlni politika

» Doporucujeme rovnéz jasné deklarovat

nejen zavazek genderové rovnosti v
internich materidlech. Principy jako
diverzita, nediskriminace, rovny pfistup
k Zendm a muzim a genderova rovnost

jsou hodnoty, jimiz se XY chce v
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persondlnich procesech a pfistupu k
lidem Fidit.

» Posilit  spolupraci  talentového/HR
oddéleni s jednotlivymi vedoucimi
oddéleni pro efektivni vyhleddvani a
praci s talenty.

» Vytvorit interni koncepci age
managementu a vizi spolupridce se
zaméstnanymi i v dlchodovém véku,
véetné mozZnosti Upravy pracovni doby
a naplné prace.

» Systematicky, a pokud lze i osobng,
komunikovat se starSimi zaméstnanci a
zameéstnankynémi. Ocenuji moZznosti
setkavani seniorl, zaroven i celofiremni
akce jsou pro né prilezitosti jak byt s
firmou dale v kontaktu.

» U vystupnich pohovorl lze zvazit, zda
nepristoupit k vypliovani vystupniho
dotazniku anonymné online, protoze
osobni predavani vyplnéného
dotazniku by mohlo nékteré
zameéstnance a zaméstnankyné odradit
od uvedeni pfipadnych nepfijemnych
zkuSenosti.

» Zaroven by takovyto systém napomohl
lepsSimu monitoringu divodd odchodu,
a tois ohledem kritérium na pohlavi.

Vyrovnani se s fenoménem cisté
muZskych/Zenskych pracovnich pozic

» PuUsobit na odstrafiovani bariér a
stereotypll pro kariérni rast Zen.
PUsobit na zvySovani jejich motivace,
dale s nimi pracovat a v kariérnim ristu
je podporovat.

» Nastavit pfipadné i networking Zen tak,
aby mohlo dojit k neformalnimu
mentoringu a podpofe pro kariérni rust
v podminkach XY.

>

S ohledem na provazanost hodnoceni s
rozvojem doporucujeme zamérit se na
genderovou dimenzi kariérniho ristu a
podpory k rozvijeni kompetenci Zen a
muzl s vizi do budoucna. VyuZivat
potencialu hodnoceni k zarazeni do
poolu Zen pro dalsi kariérni rozvoj.

Hodnoceni a odménovani

>

Systematicky vysledky z analyzy
rovnosti odménovani v anonymizované
podobé zverejiovat, napf. 1x rocné
tak, aby byla posilena zpétna vazba k
zaméstnancm a zaméstnankynim, Ze
téma rovného odménovani firma
sleduje a nastavuje parametry tak, aby
jej bylo dosazeno.

Pfipadné projit analytickym nastrojem
pro rovné odménovani LOGIB.
Transparentné nakladat s volnymi
vstupenkami na akce pro verejnost Ci
volnymi vstupenkami na podporované
akce. Vytvofit jasny a zavazny Kkli¢
prerozdélovani a v ném dbat na
genderovou rovinu dostupnosti
takovéhoto benefitu.

Sladovadni osobniho a pracovniho
Zivota

>

Pravidelné proskolovat management v
oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn s alternativnimi
pracovnimi rezimy.

Zvazit moznost podpory prorodinnych
opatfeni prfimo ve firmé, napfiklad
zavedenim firemni Skolky ¢&i détské
skupiny.
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Pracovni a organizacni kultura

>

PUsobit na moznost sladovani osobniho
a pracovniho Zivota na vSech frontach a
s ohledem na rozli¢né pracovni pozice a
pracovni rezimy.
Zavést pravidelna Skoleni  time-
managementu, ale i fizeni rdznych
flexibilnich forem prace tak, aby byla
pravidla internalizovana jednotlivymi
aktéry a aktérkami a byl vytvaren
prostor pro vzajemnou spolupraci,
ktery nebude systematicky budovan na
ukor osobniho ¢asu.

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

Verbalizovat duleZitost diverzity pro
firmu jako celek. Nebat se ani
verbalizace témat, kterd mohou byt do
velké miry vnimana jako minoritni
(homosexualita, transgender, jina
barva pleti) ¢i problematicka (HIV).
Rozsifit interni dokumentaci o oblast
genderové rovnosti a v ni explicitné
ukotvit otazky spojené se sexudlnim
obtéZovanim a obranou proti nému.
Zvaiit moznost revidovat fungovani
etické linky tak, aby byla funkénim a
vyuzitelnym nastrojem, na ktery se
mohou zaméstnanci/kyné bez obav
obratit. V tomto smyslu sezndmit s ni a
jejim  fungovanim zaméstnance a
zaméstnankyné.

Systematicky pracovat s jazykovymi
nastroji, které jsou inkluzivni a zahrnuji
jak Zeny, tak muze. Tento pfistup mize
byt deklarovan rlznorodymi zpUsoby,

je vsak duleZité vnimat jeho poselstvi
ve smyslu zviditelfiovani Zen a takto s
nim také pracovat.

Doporucujeme CSR problematiku ve
vétsi mire zahrnout do firemnich
dokumentd a internich materidlQ, tak
aby stavajici i nové nastupuijici
zaméstnanci a zaméstnankyné rozuméli
jejimu vyznamu a moznostem vlastniho
zapojeni do CSR aktivit spole¢nosti.
Zvazit moznost minicviceni
organizovanych s trenérkou/trenérem
tak, aby na né dosahli i lidé pracujici ve
sménném provozu ve vyrobé (planovat
béhem prestdvek, nabizet vice terminu

apod.).

45



PRILOHY
DOTAZNIKOVE SETRENI
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