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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych pfilezitosti Zen a muzl
vznikl jako reakce na to, Ze spolefenské
postaveni Zen a muzl neni rovnocenné
azivotni role Zen a muzl, vcetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovliviovany zazitymi stereotypy. Ackoliv dnes
ddvno neplati, Ze Zeny se doma staraji o déti
a muZi jsou Zivitelé rodin, tento stereotyp
stale ovliviuje podminky zaméstnavani zZen a
muzi. OdzZen se kromé vykonavani
zameéstnani oCekava jeste prevzeti
zodpovédnosti za péci o déti a domacnost,
od muil se cekd velky vykon, flexibilita a
oddanost praci. Pfi takovémto ,rozlozeni sil“
pak zaméstnavatelé ¢asto na pozice spojené
s vysSSim platem, vyssi zodpovédnosti a moci,
obsazuji muze. To znamend, Ze Zeny mivaji
horsi podminky pfi pfijimani do zaméstnani
(jejich potencialni matefstvi je vnimano jako
prekazka), horsi vyhlidky na vzdélavani a
kariérni postup, byvaji hire odménovany.
Opacna situace panuje v oblasti vstficnosti
zaméstnavatell v0c¢i potfebé zaméstnancu
sladit svou praci a osobni Zivot. Napfriklad
muzi, ktefi by chtéli odejit na rodicovskou
dovolenou, se Casto setkdvaji s odmitavym
postojem zaméstnavatele i svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hare kvali 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 stereotypd.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitini
organizacni procesy z genderové perspektivy,
vyhodnocuje  tedy podporu  rovnych
prilezitosti Zen a muzu 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 zlepsSeni vykonnosti
organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti
jako firemni kultura a komunikace ve firmé,
nabor a rozvoj zaméstnancl a zaméstnankyn,
slad'ovani prace a soukromého zivota apod.

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele,
bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpore
rovnych prilezitosti, a jeho cilem neni
kontrola, jako je tomu napfiklad u finanéniho
auditu. Jeho smysl spociva v identifikaci
dobrych  praxi a ptipadnych mezer
a vytvoreni individudlniho planu, jak ve firmé
dale rozvijet rovné prilezitosti Zzen a muzd,
politiku antidiskriminace a sladovani prace a
soukromého Zivota, coz jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnanc(l a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjisténych skutecnosti vietné
doporuceni pro zlepSeni situace je obsahem
této zpravy, ktera je hlavnim vystupem
auditu. Audit tedy nabizi srozumitelny a na
miru Sity navod na podporu rovnych
prileZitosti Zen a muzl a sladovani prace a
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osobniho zivota zaméstnancl a

zaméstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  pfindSeji,  kromé
vyhovéni zakonnym poZzadavkim, celkové
zlepSeni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani  pfindsi  firmé  spokojenéjsi,
loajalnéjsi a  motivovanéjsi  pracujici,
uplatiiovani principl rovnosti prileZitosti zase
pfinas§i mimo  jiné irozmanitéj§i a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozsifuje
zasobarnu talent(.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o0.p.s. je nevladni neziskova
organizace, kterd slouzi predevsim jako
informacni, konzulta¢ni a vzdélavaci centrum
v otazkdch postaveni muil a Zen ve
spolecnosti. Jejim cilem je shromaZdovat,
ddle zpracovdvat a rozsifovat informace
souvisejici s genderovou  tématikou.
Prostrednictvim specifickych projekt(i Gender
Studies aktivné ovliviiuje zmény tykajici se
rovnych prileZitosti v rlznych oblastech, jako
jsou institucionalni mechanismy, trh prace,
politickd participace Zen ¢i informacni
technologie.

Firmam nabizi:

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

» Tréninky a Skoleni v této oblasti

» Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfileZitosti

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

Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu vydaného
Ufadem vlady CR'. Pro audit byla vyuZita
kombinace kvantitativnich a kvalitativnich
vyzkumnych metod a analyzovana byla data z
rdznych zdroju. Informace, které byly
prabéiné zjistovany, byly v dalSich krocich
ovérovany. Hlavni pouZitou analytickou
metodou je kvalitativni obsahova analyza a
kritickd diskurzivni analyza s darazem
na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuzity nasledujici zdroje:

Interni dokumenty a PR materialy
Vnitrni predpisy upravujici vybrané oblasti
(formalizované dokumenty):

Kolektivni smlouva

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

Smérnice — XY

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

YVVVVVVYVVYY

! Urad 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

2 Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a
velké mnoZstvi masmedidlnich textd“. In Média a text II.
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

Jiné interni materialy a dokumenty:
Eticka linka — XY

Firemni etika a lidska prava — XY
Prezentace XY

Prezentace XY

Prezentace XY Struktura
Prezentace HR — XY

Prezentace XY struktura
Prezentace Setkani s MD/RD XY

VVVVVVYYVYY

Inzerce:
XY
XY
XY
XY
XY
XY

Y VY

YV VYV

Webové stranky:
> XY

Individudlni rozhovory

V  prdbéhu genderového auditu bylo
provedeno 5  hloubkovych  osobnich
rozhovor(Q (3 Zeny, 2 muiZi). Jednalo se o
fizené rozhovory s lidmi z rdznych drovni
firemni hierarchie a z rdznych oblasti firmy.
Rozhovory trvaly v rozmezi 1 az 1,5 hodiny.
Vramci auditu také opakované probihaly
osobni, telefonické a emailové konzultace s
kontaktni osobou, diky ¢emuz bylo zajisténo
dobré porozuméni a interpretace vysledku
jednotlivych fazi Setreni.

Skupinoveé rozhovory

UskutecCnily se celkem 3  skupinové
rozhovory, tzv. fokusni skupiny se zamérenim
na témata kariérniho rUstu, otcovstvi,
materstvi a rodi¢ovstvi, ale i HR procesu a
jejich férovosti a transparentnosti.
Rozhovor(i se zucastnilo celkem 17 osob.
Skupinové rozhovory trvaly kazidy cca
2 hodiny.

Dotaznikové Setreni

Zaméstnanclm a  zaméstnankynim byl
rozeslan on-line dotaznik, ve spolupraci s
personalnim oddélenim bylo nabidnuto
vyplnéni dotazniku v jejich pracovnim case.
Celkem odpovédélo 65 osob, coZ predstavuje
navratnost ve wvysSi 34 % - tuto nizsi
navratnost je zapotfebi brat v uvahu pfi
interpretaci zavérU kvantitativniho Setfeni.
Navratnost dotaznikli mezi Zenami byla
vyrazné vyssi, a to ve vysi 43 % oproti 31 % u
muzd.

Samotné terénni Setfeni genderového auditu
probihalo dle pripraveného a obéma
stranami schvdleného harmonogramu v
prabéhu mésicl brfezen — ¢erven 2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENi A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme vsem zaméstnankynim
a zaméstnanclm XY, a. s. za spolupraci pfi
realizaci genderového auditu, kdy s nami
velice ochotné a oteviené hovofili, ucastnili
se aktivit a terénniho Setreni.

Zvlastni podékovani pak patfi personalnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, kterd se jako
kontaktni osoba postarala o hladky pribéh
auditu. Diky spolupraci se povedlo realizovat
kvantitativni i kvalitativni Setrfeni a zajistit
prijeti ze strany zaméstnancu a
zaméstnankyn, a tak poskytnout lepsi vhled
do vnimani situace rovnych pfilezitosti ve
firmé z jejich strany. Také dékujeme pani XY
za koordinaci a poskytnuti dokument( a
statistik pro analyzu.

v rd

Souhrn hlavnich zjisténi

Zavod ve XY, jako soucast XY a. s., se
vyznacuje vysokou firemni kulturou, kterd
davd dlraz na interni dokumentaci,
systemati¢nost v procesech HR a zaroven
externi prezentaci a CSR firmy jako takové.
To, Ze probéhl genderovy audit je toho
dokreslenim.

Firemni dokumenty peclivé upravuji oblasti
tykajici se etiky, fizeni lidskych zdrojd i
personalistickych procesi. Co je vsak pro
zavod charakteristické, je zkuSenost s
nékolika vinami propousténi v minulém
obdobi, které se v soucasnosti odrazeji na
velké vytizenosti nékterych oddéleni a maji
dopad i na otazky fluktuace a naboru novych
zaméstnancl a zaméstnankyn. Aktualni stav

na trhu prdce nenabizi dostate¢né personalni
zdroje, firma tedy v soucasnosti fesi
obsazenost nékterych pozic ve spoluprdci s
agenturou prace — a to i presto, Ze byla
vyjadfovdna i ochota nabirat kvalitni
pracovniky a pracovnice do internich tymQ.
Genderova dimenze v tuto chvili tak neni v
centru pozornosti, jednda se predevsim o
vybér spolehlivého zameéstnance Ci
zaméstnankyné.

Agenturni zaméstnani jsou vsak specifickym
pfinosem pro diverzitu pracovnich tyma ve
smyslu kulturniho obohaceni. To je do urcité
miry velkd vyzva pro zaméstnaneckou
populaci, nebot tenze i urcita nevrazivost se
objevovaly — byly zvladnuty predevSim po
individualnich liniich, systematicky pfistup k
tématu ale nebyl identifikovan. Chceme vsak
ocenit pozitivni pristup v ramci komunikace v
azbuce ¢i anglictiné, ktery ma sva specifika.
Do budoucna muZe byt v tomto sméru
prostor pro rozvoj a inkorporaci SirsSiho
pojimani  diverzity i  prostfednictvim
teambuildingovych akci ¢i vyvolani obecné
diskuse o diverzité ve firmé, rovném
zastoupeni a pfipadné otazkach, jak
takového zastoupeni dosahnout.

Tato témata se ndsledné poji s moznosti
vyuziti opatfeni ve formé pozitivnich akci
mékkého ¢i tvrdého typu napf. v pripadech
nadboru, ale i v ptipadech kariérniho ristu a
motivace specificky
Zen/podreprezentovanych  skupin  nebo
vytvareni mentoringovych a rozvojovych
programl se specifickym zamérenim na
urcité skupiny. Souvisi vSak i s tématem
sladovani prace a osobniho Zivota a



konkrétné s  flexibilnim  usporadanim
pracovni doby. | pres deklarovanou podporu
v internich dokumentech je moZnost
pracovat z domova, na zkraceny uvazek (i
efektivné vyuzivat klouzavé pracovni doby
redlné obtizné dosazitelnd a jen sporadicky
vyuzivana. Obdobné je tomu i s oblasti
managementu matefské a rodiovské

dovolené. Zde je do budoucna velky
potencial pro dalsi rozvoj a rozsifeni zajmu
nejen na Zeny, ale i na muze, ktefi jsou také
pecujicimi  rodici! V  tomto sméru
navrhujeme i doporuceni tykajici se
komunikace, age managementu ¢i rozvoje
vyuzivani flexibilnich pracovnich rezima.



Uvob

Cile organizace
z genderového hlediska

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

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

XY, a. s. se obecné vyznacuje velmi vysokou
firemni a organizacni kulturou, pricemz
interni procesy a oblast fizeni lidskych zdroju
ma velmi peclivé zpracovanou a upravenou
systémem internich smérnic. Firma disponuje
rovnéz Smérnici etika spole¢nosti. ,,Smérnice
stanovi principy a postupy tykajici se
uplatnéni zasad etiky v akciové spolecnosti XY
(ddle jen spolecnost). Cilem smérnice je
presné vyjadrit a definovat nds zdvazek
etického jedndni, zlepsit pozici spolecnosti a
skupiny v této oblasti a poskytnout
zaméstnancim jasny prehled etickych zdsad
jako normu jejich praktického jedndni a
chovdni.” Ve Smeérnici Etika spolecnosti je
definovana i role
ombudsmana/ombudsmanky  ve  firmé.
Ombudsman/ombudsmanka jsou voleni vidy

na tfi roky. Firma také disponuje etickou
linkou, na kterou se mohou zaméstnanci
obracet v pripadech zavainého poruseni
etického chovani, pripadné chovani, které je
v rozporu se zdkonem.

