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Zavérecna zprava
Genderovy audit 2017

ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych pfileZitosti Zen a muzu
vznikl jako reakce na to, Ze spoleCenské
postaveni Zen a muzil neni rovnocenné
a zivotni role Zzen a muzli, vcetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovliviovany zazitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma staraji o
déti a muzi jsou zivitelé rodin, tento
stereotyp  stale  ovliviuje  podminky
zaméstnavani Zen a muzl. Od Zen se kromé
vykonavani  zameéstnani ocekava jesté
prevzeti zodpovédnosti zapééi o déti a
domdcnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pri takovémto
yrozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé ¢asto na
pozice spojené svysSim platem, vyssi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze. To
znamena, Ze zZeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencidlni
materstvi je vnimdno jako prekdazka), horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup,
byvaji hlfe odménovany. Opacna situace
panuje v oblasti vstficnosti zaméstnavatell
vUci potfebé zaméstnancl sladit svou praci a
osobni Zivot. Napriklad muzi, ktefi by chtéli
odejit na rodiCovskou dovolenou, se casto
setkavaiji s odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnika.

Zachazet s nékym hure kvili jejimu nebo jeho
pohlavi znamena diskriminovat. Genderovy
audit ukazuje firmdm, jak nediskriminovat a
jak nastavit firemni politiku tak, aby Zeny i
muzi méli pro svou praci stejné podminky a
moznosti a mohli se rozvijet na zakladé svych

schopnosti a dovednosti, ne v mantinelech
limitujicich stereotypa.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

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

Audit se primarné zaméruje na prosazovani
rovnych pfileZitosti Zen a muzl, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti
jako firemni kultura a komunikace ve firmé,
nabor a rozvoj zaméstnanc(l a zaméstnankyn,
sladovéni prace a soukromého Zivota apod.

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

zaméstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  pfindseji, kromé
vyhovéni zakonnym pozadavkim, celkové
zlepseni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani  pfindsi  firmé  spokojenéjsi,
loajalnéjsi a  motivovanéjsi  pracujici;
uplatiiovani principl rovnosti pfileZitosti zase
pfinasi 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, kterd slouzi predevsSim jako
informacni, konzultacni a vzdélavaci centrum
v otazkdch postaveni muill a Zen ve
spolecnosti. Jejim cilem je shromazdovat,
dale zpracovavat a rozSifovat informace
souvisejici s  genderovou  tématikou.
Prostfednictvim specifickych projektl
Gender Studies aktivné ovliviuje zmény
tykajici se rovnych pfilezitosti v rdznych
oblastech, jako jsou institucionalni
mechanismy, trh prdace, politicka participace
zen Ci informacni technologie.

Firmam nabizi:

» Informace a konzultace k problematice
rovnych pfileZitosti Zen a muz(i na trhu
prace

» Tréninky a skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfileZitosti

» Specifické reserse z ceskych
a zahranicnich vyzkumu, odborné
literatury a dobrych praxi

Zavérecna zprava
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Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu’. Pro audit
byla vyuZita kombinace vyzkumnych metod a
analyzovana byla data z rlznych zdroja.
Informace, které byly pribéziné zjistovany,
byly vdalSich krocich ovérfovany. Hlavni
pouzitou analytickou metodou je kvalitativni
obsahova analyza a kriticka diskurzivni
analyza s dGirazem na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuZity nasledujici zdroje:

Interni dokumenty a PR materialy

» Vnitfni predpis — vymezeni organizacni

struktury zaméstnavatele

Pracovni rad

Vnitini predpis — mzdovy predpis

Hodnoty a zdsady skupiny XY

Pokyny koncernu — Pravidla etického

chovani (XY)

Interni smérnice firmy XY — Rovné

prilezitosti muzd a Zen

» Interni smérnice firmy XY — Rozvoj a
vzdélavani zaméstnancu

» XY Academy — popis obsahu

» Podnikové cile XY EU 2017

YV VYV

A\

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

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho au
ditu_CJ.pdf

* Miessler. J. 2008. , Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a
velké mnozstvi masmedialnich text(“. In Média a text Il.
Presov: Filosoficka fakulta Presovskej univerzity v
Presové.


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

» Cast nafizeni vlady €. €. 361/2007 Sb.,
ktery se stanovi podminky ochrany zdravi
pfi praci

> Cast vyhlagky €. 150/2015 (vyhlaska
o zakazanych pracich a pracovistich)

Kromé téchto zasadnich dokumentl byly
zpfistupnény, poskytnuty k nahlédnuti di
auditnim tymem vyhledany, i dalSi materidly.
Konkrétné se jednd o tyto:

» Vystupni list

» Management kvality: Navrh
na zménu/zlepSovaci navrh

» Informace pro zaméstnance - PPT
Organizacni struktura a mzdové tarify od
01. 06. 2017

» Protokol k pfipadu diskriminace

» Vysledky dotaznikového Setfeni -
motivace zaméstnancl XY

» Ukazka firemni komunikace — srpen 2017

» Ukdazka intranetu — printscreen v némciné

» Inzerat (nabidka prace) — pomocnik
ve vyrobé

» Inzerat (nabidka prace) — pomocnik/ce ve
vyrobé

» Inzerat (nabidka prace z novin) —

pomocnik ve vyrobé + strojmistr

Inzerdt - pomocnik ve vyrobé

Inzerat - skladnik

Organizacni struktura — excel, nazvy pozic

zejm. v némciné

» Propagacni materialy (2017) — info
o vyuzitych medidlnich nastrojich (¢lanek
v regionalnim deniku, inzerce volnych
mist na Blaniku a Evropé 2, prondjem
billboardu).

» Novinovy ¢lanek ,Spolecnost XY o své lidi

pecuje”

Novinovy ¢lanek

Webové stranky

Statistické tabulky a prehledy

YV V

Y V V
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Individudlni rozhovory

V  pribéhu genderového auditu bylo
provedeno 6  hloubkovych  osobnich
rozhovor( a 2 polostrukturované individualni
rozhovory. Dale byly provedeny 2 telefonické
rozhovory. Vramci auditu také opakované
probihaly osobni, telefonické a e-mailové
konzultace s kontaktni osobou, diky ¢emuz
bylo zajisténo dobré porozuméni a
interpretace  vysledkd  jednotlivych  fazi
Setfeni. Jednalo o fizené rozhovory s lidmi z
raznych arovni firemni hierarchie a z riznych
oblasti firmy. Rozhovory trvaly v rozmezi 30
minut az 1,5 hodiny.

Skupinové rozhovory

Uskutecnily se celkem 4  skupinové
rozhovory, tzv. fokusni skupiny se zamérenim
na témata povyseni, age management a role
zaméstnancl 50+, otcovstvi, matefstvi a
rodi¢ovstvi. Rozhovor(l se zucastnilo celkem
26 osob. Skupinové rozhovory trvaly kazdy
asi 1,5 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnanclm a zaméstnankynim byl
rozeslan on-line dotaznik, pricemz
ve spolupraci s personalnim oddélenim bylo
nabidnuto vyplnéni dotazniku v pracovnim
¢ase a na pracovnim pocitaci i zaméstnanym
ve vyrobé. Celkem odpovédélo 128 osob, coz
pfedstavuje navratnost 76 %. Zen bylo mezi
respondenty 55 (navratnost je ve vysi 76 %),
muzll 73 (ndvratnost ve vysi 78 %).

Samotny audit probihal dle pfipraveného a
obéma stranami schvaleného
harmonogramu v pribéhu mésich zafi -
prosinec 2017.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme vsem zameéstnankynim
a zaméstnancim firmy XY za spoluprdci pfi
realizaci Genderového auditu, kdy s ndmi
ochotné a oteviené hovoili.

Zvlastni podékovani pak patfi personalnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, ktera se jako
kontaktni osoba postarala o hladky pribéh
auditu, pripravu dokumentl a statistik k
analyze, ale také s pomoci pani XY
napomohla zrealizovat dotaznikové Setreni
tak, aby bylo pfistupné vysokému procentu
zaméstnancli a zaméstnankyn firmy. Diky
jejich spolupraci se povedlo ziskat vysokou
navratnost dotaznikl a tak poskytnout lepsi
vhled do vnimani situace rovnych pfrilezitosti
ve firmé ze strany zaméstnanych.

Souhrn hlavnich zjisténi

Ve spolecnosti XY existuje pozitivni a vstficné
nastaveni pro zameéstnance a zameéstnankyné
a vedeni si je védomo soucasnych vyzev v
oblasti fizeni lidskych zdrojd. Existuje zajem
0 zameéstnance a zameéstnankyné, o rovnost
Zen a muzl, age management. Za priklad
dobré praxe lze jednoznacné povaZovat
nastaveni procesu vybéru novych
zaméstnanclli a zaméstnankyn, kdy do
prvniho kola se dostavaji vidy nejlepsi
kandidati muzi, nejlepsi kandidatky Zeny a
zaroven vidy nejlepsi kandidati/tky 50 +. V
tomto smyslu je podporen rozvoj diverzity na
pracovisti, coz je pozitivni trend. A to
pfedeviim sohledem na wvyzvy age
managementu. Tento pfistup umoznuje
podporu diverzity a moznost odstranéni

horizontalni i vertikalni genderové segregace
pfitomné ve firmé.

XY ma v nejvysSim vedeni vyrovnany pocet
Zen a muzl, paradoxné vsak Zeny chybi na
nizSich vedoucich pozicich. Bohuzel interni
nabor neni pfrili§ casty, prechod mezi
jednotlivymi oddélenimi ¢asto nardzi na
obtize. Firmé tak zbyte¢né unikda potencial
vlastnich lidi. Zaroven pfichazi o motivacni
prvek, ktery by bylo mozné vyuZit i s ohledem
na odbouravani horizontalni genderové
pracovnich pozic a prostupnost mezi
oddélenimi).

Zajimavym pfristupem je snaha o zvySovani
kompetenci fidicich pracovnik( a pracovnic v
oblasti prace s lidmi. XY Academy se vénuje
rozvoji téechto meékkych dovednosti. V tomto
smyslu se jevi jako smysluplné posilit
vzdélavani i v oblasti rovnych pfileZitosti.
Nedostatek genderové citlivosti se muze
projevit napf. v pravidelnych rocnich
hodnocenich zaméstnancld a zaméstnankyn,
ktera a¢  jsou systematizovana a
standardizovand, tak svou uzkou hodnotici
Skalou mohou ke stereotyplm svadét.

V oblasti rovnosti Zen a muzl na pracovisti se
firma potyka predevsim s otazkou moznosti
sladovani prace aosobniho Zivota v
tfisménném  provozu, ale také na
administrativnich pozicich. Krom klouzavé
pracovni doby aindividudlnich domluv
nejsou pfilis vyuZivany mozZnosti jako
homeoffice ¢i napf. mezismény pro vyrobu.
Nékteri mohou pracovat na zkraceny uUvazek
i zdomova - tyto flexibilni formy prace vsak



nejsou definovany pracovnim fadem, rovnéz
ani narok na né.

Navrat do tfisménného provozu s malymi
détmi je velmi obtizné realizovatelny.
Management matefské a  rodicovské
dovolené neni pfiliS rozvinut, zda se, Ze
pravidla jsou spiSe nastavena formalné, ale
vazby jsou udrzovany na neformalni Urovni a
predevsim z iniciativy zaméstnankyn. Byla
identifikovana urcitd nejistota ohledné
navratd z MD/RD a zejména pak pfipadnych
moznosti vyuzivat nékterou z flexibilnich
forem prace ¢i uprav pracovni doby, na néz
jako rodice maji narok.

V tomto smyslu navrhujeme i doporuceni,
ktera by se zaméfila na moZnosti zavedeni
dalSich flexi forem prace jak
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pro administrativu, tak pro vyrobu
(homeoffice, mezismény, identifikace pozic
na dvousménny provoz). Takovéto Upravy
jsou svého typu benefity, které firmu nic
nestoji, ale maji velky dopad na spokojenost
celé zaméstnanecké populace.

3

Firma nardzi na zakonem stanovené limity
fyzické zatéie pro Zeny a tim segregované
pracovni pozice. V této  souvislosti
doporucCujeme vyjasnéni specifity pozice 6B
(véetné zpracovani méreni zatéze) a dadle
doporucCujeme zvazit moznost narovnani
rozdilG vySe mzdy v kontrastu k pozici 6A. Tak
plsobit na vnimani rovné odmény za praci
stejné hodnoty mezi muzi a zenami.



UvoD
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Cile firmy z genderového
hlediska

XY patfi pod koncern XY a v jeho ramci
panuje pomérné jasnd kultura psanych
dokumentl. Mise, vize, strategické cile
organizace jsou tak komunikovany ve psané
formé a v jejich ramci mlZeme nalézt i
odkazy na genderovou rovnost.

Respekt k lidskym pravim a zdkaz
diskriminace, mj. z divodu pohlavi, sexualni
identity ¢i rodinného stavu, je konkrétné
ukotven v Pokynech koncernu - Pravidla
etického chovani (XY). Je zde uveden i
zdvazek k dodrzovani pravnich predpist a
vysokych standardl etického chovani.

Podobné dokument Hodnoty a zdasady
skupiny XY wvyjadfuje zavazek férového
jednani se zaméstnanci arespekt k
jednotlivci. Nalezneme zde také ukotveni
povinnosti informovat zaméstnané o situaci v
podniku,  uznat individualni  vykony,
prfimérené odménovat, vést pravdivy dialog
se zaméstnanymi a podporovat je
ve zvySovani kvalifikace.

Firma XY ma zpracovanu interni smérnici
Rovné prilezitosti muz( a Zen, jejimz cilem je
posileni principu rovnosti muzl a Zen a jeho
aplikace do firmy. V praxi smérnice upravuje
systém prace s osobami na matefské
a rodicovské dovolené, avsak nazev
dokumentu rozhodné skyta prostor pro
rozpracovani tématu rovnych pfileZitosti Zzen
a muzla v SirSim kontextu, neZ je oblast
managementu materskych a rodicovskych
(MD/RD).

V kontextu cilG organizace stoji za zminku i
dokument Podnikové cile XY EU 2017
ORI e o veuina
explicitné  uvedenych cild  sméfovana
navztah k zadkaznikm, kvalitu, rychlost
a inovativnost sluzeb, popfr. ekologicky
rozmér vyroby, avsak cilové zaméreni na
zaméstnaneckou populaci firmy je
vesrovnani s dalSimi cili  znatelné
podhodnoceno. Uvadi se zde de facto pouze
bezpecnost prace a podpora vzdélavacich a
Skolicich program(. Zazvdieni stoji napf.
doplnéni cile vytvaret pratelské prostredi
vychazejici vstfic potfebam zaméstnanych
apod.

Z pohledu podpory a prosazovani rovnych
prilezitosti Zen a muzid by bylo vhodné,
pokud by v internich dokumentech nebylo
uzivano pouze generické maskulinum, jak je
tomu ve vétsiné pripadl. Neni jisté nutné
uvadét cely text ve tvarech muizského i
zenského rodu, dostacujici je obecné
ustanoveni fikajici, Ze vdokumentu je v
souladu s uUzem ceského jazyka uZivan
prevainé rod muizsky, avsak Ze se pfislusna
ustanoveni tykajici i osob pohlavi Zenského.

V prostfedi firmy se tématu rovnych
pfilezitosti (Zen a muzl) vénuje zejména
vedouci persondlniho oddéleni, coz bylo
pozitivné kvitovano i v nékolika rozhovorech.
Uvddéna byla i podpora ze strany
souCasného fteditele pobocky asoucasné
obavy, jaka bude situace pod novym
vedenim, resp. feditelem. | z tohoto dlivodu
je namisté uvaZovat o posileni zakotveni
tématu genderové rovnosti v interni
dokumentaci, nebot i to je moZnost jak
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zachovat urcity standard a kontinuitu v
pristupu k tématu. Doporuceni:

» Rozpracovat téma podpory rovnych
prileZitosti nad ramec managementu
MD/RD v interni smérnici Rovné
prileZitosti muzl a Zen.