Nékteré dokumenty se zaméruji pfimo na
témata, tykajici se rovnych pfrilezitosti Zzen a
muzl. V Postupech ke smeérnici dochazka,
pracovni doba a doba odpolinku a ve
Smérnici — Docasny vykon prace z domova
jsou ukotveny flexibilni formy prace.
Tématem sladovani se zabyvaji dva
dokumenty: Smérnice — Podpora pfi véasném
navratu z materské a rodicovské dovolené a
zejména pak Pravidla prorodinné politiky XY.
Dokumenty tohoto charakteru nejsou ve
firmach v CR dosud samozfejmosti, a je tudiz
velmi vitané, Ze jimi XY, a. s. disponuje.

Dva interni dokumenty jsou zpracovany
genderove citlivé: Smérnice — Péce o zdravi a
dusevni rovnovahu
zaméstnankyn/zaméstnancd a Smérnice —
Podpora pfi véasném navratu z matefské a
rodicovské dovolené, ostatni dokumenty
pouzivaji generické maskulinum.

Doporuceni:

» Provést revizi internich dokumentl z
pohledu genderové senzitivniho jazyka,
dokumenty sjednotit a oslabit generické
maskulinum, které je uzivdno jako
standard prakticky ve vSech internich
dokumentech, které byly k analyze
zpfistupnény.
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ANALYTICKA CAST:

ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyva analyzou struktury a
persondlniho  obsazeni  firmy z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych
prileZitosti ddlezité, tedy zejména pohlavi,
véku, délky praxe, odchodi do dichodu ci
odchodu na matefskou nebo rodi¢ovskou
dovolenou. Audit v ramci Setreni vychdzel z
dat platnych k datu jeho zahdjeni.

Zakladni struktura podle pohlavi

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

Zakladni pocet osob zaméstnanych na hlavni
pracovni pomér (HPP) ¢ini celkem 190 osob.
Z toho je 136 muzl (72 %) a 54 Zen (28 %).
Celkovy pocet osob je tfeba navysit o 47
osob, které vykonavaji praci na nékterou z
tzv. dohod (dohoda o provedeni prace — DPP
nebo dohoda o pracovni ¢innosti — DPC), 20 z
nich jsou muzi a 27 Zeny.

Z dolozenych Udaji lze wvyvodit stav
oznacovany jako horizontalni genderova

segregace, tedy nevyrovnané zastoupeni zZen
a muzl v zakladni organizacni strukture, kdy
Zeny jsou v tomto pripadé zastoupeny
mensinové (28 %). Jednim z divod( je obor
pUsobnosti firmy — XY, v némiZ tradicné
dominovali muzi. To se vSak v soucasnosti
pomalu meéni, byt jsou Zeny ve firmé na
technologickych pozicich zastoupeny pouze
minimalné, napfriklad XY profese XY — XY jiz
neni vnimana jako vhodna vylucné pro muze.
Priklady dobré praxe v tomto ohledu existuiji.

Nicméné pokud se tyka tzv. vertikalni
genderové segregace, i zde je mozné
sledovat mirné disproporce. Na vedoucich
pozicich je celkem 27 osob, pficemz 20 (cca
75 %) z nich jsou muZi. Zeny na vedoucich
pozicich tvofi cca 25 % (7 osob), coz ve své
podstaté odpovida jejich procentualnimu
zastoupeni v zavodu XY. Nicméné pokud
sledujeme hierarchické pozice ve firmég,
existuje nepfima uméra: ¢im vyssi pozice, tim
mensi zastoupeni Zen.

K tomu je dokreslujici i vnimani
zameéstnanecké populace, kdy Zeny spiSe
vnimaji nedostatecné zastoupeni Zen na
vedoucich pozicich (spiSe ne a urcité ne voli
52 % Zen), zatimco muZi vnimaji spiSe
dostatecné zastoupeni Zen (urcité ano a spiSe
ano 55 %).
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Z pohledu  zastoupeni Zen a muzl
v organizaci jako celku i v jejim vedeni, kde je
pomér velmi podobné vychylen (cca 1:3
v neprospéch Zen), je zajimavé, Ze Zeny
pocetné prevazuji u pracovnich uUvazk(l na
tzv. dohody (DPP a DPC) v poctech 27:20.
Zeny jsou tedy daleko ¢ast&ji zaméstnavany
na dohody neZz muzi. To mlzZe byt pfevdiné
pozitivnim dokreslenim toho, Ze
zaméstnavatel poskytuje dostatek prostoru
pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota a
napf. matkdm na materské a rodi¢ovské Ci
matkdm (malych) déti poskytuje vtomto
sméru dostatek prostoru pro osobni volbu
v navaznosti na jejich potfeby a preference.
MuUZe to vSak soucasné vyjadiovat i jev zcela
negativni, tzv. prekarizaci prace, kdy jsou
Casto pravé Zeny zaméstnavany na méné
stabilnich, docasnych, hlife ohodnocenych a

méné perspektivnich mistech, a to se vSemi
dlouhodobymi  disledky. Doporucujeme
proto tuto skutecnost blize analyzovat, t;j.
,kdo” jsou Zeny (i muzi) pracujici na dohody,
a tois ohledem na nize prezentované udaje.

Struktura podle véku, délky ptisobeni ve
firmé a dalSich charakteristik

Naprosta vétSina zaméstnanych osob je ve
vékové kategorii 26-50 let (65 %
zaméstnanych). Ve vékové kategorii od 51 do
65 let je 26 % zaméstnanych. Jen 9 %
zaméstnanych spadd do kategorie do 25 let.
Pomérné vysoky podil starSich
zaméstnancl/kyn souvisi s dlouhou tradici
firmy a jejim pUsobenim na trhu. Témér
Ctvrtina zaméstnanych pracuje ve firmé déle
nez 20 let. Tato skutecnost firmé poskytuje
uritou stabilitu, na druhou stranu je
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ohrozena hromadnym odchodem zkusenych
zaméstnancl/kyrn do dichodu a tim je
vystavena i riziku odlivu know-how.

Pokud vychazime z dat ziskanych v ramci
vlastniho dotaznikového Setfeni, ukazuje se
pomérné velky pocet zaméstnanych, ktefi

dotazovanych ma tento zavazek.
Samozivitelkami je pfitom 13 % Zen a 10 %
muzl. Pocet zaméstnankynn na materské Ci
rodicovské dovolené — v soucasnosti jsou to

pouze Zeny — je ve vysi 4 osob.

pecuji o dité do véku 10 let: celkem 31 % z

Pecujete o dité do 10 let véku?
100%
80%

67 % 70% g9,
60%
% 33%
31%
26%
20%
09 e 2%
0% =
Ano () Me (M) Bez odpovedi
Mu?i (%) mZeny (%) =Celkem (%)

-

Vyssi pocet muzl (33 %), ktefi maji dité do 10
let, je nutné dale zohlednit v otdzkach
tykajicich se sladovani prace a osobniho
Zivota — ty by se proto nemély zamérovat
pouze na Zeny, ale na vSechny pecujici. A to
véetné pecujicich o dalsi zavislé osoby — to je
vSak ve XY zatim téma, které se tykd pouze 5
% osob v zaméstnanecké populaci (5 % muzu
ad % ien).

| kdyZz nejen zde musime brat v potaz, Ze
kvantitativni  ¢ast auditu (dotaznikové
Setfeni)  nabizi pohled pouze 1/3
zaméstnanecké populace, jelikoz ndvratnost
dotaznikl byla v poméru 34 %. Tyto Udaje do
urcité miry dopliuji zjisténi z dostupnych
statistik, dokumentd, rozhovor( a fokusnich
skupin, presto je tato metodologicka
poznamka namisté i ve vztahu kdalSim
interpretovanym datim  z dotaznikového
Setfeni.
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Doporuceni:

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

» | naddle plsobit na odstrafovani
vertikdlni i horizontalni genderové
segregace, tvorbu diverzifikovanych

pracovnich tymU. S tématem diverzity

aktivné pracovat, propojit vsak s

tématem komunikace tak, aby se s

pfipadnymi aktivitami na jeji podporu

(véetné  afirmativnich  akci)  uméli
zaméstnanci a zaméstnankyné ztotoZnit.
To je dulezZité predevsSim s ohledem na
téma zastoupeni Zen na vedoucich
pozicich.

» Analyzovat blize data tykajici se
zastoupeni Zen (a muzl) v pracich
konanych na tzv. dohody (DPP, DPC),
ktera pocetné znatelné neodpovidaji

jejich poméru v pobocce jako celku.

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyn
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovdni a pribéhu prijimaciho pohovoru
Z hlediska dodrZovdni povinnosti zajisténi
rovnych pfrileZitosti a zdkazu diskriminace.
Genderové  citlivy  vybér zaméstnancu
a zaméstnankyn  je  stéZejnim  krokem
persondiniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dukazy o kvalitdch
konkrétnich osob. Zdroveri tento postup
umozniuje rozsifit skupinu Zadateli a

Zadatelek o zaméstndni, coZ vede k lepsi
moZnosti  vybéru a  kziskdni  vysoce
kvalifikovanych osob.

Situace  naboru a  vybéru  novych
zaméstnancll a zaméstnankyn je svazana s
tématem propousténi v minulych obdobich.
To bylo mnohymi zaméstnanymi vnimano
jako pfrilisné, jez Slo “aZ na dren”. Pficemi se
v prGbéhu casu potvrdila potfeba nékteré
zruSené pozice znovu obnovit. Situace na
trhu prace vsak tomu, lehce ziskat nové lidi,
nepreje, a tak je do velké miry pro zdvod ve
XY charakteristicky odkaz na podobsazenost
a z toho plynouci pretizenost stdvajicich
zaméstnancl a zaméstnankyn, obtizny nabor
a spojené otazky fluktuace.

Situace je dana predevSim uvedenym
vyvojem na trhu prace, nizkou
nezameéstnanosti a v kontextu umisténi
zavodu ve XY blizko XY (ale i v prostredi
zaméstnavatelské konkurence v prostredi
logistiky a skladU v okoli Prahy) je pak casto
veden symbolicky boj o kazdého dobrého
kandidata/dobrou kandidatku.

Situace je pak feSena spolupraci s agenturou
prace, a tak zajisténim alespon zakladni
obsazenosti pracovnich pozic. Zaméstnavatel
ma timto krokem zkuSenost s velmi
rdznorodym pracovnim kolektivem, ktery je
nejen Cesky, ale aktualné prevainé slovensky
a ukrajinsky. To generuje i nové vyzvy v ramci
komunikace a dale diverzity pracovnich
kolektiv(i — viz samostatnd kapitola Pfistup k
politice rovnych pfilezitosti.

Volné pozice se inzeruji na portdlu
samotného XY a ve spoluprdci se serverem
Jobs.cz. V inzeratech lze vysledovat dvoji
trend: zdvojovani oznaceni pracovni pozice
do muiské a Zenské podoby, ale i vyuzivani
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pouze maskulinniho oznaceni pozice: napf.
,elektronik”  versus ,skladnik/skladnice”.
Zpracovani probiha i  prostrednictvim
externich agentur, napf. Manpower, kde
vyuzivaji generického maskulina v mnoiné
formé: ,fidi¢i pozor”, coz je prevazujici trend.
V téle inzerdtu nasledné vyuZivaji moznosti
osloveni ,ty” a tim se vyhybaji rodovému
vyhranéni.