» V oblasti deklarovanych cilG organizace
se vice zamérit na oblast
zaméstnanecké populace, nebot podle
soucasného pojeti (Podnikové cile XY EU
2017) se vétsina cili zaméruje na vztah
ke klientim a dodavateldm a kvalitu
vyroby, zatimco napf. cil zaméreny na
podporu rovnosti zachazeni, vytvareni
pratelského  pracovniho  prostredi,
efektivni systém sladovani osobniho,
rodinného a pracovniho Zivota a vibec
vetSi mira  podpory a  uznani
zaméstnanecké populace ze strany
firmy zde explicitné uvedena neni.

» Provést revizi internich dokumentl z
pohledu genderové senzitivniho jazyka a
oslabeni generického maskulina, které
je uzivano jako standard prakticky ve
vSech internich dokumentech, které
byly k analyze zpfistupnény.



ANALYTICKA CAST:
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ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvad analyzou struktury a
persondlniho obsazeni uradu z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prilezitosti ddleZité, tedy zejména pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, délky praxe,
odchodii do diuchodu ¢i  odchodi
na materskou nebo rodicovskou dovolenou.
Auditorky a auditor v ramci Setreni vychdzeli
z dat platnych k datu zahdjeni auditu.

Zakladni struktura podle pohlavi

Zakladni struktura z pohledu pohlavi je
nasledujici: pocet zaméstnanych je 166,
ztoho muzl je 94 (57 %) a Zzen 72 (43 %).
Zastoupeni Zen a muzl v zaméstnanecké
strukture jako celku je v zasadé vyrovnané,
mirné vychyleni ve prospéch muzu je patrné
dano oborem plsobnosti firmy — jednd se o
technicky obor, kde obecné prevladaji muzi
nad Zenami.

Vedouci pracovnici/pracovnice celkem tvofi v
Uhrnu 15 osob, z toho: 11 muzd (73 %) a 4
Zzeny (27 %). Nejvyssi management tvofri
celkem 8 osob: 4 muZi (50 %), 4 Zeny (50 %),
naopak na pozicich vedoucich oddéleni je 7
muzd (100 %), ale 0 Zen. Vyplyva, Ze muZi a
Zeny jsou shodné zastoupeni/y v nejvyssim
managementu, ale Zeny zcela chybi ve vedeni
oddéleni (0/7), pfitom tato linie vedeni ma
Casto zasadni vliv na prosazovani rovnosti
v praxi, praktické moznosti sladovani apod.

Zeny prevaiuji v populaci osob s vy$sim
vzdélanim — Zen je v organizaci 72 (43 %),
muzll 94 (57 %), presto Zeny prevazuji
v kategorii osob s VOS a VS vzdélanim. Z toho
by bylo namisté usuzovat, zZe Zeny budou vice
zastoupeny ve vedeni firmy, coz vSak neplati.
Projevuje se nejen vertikalni, ale také
horizontalni segregace. Nicméné z
provedeného dotaznikového Setfeni vyplyva,
Ze vétsina zaméstnanych (49 %) se domniva,
ze ve vedeni firmy je dostatek Zen, naopak
variantu “spiSe ne” a “urcité né” uvedlo
celkové 22 % osob, Castéji pak zeny.

Pokud se jedna o vék, tak vétSina pracujicich
je ve véku 30 — 40 a 40 - 50 let. Zeny
soucasné mirné prevazuji mezi osobami
“vyssiho véku” — ve véku nad 50 let véku je 7
muzl, ale 9 Zen. Je zajimavé, Ze Zeny
prevazuji ve vékovych kategoriich velmi
mladych (cca do 30 let) a soucasné starsich
(nad 50 let), zatimco muzZi jsou soustfedéni
zejména do vékovych kategorii 30 — 50 let,
byt zejména u vyssi vékové kategorie neni
tento rozdil nijak markantni.

S ohledem na pecovatelské zavazky je nutné
zminit, Ze 36 % zameéstnanych pecuje o dité
do 10 let véku, z toho vétsinu tvori muzi (41
% vSech muzl, ktefi se zucastnili Setreni).
Dité ve véku do 10 let ma oproti tomu ,,jen”
29 % zaméstnanych Zen. Toto naznacuje, Ze
“Zeny s détmi” maji vétsi obtize skloubit praci
ve firmé se svymi rodinnymi zavazky, a proto
je jich ve firmé méné nez muz(, kde otcovstvi
vykonu prace zasadné nebrani.
Samozivitelstvi se pfitom tykda 11 %



zameéstnanecké populace, muzi i Zeny jsou v
této kategorii zaméstnanych zastoupeni
rovhomérné. O jinou zavislou osobu pecuje 7
% zameéstnanych, i zde je zastoupeni Zen
a muz(l shodné.

Zastoupeni muzi a Zen podle typu pracovni
pozice

Zeny prevladaji na  administrativnich
a obdobnych pozicich, coz vyplyva
i zdolozenych informaci o nevhodnosti
nékterych typl pozic pro Zeny z dlvodu
nadlimitniho zvedani bremen. Konkrétné se
jedna o zménu organizacéni struktury firmy a
definovani pracovni pozice 6B Pomocnik u
tiskového stroje, pomocnik oddéleni vysek,
obsluha Dané pozice jsou
definovany jako vhodné pouze pro muze: “z
povahy pracovnich ¢innosti spojenych s
témito pracovnimi pozicemi vyplyva nutnost
obsadit tyto pracovni pozice osobami
muzského pohlavi.”

Tato véta, ac zcela v intencich vymezeni se
smérem k antidiskriminac¢nimu zdkonu, mize
byt vSak pomérné nesrozumitelnda a
predevsim neodkazuje na primarni divod
“specificity povahy pracovni cinnosti”, tj.
nadlimitni vahy zvedanych bfemen.

K tomu je nutné dodat, Ze vSak zddné nové
méreni a prfeméreni zatéze v souvislosti se
zménou organizacni struktury a stanovenim
téchto pozic neprobéhlo a vychazi se pouze
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z minulosti, pricemz se odkazuje
na skutecnost, Ze vysekova forma vazi 60 kg.
Zvedani tézkych bremen je nasledné
zpochybnovdno samotnymi zaméstnanci a
zaméstnankynémi s dlouhodobou historii
prace ve firmé, ktefi maji zkuSenost, Ze
obsluhu vyseku shodné délaly Zeny i muzi a
na zvedani tézké formy podilelo vice
pracovnic.

Casteéné uvazky, dohody, MD/RD
Z poskytnutych podklad( vyplyva nésledujici:

» Ve spolecnosti v soucasné dobé
nepracuje nikdo, kdo by byl sou¢asné na
MD/RD. Na rodicovské zlstava celkem 5
zen.

» Pocet zaméstnanych na ¢astecné Gvazky
je 5, ve vSech pripadech se jedna o zeny.

» Pocet smluv na dobu urditou je 8, Zeny i
muZi jsou zastoupeny/i rovnomérné
(4/4). ]

» Pocet Uvazkl na DPC je 3, z toho 2 Zeny a
1 muz. Na DPP v soucasnosti nikdo
nepracuje.

Na rodicovské jsou tedy v soucasnosti pouze
zeny (celkem 5), ¢aste¢né avazky vyuzZivaji
také pouze Zeny (5), byt v celkovém poméru
ve velmi omezené mife. U DPC je pomér 2/1
pro Zeny, smlouvy na dobu urcitou jsou
pocetné shodné u muzi i Zen.

Prehled nemocenskych davek za rok 2017



V navaznosti na vySe uvedené skutecnosti
doporu€ujeme zaméfit se na nasledujici
oblasti, ve kterych lze pozorovat vyznamné
disproporce:

Absence Zen na pozicich vedoucich
oddéleni.

NizSi zastoupeni Zen ve vedeni
v kombinaci s vy$Sim vzdélanim zen.
Nizké zastoupeni prace na castecné
uvazky.

S ohledem na existenci pozic, v jejichz
naplni je zvedani tézkych bfemen a tedy
primarné urcenych pro muze,
doporucujeme provést nova méreni,
které by jasné odkazalo na limity dané
zakonem. V tomto smyslu navrhujeme
i doplnit/zjednodusit vysvétlujici dousku
o “povaze pracovnich cinnosti
spojenych s témito  pracovnimi
pozicemi” - tj. jasné odkazat na limit ve
zvedani tézkych bremen dany zakonem.
Obdobné navrhujeme doplnit popis
pracovni naplné danych pozic tak, aby
byl jasny odkaz na limity zvedani
tézkych bremen a BOZP.

Pokud jde o cerpani nemocenskych davek,
odpovida pomeér cCerpani pfi nemocenské i
odetiovani ¢lena rodiny (OCR) cca zastoupeni
Zen a muzl v organizaci jako celku. Muzi se
proporéné podili i na OCR. U nemocenskych
davek v matefstvi je pomér jednoznacné ve
prospéch Zen, jelikoz muzi mohou ¢erpat RD
a nikoli MD, tj. neni hrazeno z nemocenského
pojisténi, ale statni socialni podpory.

Ani u dlouhodobéjsi ¢  opakované
nepfitomnosti z divodu nemoci z Udajl za r.
2017 neplyne vyznamné vychyleni na jednu
Ci druhou stranu.
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Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyri
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovdni a pribéhu prijimaciho pohovoru
Z hlediska dodrZovdni povinnosti zajisténi
rovnych pfileZitosti a zakazu diskriminace.

Genderové  citlivy  vybér zaméstnancl
a zameéstnankyri  je  stéZejnim  krokem
persondlniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dukazy o kvalitdch
konkrétnich osob. Zdroveri tento postup
umozZnuje rozsifit skupinu Zadateli a
Zadatelek, coZ vede k lepsi moznosti vybéru a
k ziskani vysoce kvalifikovanych osob.

Inzerce jednotlivych pozic v XY vychazi z
jejich konkrétnich specifik. Zde mame na
mysli specifické postaveni pozice (pomocnik
ve vyrobé - vysek), kterd je s ohledem na jeji
fyzickou narocnost a limity dané zakonikem
prace (§ 16) pfimo uréend pro muze. V tomto
pfipadé je tato skute¢nost uvadéna i v
inzeratu, nicméné ne vidy s konkrétnim
odkazem na zakon - pouze s odkazem na
fyzickou narocnost.

s

Pokud neni obsazovdna tato konkrétni
pozice, je vyuzivano genderové vyvazenéjsi
osloveni potencialnich uchazecu a
uchazecek: “do naseho pracovniho kolektivu
hleddme vhodného kandiddta/kandiddtku na
pracovni pozici”. Jako pozitivni Ize hodnotit i
motivacni oslovovani riznych cilovych skupin
- véetné osob na materské/rodicovské
dovolené, cizincl ¢i avizovani vhodnosti

pozice i pro dichodce.
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To zapada celkové do koncepce HR a snahy
vyuzit naborl k rozsifeni diverzity na
pracovisti. Existuje strategie do prvniho kola
vybérového fizeni pozvat co moina nejvice
rGznorodych Zadatel(/Zadatelek a to s
ohledem na pohlavi a vék. Nicméné toto
pravidlo je dano konkrétnimi osobami ve
vedeni a obsazenim HR a neni dale vice
ukotveno v procesnim nastavenim
vybérovych fizeni ve firme.

Takto neni ukotven ani dalsi proces postupu
vybérového fizeni, které je vsak nastaveno
jako vicekolové s nékolika ¢lennou pfijimaci
komisi. Ta je zpravidla slozena ze zastupkyné
HR, pfimé/ho vedouci/ho a nadfizené/ho
vedouci/ho. ProtoZe HR oddéleni je vidy
soucasti vybérového fizeni i v jeho dalSich
kolech je ve vybérové komisi vidy pfitomna
alespon jedna Zena, tj. je zajisténo, ze komise
je diverzifikovdna dle pohlavi. Nicméné tato
skutecnost také neni dale ukotvena v
predpisech a v pfipadé zmény obsazeni
vedoucich pozic muaze dojit k tomu, Ze
vybérova komise nebude diverzifikovana.

Zajimava a praktickd se jevi moznost zkousky
prace ve vyrobé, kdy je vyuzivana pro obé
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strany vybérového fizeni: pro kandidaty a
kandidatky, aby si praci “osahali” a uméli si ji
predstavit, ale také pro vybérovou komisi,
ktera md moZnost pfimo vidét, jak dany
Clovék k praci pristupuje a odhlédnout od
pfipadnych stereotypu. Stereotypl si je
vedeni védomo, pracuji s nimi pravé timto
zpusobem: “Pokud pfijde pani na vysokém
podpatku a s nalakovanyma nehtama, tak to
neznamend, Ze tu prdci nemuZe délat. A jestli
to vidite, Ze ma ten grif, Ze se chytne, tak
takhle je aspon néjakd predstava...”

Je wvsak ddlezité zminit, Ze snaha mit
diverzifikovany  kolektiv je  pfitomna
predevsim v administrativni ¢asti firmy, tj. v
prevainé Zenskych kolektivech. Zde se vsak
narazi predevSim na otazky financniho
ohodnoceni a stereotypy na strané
samotnych muz(i, ktefi mnohdy nejsou
ochotni na nabidku reflektovat. Presto
ocenujeme, ze ve firmé existuje tato
tendence a vedeni na snahu po SirSi
heterogenité kolektivl nerezignovalo.

» DoporucCujeme pokusit se podpofit
zvySeni heterogenity a diverzity i
vyrazné muzskych tyma. Jako vhodné se
jevi spoluprace se Skolami, vyuziti
inzerce a zminéni vhodnosti pozice pro
Zzeny Ci osloveni cilovych skupin Zen
skrze specifické komunikacni kanaly
apod.
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férovost  vybérového  fizeni  smiSené.
Zvyhodnéni jednoho pohlavi pfed druhym pfi
pfijimacim procesu nevnima vice jak 63 %
zaméstnanych. Doporuceni:

» V pfipadé inzeratl na specificky
muzskou pozici uZivat vidy odkaz na
zakonné limity a fyzickou ndmahu a tim
jasné legitimizovat zacileni inzerce
pouze na muze.

» Ukotvit procesy vybérového fizeni s
ohledem na posileni genderové a
vekové diverzity na pracovisti do
pracovniho fadu ¢i jiné vhodné interni
smérnice a tak posilit transparentnost
systtmu a jeho udrZitelnost do
budoucna. Zavést kritéria postupu
nejlepsiho muze/nejlepsi
zeny/nejlepsiho starSiho/mladsiho
uchazece/uchazecky do dalsiho kola
vybérovych fizeni.

V pripadé naboru na volnd pracovni mista
jsou zaméstnanci a zaméstnankyné
motivovani k doporuceni zndmych a
pfibuznych. Interni nabor na uvolnéna
pracovni mista vSak neni pfiliS preferovan.
Nékteré zkusSenosti prechodu z oddéleni na
oddéleni z minula byly negativni a to do velké
miry tuto praxi zastavilo. S ohledem na
kariérni rozvoj a motivaci zaméstnanych,
véetné prostupnosti horizontalni genderové
segregace, se to vSak zda Skoda.