Pokud se jednd o interni nabor, volné pozice
jsou systematicky inzerovany i internimi
kanaly. Jako zajimavd se jevi reflexe
nékterych vedoucich k moznostem interniho
naboru jako prostfedku kariérniho rlstu. Byla
zminovana moznost pfipravy na danou pozici
spolu s vedouci/m dopredu tak, aby
kandidat/ka  ndasledné mohl/a  dobrfe
vybaven/a vstoupit do vybérového fizeni.
Nicméné genderova citlivost v povzbuzovani
a motivaci k této formé kariérniho rlstu byla
reflektovana mnohem méné.

V ramci vybérového fizeni je nutné ocenit
standardizovany postup ve spolupraci pfimy
nadrizeny/pfima nadfizena, vedouci strediska
a zastupkyné HR oddéleni a nasledné i
diverzifikovanou vybérovou komisi.
Rlznorodost z hlediska genderu je Zadouci
predevsim diky obsazeni HR oddéleni spise
Zenami, moZnost prizvat kolegy a kolegyné k
samotnému vybérovému fizeni je vyuZivana
spiSe sporadicky. Potencidl diverzifikovat
vybérovou komisi i o hledisko véku a rdznych
pracovnich zkusenosti tak neni plné vyuZit.

Pokud se tyka moznosti znevyhodnéni v
rdmci pfijimaciho fizeni, zaméstnanci a
zameéstnankyné spiSe vnimaji, ze k nému
nedochazi (celkem 67 % zaméstnanych voli
odpovéd spise a urcité ne). Pfitom celkem 22
% Zen vnim3, Ze spiSe mlzZe byt jedno pohlavi
uprfednostnéno — dano je to predevsim
povahou prdace, nutnosti zvedat tézka
bfemena, ale i potencidlem odchodu kvdli
otéhotnéni.
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Myslite si, Ze pFi pfijimani novych
zaméstnancl & zaméstnankyf je jedno
pohlavi zvyhodnéno prfed druhym?

50%q o4 9%

100%:
B0%
60%
G0%
220
20%: 15%
12%
0% 0% 0%
0%
Uréité ano (1) Spise ano (2) Spide ne (3)
Mu3i (%)

Zeny (%)

21%:
18% 1794 79%7%
1 3%

0% 0% 0%

Urcité ne (4)  Nevim (5) Bez odpovédi

Celkem (%)

Jako téma se ukazuje i vék, resp. zaméreni se
spiSe na mladsi vékové skupiny pfi naboru.
Na jednu stranu byla zaméstnanymi a
vedoucimi ocefiovana zahajend spoluprace
se Skolami a nabor jejich prostfednictvim. Na
druhou stranu bylo mnohdy zmifovano, Ze
starSi kandidati a kandidatky jsou vnimani s
ohledem na vék, ktery by u zaméstnavatele
stravili, pomérné stereotypné — neni
reflektovdana mozZnost presluhovani, do
popredi se stavi otdzka odchodu do dlchodu.

Cilené akce na zvysSeni diverzifikovanosti
pracovnich tymU0 se neuplatiuji, resp. nebyly
zminovany a v konkrétnich zkusenostech bylo
vyjadfovano spiSe odmitnuti podpory pro
pozitivni akce.

Co je vSak treba ocenit je podpora
opakovaného zaméstnavani, kterd se ukazuje

jako velmi dllezZitd s ohledem na stavajici
situaci na trhu prace. Tato podpora je dana i
kolektivni smlouvou, a i v praxi se osvédcila.

Doporuceni:

» Cilené pracovat s diverzifikovanymi
vybérovymi komisemi, véetné dlirazu na
vékovou strukturu. Vybérova komise je i
odrazem firmy jako takové a
potencidlnim budoucim zaméstnancim a
zameéstnankynim tak prinasi prvni vhled
do kultury spole¢nosti.

» V tomto smyslu Ize pracovat i s pfizvanim
kolegli a kolegyn do vybérového fizeni, a
to i s ohledem na nasledny proces
adaptace, ktery fakticky ovliviuiji.
Zapadnuti do kolektivu casto bylo
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zminovano jako zasadni potieba pro
tvorbu tyma.

» Zamérfit se na veékovou strukturu
kandidatd a kandidatek, snahou oslovit
rdznorodé skupiny na trhu prace, které
jsou v soucasnosti i k dispozici. Krom
zaméreni na ndbor mladych lidi je

kandidaty a

kandidatky, byt jejich pocetni zastoupeni

v s

vhodné cilit i na starsi

ve firmé je v soucasnosti dobré.

» Pracovat s tématem pozitivnich akci,
hledat pfipadné podporu pro mékké
akce mezi celou zaméstnaneckou
populaci. Tuto oblast je dobré velmi
citivée komunikovat proto, aby nebyl
vytvaren sekunddrni pocit znevyhodnéni
vice zastoupeného pohlavi.

» Adaptacni proces je
nastaven, nicméné odména za jeho

systematicky

vedeni vidy a na vSech pracovistich

systematicky nastavena neni.

Doporucujeme toto sladit a podpofrit
dobré a efektivni zaskoleni, které neni
ddno jen na ochoté stanovené osoby.

Tato Ccdst zpravy se zabyvd ukoncenim
pracovniho poméru a odchodem
zaméstnanci a zameéstnankyrn.  Férové
nastaveny proces propousténi zaméstnanci a
zaméstnankyn je vizitkou firmy, kterd
nediskriminuje a vyzndvd rovné pfrileZitosti.
Zdroven jasné nastaveni a transparentnost
tohoto systému napomdhd udrZet prdtelskou
atmosféru na pracovisti a predchdzi
pfipadnym nesrovnalostem a sireni
kulodrnich informaci.

Kolektivni ~ smlouva upravuje oblast
propousténi z organizacnich d0vodd. V
aktualné platné verzi je zavazek, Ze
zaméstnavatel bude pfihlizet k socidlnim
dlvod(im na strané
zaméstaného/zaméstnané. V  minulych
obdobich doslo v souvislosti s ekonomickou
recesi a optimalizaci procesd k nékolikerému
hromadnému odchodu/propousténi
zaméstnanclli a zaméstnankyn. Neékteré
zruSené pozice se poté znovu obnovovaly,
podafilo se nabrat zpét i vybrané
zaméstnance/kyné (tak jak umoznuje
kolektivni  smlouva). Jak wvyplynulo z
terénniho Setfeni, vina propousténi byla a
stale je radou lidi vnimdna negativng,
zejména s ohledem na to, Ze velkd cast
sluzebné starSich zaméstnancl/kyni toto
obdobi ve firmé zazila. Obavy z moZného
opakovani této situace jsou tedy stdle
pfitomny. Navic vina propousténi méla
dlouhodobéjsi dopady a odrazi se i na
soucasné situaci, kdy naopak chybi
kvalifikovand pracovni sila.

Podle vyjadfeni respondentl/ek terénniho
Setfeni je v soucasné dobé jednim z hlavnich
dlvodd odchod(i prfechod ke konkurenci,
motivaci je zpravidla vysSi  platové
ohodnoceni. Diskriminace a nepfima
diskriminace jako divod odchod(i zmifiovana
nebyla, avsak vyplynulo téma navratu z
materské/rodicovské dovolené a nastaveni
navratu na stejnou/obdobnou pozici.

Jako dobrou praxi je mozné ocenit snahu
zajistit prekryv mezi odchazejici/m a nové
nastupujici/m pro predani agendy. Zda se
vsak, Ze se jedna spiSe o vyjimecné pripady a
zalezi na vedoucich a jejich schopnosti si tuto
moznost vyjednat (véetné logistiky se
zafizenim daného prekryvu).
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Podrobna evidence odchodd nebyla pro
Uucely auditu poskytnuta, nelze tedy
specifikovat ani dolozit pfipadné
diskriminacni divody odchodl
zaméstnancl/kyn. Se  zaméstnanci a
zaméstnankynémi je veden vystupni pohovor
pro zjisténi dlivodu odchodu, zda se vsak, Ze
se nejedna o systematicky pristup — resp. se
ziskanymi daty a zpétnou vazbou se dale
nepracuje v kontextu nediskriminace a
rozvoje rovného pristupu.

Proces propousténi je uréitym zplsobem
facilitovan — pokud se urcita pozice rusi, je
snaha dané osobé umoznit prfechod na jinou
pozici, byt tato pozice byva na nizSim stupni z
hlediska firemni hierarchie.
Zaméstnanci/kyné také dostavaji ze strany
HR podporu formou poskytnutych informaci
ohledné dalsSich narok(i v ptipadé, Ze se
stavaji nezaméstnanymi. V minulosti mohli
vyuzit i podpory ve formé outplacementu a
psychologickou pomoc experta. To se zda
jako velmi zajimava praxe.

Doporuceni:

» Ziskané informace z vystupnich pohovort

pravidelné zpracovdvat a vést si statistiku
odchodld. Ve
dotazniku se ptat na to, zda mohlo byt

divodi vystupnim
odchodu ze strany XY predejito a zaméfit
se i na témata genderové rovnosti:
potencial nepfimé diskriminace, diraz na
sladovani, na kontext navratd z materské
a rodicovské dovolené.

» Zvdiit, zda nepfistoupit k vypliovani
vystupniho dotazniku anonymné online,
protoZe osobni predavani vyplnéného
dotazniku by mohlo nékteré

zaméstnance a zaméstnankyné odradit

od uvedeni pfipadnych nepfijemnych
zkuSenosti.

» Doporucujeme podpofit komunikaci o
odchodech a nastupech i dovnitr
oddéleni a jednotlivych tym( tak, aby se
podpofila transparentnost procesu a
predeslo se pfipadnym dohadlm (véetné
dohad( o diskriminacnich dlvodech).

» Zvazit moznost vyuzivani DPP na predani
agendy pro zaméstnance/kyné
odchazejici do dlichodu, aby bylo realné
predani agendy v rdmci prekryvu. S timto
tématem pracovat systematicky tak, aby
bylo mozné ulevit pretizenym kolektiviim
a adaptaci nove prichazejicich

zaméstnancl a zaméstnankyn.

Tato kapitola se zabyva otdzkou vzdélavani,
které XY pro své  zaméstnankyné
a zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
moznosti kariérniho rozvoje Zen i muZza.

Cilem vzdélavdni  respektujicicho  rovné
prileZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavatelii je, Ze je
vzdélavani dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdélavani
v oblasti rovného zachdzeni. PFi planovdni
vzdéldvacich akci by mélo byt pro
zameéstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdéldavani (Cas a misto
konani, jak dlouho dopredu se o nabidce vi,
zda je zajisténo hliddni déti). Zaméstnavatel
by mél mit vnabidce vzdéldvaci moduly
zaméfené na  osvétu  vuci  rovnym
prilezitostem, prevenci diskriminace nebo na
seznamovadni s podminkami sladovani
soukromého a pracovniho Zivota.
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Kariérni pldn v souladu s rovhymi
prilezitostmi by mél umozZriovat odhalit
potencidl kaZdé osoby a nastavit pracovni
prostiedi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi
obvyklé problémy patri kariérni postup
zaloZzeny  na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo
chybéjici  pldan  individudlniho  rozvoje
zaméstnanych.