Ceskd pobocka IBM spolupracuje s fadou
neziskovych a vzdélavacich organizaci na
zvySeni poctu Zen a divek v IT. Ve spolupraci s
katedrou informatiky brnénské VUT provadi
IBM osvétovou cinnost v ramci projektu
Gaudeamus s cilem pfildkat vice divek -
stfredoskolacek ke studiu ¢i praci v IT oboru.
Naborova inzerce IBM CR zdGrazfuje
vhodnost inzerovanych pracovnich pozic pro
Zzeny. | na svych webovych strankach
spole¢nost zdUraznuje, Ze je
zameéstnavatelem podporujicim rovné
prilezitosti. Kampan zamérena na pfijimani
novych zaméstnancl azaméstnankyn do
brnénského Delivery Centra zdlrazfiuje, Ze
"IBM vitd vSechny talenty, bez ohledu na
gender, sexualni orientaci, ndbozenstvi, rasu,
narodnost, postizeni a vék."

Proces propousténi/odchod
zaméstnancil a zaméstnankyn

Tato cast se zabyva ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnancl a
zameéstnankynl. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancl a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterda nediskriminuje a
vyznava rovné prilezitosti. Zaroven jasné
nastaveni a transparentnost tohoto systému
napomaha udrzet pratelskou atmosféru na

pracovisti a predchazi pripadnym
nesrovnalostem a sireni kuloarnich
informaci.

Dalsi tipy na dobré praxe v naboru
http://zpravodaj.genderstudies.cz/clanek.s
htm!?x=2071699&als[nm]=2071079
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V pripadé firmy XY k velkému propousténi
zatim nedoslo a fluktuace obecné je spise
mald. Nékteré pozice je obtizné obsadit, na
nich dochazi ke fluktuaci a odchodim
predevsim ve zkuSebni dobé.

Pokud se jednd o proces ukonceni
pracovniho poméru, ten je rozdélen mezi
prfimé vedouci/nadfizené a personadlni
oddéleni. Velmi pozitivni je skutecnost, Ze
vedouci pracovnici a pracovnice si jsou
védomi své odpovédnosti pfi Fizeni lidi a
ulohy komunikace. Ukazuje se, Zze tato ¢ast
na né také dopada a vénuiji se i informovani o
dlvodech ukonéeni pracovniho poméru,
neprodlouzeni smlouvy ¢i  vypovédich
(pfevdiné z davodu nedodrZeni pracovni
kazné).

Ve firmé je vypracovan vystupni list, ktery je
formalnim uzavienim pracovniho procesu.
Davod odchodu je sice uveden ve vystupnim
formulari, zdd se vsak, Ze se s nim
systematictéji nepracuje. AC ne kazdy
odchazejici chce déle o dlvodech odchodu
hovofit, ¢i se chce dale vénovat moznostem
zlepseni dané pozice, je vhodné pokusit se
jejich vhledu a zkuSenosti z pracovisté vyuzit.

Vystupni pohovor se vede pouze ve
vybranych  ptipadech, kdy odchazeji
zameéstnanci a zameéstnankyné sami na
vlastni Zadost. To mlzZe byt na jednu stranu
efektivni s ohledem na kapacity personalniho
oddéleni i vedoucich, na druhou stranu vsak
mUlze vzbuzovat dojem, Ze individudlniho
zachdzeni se pracujicim dostane az ve chvili,
kdy “hrozi” odchodem.


http://zpravodaj.genderstudies.cz/clanek.shtml?x=2071699&als%5Bnm%5D=2071079
http://zpravodaj.genderstudies.cz/clanek.shtml?x=2071699&als%5Bnm%5D=2071079

Zaroven odchazejici zaméstnani nemusi
nutné odchazet z dlvodu nekompatibility s
pracovnim prostifedim ¢i s praci, ale
jednoduse kvili odchodu do dlchodu i
prechodu na materskou/rodi¢ovskou
dovolenou. Zde je vhodné sledovat zajem o
dalsi kontakt a moznost vyuziti této kapacity
pro oboustrannou spokojenost firmy i
zameéstnanych.

Diskriminacni dlvody pfi propousténi nebyly
shledany. V tomto ohledu navrhujeme
systém propousténi a odchodu
zameéstnanych uchopit preventivné.

Tato kapitola se zabyvad otdzkou vzdélavani,
které XY pro své  zaméstnankyné

Bylo by vhodné vystupni list doplnit
vidy i o vystupni pohovor (exit
interview) a pripadné tento
formalisticky proces vice nastavit na
ziskani zpétné vazby k samotné pozici,
tymu ¢i praci. Takto se inspirovat
moznostmi pro zlepSeni. Na zvazeni je,
zda by tato agenda nalezela pfimym
nadfizenym ¢ HR oddéleni, jako
urcitému nestrannému prvku.
Doporucujeme zvazit zavedeni kolonky
ve vystupnim listé, ktera by jednoduse
nabizela moZnost udrzet kontakt i do
budoucna a pfipadné v budoucnu
oslovit k dalsi spolupraci. To
doporucujeme predevsim s ohledem na
odchody do dlchodu apod. a dalsi
nastaveni age managementu (viz
samostatna kapitola).
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a zaméstnance  zajistuje, a moZnostmi
kariérniho rozvoje Zen i muZa.

Cilem vzdélavani  respektujiciho  rovné
prilezitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateli je, Ze je
vzdéldvani dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdélavdni
v oblasti rovného zachdzeni. PFi pldnovdni
vzdéldvacich akci by mélo byt pro
zaméstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdéldvani (Cas a misto
konani, jak dlouho dopredu se o nabidce vi,
zda je zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel
by mél mit v nabidce vzdélavaci modely
zamérené na  osvétu  vuci  rovnym
prileZitostem, prevenci diskriminace nebo na

seznamovadni s podminkami sladovadni
soukromého a pracovniho Zivota.
Kariérni pldan v souladu s rovnymi

prileZitostmi by mél umoZnovat odhalit
potencidl kaZdé osoby a nastavit pracovni
prostredi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi
obvyklé problémy patri kariérni postup
zaloZeny  na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo
chybéjici  pldn  individudiniho  rozvoje
zaméstnanych.

Systém vzdélavani je upraven samostatnou
smérnici “Rozvoj a vzdélavani zaméstnancd”,
jazykové vzdélavani je pak zakotveno v
Pravidlech pro wvyuZivani jazykové vyuky
(interni smérnice ¢. 005). Soucasti analyzy
byly také interni materidly tykajici se externé
zajistované XY Academy. Vzdélavaci systém
zjednodusené zahrnuje vstupni vzdélavani a
adaptaci novych osob a nasledné vzdélavani
(hard skills, soft skills, jazykové).
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Myslite si, Ze vam zameéstnavatel dava
dostatek prileZitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?
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40% = 33% 33%
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21%0%20%: 23%%
20%
' 1094 1%20% ok s
4% " "% 49 49, 4%
0%
Urcité ano (1) Spise ano (2) Spise ne (3)  Urcité ne (4)  Nevim (5) Bez odpovédi
Mu3i mZeny = Celkem
Dotaznikové Setfeni se v této souvislosti ano) prevazovali pomérné jasné muii,

zamérilo na dvé otdzky, a to rovny pfistup
Zen a muzu ke vzdélavani a dale pak zjisténi
skutecnosti, do jaké miry maji zaméstnani
pocit dostatku prilezitosti pro dalsSi kariérni
rozvoj.

Pokud jde o rovny pfistup k zaméstnani, 54 %
dotazovanych uvedlo, Ze Zeny i muzi maji ve
firmé stejny pristup ke vzdélavani, 19 % se
klonilo spiSe k varianté nikoliv, 26 %
nevédélo nebo neodpovédélo. Rozdily v
odpovédich Zen a muzl nebyly zdsadné
odlisné, pouze v krajnich kategoriich (urcité

zatimco na druhém okraji spektra (urcité ne)
pro zménu Zeny. | ve slovnich komentafich se
objevoval nazor, Ze muzi maji v tomto sméru
vice moznosti, a to i s odkazem na jejich vyssi
zastoupeni ve vedeni firmy.

vvvvvv

minéni, zda ma dana osoba dostatek
prilezitosti profesné se rozvijet a ddle
vzdélavat. Zde 53 % osob uvedlo odpovéd
ano, 37 % vsak, zZe nikoli, o néco castéji
uvadély tuto variantu Zeny (viz graf nize).

Znacnym pozitivem je XY Academy, ktera je
dobrou pfilezitosti pro rozvoj mékkych
dovednosti a rozvoj soucasnych i pfipravu
budoucich vedoucich pracovnik( a pracovnic.
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Zejména v tomto sméru by bylo dobré
doplnit samostatny modul vénovany pravé
podpore rovnych prilezitosti, postaveni Zzen a
muzl v zaméstndni, nediskriminaci apod.
Soucasné by bylo dobré, pokud by byla
moznost Ucasti v programu nabizena Sifeji, a
to i s ohledem na nizsi zastoupeni Zen ve
vedeni, zejména pokud jde o posty vedoucich
oddéleni. Objevil se i nazor na doplnéni
programu XY Academy o mentoring nebo
koucovani, coz je idedlni a potiebny prvek
individualizace pfipravy (budoucich)
vedoucich pracovnika.

V dotaznikovém Setfeni i dalSich fazich
auditu se objevoval velmi ¢asto nazor tykajici
se velmi omezené mozZnosti dalSiho
odborného rozvoje a kariérniho réstu. Castgji
tuto skutecnost uvadéji zeny, lze ji ilustrovat
vyrokem: “Pro Zeny ve vyrobé v téhle firmé
neni kam postoupit.” Nejednd se vsak
rozhodné pouze o nazor Zen. Je tedy
zapotfebi vénovat zvySenou pozornost
tomuto segmentu “Zen ve vyrobé”, u kterych
se kumuluje nizké financni ohodnoceni
aomezené vyhlidky dalSiho rozvoje i
profesniho postupu. Bylo by Zadouci
intenzivné zjistovat jejich potfeby a nabizet
moznost dalSiho vzdélavani, napf. véetné XY
Academy.

U vedoucich je vniman nedostatek v tom
sméru, Ze prakticky neexistuje jejich zastup.
TakZe napf. i po své pracovni dobé “musi byt
na telefonu”, protoze pfi trojsménném
provozu vyroby se kdykoli mlzZe néco stat a
obcas se stava. Je tedy zapotrebi vénovat se
pfipravé zastupl a nastupnictvi na vedoucich
pozicich vSech urovni v kratkodobém i
dlouhodobém horizontu.

Omezena je navic i moznost horizontalni
mobility mezi oddélenimi a ¢asto jsou radéji
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prijimani novy pracovnici/pracovnice pred
vyuzitim firemnich zdroja. Souvisi to s urcitou
dil¢i “Fevnivosti” mezi nékterymi oddélenimi
a zkuSenostmi z minula. Neni to pry
podporovdno ani ze strany vedeni firmy s
tim, Ze to “déla zlou krev”.

V pripadé dalsSiho vzdélavani byva uvadéna
skute€nost, Ze neni jasny vybér osob, komu
je dalsi vzdélavani, vcetné jazykového,
nabizeno. Nékteré vzdélavani se nékdy kona
mimo pracovni dobu a zejména pracujici
matky, ale i dalsi osoby, se ho nemohou
Ucastnit kvali zajisténi péce o déti nebo jiné
potifebné osoby. Nabidka napf. cizich jazykud
je v posledni dobé ve srovnani s minulosti
omezend jen na osoby, které cizi jazyk
prokazatelné potrebuiji.

Jsou vsak referovany i pripady opacné, kdy
byl projeven zajem o vzdélavani v urcitém
sméru a podafilo se to zrealizovat. V
mnohych pripadech se dafi, i pokud jde o
pfesuny mezi oddélenimi (vyroba - kvalita) ¢i
povySeni, i kdyZz sami zaméstnani nékdy
uznavaji, Ze to ma sva uskali. Jako motivacni
je vnimana moznost stazi v materské firméis
ohledem na vyuziti nabizené vyuky cizich
jazykd.



Nabizet  mozZnost  vzdélavani co
nejplosnéji, a to i osobam na materské a
rodi¢ovské. Cilené se vénovat segmentu
Zen ve vyrobé.

Organizovat vzdélavani tak, aby bylo
pristupné i pro osoby pecujici, tj. napf. v
ramci pevné ¢asti pruzné pracovni doby.
Rozpracovat systém kariérniho rlstu ve
firmé, pfipravy nastupcl/nastupkyn a
zastupl na pfislusnych pozicich v
kratkodobém i strednédobém
horizontu.

Zvazit moznost rozsSifeni dostupnosti XY
Academy i pro ostatni zaméstnané, kteri
0 ni projevi zajem ¢i kde je vniman
potencial pro kariérni rist.

Ideadlné zkombinovat XY Academy s
individudlnim mentoringem ¢i
kouCovanim.

Zahrnout do vzdélavani explicitné také
problematiku rovnych prileZitosti,
genderové (ne)rovnosti, diskriminace,
sladovani osobniho a pracovniho Zivota,
(sexudlniho) obtéZovani apod.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a véekové diverzity. Age
management je zplsob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh
Zivotnich fdzi clovéka ve vztahu k prdci a
pfihliZi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
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kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stdvd uzndvanou a
ocefiovanou kvalitou. Age management
klade ddraz na kvalitu vystupli a prinost
Clovéka v jednotlivych fazich Zivotniho cyklu,
tj. stejné mladych, jako starsich zaméstnancu
a zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz
na potfebu a nutnost dosdhnout stabilni
zdkladny zkusenych zaméstnanci/kyn
zvlastnich zdroji a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Prave zamestnanci a
zameéstnankyné  vyssiho  véku  disponuji
cennymi zkuSenostmi a znalostmi, které
organizace ztraci ve chvili, kdy nevychadzi
vstfic  jejich  specifickym  potfebam v
soukromém Zivoté.

Ve spoleCnosti XY je vék Zen a muzu
vyrovnany (primérny vék se pohybuje okolo
38 - 39 let). Vétsina pracujicich je ve véku 30
—40 a 40 - 50 let. Celkové jsou osoby ve véku
nad 50 let ve firmé zastoupeny relativné
méné (celkem 16 osob, tj. cca 10 %).

Zajimavy je previs Zen ve véku 20 — 30 a
soucasné previs muzl ve véku 30 — 40. Ve
vékové kategorii 40 — 50 je pak pomér zcela
vyrovnany. Zeny soucasné mirné prevazuiji
mezi osobami “vyssiho véku” — ve véku nad
50 let véku je 7 muzl, ale 9 Zen. Je zajimavé,
Ze Zeny prevazuji ve vekovych kategoriich
velmi mladych (cca do 30 let) a soucasné
starSich (nad 50 let), zatimco muZi jsou
soustfedéni zejména do vékovych kategorii
30 — 50 let, byt zejména u vyssi vékové
kategorie neni tento rozdil nijak markantni.



DulezZitosti tématu age managementu si je
vedeni firmy védomo a existuje tendence age
management vice uchopit. Pfesto se zda, Ze
tato strategie neni vice rozpracovanda a
sdilena mezi nejrliznéjSimi Urovnémi vedeni.
K zaméstnanym se informace o moZnosti
dale pracovat nedostava a naopak spise
vyjadruji, Ze o spolupraci s nimi nikdo nestoji.
Aktudlné nejsou ve spoleCnosti Zadni
zaméstnanci ani zaméstnankyné, ktefi by
soucasné pobirali starobni dichod. To mlze
byt velkou Skodou, protoze potencial pro
zachovani kontaktu s rOznymi vékovymi
skupinami zaméstnanych, vietné podpory
prace pfi dlichodu, ve firmé existuje.

Na druhou stranu vSak existuje pozitivni
nastaveni a nediskriminacni praktiky ve
vztahu k véku v pripadé osobniho rozvoje,
vzdélavani a skoleni, které firma hradi. Toho
si  jsou také dotéeni zaméstnanci a
zaméstnankyné védomi a reflektuji to: “mohli
by fikat - a nefikaji - Ze se jim skoleni do
starsich nevyplati.”

Je také nutné reflektovat, Ze individualni
priklady dobré praxe pracujicich starsich zZen i
muzl existuji. A mohou se ddle rozsifovat,
¢imzZ bude nastaven urcity “role model”- vzor
toho, Ze je zajem o starSi i mladsi
zameéstnance, ale také zaméstnankyné.

Prikladem mulze byt farmaceutickd firma,
ktera se systematicky vénuje tématu
podpory zdravého Zivotniho stylu, zdravého
prostfedi a age managementu. Svym
zaméstnanym  nabizi kromé  benefitQ
zamérenych na lazné a masaze i zdravotni
prestavky naplnéné ovocnymi
presnidavkami, zeleninou a ovocem v dany
den v tydnu, ¢i zfidila v odpocivarné misto na
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Vytvorit interni koncepci age
managementu a vizi spoluprace se
zaméstnanymi i v dlchodovém véku,
stejné tak jako spoluprace s mladsimi
vékovymi skupinami.

Nastavit moznosti flexibility pro
postupné odchazeni z firmy a vyuzivani
kapacit  starSich  zaméstnancll a
zaméstnankyn pro mentoring, zaskoleni,
vedeni konkrétnich projekt(.

Agendu age managementu uchopit v
kontextu genderové rovnosti, pfi
zviditeliovani pozitivnich vzort dbat na
zviditelnéni zastupkyn Zen i muzd,
raznych pracovnich pozic.

Jako vhodné se jevi vytvoreni
informacniho balicku pro zaméstnance a
zaméstnankyné, diky némuz se seznami
s moznostmi prace pfi dlchodu a
praktickymi triky a tipy (vypocet
dlchodu, moZnost prace pfi pobirani
dlchodu, ¢asti dlchodu apod.).

Zameérit se na ergonomii pracovniho
mista. Pracovat s podporou zdravého
Zivotniho stylu zaméstnanych, pripadné
zavést benefity, ze kterych mohou
profitovat zaméstnanci a
zameéstnankyné i po zdravotni strance
(napf masaze apod.).

protazeni (zZebfiny) a masazini kreslo pro
pracovniky a pracovnice ve vyrobé.
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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
umoznuji 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.

Systém hodnoceni

Nastaveny systém hodnoceni je dan shora,
neb je pro cely koncern XY unifikovany.
Existuje tedy pomérné transparentni a jasny
systém, ktery postihuje vSechny Uurovné
vedeni, odborné pracovniky a pracovnice i
administrativni a délnické pozice. V pribéhu
roku se u pracovnikl a pracovnic sleduji
identifikované kompetence/ukazatele a ty se
nasledné hodnoti. Pozitivni je provazanost
hodnoceni s odménovanim a jasné
stanovenymi kritérii a to zvlasté v pripadé
Ctvrtletnich odmeén, jez maji soft a hard
kritéria, a tudiZz mohou i v pribéhu roku
fungovat motivacné. Takto nastavené
hodnoceni  ma samoziejmé vyhody
porovnatelnosti v radmci koncernu, zaroven
vSak i nevyhody s ohledem na nizkou
flexibilitu a moZnost pfizplsobeni kontextu -
jak jiz kulturnimu, tak i historickému - resp.
vyvojovému.

Pokud je hodnoceni dlouhodobé stejné,
ztraci potencial motivace. A v pfipadé malo
Siroké skaly (napf. pouze Skaly pétibodové)
mUze byt hodnoceni pak pouze ploché a
nekonkrétni. Zvlasté s ohledem na
skutecnost, ze XY si zaklada na dlouhodobé
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spolupraci se zaméstnanymi, zvySuje se
pravdépodobnost kazdoroéniho opakovani
stejného formulare. Posun ve vyvoji tak
nemUzZe byt podchycen a dochazi nutné k
opakovani hodnoceni. Potencidlné velkym
rizikem muiZe byt tedy i vétsi tendence
upadnout do stereotypu - vypliovani se
mUlzZe stat stejnym, usuzuje se jiZ jen na
zakladé predchozi zkuSenosti, predchozich
formulara.

Mohou se projevit i genderové stereotypy a
ty nasledné ovlivni celé hodnoceni.
Stereotypy mohou panovat i s ohledem na
rizné kulturni prostredi. Aktivné se s timto
tématem nepracuje, jde o individudlni
nastaveni zodpovédnosti jednotlivych
vedoucich.

V rdmci existujiciho hodnoceni se nepracuje
se zpétnou vazbou smérem k vedeni a to
mlze byt ochuzujici. A to i smérem k
nejvysSimu vedeni a s ohledem na
rdznorodost kulturnich prostredi.
Predpoklad, Ze kaidy muzZe vyuZit politiky
otevienych dvefi, mize byt genderové slepy
- tzn. nepredpoklada, Zze Zeny a muzi mohou
mit individualni i skupinové nastaveni vice
(anebo naopak méné) se hlasit o sva prava a
vice za sebe bojovat. ZkuSenosti ukazuji, ze
pokud se jedna o vyjedndvani pro druhé,
Zzeny na tom jsou vyrazné lépe. Pokud vsak
maji vyjednavat pro sebe a davat za sebe
neprijemnou zpétnou vazbu, mize to byt pro
né problematické. V tomto smyslu je vhodné
stanovit prostor i pro sbér zpétné vazby.

Management kvality je pro firmu velmi
dllezity a prostor pro sbér dobrych napadi a
inovaci byl v tomto smyslu podchycen.
Nicméné zajimavé je spojeni tématu
odchylek v procesu a zlepSovacich ndvrha.
Zda se totiZz, Ze i zde mohou panovat
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stereotypy a nepfimo rozdily v hodnoceni
prinosu Zen a muzl: ocenén je navrh, ktery
zlepsi proces vyroby a pfimo vede k inovaci,

V pripadé mozZnosti doporucujeme vyuzit k
pfizplsobeni hodnoticich formulara
informace zdola a tim podpofit pocit
soundleZitosti s  hodnocenim, jeho
“vlastnéni”. Efektivni se jevi hodnoceni s
prvky 360 stupriového hodnoceni, t;j.
ziskani zpétné vazby i od kolegu a kolegyn,
stejné tak jako moZnost poskytnout
zpétnou vazbu k praci vedouciho/vedouci.
Timto zplGsobem je moziné se zaméfit i na
otdzku motivace a to, co by pomohlo k
dalSimu rozvoji jedince.

V hodnoceni je vhodné vnimat genderovy
pfesah a roli stereotypl. S tématem
aktivné pracovat a nenechavat pouze na
individualni  odpovédnosti byt  fér
jednotlivych vedoucich.

Zaméfrit se i na téma rlznych kulturnich

prostredi, komunikace, dlveéry a
zodpovédnosti, neb toto jsou témata,
ktera mohou byt nejen spolecenska,

kulturni, ale predevsim genderovana.

V tomto sméru by tvorbu hodnoceni mélo
doprovazet skoleni k novému nastaveni
hodnoceni.

Navrhy na zménu/zlepSovaci navrhy se
pokusit vyuzit motivacné, tj. stanovit
odménu za podany navrh, akceptovany
navrh a to nejen s ohledem na inovaci a
uSetfené financni zdroje firmy, ale i s
ohledem na prosty zdjem o vylepSeni
stdvajicich  proces. Zvazit rozsifeni
kolonek formulare tak, aby byly pokryty
jiné nezli vyrobni oblasti firmy a tim byly
podporeny pro vytvareni inovaci vice i
Zeny.
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tudiz usetfeni zdroji firmy. S ohledem na
muzské obsazeni pozic, které maji tuto
kreativitu, odbornost a znalosti, se zd3, Ze
jsou to pravé oni, ktefi maji Sanci podat
navrh, ktery bude nasledné cenén. Ocenéni
je navic slabou strankou managementu
kvality, nebot neni jasné definované
odménovani za podany/Uspésné prijaty
zlepSovaci navrh - a to nejen formou
finanéni.

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

V tomto smyslu chceme ocenit pomérné
transparentni nastaveni vysSe mezd ve firmé,
které takto predchazi nejasnostem a
nesrovnalostem. Mzdovy predpis je soucasti
firemni kultury jiz od zacatku, aktudlné
platnd je jiz 5. verze od 1. 6. 2017. Jako velmi
pozitivni povaziujeme i skutecnost, Ze v
souvislosti se zménami vidy existuje
komunikace smérem k zaméstnanym, které o

téchto zméndch informuje.

Nicméné je nutné dodat, 7Ze tato
transparentnost je cilena predevSim na
vyrobni sektor a konci na udrovni tarifniho
stupné 3 a nejvyssiho managementu se
netyka.

Velmi pozitivné v systému odménovani lze
také hodnotit ocenéni kvality prace, ktera
neni postavena na pouhé seniorité
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pracovnika ¢i pracovnice. Pracovni pozice se
déli dle urovné junior, pokrocily, expert,
pricemzZ uroven je dana vykonem, kvalitou
prace a je provazana na hodnoceni. V tomto
smyslu je nastavena motivacné.
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-, ktera probéhla v cervenci 2017. U
dané pozice je jak ve mzdovém predpise, tak
i v rdmci prezentaci odkazovano na to, Ze “z
povahy pracovnich ¢innosti spojenych s
témito pracovnimi pozicemi vyplyvd nutnost
obsadit tyto pracovni pozice osobami
muz
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Nicméné pres zminéna pozitiva se ukazuje,
Zze systém odménovani neni vniman jako
rovny pro Zeny a muze. Podle dotaznikového
Setreni vice jak Ctvrtina zaméstnancu (27 %) a
zaméstnankyn (24 %) nevi, zda za stejnou
praci dostavaji Zeny a muiZi stejny plat. A
dokonce 35 % Zen a 16 % muzl ma za to, ze
urcité rovné odménovani nejsou.

Tuto situaci je nutné vnimat v souvislosti se
zménou organizacni struktury firmy a
konkrétné vytvorenim konkrétni pracovni
pozice 6B Pomocnik u tiskového stroje,

pomocnik oddéleni vysek, obsluha -

prac
e) a 6 B (Pomocnik u tiskového stroje,
pomocnik oddéleni vysek, obsluha -
-), jez jiz neni striktné muzskou pozici, je
4 000 K¢ (19 000 K¢ versus 23 000 K¢ uroven
juniora). Navic z nedlouhé historie firmy
plynou i zkusSenosti, Ze praci pomocnika
oddéleni vyseku délali v minulosti vsichni,
tedy i Zeny.” Pomocnici vyseku délaly i Zeny,
pak se rozhodlo, abysme nemély tolik prace,
tak uZz to nedéldame...” Tuto zkuSenost maji
shodné jak muzi, tak Zeny, pUsobici
dlouhodobé ve firmé. Je navic tfeba dodat
dousku o praci stejné hodnoty a nejen pouze

21



o naroku na rovné odménovani na stejné
pracovni pozici. Je mozné relativizovat, zda
prace pomocnika vyseku - vykonavand muzi -
je o tolik obtiznéjsi a tézsi, ze by méla byt
odménéna o % vice. Persondlni oddéleni sice
vychazi ze srovnani pracovnich pozici v
regionu, nicméné dopad na zaméstnaneckou
populaci je v tomto ohledu pomérné jasny:
zameéstnani nesdileji pocit rovného
odménovani Zen a muil za praci stejné
hodnoty.

Odmény a prémie jsou transparentné
nastaveny na zakladé splnéni soft a hard
kritérii. Mimoradné odmény jsou mozné,
nicméné  prislusny  schvalovaci proces
odrazuje od jejich udélovani. Personalni
oddéleni statistiky o udileni odmén
systematicky nevede a nesleduje tedy, zda
néktefi pracovnici/pracovnice nejsou v tomto
ohledu z mozZnosti ziskat za nadstandardni
vykony mimoradnou odménu. Zda se, ze
nékteri/nékteré vedouci tuto moznost pro
své podfizené vyuZivaji a néktefi/nékteré (s
odkazem na obtiZznost procesu a nejistotu
schvaleni) nikoliv. To vSak mUzZe mit dopad na
zaméstnané i z genderového pohledu, nebot
néktera prevdiné Zenami obsazend oddéleni
nemusi mit takto pristup k mimoradnym
odménam za mimoradny vykon.

| pres jasné stanovené kategorie se muze
stavat a stava, ze horni hranice mzdy se diky
odménam posouvd a neni zastropovdna.
ProtoZe dale probiha pravidelné hodnoceni a
pridavaji se prémie procentudlné, zvysuje se
tim také vice a vice mzda. Situace nedostatku
pracovni sily na trhu prace nahrava tomu, ze
v zajmu ziskani pracovnika/pracovnice
mohou byt nastupni platy navyseny - nebo v
minulosti byly mimoradné nabidnuty jiné
sazby. To se prenasi i do budoucna.
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Nastaveni transparentnosti mezd je velmi
pozitivni, nicméné jak bylo naznaceno, ma
své limity - a to predevSim s ohledem na
znalost konkrétni vySe mezd jednotlivych
pracovnikd a pracovnic napf. pfimymi
nadrizenymi. Prakticky se na rozhodovani a
znalosti jednotlivych mezd podili pouze 4
osoby (jednatel, vedouci vyroby, personalni a
jednatel z matefské firmy). Pokud vsak
nejsou systematicky sledovana kritéria take
genderovd, muUZe neznalost vySe mazdy
nasledné komplikovat vyrovnavani
pfipadnych nerovnosti jez by mohla byt v
rukou primych nadfizenych. Pokud nadfizeni
na jednu stranu prebiraji/jsou si védomi a
aplikuji/ personalni management, vedou a
ridi své podrizené, tak by na druhou stranu
méli mit moznost spolupodilet se na mzdové
politice firmy a konkrétné na sledovani
férovosti odménovani. Obava ze zneuZiti
moznosti znalosti mezd podrizenych ve chvili
nepovedenych postupl na vyssi pozici
neobstoji, nebot neni mozné vedouci pozici
mit bez pravomoci a odpovédnosti: ty jdou
vidy ruku v ruce.



V souvislosti s doporucenim ohledné
vyjasnéni specifity pozice 6B
doporucujeme zvaiit moznost
narovnani rozdild vySe mzdy v kontrastu
k pozici 6A. Tak pUsobit na vnimani
rovné odmény mezi muzi a Zenami.
Systematicky sledovat statistiky vysSe
odménovani dle pohlavi, které dale
analyzovat. Zajistit stejné ohodnoceni
prace stejné hodnoty.

Rozsifit kompetence vedoucich v fizeni
lidskych zdrojd o informovanost o vysi
mezd, resp. o informace o dopadu
procentudlnich navysSeni odmén nad
jednotlivé kategorie. Zvazit pfipadné
zavedeni cilovych odmén.

Systematicky sledovat udélovani,
pripadné neudélovani a také nezadani o
schvaleni, mimoradnych odmén tak, aby
nemély dopady na oddéleni, ktera jsou
obsazena prevazné zenami.

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitd,
které XY svym zaméstnanciim
a zaméstnankynim nabizi. Tematika benefiti
je zdsadni Z hlediska spokojenosti
zameéstnancli a zaméstnankyn. Benefity by
totiz mély slouZit i jako ndstroj umoznujici
lepsi sladovdni osobniho a pracovniho Zivota.
DuleZitou vlastnosti nabizenych benefitl by
méla byt jejich riznorodost.

Z provedeného dotaznikového Setreni
vyplyva, Ze z nabidky benefitd jsou vyuzivany
zejména tyto: flexipass, stravenky, firemni
akce Ci spole¢ny svoz do zaméstnani. Dale 13.
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plat a rdzné finanéni odmény. V nékolika
malo pripadech byla uvedena také odpovéd
“zadné” anebo “Zadné nemame”, coz mize
indikovat, Ze informovanost o moZnostech
téchto vyhod neni plosna, anebo Ze uvedené
benefity nejsou vnimany jako benefity.