Firemni politiku vzdélavani a rozvoje
upravuje smeérnice Vzdélavani a rozvoj
zaméstnanct. Kromé zakladnich Skoleni,
ktera musi absolvovat vsichni
zaméstnanci/kyné po nastupu, definuje
povinna Skoleni, ktera musi absolvovat
vSichni zaméstnanci/kyné v ramci své pozice.
Obé tyto skupiny Skoleni jsou soucasti
adaptacniho planu. Veskera dalsi Skoleni,
zaméfena na rozvoj kompetenci, maji byt
soucasti individualniho rozvojového planu,
ktery dale specifikuje rozvojové cile
zaméstnance/zaméstnankyné a zpUsob jejich
dosazeni.

Systém  vzdélavani véetné identifikace
vzdélavacich potreb, planovani a schvalovani
vzdélavacich akci i jejich vyhodnocovani je
pomérné detailné zpracovan, je vsak pro
nezucastnéné pomérné neprehledny. V praxi
se jevi, Ze stanovend pravidla a postupy
nejsou vzdy dodrzovany a obsah smérnice je
napliovan jen vybérové a nesystematicky.
Podle vyjadreni zaméstnanci/kyn nemaji
vsichni pfistup ke vzdélavani a skoleni za
ucelem svého dalSiho rozvoje. To se tyka
zejména liniovych operatorl/ek, u nichz je
predevsim naplnéna povinnost absolvovat
zavazna Skoleni  vyplyvajici z platné
legislativy. DlvodU pro jejich nizsi zapojovani
nad tento ramec mulzZe byt nékolik, véetné
ekonomicnosti vynalozeni nakladd, ale také

otazek nedostatku casu béhem pracovni
doby. , Vétsina vzdéldavani je moznd jen ve
volném case. Nejsou lidi. Je Ccasto
naznacovdno, Ze pokud pojedete na skoleni,
tak za vds bude muset nékdo délat — tak si to
dobre rozmyslete.”

Skoleni, ktera €asto probihaji mimo pracovni
dobu, jsou zamérenad na rozvoj
zaméstnancl/kyn nad ramec toho, co
nezbytné potrebuji k vykonu své prace.
Vikendova Skoleni se nutné nezapocitavaji do
nahradniho volna, v nékterych prfipadech si
zaméstnanci/kyné musi hradit naklady na
dopravu i stravné. To ma ndsledné
sekundarni genderové dopady, tj. dlsledky
specifické pro Zeny a muze. Hlubsi odborny
rozvoj je timto zplisobem znacné limitovan.

Vzdélavaci moznosti nemaji v praxi vSichni
zaméstnanci/kyné stejné, urcitou délici linii
Ize identifikovat na urovni fadovych pozic —
liniovi operatofi/ky jsou kromé zmiriovaného
tlaku na omezeni absenci na pracovisti z
dlvodu ucasti na Skoleni také limitovani z
povahy své pracovni pozice. “Lidi, co nesedi u
pocitacd, vubec nemaji moZnost si skoleni
vybirat, je to v systému, ktery je uZivatelsky
neprdtelsky. Neposilaji se treba na skoleni
prdce s pocitacem, kdyZ s tim maji problém.”
Uréita omezeni se tykaji také vzdélavaci
nabidky, Casto nedostanou svoleni
nadfizeného jimi vybrany kurz absolvovat.
,Méla jsem slibené kurzy a najednou to neslo.
Bylo mi receno, Ze je to zbytecné, protoZe se
se mnou na vysSi pozici stejné nepocitd.”
Zminovana byla také chybéjici moZnost
vybrat si Skoleni, kterad nejsou v katalogu.

Oproti tomu jini zaméstnanci/kyné pocituji
dostatek prilezitosti ke vzdélavani. Pokud
projevi zajem, mohou se dohodnout s
nadfizenym, jak doplnit mezery ve znalostech
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¢i kompetencich, nebo se rozvijet v tom, v
¢em jsou dobfi a v ¢em by mohli byt jesté
lepsi. Maji také moznost absolvovat Skoleni,
ktera nejsou v katalogu nabidky na zakladé
vlastniho pozadavku.

Smérnice svazuje vzdélavani nejen s
rozvojem stdvajicich kompetenci, ale také jej
napojuje na rozvoj talentl. Prevainé
pozitivné je hodnocen kurz zaméreny na
leadership, ktery maji moznost absolvovat ti,
kdo jsou ve vedoucich pozicich, zejména
nové povyseni. V ném se mimo jiné uci, jak
rozvijet své podfizené. S ohledem na

vytizenost vedoucich vsak byvad problém v
praxi nabyté dovednosti vyuZit. ,Jsem rdd/a,
Ze ty lidi postavim na smény a déldm za dalsi
dva lidi a nemdm cas si sednout a promyslet
vize, co bych mél/a délat”.

Jak vyplyvd z kvantitativniho S3etfeni, s
moznostmi vzdélavani a profesniho rozvoje je
spokojeno 67 % respondentl/ek,
nespokojeno je 33 % - coZ je dosti vysoké
Cislo.

s ~
Myslite si, Ze vdm zaméstnavatel dava
dostatek prilezitostise profesné rozvijet a
vzdeélavat?
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80%
60%
45% =04 5%
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Hodnoceni mozZnosti, do jaké miry lze ve
firmé kariérné rlst, lze rozdélit na dva
zakladni proudy. Jde o nazor, Ze pokud clovék
chce a snaZzi se, mlze rlst a rozvijet se

umérné svému Usili a schopnostem. Na
druhou stranu se objevuje pomérné casté
presvédceni, Ze kariérni rast, predevsim
vertikalnim smérem, ve firmé prakticky neni
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mozny, predevsim kvili tomu, Ze vedouci
pozice jsou jiz obsazené a nové vznikaji je
sporadicky. Pro nékteré zaméstnance/kyné je
to demotivujici a néktefi z nich z této pficiny
odchdzeji. Dalsim dlvodem je nedostatek
odborné zplsobilych lidi, takze schopni lidé
na nizSich pozicich zUstavaji, jelikoz za né
neni nahrada. Jako dosazitelnéjsi se jevi
rozvoj v horizontdlnim smeéru, ktery je do
zna¢né miry i podporovan, ale narazi na jiz
zminovana omezeni Ucasti na Skolenich kvl
nedostatku lidi v provozu. Skoleni by pfitom
zaméstnanci/kyni umoznila nabyt dalsi
znalosti a posunout se na jiné oddéleni ci
usek. V tomto smyslu mlzZe byt genderovan
dopad rozvoje: systém cileného rozvoje Zen
neni aktualné nastaven, genderové presahy
razného pristupu Zen a muzl ke kariérnimu
rastu nejsou mezi zaméstnaneckou populaci
reflektovany. Pokud nékdo jednou odmitne,
Casto nova nabidka jiz nepfichazi. Interni
nabor v tomto smyslu je pouzivan jen
ojedinéle.

Talentovy program ve firmé urcitym
zpUsobem funguje, formdlné vsak neni nijak
definovan a pro vétSinu radovych
zaméstnancl/kyn neni pfrilis uchopitelny, a to
i pokud jsou do néj vybrani. ,Je tu talentovy
program, ale lidé jsou obcas zaskoceni tim, Ze
tam jsou. Jsou tam napsand skoleni, ktera
bych mél absolvovat, ale nevim, kam tim
sméruju.” Koncepcné je program
srozumitelny spiSe jen managementu, ktery
ma prehled o ambicich vybranych talent(,
podporuje je a vytipovdva v rdmci prehledu
nastupnictvi.

Oproti internimu talentovému programu je
trainee program, urceny pro absolventy/ky
vysokych  Skol, pomérné jednoznacné
definovdn a traineem je vénovadna velka

podpora a péce. Firma si tak vychovdava
budouci experty/ky, a to i na manaZerské
drovni. | presto ale panuje shoda na tom, Ze
zaméstnanci/kyné, kteri prosli firmou od
nejnizsich pozic az ke stfednimu
managementu, jsou pro firmu cennéjsi a s
absolventy/kami trainee programu je nelze
srovndvat. Nicméné péce, kterou tadovi
zaméstnanci/kyné na nejnizsich pozicich v
oblasti kariérniho rozvoje dostdvaji, tomuto
presvédceni pfrilis neodpovida.

U talent managementu ani v oblasti podpory
rozvoje vsech ostatnich zaméstnancl/kyn se
nerozliSuje mezi muzi a Zenami, i kdyz
ojedinéle se u nékterych nadfizenych
objevuji reflexe v priméru mensi priibojnosti
Zzen, ne vsak nedostatku ambici, a proto si
obdas uvédomuji, Ze je treba je vice
povzbuzovat.

Omezené mozZnosti kariérné rlst byly
zminovany specificky v laboratofich, ve
kterych je zastoupeni Zen vySsi oproti jinym
Utvardm. Jde o postup na jinou pozici,
napfiklad z laboranta Il na laboranta lll, ktery
neni funkéné umoznén, navic rozdily mezi
jednotlivymi pozicemi jsou minimdlni a
odborné kompetence jsou sdilené napric
prakticky vSemi pozicemi. Horizontalni rast v
tomto sméru stagnuje z dlivodu presvédceni,
Ze je nutné, aby ,vsichni uméli vse”.

Doporuceni:

» Nastavit veskera skoleni tak, aby spadala
do pracovni doby ¢i do ni byla
zapocitavana, a tak ze vzdélavani nebyly
sekundarné vylouceny nékteré skupiny

zaméstnanych. Informovat o}
nastavenych pravidlech vSechny
zaméstnance/kyné.
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Systematicky pracovat s vytvarenim
prostoru pro ucast na vzdélavacich akci.
Doporucujeme pracovat se vzdélavanim
jako formou benefitu cilenou na vSechny
zaméstnanecké kategorie (tj. vcetné
operatorQ/operatorek). Zaroven vsak
sledovat jeho vyuZivanost a zdjem o
urcité segmenty vzdélavani.

Posilit spolupraci talentového/HR
oddéleni s jednotlivymi vedoucimi
oddéleni za  ucelem  efektivniho
vyhledavani a prace s talenty s
genderovym presahem.

Vyuzivat a ploSnéji rozvinout praxi
podpory rozvoje kompetenci urcité
schopné osoby a cilené ji pfipravovat pro
Ucast na internich vybérovych fizenich.

Z internich vybérovych fizeni poskytovat
cilenou zpétnou vazbu tak, aby byl rozvoj
dané osoby dale posilen i pres
skuteCnost, Ze ve vybérovém fizeni
neuspél/a.

Zavést mentoring ¢i koucink pro vychovu
budoucich vedoucich, reflektovat
nepomér povySenych muzd a Zen,
napriklad formou rezervovanych mist pro
Zeny v mentoringovém programu a pfri
nasledném vybéru nejvhodnéjsi osoby.
Systematicky  pfristoupit k tématu
genderové rovnosti v ramci vzdélavani,
rozdill ve vnimani kariérniho a osobniho
rastu a jejich managementu. Pracovat s
(auto)reflexi vedoucich tak, aby si byli
védomi/y genderové linie kariérniho

ristu.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vékové diverzity. Age
management je zpusob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh
Zivotnich fazi clovéka ve vztahu k prdci a
prihliZi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stdvd uzndvanou a
oceriovanou kvalitou. Age management
klade ddraz na kvalitu vystupli a prinost
clovéka v jednotlivych fazich Zivotniho cyklu,
tj. stejné mladych, jako starsich zaméstnanct
a zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz na
potrebu a nutnost dosdhnout stabilni
zdkladny zkusenych zaméstnanci/kyri
z vlastnich zdroju a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Pravé zaméstnanci a
zaméstnankyné vyssiho véku  disponuji
cennymi zkuSenostmi a znalostmi, které
organizace ztrdci ve chvili, kdy nevychdzi
vstfic  jejich  specifickym  potrebédm v
soukromém Zivoteé.