Prostorem ke zlepSeni je rozhodné zakotveni
nékterych praktickych opatfreni, ktera podle
véeho do jisté miry existuji, ale nejsou
explicitné upravena v interni dokumentaci
(home office, sick days). To vede k
nejasnostem a otevira prostor pro spekulace
a dohady, a nepfispiva tak k dobré atmosfére
ve firmé.

V nékterych pfipadech se objevuje i urcita
“dvojakost”, pokud jde o pristup k
benefitim, a to mezi
vedenim/administrativou a vyrobou. V
nékterych situacich je to namisté, napfr.
pokud jde o praci z domova (home office),
ktera ve vyrobé neni predstavitelna, ale tzv.
sick days (indispozi¢ni volno s ndahradou
mzdy), pokud existuji, by mély byt dostupné
vsem bez ohledu na druh pracovni pozice.
Obdobné podminky by mély platit i pro narok
na 5. tyden dovolené, ale vedeni ma patrné
moznost Cerpat jej dfive neZ po deseti letech
prace pro firmu. V ptipadé, Ze jsou benefity
takto “hierarchizovany”, mélo by to byt
transparentné uvedeno v  pfislusném
internim dokumentu a soucasné by to mélo
byt podloZeno redlnymi ddvody.

Jedna z otazek dotaznikového Setreni byla
vénovana rovnému pristupu Zen a muzl k
tzv.  nefinancnim  vyhodam. 38 %
respondentli/respondentek uvedlo, Ze muizi i
Zeny maji stejny pfistup k nefinanénim
vyhodam, 17 % Ze nikoliv. Velka ¢ast (41 %)
vSak odpovédéla, Ze nevi.



NiZe uvadime bliZsi zjisténi, kterd se objevila
u nékterych typua firemnich benefitl:

Tyden dovolené navic

Nové narok na tyden dovolené vznika
odstupriované dle let stravenych ve firmé.
Nicméné se zd3a, Ze se do rozhodného obdobi
nezapocCitdva obdobi materské/rodicovské,
coz muZe zakladat znevyhodnéni rodic(,
zejména  zaméstnankyn, které MD/RD
vyuZivaji v naprosté vétsiné pripadl. Zaroven
i vdobé Ccerpani rodicovské dovolené
zUstavaji matky/otcové zaméstnanci firmy a
tak neni dlivod toto obdobi nezapoditavat.

Spolecna doprava do zaméstnani

Opakované se objevil nazor, Ze tato nabidka
nepfimo znevyhodnuje osoby, které tuto
moznost nevyuzivaji, protoze nebydli na
trase svozu a musi se dopravovat do
zaméstnani po vlastni ose. Objevily se navrhy
na prispévek na dopravu pro vSechny anebo
osoby, které spole¢nou dopravu nevyuzivaiji.

Zajem o dalsi druhy benefita

Objevily se navrhy na zavedeni i téchto druh(
benefitld: pausalni pfispévek na dopravu (viz
vyse), prispévek na penzijni pripojisténi,
prispévek na ockovani pro déti nebo rodice,
masdze Ci rekonvalescence (zejména u
fyzicky naro¢nd prace ve vyrobé) Ci karty
multisport, které byly pry zruseny pro
nezdjem, ale fada lidi sportuje a vyuZila by je.
Na druhou stranu vétSinu téchto moznosti
Ize hradit individudlné z flexipass(, které jsou
hojné vyuzivany.

Zajem by byl o moznost prace z domova ve
vétsi mife, nékde se objevuji nejasnosti, zda
by to bylo moiné o ohledem na IT
zabezpeceni. Znaény zajem je o plosné sick
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days nebo 5. tyden dovolené, jak jiz bylo
uvedeno.

Vzhledem k tomu, Ze jsou ruzné
benefity a bonusy upraveny ve vice
internich dokumentech, doporucujeme
zpracovani jednoduchého shrnuti vSech
benefitd pro zaméstnané, kde by byly
vyjmenovany a velmi stru¢né popsany (s
odkazy, kde jsou konkrétné upraveny).
To milze poslouzit snadné a rychlé
orientaci v tom, co mohou zameéstnani
vyuzivat.

Podminky vSech benefitd by mély byt
explicitné popsany a zverejnéné tak, aby
k nim méli pfistup vSichni ve firmé. V
nékterych pripadech existuji nékteré
praktické moznosti, avsak nejsou
konkrétné upraveny a vznikaji tak v
praxi nejasnosti a dohady (viz napf.
home office a sick days).

Pro vypocet let odpracovanych ve firmé
zahrnovat i obdobi MD/RD a adekvatné
navySovat za toto obdobi i dalsi dny
dovolené.



Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

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

Je treba fici, Ze z umoznéni sladovadni

rodinného a osobniho Zivota
zaméstnancl/kyri mohou bez ohledu na
zddnlivou jednostrannou vyhodnost

profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,
tak zaméstnavatelé. Zahrani¢ni zkusenosti
potvrzuji, Ze pokud bude harmonizovdn
soukromy a pracovni Zivot zaméstnanciy/kyn,
budou tito lépe a efektivnéji odvadét prdci, a
tim i lépe plnit poZadavky zaméstnavatele.
Cilem zavaddeéeni opatreni ke sladovani je
mimo  jiné také odbourdvdni  stresu
souvisejiciho s nedostatkem casu na osobni
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Zivot, sniZeni absenci, zlepSeni pracovni
atmosféry a optimalizace pracovniho vykonu.

Spolec¢nost XY upravuje moznosti sladovani
pracovniho, osobniho a rodinného Zivota
zejména v Pracovnim fadu, a pokud jde o
systtm podpory béhem materské a
rodi¢ovské dovolené, pak také v interni
smérnici Rovné pfilezitosti muzl a Zen, kterd
je uc¢innd od roku 2014.

70 % respondentl/ek kvalitativniho Setfeni
se domnivd, Ze zaméstnavatel vychazi vstric
potfebdm svych zaméstnanci/kyn v otazce
sladovdani soukromého a pracovniho Zivota.
22 % si mysli opak, nespokojené s tim, jak
zameéstnavatel pfistupuje k otazce sladovani,
jsou vice Zeny, nez muzi. To souvisi
pravdépodobné s vétsSi zatézi, ktera je
kladena na Zeny v oblasti péce o rodinu, Zeny
tak vice feSi moZnosti, které jim
zaméstnavatel nabizi.



Zavérecna zprava
Genderovy audit 2017

Vychazi vas zameéstnavatel vstfic potfebam
svych zaméstnancl/kyn v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?
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Moznosti sladovani osobniho a pracovniho
zZivota zavisi do znacné miry na charakteru
vykonavané prace a pozici.
Zaméstnanci/kyné pracujici v administrativé
maji obecné daleko vice moznosti, jak praci a
osobni ¢i rodinny Zivot efektivné skloubit, nez
ti, kdo pracuji ve vyrobé. Provoz na tfi smény
totiz Casto znemoznuje skloubit praci s
naroky na péci o déti. Zalezi pak na rodinné
situaci, zda se podafi sladit stfidani smén s
pracovni dobou partnera/ky. To je také
dlvodem, proc se vétSina zaméstnankyn po
narozeni druhého ditéte do firmy jiz nevrati,
tfisménny provoz nepovazuji za slucitelny s
péci o déti.

V pfipadech, kdy u stejného zaméstnavatele
pracuji oba rodi¢e, je nutnd spoluprace
vedeni na  pldnovani smén  obou.
Problematické v tomto sméru mohou byt
narizené smény o vikendech, které jsou Casto

jedinymi dvéma dny v tydnu, kdy muize byt

celd rodina pohromadé. Pokud
zaméstnanci/kyni nafizeny termin
nevyhovuje, musi sam/a za sebe najit

nahradu, coz byva nékdy obtizné. Pracovni
rad pritom urcuje, Ze pracovni doba musi byt
rozvrzena 2 tydny pred danym obdobim.

Vyrobni plan Ize ménit i v kratSim intervalu,
coz se tykd zejména vikend(l, na které se je
vyhlasena vyzva, aby se ti, kdo mohou
pracovat, dobrovolné pfihlasili. Tato
proklamovana dobrovolnost je ovSem ve
sledu nékolika pracovnich vikendU
hodnocena s ohledem na ucast jednotlivcl -
pokud se nékdo nepftihlasi ani na nékolikatou
“dobrovolnou” vikendovou sménu, je
povazovan/a za nesolidarni s ostatnimi
zaméstnanci a zaméstnankynémi.



Jak vyplynulo z Setfeni, v pfipadech, kdy si
zaméstnanec/kyné potiebuje prohodit
sménu z vainych dUdvod( (ndvstéva
nemocnice, doprovod k |ékafi apod.), vychazi
zaméstnavatel, resp. vedouci témto
pozadavkim vstfic, pokud za doty¢ného/ou
najde nahradu. Pokud vsak
zaméstnanec/kyné takovou zalezitost
nemlze odlozit ¢i vyreSit vyménou smény,
bere si obvykle dovolenou a to predevsim z
toho davodu, aby nepfisel o benefit 500 K¢,
ktery by mu/ji nalezel za stoprocentni
dochazku v daném mésici. Zaméstnanci/kyné
pracujici v administrativé maji v tomto
ohledu relativni vyhodu, protoze se mohou
dobu stravenou u lékafe napracovat. Tyto
dohody jsou ovSem neoficidlni a zavisi na
dobré vili nadfizené osoby, jsou zaroven
nedostupné pro radové pracujici ve vyrobé,
ktefi tak prichdzeji bud o dovolenou nebo
zminény benefit.

Zaméstnanclm/kynim s détmi komplikuje
situaci také narok na dovolenou, standardné
zameéstnavatelem urcen v rozsahu pouze Ctyr
tydnQ. Nemaji Sanci pokryt prazdniny béhem
roku, takze si musi platit pfiméstské tabory i
hlidani, pokud nemaji podporu v SirSim
rodinném zazemi.

Dulezitym v prlbéhu kvalitativniho Setfeni se
ukdzalo téma dojizdéni do zaméstnani.
Zameéstnavatel poskytuje moznost
hromadného svozu, za dotovanou cenu. Tuto
moznost ale nemohou vyuZivat vsichni, at uz
z dlvodu vzdalenosti od mista bydlisté di
pravé péce o déti. Pristup k tomuto de facto
benefitu tak neni zajistén na zakladé rovnych
Sanci, jako spravedlivéjsi by se proto jevilo
zavedeni ploSného prispévku na dopravu pro
kazdého pfi zachovani stavajiciho svozu pro
ty, kdo nemaji jinou moznost, jak se na a z
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pracovisté dostat (pro né jiz za nedotovanou
cenu).

S ohledem na to, Ze XY je soucdsti koncernu
logicky dochazi k intenzivnéjSim pracovnim
cestam do zahranici. To mizZe mit dopad i na
rodinny Zivot. V tomto smyslu navrhujeme
ukotvit ob¢asnou praxi a vytvofrit urcity typ
neformalniho benefitu - a to moznost v
pfipadé zdjmu vzit na pracovni cestu na své
naklady rodinné prislusniky.

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami

Zvazit zménu benefitu dotovaného
hromadného svozu tak, aby byl
dostupny vSem zaméstnancim a
zaméstnankynim (napf. pfrispévek na
dopravu vyuZitelny pro hrazeni i
hromadného svozu).

Zvazit moznost podpory prorodinnych
opatreni ve firmé, vcetné rozsifeni
benefitl zamérenych na hlidani déti,
priméstské tabory apod.

V tomto smyslu i podpofit individudlni
vstficnost pro rozvrh pracovni doby
zvlasté s prihlédnutim k rodinné situaci,
zaméstnanosti obou manzelll, ¢i s
ohledem na praci o vikendech.

Aktivné hledat moznosti efektivnéjsiho
sladéni osobniho a pracovniho Zivota u
Zen pracujicich ve vyrobé, zejména
pokud jde o mozZnost individualniho
nastaveni pracovnich smén apod.
Umoznit rozdélit naklady na pobyt v
zahranici pro
zaméstnance/zaméstnankyni na
pracovni cesté a doprovazejici osoby.
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prdce, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumdni auditu je predevsim to,
zda je vSem zameéstnancim a
zaméstnankynim  umozZnéno  nabizenych
forem vyuZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuji.

Pruzna pracovni doba

Pracovni rad definuje, Ze pruina pracovni
doba se vztahuje pouze na urcité pozice -
typu 3a, 4 a 5, u 3b se posuzuje individualné.
Jde predevsim o pozice v administrativé a
vedouci oddéleni. Pracovni fad v tomto bodé
plné nekoresponduje s Organizaénim rfadem,
nebot pozice 3a a 3b nejsou v Organizacnim
fadu definovany, nelze tak urcit, u které z
pozic je zavedeni pruzné pracovni doby
posuzovano individualné.

Moznost pracovat v rezimu pruzné pracovni
doby ma dle kvantitativniho prlzkumu 31 %
respondentl/ek. DalSich 22 % by o tuto
moznost meélo zajem, Castéji muzi nez zeny,
coz souvisi s tim, Ze v soucasnosti ji vyuZiva
vice Zen, ty jsou totiz vice zastoupeny v
administrativé, kde je pruznd pracovni doba
dle Organizacniho rfadu zavedena.

Prace zdomova

Prace z domova jakozto oficialni forma prace
neni  zakotvena v zadném firemnim
dokumentu. Presto se ve firmé vyskytuje, je
vSak povolovdna pouze ad hoc a fesi se
individuadlné a neformdlné. Tykda se
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pravdépodobné vyhradné vedoucich pozic i
pfimo vrcholového managementu. Tyto
ojedinélé pripady jsou omezeny na situace,
kdy je zaméstnanec/kyné nemocny/d nebo
ma nemocné dité. Dle vysledkd
kvantitativniho Setfeni mad moznost prace z
domova jen 4% respondentl/ek.

Sir§i roziiteni a formalni ukotveni préace z
domova by bylo mezi zaméstnanci/kynémi
vitano, Castéji ze strany Zen nez muil. “V
administrativé jsou Zeny s détma a kdyz ty
onemocni, tak by jim home office Slo
umoznit. Jsou schopny se vénovat praci a z
domova by to Slo. A kdyz to jde, tak si
myslim, Ze to by tém Zenam pomohlo.”

Casteény uvazek

Na c¢astecny Uvazek v soucasnosti pracuje 5
zaméstnankyn. Vétsina respondentli/ek o
tuto formu prace nema zajem, coz lze
vysvétlit predevsim z finanénimi davody.
Nicméné 14 % respondentek, které moznost
pracovat na zkraceny Uvazek nemaji, by tuto
mozZnost uvitalo. U muzl je to 7 %.

Casteény Uvazek byva v nékterych piipadech
jen  takzvané papirovy a poctem
odpracovanych hodin prekracuje danou
Casovou dotaci. Netykd se také nejnizSich
pozic ve vyrobé, kde pracuje mnoho Zen,
které by s détmi tuto moznost ocenily.

Moznost domluvit se individualné na
pracovnich sménach
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Pracovni doba je dle Pracovniho fadu urcena
dva tydny pred danym obdobim. Pokud
zaméstnanci/kyné potrebuji tuto dobu
individualné upravit, obraceji se na
vedouci/ho a zpravidla si sami hledaji za sebe
nahradu. Pokud ji seZzenou, nebyva problém
si sménu vymeénit. MozZnost individudlné se
domluvit na pracovnich sménach je pro
fadové zaméstnance/kyné ve vyrobé velmi
dllezita, jednda se de facto o jedinou flexibilni
formu prace, kterou mohou vyuzivat.

32 % respondentl/ek kvantitativniho Setreni
tuto moinost ma, vyuziva ji pfitom jen
polovina z nich. 24 % respondenti/ek by tuto
moznost uvitala, ¢astéji muzi nez zeny.