Zaméstnanecka struktura firmy vykazuje
pomérné vysoky podil zaméstnancl/kyn ve
véku od 51 do 65 let, a to ve vysi 26 %. Zeny
a muiZi jsou v této vékové kategorii
zastoupeni rovhomérné. Také témér Ctvrtina
zameéstnanych pracuje ve firmé déle nez 20
let. Otdzka odchod(i do dlchod(i a odlivu
know-how  zkuSenych pracovnikd/ic je
tématem, u kterého vedeni deklaruje vuli
vice uchopit a uvédomuje si jeho dulezitost.
Pfesto se zd3a, Ze strategie fizenych odchod(
a soucasné predavani agendy neni vice
rozpracovana a sdilenda mezi nejrdznéjsimi
urovnémi vedeni.

Proces rozvoje talentl, zejména téch
mladych, je ve spolecnosti ukotveny, vedeni
se snazi, aby byl napojen i na znalostni zdroje
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starSich zaméstnanc(/kyn, u klicovych pozic
promysli nastupnictvi, a to nejen v souvislosti
s odchody do dlichodu, ale také napfiklad na
materskou dovolenou. Tyto procesy ale ¢asto
narazeji dle vyjadreni fadovych
zaméstnancl/kyn na absenci ,prekryvné
doby”, kdy neni agenda predana. , Dfiv, kdyz
se blizil odchod do dichodu, tak se zaucoval
ndstupce, ale ted" nikdo nechce platit
prekryvné doby.”

VyuzZivani zaméstnanci/kyn, ktefri odesli do
dlichodu, na vypomoc formou DPP ¢&i DPC je
spiSe ojedinélé, ale pokud se tyto pfipady
vyskytuji, panuje na obou stranach
spokojenost. Rada zaméstnanct/kyn kvdli
fyzické narocnosti prace odchod do dlichodu
vitd a predstava, Ze by méli ddle pracovat,

J6.2 Odména za vérnost

byt tfeba na zkraceny uvazek, pro né neni
prilis lakava. Jako priklad dobré praxe lze v
tomto sméru identifikovat zaméstnankyni,
ktera pred odchodem do dichodu pracovala
v laboratofi, nyni firma vyuZivd jejich
zkusenosti a loajality tak, Ze pracuje jako
pravodkyné exkurzi v XY na ¢4stecny Uvazek.

Odchod do dichodu je ostatné vniman jako
vyznamny milnik, ktery je posilen firemni
kulturou prostrednictvim vyhod plynoucich i
z kolektivni smlouvy: je stanoveno odchodné
ve vysi 5 mésicnich platl pfi uzavieni dohody
0 rozvazani pracovniho poméru. Setkani se
seniory a seniorkami jsou realizovana.
Zaroven je ve firmé nastavena odména za
vérnost, ktera je stanovena jak v penézni, tak
v nepenézni Castce.

KaZdy zaméstnanec, kiery je v nepfetrZitém pracovnim poméru k zaméstnavateli nebo
jeho pravnich pfedchidcich ma narok na odménu za vémost, a to pii dosaZeni uréené

délky trvani pracovniho poméru takto:

Trvini Odména
pracovniho Odména ne§gg;z: -
p ome'rt;] v penezni internetove Hodnota
rocic aplikaci odmény
5 5000 0 5000
10 5000 2000 7 000
15 5000 5000 10 000
20 5000 7000 12 000
25 5000 7000 12 000
30 5000 10 000 15 000
35 5000 10 000 15 000
40 5000 15000 20 D00
45 a vice 5000 15000 20 D00

Obecné se da fici, Ze vyssi vék neni ve firmé
pritézujici okolnosti, pokud se jedna o
stdvajici zaméstnance/kyné. Podle jejich
vyjadfeni vék nikdo neresi, a pokud
doty¢ny/a chce i nadale pracovat i po splnéni
kritérii pro odchod do dichodu, ma moznost.

Tento pristup muZe byt ovlivnén i aktualni
situaci na trhu prace, kdy je patrny
nedostatek pracovni sily. “Ja uZz mam byt
nékolik let v dichodu. To nikdo neresi, nikdo
se vds na to ted neptd. Driv to ale frikali,
chodili za lidmi, aby odesli.” V praktickych
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ohledech se nicméné pfrihlizi k vySsSimu véku,
napfiklad pfesunutim dotyéné osoby na
dvousménny provoz na zakladé jejiho prani.
Je vSak otazkou, nakolik je tato praxe
systematickd. Navic nové usporadani
pracovni doby musi byt v souladu s
podminkami daného provozu. Jde patrné
spiSe o iniciativy jednotlivych vedoucich, nez
o strategii managementu.

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

Doporuceni:

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

» Nastavit moznosti  flexibility  pro
postupné odchazeni z firmy a vyuZivani
kapacit  starSich  zaméstnancd a
zaméstnankyn pro mentoring, zaskoleni,
vedeni konkrétnich projektll apod. V

tomto procesu systematicky pracovat i s
horizontdlnimi  posuny, které vétsi
flexibilitu mohou prinést.

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

Zvazit moZnost systematického znovu
oslovovani byvalych zaméstnancli a
zaméstnankyn pro vykryti narocnych
sezon.

Zviditelnovat priklady dobré praxe
dlouhodobych
zameéstnankyn, podporovat pracovni

zaméstnancu a

senioritu. Dbat pfitom na genderovy
rozmér.
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Hodnoceni a odmeénovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
finanéniho  odmériovani je jednou ze
zdkladnich oblasti zkoumdni auditu rovnych
pfilezitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umozZnuji posilit objektivitu nahlizeni na
pracovni vykon a slouZi zejména k motivaci
zaméstnanct  a zaméstnankyn.  Financéni
odmériovdni a platova rovnost ve smyslu
stejné  odmény  za stejnou  prdci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatriovani
politiky rovnych pfilezitosti.

Vykon

-

Souvisl s plnénim cild v rdmei
organizace

Stanovuje ho manaler v rdmel
hodnocani cild kaldy rok

Ma viiv na edméfovinl, karkérni
roIvaj & postup

Co u nasich lidi hodnotime?

Potencial

Pracovni hodnoceni

Systém pracovniho hodnoceni je ukotveny a
formalizovany proces, ktery je nastaven na
znamkovani na stupnici 1 — 6. S nim jsou
nastupujici zaméstnanci a zaméstnankyné
sezndmeni jiz v Prezentaci HR Uvodni den.
Nastupujici zaméstnanci a zaméstnankyné
jsou tudiz dobfe obezndmeni se systémem
hodnoceni, jak je hodnocen vykon a
potencial. Jsou  specifikovdany  stupné
hodnoceni potencialu, dale i principy, proces
a stupnice hodnoceni vykonu.

~J

Souvisl s pfedpoklady kariérmiho
rozvoje

Stanowvuje ho manafer po ndboru
nebo béhem kuiebni doby

Mid viiv na pFistup ke kariérmimu
rozvaji

Systém ma vést k transparentnosti, jeho
propojeni s odménovanim a s kariérnim
rozvojem vede nejen ke zvySovani motivace,
ale obecné i k profesnimu rlstu ve firmé.
Zaroven lze vnimat nékteré slabé stranky ve
smyslu urcité byrokrati¢nosti, administrativni
narocnosti a do velké miry i otazek spojenych
s tématy kalibrace. Zde byly akcentovany
predevsim odliSné schopnosti jednotlivych

vedoucich argumentovat a obhajovat dané
hodnoceni (¢i ochota se do dané
argumentace poustét), zvlasté pokud se
pozitivni hodnoceni opakuji v jednom tymu a
vedouci musi ,obhajovat”, Ze jeho
zaméstnanci a zaméstnankyné  pracuji
nadstandardné... Zaméstnani byli pomérné
kriticti k moZnosti ocenit dobrou praci, kdyz
existuje urcity tlak na primér v rdmci
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hodnoceni. Jak zaznivalo: ,K ¢emu kalibrace
pomdhd? Napomdhd to ke Gaussové kfivce,
ta ale zas odpomdhd od hodnoceni”

Hodnoceni je provdzdno s nastavenymi
individualnimi, tymovymi a firemnimi cily.
PricemzZ je otdzka jejich nastaveni (vCasnost
nastaveni na nasledujici Ctvrtleti, obsahova
zaméfenost) a moZnosti toto nastaveni
ovlivnit. V tomto smyslu je zajimavé, Ze
genderovanost nastaveni jednotlivych
individudlnich cill je odmitana i s odkazem
na vymezené konkrétni kompetencni profily
danych pozic a danych pracovnikd/pracovnic.
Zdad se tedy, Ze systém hodnoceni muze
fungovat jako urcity transparentni
mechanismus obrany pred znevyhodnénim
zaméstnankyn a zaméstnanca.

3

Kompetenéni modely jsou ostatné velmi
pozitivni v kontextu moznosti kariérniho
rastu — kdyZ je rozvoj kompetenci (kariérni
rast) nasledné ocenén v rdmci rUstu
financniho (postup do vyssi mzdové tridy).
Nicméneé i zde se jedna o individualni citlivost
a reflexi genderovych rozdill v rdmci
hodnoceni, a i v ramci dalSiho rozvoje. Jak
zaznélo: , KdyZ nevidim nerovnost, nehleddm
rovnost, nevidim v tom zdsadni problém.”
Vnimat odlisSné zachazeni (resp. poskytovani
odliSné motivace a incentiv pro Zeny a muze
v ramci zpétné vazby, v ramci hodnoceni, ale
i v ramci kariérniho rlstu) jako podporu pro
Zeny a muze v odliSnych situacich, je tak pro
nékteré zaméstnané obtiZiné, prestozie
rovnost neznamena stejnost.

Pozitivem je, Ze systém hodnoceni vykonu
pocita i se shérem zpétné vazby: probiha 1-1,
prabéiné hodnoceni. Dlraz na komunikaci je
v tomto sméru silny, a to nejen na
komunikaci v ramci hodnoceni, ale také na
komunikaci ohledné navrhd na ocenéni —

odmény, jeZz taktéZz prochdazeji urcitym
systémem objektivizace davodl, zac je v
daném obdobi odména pfiznavana.

Doporuceni:

» Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni v
prabéhu celého obdobi. Vyuziti ,1-1“ k
poskytovani zpétné vazby je skvélou
prileZitosti, stoji za to ale provazat s
dalSimi nastroji oceniovani, tak jak to jiz
néktefi vedouci délaji a zvySuji tak
motivaci zaméstnanych.

» ZvySovat genderovou citlivost vedoucich
v oblasti hodnoceni a kariérniho rUstu,
zvédomovat pripadné stereotypy, ale
také odlisné aspirace, kde také mohou

pusobit  internalizované  predsudky
samotnych zaméstnankyn a
zaméstnancu.

» Jasné komunikovat o Ucelu kalibrace:
objektivizaci jednotlivych hodnoceni a
podpofit tuto linii vnimani kalibrace,
naopak oslabit jeji vnimani jako tendence

hodnot

zndmkovani (2-3-4). Opét puUsobit na

vyuzivat pouze strednich
motivaci zameéstnanych vtom sméru, zZe
dobry vykon je poznat.