V pfipadé nahlych situaci zaméstnanci/kyni
zpravidla zaméstnavatel vyjde vstfic vidy,
kdyZz na misté nebrani nic zajisténi provozu.
“Kdyz potfebuju odbéhnout na néjakou
hodinu, mGzu si odbéhnout, i u kolegyn, kdyz
dité nahle ochofi, mGZou odejit. KdyZ jsem
potreboval, Slo to, mohl jsem odbéhnout.”

Dlouhodobéjsi individudlni Upravy pracovni
doby jsou velmi vzacné. Zaméstnankyni v
preddichodovém véku byl umoznén prechod
z tfisménného provozu na dvousmeénny, a to
z dGvod( zdravotnich. Tyto Upravy jsou tedy
mozné, avsak nepfilis vyuZivané. Pokud se
jedna o takto ojedinélé pripady, neni dle slov
odpovédnych osob takovou uUpravu zafidit.
Nabizi se proto ustanoveni nékolika
vybérovych pozic, které jsou eventualné
vhodné pro vykon v dvousménném provozu
Ci jiné Upravé. Tato mista pak Ize vyclenit pro
ty, kdo maji specifické pozadavky, at uZ se
tykaji zdravotniho omezeni ¢i zdvazkd péce.
Pro zaméstnankyné s détmi by alespon
minimalni prizpGsobeni pracovnich smén
znamenalo vyraznou zménu k lepsi organizaci
pracovniho i osobniho Zivota.
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Analyzovat situaci ohledné homeoffice.
Vytvorit smeérnici o vyuzivani
homeoffice s ohledem na zakonné
pozadavky s touto formou préce
spojené.

V pracovnim fadu specifikovat flexibilni
formy prace, které firma umoznuje,
konkretizovat jaké pracovni rezimy
nabizi. Uvést do pracovniho fadu
aktualni seznam pracovnich pozic, pro
které je urcita Uprava moina. Zavést
formu pro pisemnou zadost, povinnost
vedoucich zdGvodnit odmitnuti.
Definovat systém obéhu zadosti, vCetné
termind vyrozuméni. V rdmci podpory
home office doporucujeme vyuzit
moznosti Upravy nastaveni prace z
jiného mista u téch zaméstnanych, u
kterych to napln prace dovoluje.
Pravidelné proskolovat management v
oblasti  flexibilnich  forem  prace
(legislativa) a fizeni pracovnikl/ic
zaméstnanych v alternativnich
pracovnich rezimech. Pfi zkracenych
Uvazcich adekvatné kratit ndplni prace a

Transparentné informovat vSechny
zaméstnance/kyné o moznostech vyuziti
flexibilnich  forem prace. Zakladni
informace o téchto pracovnich rezimech
implementovat jako soucdst vstupniho
Skoleni u novych i navracejicich se
zaméstnancl/kyn.

Zvaizit vytvoreni vybérovych pozic
vhodnych pro vykon prace uzplsobeny
specifickym poZadavkim osob se
zdravotnim omezenim ¢i zavazky péce
(napfr. dvousménny provoz Ci
mezisména).
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Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zpusobum, jakym se XY stavi k procesim
odchodu na materskou ¢i rodicovskou

dovolenou, jakym  zpusobem  udrZuje
komunikaci se zaméstnanci a
zaméstnankynémi,  ktefi na  materské

¢i rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD) jsou,
a jak probiha ndsledny ndvrat do pracovniho
procesu.

Pravidla  managementu MD/RD  jsou
zpracovana ve firemni smérnici Rovné
pfilezitosti muzl a Zen, kterd navzdory
svému Siroce formulovanému  nazvu,
upravuje vyhradné tuto oblast. Zaméruje se
na komunikaci prfed nastupem a béhem
MD/RD, kontakt ma iniciovat personalni
oddéleni, ma byt pravidelny a dlouhodoby,
minimalné ma byt uskute¢hovan 4 krat
rocné.

Na rodi¢ovské dovolené je v soucasnosti 5
zen, ve spolecnosti nepracuje Zadny
zameéstnanec ani zaméstnankyné, ktefi by
soucasné byli na MD/RD.

Odchod na MD/RD se jevi jako
bezproblémovy. Odchdzejici mély dostatek
potfebnych informaci spojenych s
odchodem, se vsim jim poradilo personalni
nebo ucetni oddéleni. Jak ukazuji zkuSenosti
zameéstnankyn, nejsou vidy
zaméstnavatelem informovany o nabidce
vzdélavacich aktivit a moznostech prace pfri
MD/RD. Prakticky jedina oficidlni komunikace
se omezuje na pozvanky na firemni akce
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pofadané v prGbéhu roku. Nékteré
zaméstnankyné udrzuji na MD/RD
neformadlni kontakty s kolegy a kolegynémi a
informace o déni ve firmé ziskavaji timto
zpusobem. Pokud by nekomunikovaly
soukromé, tyto informace neziskaji. “Bylo by
dobré, kdyby firma méla nastavené néjaké
postupy, jak udrZovat kontakt a preddvat
informace. A tfeba | to by clovéka
motivovalo, aby se do prdce vrdtil dfiv. Na
rozdil od toho, kdy se ¢lovéku nikdo neozve a
rika si, Ze bych si tu rodicovskou mohla
prodlouzit.”

Co se tyka moznosti pracovat pfi rodicovské
dovolené, zameéstnankyné také nemaji pfilis
informaci o konkrétnich mozZnostech, byt
obecnou predstavu o tom, Ze by bylo mozné
néjakou praci vykondvat napfriklad na dohodu
o provedeni prace, maji. Jejich zajem neni ze
strany firmy zjistovan.

VétSina zaméstnankyn, kterym se narodi
druhé dité, se uz do firmy nevraci. Byt jde o
spokojené zaméstnankyné, nemaji zajem s
ohledem na podminky provozu ve vyrobé.
“Prace je dobra, penize taky, jen ten
tfisménny provoz je problém.” Firma takto
ztraci zkuSené pracovnice, které si hledaji
praci jinde, ¢asto i v jiném oboru. Zabranit
odlivu téch nejvice motivovanych
zaméstnankyn by se dalo napfriklad
zavedenim mezismény, ktera v minulosti jiz v
urcité formé fungovala. Samy respondentky
kvalitativniho  Setfeni také navrhovaly
zavedeni vyhradné vikendovych smén o 12
hodinach.

Zameéstnankyné samy nemaji dostatek
informaci o své praci po navratu, at uz jde o
moznou flexibilitu, prava - jako napfiklad
pravo pozadovat zkraceny uvazek, nebo jen
predstavu o tom, jakou praci budou
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vykondvat. Pfi svém odchodu uzaviraji
predbézné dohody o svém ndvratu, vlivem
sporadické komunikace o téchto vécech si
vSak nejsou jisté, zda a jak bude dohoda ve
skutecnosti napliovana. Prabéind
komunikace ze strany firmy by tyto obavy
mohla rozptylit a zdroven zefektivnit
personalistické procesy ve firmé. Personalni
oddéleni se pfitom snazi Zenam, které se
vraci, podminky usnadnit - jedna se ale
vyluéné o administrativni prdci v kancelafri,
kdy se Ize domluvit nejcastéji na zkraceném
Uvazku. Home office byl v Setfenich

Systematicky pfistoupit k managementu
MD/RD - vice komunikovat se
zaméstnanci/kynémi na/pfed a po
MD/RD, informovat je o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti
flexibilnich forem prace, pravidelné
zjistovat jejich zdjem o navrat do prace.
Komunikovat s nimi o tom, jak si navrat
predstavuiji.

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

Informovat o moZnostech prace pfi
materské a rodicovské dovolené,
identifikovat pozice, které je mozné
Castecné vykonavat z domova, formou
mimopracovnich smluv, ¢i s vyuzitim
flexibilnich forem prace.

zminovan jako dalsi vyraznd pomoc, ktera by
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prispéla k lepSimu skloubeni prace a péce o
déti. Prace z domova vsak neni jakozto
opatfeni nijak formalizovdna. Ojedinéle je
povoleno zaméstnanctm/kynim v
administrativé privést si do kancelare dité,
pokud napfiklad na posledni chvili vypadne
hlidani nebo situaci nelze fesit jinak.

Samotny navrat z rodi¢ovské dovolené
popisuji zaméstnankyné jako bezproblémovy,
musi sice Casto rychle naskodit do pracovnich
procesl a zorientovat se v ném, ale maji pfi
tom podporu.

Informovat o narocich vyplyvajicich ze
zakona a tykajicich se také otcu
(otcovska dovolend), moznost zmén v
Cerpani rodicovské dovolené, stfidani se
na rodicovské dovolené apod. Vytvorit
napr. kratky informacni materidl pro
budouci rodice.

Tato cdst se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdkladem pro vzdjemny pristup zaméstnanci
a zameéstnankyn k sobé navzdjem, k jejich
nadrizenym a podrizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zameéstnancl a
zaméstnankyn k uplatriovani principu
rovnych prileZitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovani Ci sikany.



Pristup k politice rovnych prileZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky
rovnych prilezitosti zaméstnanci a
zaméstnankynémi XY a jejich pristupu
k dilcim  tématum, které se krovnym
prileZitostem vdZi (napr. diskriminace).

Firma XY vyjadfuje respekt k lidskym praviim
a jednotlivci, véetné zakazu diskriminace na
zakladé pohlavi, sexudlni identity i
rodinného stavu ve svych internich
dokumentech, jako jsou Pokyny koncernu -
Pravidla etického chovani, Hodnoty a zasady
skupiny XY a cilené pak v interni smérnici
Rovné pfileZitosti muzl a Zen. Takto firma
reaguje na aktudlni trendy ve spolecnosti a
ukotvuje pozitivni naladéni ve vnimani téchto
skutecnosti a tak usnadnuje i jejich pfijeti ve
chvili, kdy se s nimi zaméstnanec i
zameéstnankyné potkaji.

Pfipady znevyhodnéni na zdkladé pohlavi
jsou podle dotaznikového Setfeni pomérné
vzacné - s pripadem znevyhodnéni se v
poslednich trech letech setkalo 9 % osob, 83
% lidi uvadi, Ze nikoli, zbyvajici neodpovédéli.

S pfipady Sikany nebo sexualniho obtézovani
se v poslednich tfech letech setkalo také 9 %
osob, 87 % uvadi, Ze nikoli.

Pozitivem je, Ze naprosta vétSina osob
deklaruje, Ze vi, jak by pripady diskriminace,
Sikany nebo sexudlniho obtéZzovani fresila.
Kladnou odpovéd  vyjadfilo 75 %
dotazovanych, soucasné 13 % lidi uvedlo, ze
nevi, coz skyta prostor pro dalSi edukaci.
Obcas se objevily i nazory, ze “Clovék nema
dovolani”, ale vétsina lidi uvadi, ze by tyto
situace reSila s prfimym nadfizenym anebo
vedenim firmy, popf. s personalnim
oddélenim.
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Z komentarua k vyse uvedenym skute¢nostem
(znevyhodnéni a diskriminace na zakladé
pohlavi, Sikana, sexualni obtéZzovani) i
realizovanych rozhovort a fokusnich skupin
vsak vyplyvd, Ze néktefi zaméstnani povazuiji i
toto za problém, zejména pokud jde o
nasledujici situace: nadfizeny muz, podfizena
Zena/zeny; nedobré postaveni Zen v lepicim
oddéleni; “Sikanovani” novych zaméstnanych
ze strany zkuSenéjsich anebo téch, ktefi maji
znamé a kamarady ve vedeni.

Zcela ojedinéle se objevily incidenty tykajici
se odliSné sexudlni identity/orientace nebo
brzkého navratu po MD/RD (“krkavéi matka”)
Ci jiné pripady, podle vseho se vSak jedna
skute€¢né pouze o ojedinélé pfipady. Presto
davame ke zvazeni vypracovani navodného
interniho postupu pro feSeni takovych
pfipadd, jelikoZ kazdy takovy incident je pro
vSechny zapojené velmi nepfijemnou a
intenzivni zkusSenosti, kterd navic muze
vyznamné zasahovat i do vztahU a atmosféry
firmy jako celku.

V  komentatich i béhem rozhovorl a
fokusnich skupin byl opakované vyjadrovan
pocit opory ze strany soucasného reditele,
jeho lidsky a motivujici pfistup, soucasné s
tim se objevuji obavy, jaka bude situace pod
novym vedenim po jeho odchodu do
dichodu.

Béhem rozhovorli a fokusnich skupin se
opakované objevily také ndzory tykajici se
postaveni Zen v lepicim oddéleni a oznacujici
jejich situaci za “diskriminujici” - znacny
objem prace a soucasné nizsi zdkladni mzda
nez u dalSich délnickych profesi. llustruje to
jeden z vyrokd, Ze holky toho maji nékdy plny
kecky.



Doporuceni:

» Intenzivnéji komunikovat aktivity
zaméstnavatele proti diskriminaci ve
vztahu k zaméstnanym. Je napf. moiné
zpracovat  standardizovany  postup
feSeni pripadd diskriminace, Sikanovani,
mobbingu ¢i (sexudlniho) obtéZovani,
nékteré firmy tyto postupy uzivaji
véetné anonymnich linek ¢i zakazu
odvetnych opatfeni vUic¢i tém, ktefi
takové pripady nahlasi.

» Posilit vyznam rovnych pfileZitosti a
nediskriminace v internich
dokumentech, zejména interni smérnici
Rovné prileZitosti muz(l a Zen, kterad se
navzdory obecnéjSimu nazvu zaméfuje
primarné na komunikaci s osobami na
MD/RD.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zameéstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim XY. Existence
zavedenych a otevrenych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispivda k motivaci
a spokojenosti zameéstnancl a
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zameéstnankyn. Zdroveni je davéra vuci
zpusobim komunikace s pfislusnymi
oddélenimi a vedenim uradu zplsobem, jak
podporit korektni a nediskriminacni jedndni.

67 % respondentl/ek kvantitativniho Setreni
ma pocit, Zze je dostatecné informovdno o
vyznamnych rozhodnutich tykajicich se
chodu firmy (odpovédéli urcité ano, nebo
spiSe ano). Obecnou informovanost o
zasadnich rozhodnutich Ize tedy oznadit za
pomérné vysokou. Jako oficidlni informacni
kanaly jsou vyuzivany intranet, informacni
obrazovka umisténd v prostorach firmy a
pravidelné porady a setkani
zaméstnancl/kyn.
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~ I
Mate pocit, ze jste dostatecné informovan/a o:
[Vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy]

100%
80%
60%
4454>45%
40%
0B 16%
20% 14%
12% 89, 9% 90 10% o, 8%
30, 4% 3% 5%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
Muzi =Zeny = Celkem
. J
Firemni rozhodnuti jsou podle vétSiny Ze zkuSenéjsi kolegové nékdy “Sikanuji”
zaméstnancl/kyrn  komunikovana  vcelku novacky.
dobre, tato spokojenost ovsem uZ neplati,
pokud jde o fefeni kaidodennich (i O celkové dobrych pracovnich vztazich

zdvaznéjsich) problém, které se v pracovnim
prostiedi bézné vyskytuji. “Komunikace mezi
vedoucimi a délniky je u nékterych oddéleni
nulova.” “Komunikace ponékud vazne,

vevs

Vztahy a spoluprace mezi zaméstnanymi na
stejné pracovni urovni

Vztahy na této drovni jsou zpravidla
hodnoceny zaméstnanymi jako vyhovujici, je
mozné se na sebe vzajemné obratit, domluvit
se, napf. i na vyméné smeény apod. Opacné
pfipady v tomto sméru jisté existuji, avSak
nezda se, Ze by se jednalo o vyznamny trend.
Toto plati zejména o vztazich v ramci
jednotlivych oddéleni. Objevil se vsak i nazor,

vypovida i nizky vyskyt pfipadd obtéZovani,
sexualniho obtéZovani ¢i mobbingu, coZ
vyplyvd zejména z dotaznikového Setfeni (viz
vyse).