» S ohledem na provazanost hodnoceni s
rozvojem doporucujeme zameérit se na
genderovou dimenzi kariérniho rlstu a
podpory k rozvijeni kompetenci Zen a
muzu ve vztahu k budoucnosti.
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Odménovani

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

| oblast odménovani a mzdové politiky je
pomérné intenzivné ukotvena ve firemnich
dokumentech. Co lze jednoznacné ocenit, je
vyuzivani  metodiky  hodnoceni  pozic
spolecnosti Korn Ferry — Hay Group, ktera
umoznuje interni i externi porovnatelnost a
méla by slouZit k rovnému odménovani za
praci stejné hodnoty. Kolektivni smlouva
ostatné oblast prace stejné hodnoty také
ukotvuje, kdyz ustanovuje: ,V ndvaznosti na
ustanoveni zdkoniku prdce § 110 odst. 1 a
odst. 2 zaméstnavatel poskytuje vsem
zameéstnancim za stejnou prdci nebo za prdci
stejné hodnoty stejnou mzdu nebo odménu z
dohody. Stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty se rozumi prdce stejné nebo

srovnatelné  sloZitosti, odpovédnosti a
namdhavosti, kterd se kond ve stejnych nebo
srovnatelnych podminkdch, pfi stejné nebo
srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich
prdce.”

Kolektivni smlouva také definuje, z jakych
slozek se sklada mzda: zakladni mési¢ni
tarifni mzdy, priplatkd a odmén za pracovni
pohotovost, z variabilni slozky mzdy, odmén
a benefitd. Zplsob odménovani je popsan v
prezentaci HR Uvodni den, a tak by mél byt
jasny a transparentni pro vsSechny (i nové
nastoupivsi) zaméstnance a zaméstnankyné.

Pfesto z dotaznikového Setfeni plyne, Ze
zameéstnani si nejsou jisti, Ze Zeny i muzi
dostavaji za stejnou praci stejny plat.
Variantu spiSe ne nebo urcité ne volilo
celkem 27 % zameéstnanych, prficemz v
pripadé Zen tuto variantu volilo celkem 48 %.
To je témér polovina. Naopak vice nez
polovina muzli (52 % respondentt) si mysli,
Ze Zeny a muzi za stejnou praci dostavaji
stejny plat.
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Myslite si, Ze u vaseho zameéstnavatele
dostavaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny

Urcité ano (1) Spige ano (2) Spige ne (3) Urditd ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
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S ohledem na vertikdlni genderovou
strukturu a odménovani je zajimavé sledovat
zastoupeni Zen v jednotlivych platovych
stupnich. Zda se, ze a¢ Zeny ve vedoucich
pozicich ve firemni hierarchii existuji, jejich
platové ohodnoceni je rozdilné od muzskych
kolegli: v mzdové tridé executives a ani
mzdové tfidé manazefi nenalezneme jedinou
(na rozdil od celkového zastoupeni 8 muza).
V platové tridé specialisté pak je pouze jedna
Zena (oproti 10 muziim). Z celkového poctu
7 Zen vedoucich je v jiné mzdové tridé neZli
nemanazefi pouze jedna Zena, ve mzdové
tfidé nemanazefi jich je tedy 6. Z celkového
poctu 20 vedoucich muzll jsou ve mzdové
tfidé nemanazefi pouze 2. To naznacuje, Ze
a¢ zeny dosahuji na vedouci pozice, jejich
finanéni ohodnoceni nemusi byt obdobné,
jako u jejich muzskych kolegu.

To ostatné dokresluji i  zkuSenosti
respondentll a respondentek, ktefi na
zkuSenosti rozdilného odménovani narazeli:
“Setkal/a jsem se s platovou diskriminaci.
Ctyfi lidi byli na stejné pozici a jedna Zena
méla niZzsi mzdu. UZ se to srovnalo, ale
vnimali jsme to hodné spatné.”

Situace mlZe byt samoziejmé provazana s
rozdilnym vykonem a pohyblivou castkou
osobniho ohodnoceni. Odména za vykon
(bonus) je vnimana jako pfispéni jednotlivce
k vysledkiim spolecnosti, a to presto, Ze se
sklada z individudlnich, tymovych a firemnich
cill, jejichZz naplfiovani se sleduje. Nicméné
se jednd cca o 10 % zakladu tarifni mzdy,
tudiz moznost velkych vykyv( je do znacné
miry omezena. To na jednu stranu mU(Ze vést
k omezeni potencidlnich neodivodnénych
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rozdild, na druhou stranu se vsSak timto
omezuje motivacni slozka. “Mantinely dobré
Ci sSpatné prdce jsou cca 2000,- za kvartdl, to
neni motivacni. Zvlasté s ohledem na rozptyl
ve mzdovém tarifu.”

Toho si jsou vedouci pracovnici a pracovnice
védomi, a tak pracuji i s dalsi motivaci
zaméstnanych, véetné moznosti jednorazové
odmeény nebo poukdzky (do XY obchlidku, do
restaurace). Informace o dlivodech pridéleni
odmény je pak v rukou vedoucich, kdyz
danou poukdzku preddvaji. To se jevi jako
prakticky nastroj, ktery je pfizplsoben na
konkrétni situaci XY.

Doporuceni:

» Systematicky monitorovat odmeénovani
dle pohlavi (vztah tarifnich tfid a stupni)
nejen v ramci XY, ale napfi¢ XY, a tak
pUsobit na srovnatelnost ohodnoceni
danych pozic.

» Sledovat procentualni rozlozeni cerpani
dané tfridy v ramci jejiho minima/maxima
a analyzovat pripadné disproporce.

» Sledovat pohyblivé slozky mzdy dle
pohlavi, vCetné bonusu a odmén dle
pohlavi, a to predevsim s ohledem na
identifikaci pfipadné nerovnovahy -
komu se systematicky
dostava/nedostava prileZitost k ziskani
odmeény.

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

» Zvaizit projiti analytickym ndstrojem pro
rovné  odménovani  Logib,  ktery
umozZnuje  pfipadné neodlivodnéné

disproporce v odménovani Zzen a muzu

odhalit.

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

Z provedeného dotaznikového Setreni
vyplyva, Ze z nabidky benefitl jsou vyuZivany
zejména tyto: benefit karta a s ni spojené
poukazky na nejrlznéjsi aktivity i zbozi, dale
prispévek na penzijni pfipojisténi a poukazky
na odbér firemnich produktu, zejména XY.

Jedna z otdzek dotaznikového Setfeni byla
vénovana také rovnému pfistupu Zen a muzu
k tzv. nefinanénim vyhoddam. 67 %
respondentl/respondentek uvedlo, Zze muizi i
Zeny maji stejny pfistup k nefinanc¢nim
vyhodam, 8 % Ze nikoliv. Velka ¢ast (25 %)
odpovédéla, Ze nevi. Obecné panuje
presvédceni, Zze benefity maji vSichni
zaméstnanci/kyné stejné, pokud nejsou ve
zkuSebni IhGté, kdy na né jesté nemaiji narok.

Opakované se ale objevoval sdileny zdjem o
dalsi druhy benefitll, resp. kritika nékterych
ze stavajici nabidky.

U chybéjicich benefitl bylo opakované
navrhovano zavedeni ploSného prispévku na
dopravu do zaméstnani a také prispévek na
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predskolni péci pro vSechny
zaméstnance/kyné ¢i na letni tabory.
Problematicka se jevi také moinost, resp.
nemoznost prevést prostiedky z jednoho
typu benefitu na druhy, néktefi by tuto
moznost ocenili, napriklad v pfipadé
poukdzek na XY, které by vymeénili za
poukadzky do l|ékdrny. ,Mdme benefit na
vybér na regeneraci. Jsou tam smluvni
partneri, ale ti jsou tak drazi, Ze si to
nemuZeme dovolit. Ale ted” uz by to snad
mélo jit prevést.”

Doporuceni:

» Zvaiit moZnost prevodu benefitl tak, aby
byla zajisténa vétsi flexibilita a variabilita
cerpani preference
zaméstnanych.

» Rozsitit benefity pro podporu sladovani

sdirazem na

osobniho a rodinného Zivota — benefity
ve formé podpory zajisténi péce i
dopravy do zaméstnani pro vsechny
zameéstnance a zaméstnankyné.

Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

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

Je treba fici, Ze z umoinéni sladovani

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

profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,

tak zaméstnavatelé. Pokud je harmonizovdn
soukromy a pracovni Zivot zaméstnanych, tito
Iépe a efektivnéji odvadéji prdci, a tim i lépe
plni  poZadavky zaméstnavatele. Cilem
zavddéni opatreni ke sladovdni je mimo jiné
také odbourdvdni  stresu  souvisejiciho
s nedostatkem c¢asu na osobni Zivot, sniZzeni
absenci, zlepseni pracovni atmosféry a
optimalizace pracovniho vykonu.

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

V dotaznikovém Setfeni uvedlo 33 % muzul a
26 % zen, ze pecuji o dité do deseti let veéku.
Dle responzi dotaznikového Setfeni je ve
firmé 10 % muzl samozivitell a 13 % Zen
samotzivitelek. Muzl pecujicich o jinou
zavislou osobu kromé déti je dle
dotaznikového Setfeni 5 % a o jinou zavislou
osobu pecuji 4 % zen.

Na otazku, zda zaméstnavatel vychazi v
oblasti sladovani svym
zaméstnanclim/zaméstnankynim vstfic,
odpovédélo 61 % Zen, Ze ano Ci spiSe ano.
Srovnatelny podil muzl (62 %) ma pocit, Ze
zameéstnavatel je ke sladovani vstficny i
spiSe vstficny. O tom, Ze neni zaméstnavatel
v této oblasti vstficny, je presvédceno 31 %
muzl a 39 Zen %, Zeny jsou tak v této oblasti
mnohem kritictéjSi. V kazdém pripadé jsou
Cisla, vyjadtujici pocit pracujicich, Ze
zaméstnavatel nevychazi vtomto ohledu
zameéstnanym vstfic, dosti vysoka.
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Vychazi vas zaméstnavatel vstfic potfebam
svych zaméstnancl/kyh v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?
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Bariéry efektivniho sladovani soukromého a
pracovniho Zivota vidi zaméstnanci/kyné
pfimo v tom, jak je nastaven nepfretrzity
systém provozu a také v nedostatku pracovni
sily. ,,Lidi je mdlo, chybi, musi chodit i na
prescasy. V nepretrZitém provozu si mohou
vzit jen dva lidi zdroven dovolenou, jinak
ostatni délaji za né. KdyZ nékdo onemocni,
zvedd se telefon a honi se lidi ad hoc. Lidi
chodi do prdce i nemocni.”

Jako problematické se jevi také planovani
dovolenych, zejména v letnich mésicich, kdy
je objem prace kvali vlivu sezénnosti vyrazné
zvySeny. Dovolené se tak musi planovat
dlouho dopredu a nékteri zaméstnanci/kyné,
zvlasté ti ve vedoucich pozicich, si dovolenou
v |été prakticky nemohou dovolit ¢erpat. V
individudlnich pripadech se pfihlizi k zajmdm
zaméstnancl/kyn, specificky pokud pecuji o
malé déti, napfiklad jsou jim prioritné

pfifazeny pldnované pres¢asy na nocnich
sménach. | tak je ale planovani smén i
dovolenych problémem, ktery na
zaméstnance/kyné zasadné dopada,
pomohlo by napfiklad pres€asy o vikendech
planovat dfive.

Mnoho zaméstnanci/kyn zapojenych do
auditniho Setfeni projevilo zajem o opatreni,
ktera by jim usnadnila  skloubeni
rodicovskych a pracovnich povinnosti, at jiz
formou zavedeni détské skupiny nebo
firemni podporou nékolika mist ve Skolce.
Zajem by byl také o prispévek na letni
priméstsky tabor. Firma poskytuje prispévek
na predskolni péci, ale pouze tém, kdo se
vrati z materské ¢i rodicovské dovolené, a to
minimalné na polovicni Uvazek, coz je velmi
pozitivni, avSak nefeSi to situaci dalSich
pracujicich rodi¢a.
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Doporuceni:

» Vramci moznosti danych personalnim
stavem a situaci na trhu prace fresit
situaci tykajici se prace pres€as a
moznosti Cerpat stanovenou dovolenou.
Vychdazet z podpory prorodinné politiky,
kterou firma pisemné deklaruje i v praxi.

» Minimalnim krokem vtomto sméru je
planovani prescasl s dostatecnym
predstihem.

» V exponovanych Casech

zapojovat vramci moznosti a zdjmu i

sezony

osoby na matefské a rodicovské, seniory
a byvalé zaméstnance ¢i zaméstnankyné
apod. Plati to i v kontextu omezenych

moznosti sladovani osobniho a

pracovniho Zivota (viz dale).

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prdce, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuzivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumdni auditu je predevsim to,
zda je vsem zaméstnancim a
zaméstnankynim  umoZnéno  nabizenych
forem vyuzZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuiji.

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

explicitné vyjadren zamér: , podporit aktivity
spolecnosti pro rozvoj sladovdni osobniho a
rodinného Zivota se zaméstndnim jeho
zaméstnancui. RovnéZz je ucelem rozvoj
novych flexibilnich forem prdce, které mohou
zvysit  produktivitu zameéstnancd, a
maximdlné  vyuZit  pracovni  potencidl
zaméstnanci a jejich pracovni dobu a
maximalizovat tak efektivitu jejich prdce.” | v
Pravidlech rodinné politiky v PPAS je pobidka
k uplatfovani flexibilnich forem prace. V
Postupech ke smérnici dochdzka, pracovni
doba a doba odpocinku je receno, ze kratsi
pracovni doba se poskytuje na zdakladé
zadosti vSem zaméstnanym, paklize tomu
nebrani vdiné provozni dlvody a je
zdlUraznéna nutnost poskytnout tuto formu
rodi¢lm déti do 15 let véku.

Flexibilni formy prace a obecné moznosti
sladovani osobniho a pracovniho Zivota zavisi
do znacné miry na charakteru vykonavané
prace a pozici. Zaméstnanci/kyné pracujici ve
vyrobé maji obecné daleko méné moznosti,
jak praci a osobni ¢i rodinny Zivot efektivné
skloubit — vzhledem ke sménnému provozu
resSi tedy predevsim mozZnost individualni
Upravy smén. VeétSinou jde o ad hoc
zalezitosti, kdy si smény v pripadé potreby
navzdjem vymeéni. Dlouhodobéjsi upravy
smén nejsou prili§ podporovany, az na
vyjimky, kdyz napfiklad dva zaméstnanci
dojizdéji ze stejného mista: ,Nechdvame je,
aby jezdili spolu a méli smény spolu, vyhovéli
jsme, i kdyZz nékdo potreboval chodit na
protismény.”

| u ostatnich zaméstnancQ/kyn, ktefi
nepracuji pfimo v provozu, jsou flexibilni
formy prace pomérné omezené, resp. malo
vyuzivané. Pruznou pracovni dobu néktefi
vyuzivaji dle formalizovaného nastaveni,
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které vyplyva z interniho dokumentu Postupy
ke Smérnici — Dochazka, pracovni doba a
doba odpocinku. Vedouci zaméstnanec/kyné
mUlzZe stanovit pro svého podfizeného
nerovnomeérné rozvrzenou pracovni dobu, za
podminky zachovdni pevného kmene
pracovni doby. Pruznou pracovni dobu vsak
vyuziva i fada dalSich zaméstnanci/kyn,
ovsem neformalné, pouze na zakladé
individualni dohody napfiklad mezi kolegy,
kdo z nich pfijde na pracovisté dfiv a kdo
pozdéji. Néktefi se dokonce domnivaji, ze
pruzna pracovni doba oficialné ve firmé neni
zavedena.

Prace z domova je vyuzivana v ojedinélych
pripadech. Formalné o ni lze pozadat, o cemz
jsou zaméstnanci/kyné, kterym charakter
jejich pozice praci z domova umoziuje,
informovéni. Sir§imu  vyuZiti ale brani
rozSifena predstava, zZe ze strany vedeni neni
ochota home office povolovat. ,Jeden cas
ndm bylo naznaceno, Ze to bude sledované, a
abychom to nezddali. Home office je tady
porad trochu brany jako, bere si home office,
jde se fldkat.” | pres deklarovanou podporu v
internich dokumentech je moznost pracovat
z domova realné obtizné dosazitelnda a jen
sporadicky vyuzZivana.

Ani zkracené Uvazky nejsou pfilis vyuzivané. Z
poskytnutych  statistik vyplyva, zZe v
soucasnosti pracuje na ¢astecny uvazek jedna
zameéstnankyné, prestoze zkusenosti s touto
formou prace jsou pozitivni: ,My s
cdstecnymi uvazky problém nemdme, jsem
rdda, Ze ji tu mdme — ta se sem po materské
vrdtila a jako kdyby neodesla. Chodi na tfi
dny v tydnu, tak nds maZe vykryvat, kdyZ jsou
dovoleny, nebo néco.” Kvantitativni prizkum
ukazal, Ze je poptdvka po zkraceném uvazku

od nékolika dalSich zaméstnankyn, které by
jej rady vyuzily.

Doporuceni:

zaméstnance/kyné
dostupnych

> Informovat
dostatecné o vsech
flexibilnich

informace zaradit do vstupnich Skoleni

formach  prace. Tyto

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

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

alternativnimi

» ReZim pruiné pracovni doby i prace z
domova koncepcéné uplatfovat v praxi, v
souladu s pravidly stanovenymi internimi
smeérnicemi.

» Hledat redlné moznosti zvySeni flexibility
pro osoby pracujici ve vyrobé&, napfr.
rdzné mezismény, planovani smén
v dostatecném predstihu by mélo byt
vtomto sméru samoziejmosti. Zvazovat
moznosti, jaké vice vychazet vstfic
zameéstnanym s ohledem na jejich osobni
a rodinny Zivot.

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

XY, a.s. se vénuje managementu
materské/rodicovské zejména ve Smérnici
Podpora pfi v€éasném navratu z matefské a
rodi¢ovské dovolené, v niz je zakotveno
pravidlo moZnosti ziskat prispévek na
predskolni pécéi pro zaméstnance i
zaméstnankyni, ktefi se wvrati do prace
nejpozdéji v 18 meésicich véku ditéte.
Zaméstnanec C¢i zameéstnankyné se musi
vratit na nejméné polovi¢ni uvazek. Pfi plném
Uvazku je mésicni prispévek 6.000,- K¢, pfi
nizSim uvazku se umérné krati. Prispévek je
poskytovan primo zafizeni péce o dité i
osobé, ktera o dité pecuje. Toto opatreni lze
jednoznacné oznacit jako dobrou praxi.

V Pravidlech prorodinné politiky v XY je
formulovana pobidka zaméstnanclm, aby
udrzovali kontakt s osobami na materské a
rodicovské dovolené (MD/RD). O tom, Ze se
tak déje, je presvédéeno 28 %
respondentl/ek kvantitativniho prazkumu.
Vétsina respondentl/ek (55 %) nema
povédomi o tom, zda je Ci neni firma s
osobami na MD/RD v kontaktu. Pro vétSinu
zaméstnancl/kyn to neni zasadni téma, i
kdyz néktefi se shoduji, Ze postaveni
zaméstnankyn vracejicich se z MD/RD se
zlepSilo oproti minulosti. ,Pamatuji si na
nékolik kolegyr, které se vracely, a které
rovnou vyhodili — laborky, logistika. Anebo je
vubec nezajimalo, Ze jdou na smény. Ale ta
situace se ted zménila, dva, tfi roky zpdtky k
lepsimu. Ale u nékterych vedoucich to jesté
pordd je. Musi se na tom pracovat, aby se
zménil pohled na to, Ze firma musi uvaZovat o
soukromych Zivotech.”

Pokud kontakt s osobami na MD/RD probih3,
pak vétSinou na individudlni bazi a

neformdlni, kdy si vedouci s dotycnou
kolegyni ¢as od c¢asu telefonuje nebo se i
vidaji. Tento kontakt je zalozen na
pratelskych vztazich, které pretrvavaiji.
Komunikace tedy neni systematickym
procesem a zavisi na proaktivnim pfistupu
dané/ho vedouci/ho.

V nékterych pfipadech je vyuZivdna také
volnd kapacita zaméstnankyn na MD/RD,
formou vypomoci na DPP & DPC. V tomto
ohledu je zde prostor pro lepsi vyuziti
eventudlniho potencidlu osob na MD/RD,
zvlasté pri souCasném stavu, kdy firmé chybi
zkusena pracovni sila a v dobé sezény.

Vzhledem k planovanému ndvratu nékolika
zameéstnankyn z rodi¢ovské dovolené je pro
firmu vyzvou, jak s nimi jiz nyni efektivné
nastavit komunikaci a po navratu fresit
zvySené ndroky na nutnost sladovat osobni a
pracovni zZivot — napfriklad planovani
dovolenych o prazdninach v tymu, kde bude
velké zastoupeni zaméstnankyn s malymi
détmi.

Jednd se patrné o oblast, kterd se dlouho
nachazela mimo centrum zajmu
managmentu spolecnosti, a to nejspiS i
s ohledem na nizké zastoupeni Zen a osob na
materské a rodicovské v organizaci. Avsak i
vzhledem ke snaze o vyrovnanéjsi zastoupeni
Zen a muzl v organizaci je toto oblast, které
by méla byt vénovana potfebna pozornost.

Doporuceni:

» Systematicky pristoupit k managementu
MD/RD - informovat zaméstnance/kyné
na/pred a po MD/RD o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti
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Kultura pracovniho
prostredi

Tato cdst se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdkladem pro vzdjemny pfistup zaméstnancu
a zaméstnankyrni k sobé navzdjem, k jejich
nadrizenym a podrizenym. Audit se vénoval

zejména pristupu zaméstnancu a
zaméstnankyn k uplatriovdni principu rovnych
prileZitosti a rizik tykajicich se

diskriminacniho chovani Ci sikany.
Pristup k politice rovnych pfrilezZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky
rovnych prileZitosti zamestnanci a
zaméstnankynémi, jejich vnimadni diverzity a
rovnosti ve firmé.

Zameéstnavatel ma zkuSenost s velmi
rdznorodym pracovnim kolektivem, ktery je
nejen cCesky, ale aktualné i slovensky a
ukrajinsky. Otazky jinakosti ve firmé vsak
nejsou akcentovany, tenze, které se ve
smyslu rozdilll mezi kulturami vyskytly, byly
spiSe otupeny Casem a pripadné konkrétnimi
nadfizenymi, ktefi intenzivné se svymi
podrizenymi komunikuji a vytvareji podminky
pro zahrnuti vSech osob do kolektivu a tymQ.
... pProjev rasové nesndsenlivosti ano (se
vyskytl - pozn. auditorky). Jde o to, jak se k
tomu Séf postavi, jak pusobi na kolektiv a jak
se to resi.”