Jako pomérné zavaziné riziko pro dalsi rozvoj
firmy se naopak jevi ne vidy zcela
harmonické vztahy mezi lidmi z rGznych
oddéleni mezi sebou, kde obcas panuje jista
fevnivost. Podle nékterych sdéleni je to velmi
dobre patrné v situaci prestupu osob mezi
oddélenimi, kdy néktera oddéleni jsou
vnimana jako vice ¢i méné prestizni, coz
souvisi i s vysSi zadkladnich mezd v daném
useku. Objevily se nazory, Ze oproti moznosti
prechodu lidi mezi oddélenimi je
preferovano pfijeti “lidi zvenku”, protoze
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plUsobeni ¢lovéka z jiného oddéleni na jiné
pozici ve firmé “nedéla dobrotu”.

Toto je pomérné negativni skutecnost, jelikoz
omezuje moznost  kariérniho  rozvoje
zaméstnanych i moznost vnitrofiremni
pracovni mobility i jako prevence pracovniho
vyhoreni a je to také zdroj ztraty zkusenych
zameéstnanych a ¢asti know-how firmy.

Naopak pomérné velké oblibenosti se tési
akce, jez porada firma v pribéhu roku nejen
pro své zaméstnance a zaméstnankyné, ale
také pro jejich rodiny a pratele. Pfi nich
dochazi k neformdlnim kontaktim a posileni
socialnich vazeb v kolektivu i mezi rodinami a
zaméstnavatelem. Nékteré zaméstnankyné v
prabéhu kvalitativniho Setfeni uvadély
jedinou vyhradu, kterd se tyka zaméreni akci.
Ty jsou prizplsobené spiSe mensim détem,
od urcitého véku déti uz aktivity v programu
neoslovuji. Navrhovaly také zvazit presun
hlavni akce z terminu o letnich prazdninach
na zari Ci Cerven.

Vztahy mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi
a jejich nadfizenimi

Ponékud napjatéjsi jsou v nékterych
pfipadech vztahy mezi nadfizenymi a jejich
podfizenymi. Na jednu stranu se v
dotaznikovém Setfeni i béhem rozhovor( a
fokusnich skupin objevovaly hojné nazory
vyjadfujici pocit podpory a zdjmu ze strany
vedeni, at uZ prislusnych vedoucich, tak i
vedeni firmy jako celku. To ostatné vyplyva i
z vysledkd kvantitativniho Setfeni (viz graf
nize).
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Na strané druhé se Casto objevuji i ndzory
typu: “Clovék nemd dovolani” ¢i “nikde neni
opora”. Opakované byly vyjaddiena potreba
Castéjsi a intenzivnéjsi komunikace vedeni a
vedoucich s fadovymi zaméstnanymi.

Také z realizovanych rozhovoru je patrné, Ze
obé strany (vedeni i fadovi zaméstnani)
vnimaji dllezitost a potrebu efektivniho
predavani informaci a vzdjemné vymény
nazord, kterd by méla viditelné pozitivni
dlsledky “ve vyrobé”.

Systém komunikace a obousmérné zpétné
vazby pfilis nefunguje. V tomto smyslu neni
naplno vyuzivdno formalnich prostfedkl -
napriklad rocnich pohovorl a hodnoceni.
”Lidé maji spoustu pracovnich povinnosti a
neni mnoho ¢asu na povidani se
zaméstnancema, chybi znalost jejich
problémd, tim dochazi ke ztraté koncentrace
i nadseni.”

Systém otevrenych dvefi podle
zaméstnancl/ek vétSinou funguje, panuje
presvédceni, Ze neni problém zajit za
nadfizenym v pripadé, kdyz je potfeba vyresit
akutni zaleZitost. Rada zaméstnanci/kyn je
vsak presvédcena, Ze problémy se touto
cestou feSi ad hoc, nesystematicky.
“VSeobecné se tu s lidmi zachdazi celkem
rozumné. Jen vedeni neni pfistupnéjsi k
nazorlm lidi, to je Skoda. Setkani probéhne s
managementem jen na zakladé pozZadavku
od vedouciho, vétSinou ne shora, jen kdyz je
problém. Nikdo se nas jako vedoucich moc
neptd prabéiné na véci.”
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s ™~
Je podle vas vas primy nadfizeny / vase prima
nadrizena otevreny/a vasim navrhdm,
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Doporuceni:
V praxi by bylo vhodné, aby vedouci Ci
management jakozto zastupci
zaméstnavatele necekali pouze na to, Ze za
nimi zaméstnanci/kyné prijdou, ale také sami
pravidelné poradali at jiz individudlni di
skupinova setkani, ktera by slouzila vyhradné
ke sdileni informaci a komunikaci.

» Identifikovat konkrétni komunikacni
bariéry mezi  zaméstnanci/kynémi,
vedenim oddéleni a managementem.

» Zavést pravidelnd setkani zamérena na
predani zpétné vazby smérem od
radovych zaméstnancl/kyn k vedoucim
a rovnéz od vedoucich oddéleni smérem
k managementu a prabéiné
vyhodnocovat a  ovérovat prijeti
informaci. Vyuzit prostor hodnoceni k
ziskani zpétné vazby (vice viz kapitola
hodnoceni).

» V internich komunikaci navrhujeme
uzivat genderové citlivy jazyk, oslovovat
zaméstnance i zaméstnankyné. Otazka
jazyka se téz poji s rozdilnou kulturou a
citlivosti k tomuto tématu
némciné/angli¢tiné. | zde panuje Uzus
uzivani lomitek s/he ¢i vypisovanim
obou tvarl, zalezi na tom, co se bude
jevit uzivatelsky prijemnéjsi.



Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi
XY Z hlediska mezilidskych vztahl
a kaZdodenni spoluprdce mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi a jejich nadrizenymi.
Z hlediska politiky rovnych pfileZitosti je
dulezité udrZovat uroven dustojnosti, kterd
pfispivd k tvorbé inkluzivniho prostredi, ve
kterém  nevznikd prostor  pro sikanujici
Ci diskriminacni chovdni.

Interni smérnice €. 002, Pracovni rad, mimo
jiné stanovi, Ze zaméstnanci maji usilovat o
vytvareni korektnich vztah( na pracovisti.
Nadrizeny je povinen co nejlépe organizovat
praci a také vytvaret pfiznivé pracovni
podminky. Pfipady poruseni pracovni kazné
feSi podle tohoto dokumentu vedouci
personalniho oddéleni. Také dokument
Hodnoty a zasady skupiny XY vyslovné uvadi
zavazek férového jednani se zaméstnanci,
pravdivy dialog s nimi i respekt k jednotlivci.

Pokud jde o fyzikdIni vlastnosti pracovniho
prostiedi, v dotaznikovém Setreni i fokusnich
skupindch se  opakované objevovala
spokojenost s Cistotou prostor a celkového
provozu. “Cistota prace” ve vyrob& je pro
zaméstnané duleZitym kritériem, procC ve
firmé pracuji a firmu XY vnimaji v tomto
sméru velmi kladné. Nékolikrate se objevily
pozadavky na lepsi osvétleni.

Z pohledu zdkonného omezeni ndarocné
fyzické prace Zen je firmou odkazovano na
prislusnd ustanoveni nafizeni vlady .
361/2007 Sb. (podminky ochrany zdravi pfi
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praci) a vyhlasky ¢. 150/2015 (zakazané prace
a pracovisté), coz v praxi vyroby vede k tomu,
Ze Zeny mohou pracovat pouze v nékterych
oddélenich, kde neni prace spojena se
zdvihanim tézkych bfemen, avSak soucasné
(oddéleni lepeni). S ohledem na stavajici
klasifikaci pracovnich pozic a nizsi zastoupeni
Zen v organizaci i celku a zejména vedeni,
konkrétné pak ve funkcich vedoucich
oddéleni, doporucujeme cilené vytipovat
pozice, které jsou vhodné pro Zeny a prace
zakdzané C¢i omezené pro Zeny opravdu
omezovat pouze na ty, kde je pro to
jednoznac¢ny pravni podklad. | v ramci
fokusnich skupin se objevil nékolikrat nazor,
Ze “nékteré prace by Zeny zvladly”.

YA pohledu nastaveni  spravedlivého
pracovniho prostredi je zajimavé ustanoveni
Pracovniho radu, které rika, Ze jeho obsah se
nevztahuje na osoby pracujici na dohody, t;j.
DPP a DPC. Tim miZe byt obecné nastaven
jakysi dvoji standard a dochdzet k
neumysinému a podvédomému Clenéni
zaméstnanych na “plnohodnotné” (pracujici
na pracovni smlouvu) a “ty ostatni”. | proto,
Ze je osob pracujicich na dohody a c¢astecné
Uvazky ve firmé relativné malo, je treba
vénovat pozornost tomu, aby na né bylo
nahlizeno obdobné.

Pokud jde o pracovni prostrfedi z pohledu
vztah(, je zapotrebi vnimat tuto otazku ve

dvou rovinach: mezi  zaméstnanymi
pracujicimi na stejné nebo obdobné pozici
navzdjem (“horizontalné”) a mezi

nadrizenymi a podfizenymi (“vertikdlné”).
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Vzhledem k pracovni vytiZzenosti je
upozorinovano i na omezeny prostor pro
neformalni kontakt, ktery dobré vztahy také

Doporuceni:

» Zvazit zménu klasifikace praci ve firmé,
zejména pokud jde o (ne)vhodnost
konkrétnich pozic pro Zeny. Aktivné
vytipovavat pozice ve vyrobég, které jsou
vhodné pro Zeny (i muze).

» Zvaiit rozSiteni zdvaznosti Pracovniho

radu i na zaméstnané pracujici na
dohody o provedeni prace a pracovni
¢innosti.

» Vice se vénovat pozici novack( v
kolektivu po jejich nastupu do
zaméstnani.

» Intenzivné se vénovat pozici
jednotlivych  oddéleni ve firmé a
vztahim mezi nimi, zejména pokud jde
o omezenou moznost horizontalni
pracovni mobility.

» Prizplsobit nabidku firemnich akci
obsahové i casové tak, aby nebyly
zameéreny primdrné jen na mensi déti a
jejich rodice, ale i na starsi

» Rozsitit moznost pravidelného setkavani
a preddavani a vymény informaci a
nazorll mezi vedenim a podfizenymi,
posilovat neformdlni setkavani a
prabéiné pozitivni hodnoceni odvedené
prace.

posiluje a utuzuje, a také kladné slovni
ohodnoceni prace.



Problematiku  spole¢enské odpovédnosti
firmy (CSR) fidi cely koncern XY jednotné a
tudiz je pomérné mimo moznost ovlivnéni a
konkrétniho zaméreni dale v prostfedi XY.
Nicméné je nutné pfipomenout, Ze rovné
prileZitosti nejen Zen a muzld tvofi jeji
podstatnou ¢ast. Z predlozenych dokumentd,
zejm. Pravidla etického chovani a Podnikové
cile XY EU 2017 plyne, Ze je obsaZzen rovnéz
zavazek k zakazu diskriminace a dodrzovani
lidskych prav, zlepSovani Zivotniho prostredi,
bezpelnosti prace a rozvoji vzdélavacich
programll, presto je vétSina ustanoveni
zamérena spiSe na vztahy k zdkaznikim a
obchodnim partnerdm.

Soucasti systému fizeni je rovnéz systém
fizeni jakosti certifikovany podle normy ISO
9001:2000 a ekologického standardu ISO
14001:2004. Vyroba se ridi zdsadami spravné
vyrobni praxe GMP (Good Manufacturing
Practice). | z nich pak vyplyva dlraz na
podporu rovnych pfilezitosti Zzen a muzl a o
tuto oblast je moZné se pfi stanovovani cilt
pro rozvoj rovnosti opfit.

V' minulosti ve firmé byly realizovany
individualni kratkodobé projekty na podporu
Utulku pro zvirata, ¢i pozvani osamocenych
matek na akci, kterou firma poradala.
Pravidelné se posila cca 10 000 KE rocné
nakladatelstvi na vydavani nauc¢né publikace
pro déti do Skol. Konkrétni zaméreni a
nastaveni CSR aktivit spadaji pod koncern, je
vSak mozné pokusit se toto alespon ¢aste¢né
prevzit a prizplsobit si ceskému kontextu.

Pozornost je tfeba vénovat i vztahim mezi
jednotlivymi oddélenimi, kde panuji c¢asto
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rozdilné podminky a pocity fevnivosti.
Zaroven je vsak nutné pozitivné ohodnotit
pomérné velkou miru pochopeni
zaméstnanych k jejich rozdilnym pozicim a s
tim spojenymi rozdily: oproti jinym firmam se
nejevi velky antagonismus mezi vyrobni a
administrativni sférou. To je néco, na ¢em se
velmi dobre da stavét dale.

Davame ke zvazeni, zda by nebylo
zadouci princip rovnych pfilezitosti v
zakladnich vSeobecnych dokumentech
rozvinout a ddle posilit a ne jen
odkazovat na obecné pozadavky zakazu
diskriminace (napf. v ramci Pravidel
etického chovani; Podnikové cile XY EU
2017).

Navrhujeme pozadat o prenos ¢dasti CSR
aktivit do cCeského prostredi a vytvorit
vlastni plan podpory aktivit. V tomto
smyslu je mozné také zapojit vlastni
zaméstnance a zaméstnankyné do
procesu pfipravy a rozhodovani o
nastaveni systému - a tak zajistit jejich
vétsi sounalezitost s tématem podpory
znevyhodnénych, ale i podpory cill
firmy.

Pri nastaveni politiky CSR dobré mit na
védomi genderovou rovnost - a
minimalné  sledovat poskytovanou
podporu na roviné prevazujicich
potfebnych pfijemcl/prijemkyn.



SOUHRN DOPORUCENI
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V této cdsti shrnujeme a tfidime jednotliva
doporuceni na ta, jez lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicu) a na ta,
jejichZz realizace predpoklada delsi casovy
horizont. Jednd se o opatfeni, kterd mohou
byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZz néjaké
investice vyZaduji. Zdlezi na vedeni firmy XY,
kterd doporuceni zaradi mezi své priority pro
realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Upravy a doplnéni internich dokumentii
a administrativy

» Rozpracovat téma podpory rovnych
prilezitosti nad ramec managementu
MD/RD v interni smérnici Rovné
prilezitosti muzd a Zen.

» V oblasti deklarovanych cil organizace se
vice zamérit na oblast zaméstnanecké
populace, nebot podle soucasného pojeti
(Podnikové cile XY EU 2017) se vétsina
cili zaméruje na vztah ke klientim a
dodavatelim a kvalitu vyroby, zatimco
napr. cil zaméfeny na podporu rovnosti
zachazeni, vytvareni pratelského
pracovniho prostredi, efektivni systém
sladovani  osobniho, rodinného a
pracovniho Zivota a vlbec vétsi mira
podpory a uznani zaméstnanecké
populace ze strany firmy zde explicitné
uvedena neni. Toto navrhujeme doplnit.

» Provést revizi internich dokumentl z
pohledu genderové senzitivniho jazyka a
oslabeni generického maskulina, které je
uzivano jako standard prakticky ve vSech
internich dokumentech, které byly k
analyze  zpfistupnény. 2Zvazit rGzné

pristupy k této otdzce i s ohledem na
rizna jazykovd prostredi, v nichz se XY
pohybuje.

Ukotvit procesy vybérového fizeni s
ohledem na posileni genderové a vékové
diverzity na pracovisti do pracovniho rfadu
Ci jiné vhodné interni smérnice a tak
posilit transparentnost systému a jeho
udrzitelnost do budoucna. Zavést kritéria
postupu nejlepsiho muze/nejlepsi
zeny/nejlepsiho starsiho/mladsiho
uchazece/uchazecky do dalsiho kola
vybérovych fizeni.

Vystupni list doplnit vzdy i o vystupni
pohovor (exit interview) a pfipadné tento
formalisticky proces vice nastavit na
ziskani zpétné vazby k samotné pozici,
tymu ¢i praci. Takto se inspirovat
moznostmi pro zlepSeni. Na zvazeni je,
zda by tato agenda ndlezela pfimym
nadfizenym ¢i HR oddéleni, jako urcitému
nestrannému prvku.

Zavedeni kolonky ve vystupnim listé,
ktera by jednoduSe nabizela moZnost
udrzet kontakt i do budoucna a pfipadné
v budoucnu oslovit k dalsi spolupraci. To
doporucujeme predevsim s ohledem na
odchody do dichodu apod. a dalsi
nastaveni age managementu  (viz
samostatnd kapitola).

V pripadé inzeratd na specificky muzskou
pozici uzivat vidy odkaz na zakonné limity
a fyzickou namahu a tim jasné
legitimizovat zacileni inzerce pouze na
muze.



Zajem o zaméstnance i zaméstnankyné,
jejich sSiroka podpora

>

Nabizet mozZnost  vzdélavani  co
nejplosnéji, a to i osobam na materské a
rodicovské. Cilené se vénovat segmentu
Zen ve vyrobé.

Organizovat vzdélavani tak, aby bylo
pristupné i pro osoby pecujici, tj. napt. v
ramci pevné ¢asti pruzné pracovni doby.
Rozpracovat systém kariérniho rlstu ve
firmé, pfipravy nastupcQ/nastupkyn a
zastupld na prislusnych pozicich v
kratkodobém i strednédobém horizontu.
Zvaiit moznost rozsifeni dostupnosti XY
Academy i pro ostatni zaméstnané, ktefi
o ni projevi zajem ¢i kde je vniman
potencial pro kariérni rust.

Idedlné zkombinovat XY Academy s
individualnim mentoringem ¢i
koucovanim.

Zahrnout do vzdélavani explicitné také
problematiku rovnych prilezitosti,
genderové (ne)rovnosti, diskriminace,
sladovani osobniho a pracovniho Zivota,
(sexudlniho) obtéZovani apod.

Vytvorit interni koncepci age
managementu a vizi spoluprace se
zaméstnanymi i v dlchodovém véku,

stejné tak jako spoluprace s mladSimi
vékovymi skupinami.

Agendu age managementu uchopit v
kontextu genderové rovnosti, pfi
zviditelnovani pozitivnich vzor( dbat na
zviditelnéni  zadstupkyn Zen i muzd,
raznych pracovnich pozic.

Jako  vhodné se jevi vytvoreni
informacéniho balicku pro zaméstnance a
zaméstnankyné, diky némuz se seznami s
moznostmi  prace pfi ddchodu a
praktickymi tipy (vypocet dlchodu,
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moznost prace pfi pobirani dlchodu,
¢asti dichodu apod.).

Zamérfit se na ergonomii pracovniho
mista. Pracovat s podporou zdravého
zivotniho stylu zaméstnanych, pfipadné
zavést benefity, ze kterych mohou
profitovat zaméstnanci a zaméstnankyné
i po zdravotni strance (napf. masaze
apod.).

V hodnoceni je vhodné vnimat genderovy
pfesah a roli stereotypl. S tématem
aktivné pracovat a nenechdvat pouze na
individualni  odpovédnosti byt  fér
jednotlivych vedoucich.

Zaméfit se i na téma rlznych kulturnich
prostfedi, komunikace, davéry a
zodpovédnosti, neb toto jsou témata,
ktera mohou byt nejen spolecenska,
kulturni, ale predevsim genderovana.
Zvazit rozSifeni zdvaznosti Pracovniho
radu i na zaméstnané pracujici na dohody
o provedeni prace a pracovni ¢innosti.
Vice se vénovat pozici novackl v
kolektivu po  jejich  nastupu do
zaméstnani.

Vzhledem k tomu, Ze jsou razné benefity
a bonusy upraveny ve vice internich
dokumentech, doporucujeme zpracovani
jednoduchého shrnuti vSech benefitld pro
zaméstnané, kde by byly vyjmenovany a
velmi stru¢né popsdany (s odkazy, kde jsou
konkrétné upraveny). To mUze poslouzZit
snadné a rychlé orientaci v tom, co
mohou zaméstnani vyuzivat.

Podminky vsech benefitl by mély byt
explicitné popsany a zverejnéné tak, aby
k nim méli pfistup vSichni ve firmé. V
nékterych pfipadech existuji nékteré
praktické  mozZnosti, avSak nejsou
konkrétné upraveny a vznikaji tak v praxi
nejasnosti a dohady (viz napf. home
office a sick days).



» Ndrok na 5. tyden dovolené navic vznika

az pod 10 letech nepfretrzité prace u
firmy. Tyto podminky jsou velmi
omezujici, na coz bylo velmi C¢asto
upozornovano. Ke zvaieni davame
moznost navyseni dovolené drive, a to
tim spiSe, neni-li plosné dostupna
moznost tzv. sick days s ndhradou mzdy.
Pfipadné je mozné kompenzovat ploSnym
zavedenim sick days pro vsSechny
zameéstnané. V  pripadé zachovani
soucCasného stavu by narok na 1 tyden
dovolené navic po deseti letech mél
jednoznacné zahrnovat i dobu stravenou
na MD/RD, nebot i po tu dobu jsou
zaméstnanci/zaméstnankyné v pracovnim
vztahu.

Zvazit zménu benefitu dotovaného
hromadného svozu tak, aby byl dostupny
vsem zaméstnancim a zaméstnankynim
(napf. ptispévek na dopravu vyuZitelny
pro hrazeni i hromadného svozu).

Podpora opatreni na podporu
sladovani osobniho a pracovniho Zivota

» Umoinit rozdélit naklady na pobyt v

zahranici pro
zaméstnance/zaméstnankyni na pracovni
cesté a doprovazejici osoby. Tak mit
nizkonakladovy neformalni benefit, ktery
oceni nejen zaméstnanec/kyné, ale celd
rodina.

Systematicky pfistoupit k managementu
MD/RD - vice komunikovat se
zaméstnanci/kynémi na/pfed a po
MD/RD, informovat je o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti
flexibilnich forem prace, pravidelné
zjistovat jejich zajem o ndavrat do prace.
Komunikovat s nimi o tom, jak si navrat
predstavuiji.
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Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad ramec 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
matefské a rodicovské  dovolené,
identifikovat pozice, které je mozné
Castecné vykondvat z domova, formou
mimopracovnich smluv, ¢i s vyuzitim
flexibilnich forem prace.

Informovat o narocich vyplyvajicich ze
zdkona a tykajicich se také otcli (otcovska
dovolend), mozinost zmén v cerpani
rodicovské dovolené, stfidani se na
rodicovské dovolené apod. Vytvorit napf.
kratky informacni material pro budouci
rodice.

Intenzivnéji komunikovat aktivity
zameéstnavatele proti diskriminaci ve
vztahu k zaméstnanym. Je napf. moziné
zpracovat standardizovany postup reseni
pripadl diskriminace, Sikanovani,
mobbingu ¢i (sexudlniho) obtéZzovani,
nékteré firmy tyto postupy uZzivaji v€etné
anonymnich linek ¢i zakazu odvetnych
opatreni vici tém, ktefi takové ptipady
nahlasi.

Posilit vyznam rovnych pfileZitosti a
nediskriminace v internich dokumentech,
zejména interni  smérnici Rovné
prilezitosti muzl a Zen, ktera se navzdory
obecnéjsSimu nazvu zaméruje primarné na
komunikaci s osobami na MD/RD.
PfizpGsobit  nabidku firemnich  akci
obsahové i casové tak, aby nebyly
zaméreny primarné jen na mensi déti a
jejich rodice, ale i na starsi ucastniky/ce.
Zvazit moznost podpory prorodinnych
opatfeni ve firmé, vcetné rozsireni
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benefitd zamérenych na hlidani déti,
priméstské tabory apod.

V tomto smyslu i podpofit individualni
vstficnost pro rozvrh pracovni doby
zvlasté s prihlédnutim k rodinné situaci,
zaméstnanosti obou manzeld, ¢i s
ohledem na praci o vikendech.

Dlouhodoba doporuceni

Vyrovnadni se s fenoménem cisté
muZskych/Zenskych pracovnich pozic

» Zaméfit se na nasledujici oblasti, ve

kterych  lze  pozorovat  vyznamné
disproporce:
» absence Zen na pozicich vedoucich
oddéleni,
» niz8i zastoupeni Zen ve vedeni v
kombinaci s vy$Sim vzdélanim Zen,
» nizké zastoupeni prace na castecné
Gvazky.
S ohledem na existenci pozic, v jejichz
naplni je zvedani tézkych bfemen a tedy
primarné urcenych pro muze,
doporuCujeme provést nova meéreni,
které by jasné odkdzalo na limity dané
zakonem. V tomto smyslu navrhujeme i
doplnit/zjednodusit vysvétlujici dousku o
“povaze pracovnich Cinnosti spojenych s
témito pracovnimi pozicemi” - tj. jasné
odkazat na limit ve zvedani téikych
bfemen dany zakonem,
Dale navrhujeme doplnit popis pracovni
naplné danych pozic tak, aby byl jasny
odkaz na limity zvedani tézkych bremen a
BOZP.
Zvaiit zménu klasifikace praci ve firmé,
zejména pokud jde o (ne)vhodnost
konkrétnich pozic pro Zeny. Aktivné
vytipovdvat pozice ve vyrobé, které jsou
vhodné pro Zeny (i muze).
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» V souvislosti s doporu¢enim ohledné

vyjasnéni specifity pozice 6B
doporucujeme zvaZzit moznost narovnani
rozdil( vyse mzdy v kontrastu k pozici 6A.
Tak plsobit na vnimdani rovné odmény
mezi muzi a Zenami.

Systematicky sledovat statistiky vyse
odménovani dle pohlavi, které dale
analyzovat. Zajistit stejné ohodnoceni
prace stejné hodnoty.

Rozsifit kompetence vedoucich v fizeni
lidskych zdrojli o informovanost o vysi
mzdy, resp. o informace o dopadu
procentudlnich navySeni odmén nad
jednotlivé kategorie. Zvazit pripadné
zavedeni cilovych odmén.

Systematicky sledovat udélovani,
pfipadné neudélovani a také nezadani o
schvaleni, mimoradnych odmén tak, aby
nemély dopady na oddéleni, kterd jsou
obsazena prevainé zenami.
Doporucujeme pokusit se podpofrit
zvysSeni heterogenity a diverzity i vyrazné
muzskych tym0. Jako vhodné se jevi
spoluprdce se Skolami, vyuZiti inzerce a
zminéni vhodnosti pozice pro Zeny (i
osloveni cilovych skupin Zen skrze
specifické komunikacni kandly apod.

Rozvoj flexibility pracovnich reZimi

» Identifikovat pracovni pozice a konkrétni

¢innosti, které by se daly prenést do
rezimu prace z domova (homeoffice).

V pracovnim fadu specifikovat flexibilni
formy prace, které firma umoznuje,
konkretizovat jaké pracovni rezimy nabizi.
Uvést do pracovniho Fadu aktudlni
seznam pracovnich pozic, pro které je
urcitd Uprava moznd. Zavést formu pro
pisemnou Zadost, povinnost vedoucich
zdGvodnit odmitnuti. Definovat systém



obéhu zadosti, véetné termint
vyrozumeni.

Analyzovat situaci ohledné homeoffice.
Vytvofit smérnici o vyuzivani homeoffice
s ohledem na zakonné pozadavky s touto
formou prace spojené.

V. rdmci podpory home  office
doporucujeme vyuzZit moznosti Upravy
nastaveni prace z jiného mista u téch
zameéstnanych, u kterych to napln prace

dovoluje.
Pravidelné proskolovat management v
oblasti flexibilnich forem prace

(legislativa) a  fizeni  pracovnikl/ic
zameéstnanych v alternativnich pracovnich
rezimech. PFfi  zkracenych uvazcich
adekvatné kratit napln prace a efektivne
je ridit.

Transparentné informovat vsechny
zaméstnance/kyné o moznostech vyuZiti
flexibilnich  forem  prace. Zakladni
informace o téchto pracovnich rezimech
implementovat jako soucast vstupniho
Skoleni u novych i navracejicich se
zaméstnancl/kyn.

Zvazit  vytvoreni  vybérovych pozic
vhodnych pro vykon prace uzplsobeny
specifickym  poZadavkim osob  se
zdravotnim omezenim ¢i zavazky péce

(napf. dvousménny provoz ¢i
mezisména).
Nastavit i moznosti flexibility pro

postupné odchdzeni z firmy a snizovani
Uvazkd (v rdmci age managementu),
prficemz vyuzivani kapacit starSich
zaméstnancli a zaméstnankyn pro
mentoring, zaskoleni, vedeni konkrétnich
projektd.
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Podpora soundlezitosti mezi
zaméstnanymi a komunikace

» V pripadé moZnosti doporucujeme vyuzit

k ptizpGsobeni hodnoticich formulari
informace zdola a tim podpofit pocit
sounalezZitosti s hodnocenim, jeho
“vlastnéni”. Efektivni se jevi hodnoceni s
prvky 360 stupriového hodnoceni, t;j.
ziskani zpétné vazby i od kolegl a
kolegyn, stejné tak jako moznost
poskytnout zpétnou vazbu k praci
vedouciho/vedouci. Timto zpUsobem je
mozné se zaméfrit i na otazku motivace a
to, co by pomohlo k dalSimu rozvoji
jedince.

V tomto sméru by tvorbu hodnoceni mélo
doprovazet Skoleni k novému nastaveni
hodnoceni a posileni pocitu sounalezitosti
s timto stylem.

Identifikovat  konkrétni  komunikacni
bariéry mezi zaméstnanci/kynémi,
vedenim oddéleni a managementem.
Zavést pravidelnd setkdni zamérend na
predani zpétné vazby smérem od
radovych zaméstnancl/kyn k vedoucim a
rovnéz od vedoucich oddéleni smérem k
managementu a prlbézné vyhodnocovat
a ovérovat prijeti informaci.

Zvazit prenos ¢asti CSR aktivit do ceského
prostfedi a vytvorit vlastni plan podpory
aktivit. V tomto smyslu je moiné také
zapojit vlastni zameéstnance a
zaméstnankyné do procesu pripravy a
rozhodovani o nastaveni systému - a tak
zajistit  jejich vétSi soundleZitost s
tématem podpory znevyhodnénych, ale i
podpory cild firmy.

Pfi nastaveni politiky CSR zohlednit
genderovou rovnost - a minimalné
sledovat poskytovanou podporu na



roviné prevazujicich potrebnych
prijemcu/prijemkyn.

Intenzivné se vénovat pozici jednotlivych
oddéleni ve firmé a vztahUm mezi nimi,
zejména pokud jde o omezenou moznost
horizontalni pracovni mobility.

Rozsifit moznost pravidelného setkavani
a predavani a vymény informaci a nazor(
mezi vedenim a podfizenymi, posilovat
neformalni setkdvani a pribézné pozitivni
hodnoceni odvedené prace.

Navrhy na zménu/zlepSovacimi navrhy se
pokusit vyuZit motivaéné, tj. stanovit
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odménu za podany navrh, akceptovany
navrh a to nejen s ohledem na inovaci a
uSetfené financni zdroje firmy, ale i s
ohledem na prosty zdjem o vylepseni
stavajicich  procesu. Zvazit rozsiteni
kolonek formulare tak, aby byly pokryty
jiné nezli vyrobni oblasti firmy a tim byly
podporfeny pro vytvareni inovaci vice i
Zeny.
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