Zaroven je duleZité, Ze do mimopracovnich
aktivit (spole¢né grilovani) jsou systematicky

pfizvani vsichni zaméstnanci a
zameéstnankyné, a to i ti agenturni. Co je
pozitivni v ramci bourdni komunikacnich
bariér, jsou i formalni aktivity spojené s
vytvafenim co nejlepsSiho a inkluzivniho
prostfedi na pracovisti, napf. rozsifeni
jazykové volby pfi obsluze stroje nejen na
rustinu (azbuka), ale i anglictinu.

Pokud se tyka dalSich oblasti urcité jinakosti,
tak se zda, Ze zaméstnavatel ma i zkuSenost
se specifickou oblasti HIV pozitivity — tato
oblast je soucasti Smérnice o zdravi a
prevenci rizik. Zaroven je ve smérnici
uvedeno, Ze: ,Spolecnost zachovdvd férové
antidiskriminacni a rovné pracovni podminky
v ramci oblasti prevence rizik bezpecnosti a
ochrany zdravi zaméstnanci.”

Co v prUbéhu auditu také opakované
zaznivalo, byla otazka odlisné kultury
vlastnika. Koncern XY vsoucasnosti klade
ddraz na hodnotu historie, zkuSenosti a
potazmo i stari. Toho si jsou zaméstnani
(zvlasté starsi) védomi a velmi to ocenuiji.

Kultura pracovniho prostiedi je také
kodifikovana prostrednictvim Zasad oblékani
v XY. Dlraz na vzezieni je genderovan, v
textu je konkrétni zaméreni na zZeny i na
muze, pficemZ v daném internim materidlu
jsou pouZivany vyvazené obrazky muzd i Zen.
Zaroven vsak plyne, Ze daraz je davan
predevsim na Zeny a na jejich odivani a jeho
adekvatnost.
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Dresscode:
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e sddel eram  (Newdrom

Doporuceni:

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

» Zviditelnovat priklady diverzifikované,
,0dlisné“ — jak u Zen, tak muzd, starsich,
mladSich atd.

» Verbalizovat dulezitost diverzity pro
firmu jako celek. Nebat se ani verbalizace
témat, ktera mohou byt do velké miry
vnimana jako minoritni (homosexualita,
transgender, jind barva pleti i
problematika HIV).

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

Diskriminace, Sikana a sexualni
obtézovani

Negativni jevy na pracovisti a pristup k jejich
reseni ze strany vedeni a spolecnosti
naznacuje, jakym zplsobem se buduje
organizacni kultura firmy vyvijet. Genderovy
rozsah neni vZdy primdrni, jednd se spise o
otdzku moci a jejiho zneuzivani. Na druhou
stranu | mocenské vztahy jsou vsak
genderované a v nékterych pripadech — jako
napr. v pfipadé sexudlniho obtéZovadni — tato
situace nabyvd na dileZitosti.

Pokud se tykd negativnich jev( na pracovisti,
z dotaznikového Setreni plyne, Ze celkem 13
% izen se setkalo se znevyhodnénim na
zadkladé pohlavi, avsak pouze 2 % muzl maji
také tuto zkusSenost. Ve firmé existuje
zkusenost s osobou, kterd se smérem k
Zendm chovala velmi negativné,
diskriminovala a propoustéla z dlivodu véku
nebo matefstvi. V soucasnosti je vSak situace
konsolidovana: ,Odeslo to s byvalym
reditelem.”

Pokud se tykd otazky sexudlniho obtéZovani,
v poslednich tfech letech se s timto tématem
potkalo 9 % zaméstnankyn a 2 %
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zaméstnancuU. Jako pozitivni se jevi, ze témér
vsSichni zaméstnani maji povédomi o tom, jak
situaci resit. Pouze 10 % muzu nevi, i tak se
jednd o velmi pozitivni zjisténi.

100%

BO%
65%
G60%

S0% 2005

40% 85%

20%

0%

MuZi (%)

Vite, jak byste fesil/a pFipad diskriminace,
Sikany nebo sexualniho obtézovani na
pracovisti?

0% 0%0%

Urcité ano (1) Spise ano (2) Spide ne (3) Urcitd ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Zeny (%)

10%

0% 0% 0% 0% (% 0% 0%

Celkem (%)

Oblast vhodného chovani a negativnich jevl
na pracovisti je zpracovana ve Smérnici Etika
spolecnosti, v niz je definovana role
ombudsmana/ombudsmanky ve  firmé.
Pravidla a postupy pro stiznosti a disciplinarni
slySeni i opatfeni kjejich napravé jsou
ukotveny v samostatné interni smérnici.

Ombudsman/ombudsmanka jsou voleni vidy
na tfi roky. Firma také disponuje etickou
linkou, na kterou se mohou zaméstnanci
obracet v pripadech zavainého poruseni
etického chovani, pfipadné chovani, které je
v rozporu se zakonem. Z terénniho Setfeni
vsak vyplyva, Ze formalni nastroje nejsou

pfilis vyuzivané a neni v né vkladana pfilisSna
dlvéra. To mlzZe byt dano i tim, Ze s volbou
nového ombudsmana se situace vidy méni, a
tak zazniva: ,Byl zvolen ombudsman — ale
nevime, zda a jak pracuje...” anebo “Kdysi byl
ombudsman primo v zdvodu, ted ho ani
nezndme. Vystupy jeho prdce jsou ale
neverejné, tak to nemiuZeme hodnotit.” A to i
presto, Zze v budové je informace o novych
zvolenych ombudsmanech pfitomna.

XY (pozn. odstranény obrdzek)
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Doporuceni:

» Informovat o moZnostech, fungovani a
vyuZivanosti nastroju na obranu proti
diskriminaci a tim podpofit divéru ve
funkénost danych néstrojli (ombudsman,
etickd linka). Napf. jednou rocné v
anonymizované formé zverejnit statistiky
dotazU, case studies apod.

» V informaénim materidlu o nové
zvolenych ombudsmanech uvadét

zplUsob jejich kontaktovani. Pfipadné

zvazit  vetsi

propojeni  zvolenych

ombudsmani se zaméstnaneckou
populaci (forma predstaveni se, Ucasti ne
celofiremni akci).

» Zvaiit
ombudsman( ziskat vzdy alespon jednu

moznost do nominace

zenu.

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zameéstnankynémi navzdjem i ve vztahu k
vedeni. Existence zavedenych a otevrenych
systémi komunikace se zpétnou vazbou
podporuje otevrenost instituce a pfispivd
k motivaci a spokojenosti zaméstnanci a
zaméstnankyn. Otevrené kandly komunikace
vzbuzuji davéru i v otevienosti k reseni
negativni zpétné vazby ¢i stiznosti, stejné tak
mohou podporit korektni a nediskriminacni
jedndni.

Atmosféra a spoluprace

Spole¢nym jmenovatelem pro Velké XY je do
velké miry vysoka vytizenost a nedostatek

lidi, resp. obtizné obsaditelné pracovni
pozice. Atmosféra na pracovisti je

popisovana jako dobra, pres probéhlé viny
propousténi a spolupraci s externimi
pracovniky/icemi prostiednictvim
agenturniho zaméstndvani. | prfes pocatecni
nevrazivosti a urcité interkultuni problémy se
zaméstnani naucili spolupracovat s
agenturnimi zameéstnanci a
zaméstnankynémi a vnimaji je jako soucdst
tymu.

To je podporeno i diky mozZnosti poradani
teambuildingl v ramci jednotlivych oddéleni.
Na tyto mimopracovni aktivity jsou na
jednotlivych oddélenich vyclenény pfislusné
zdroje, a tak probihaji akce jako grilovani,
kuzelnik apod. a celofiremni akce typu Dny
XY. To jsou moznosti, kdy se zaméstnanci a
zameéstnankyné maji mozZnost setkat i
neformalné a posilit tak mezilidské vztahy
(napfic¢ kulturami, napfic rozdily).

Obecné je v XY prosazovana oteviena
komunikace a pfimé reSeni situaci. Ve XY
probiha 2x rocné sbér zpétné vazby mezi
zaméstnankynémi a  zaméstnanci na
pracovistich, a tak je ziskavan i obraz o
situaci, ktera na pracovisti panuje. Mezi
jednotlivymi oddélenimi panuji urcité tenze,
mnohdy vnimané i jako hierarchie
jednotlivych oddéleni, ale vyrazné genderové
nerovnosti v  tomto smyslu  nebyly
identifikovany (napf. vyroba s prevaZujicim
muzskym zastoupenim vs. administrativa s
prevainé Zenskou casti). ,...ale to vnimdni,
jsme na jedné lodi, je. Jsou tu rizné oddéleni,
persondini problémy mdme vsichni, s tim se
pereme vsichni.”

Jazyk a komunikace

Na komunikaci je ve spolecnosti kladen
dlraz, pfitom vsak interni dokumenty tuto
oblast resSi prevainé za vyuziti generického
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maskulina v jazyku. Adresné zaméreni na
Zeny a muze je vyjimecné, prakticky se tyka
pouze specifickych souboru situaci (Pravidla
oblékani — zaméreni na Zeny a muze) Ci
pfipadl, kdy se dokument systematicky tyka
vice Zen (Pravidla prorodinné politiky). S
ohledem na komunikaci je dulezZité znovu
ocenit vstficnost smérem k pouZzivani azbuky
¢i anglického jazyka a jejich nastaveni jako
volby pfi obsluze stroju.

Pokud jde o vizuadlni kulturu a komunikaci
prostfednictvim obrazu, je nutné zminit velky

posun v ramci externi komunikace. V
materidlech prezentacni povahy je velmi
dbano na zobrazovani Zen i muz(, starSich i
mladSich vékovych skupin (napf. ndborové
video), ale i inzerce Ci fotografie pro ilustraci
reflektuji tento posun a zobrazuji jako
konzumentky i Zeny, nikoliv pouze muze.
Zajimavé vsak je, Ze Zeny jsou Castéji
vyobrazeny jako konzumentky nikoliv XY, ale
predevsim napoje XY.

XY (pozn. odstranény obrdzek)

Se sdilenim informaci jsou zameéstnani
prevainé spokojeni. Z dotaznikového Setreni
plyne, Ze nejlépe se citi informovani o
zaméstnaneckych vyhodach, ndsledné o
vyznamnych rozhodnutich firmy a
moznostech vzdélavani. Nejméné
informovani se citi o opatrenich na podporu
sladovani osobniho a pracovniho Zivota a

také o zpUsobu, jakymi zaméstnavatel bojuje
proti diskriminaci, cozZ jsou vsak v praxi velmi
dllezité informace. Kupfikladu v podotdzce o
opatfenich zaméstnavatele napomahajicich
sladovani osobniho a pracovniho Zivota
uvedlo nedostatek informaci celych 65 % Zen
(varianty spiSe ne a urcité né).
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Zde je namisté zdlraznit genderovou linii, vyhodach. Zda se tedy, Ze k muziim
ktera se v otdzkach ohledné predavani informace mohou proudit |épe.

informaci projevila: muzi se citi vice
informovani (voli variantu rozhodné ano a
spiSe ano) ve vétsi mife nezli Zeny, a to témér
ve vSech  otazkach, kromé  otazky
informovanosti o zaméstnaneckych
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cilenim témat neformalniho setkani —
rdzné kultury a speciality, jidla apod.).

» Zaméfit se na sdileni informaci rGznymi
kanaly tak, aby mély dopad na Zeny i
muze — obdobné jako tomu je v pfipadé
informovanosti o  zaméstnaneckych
vyhodach.

» Dusledné oslovovat adresné Zeny i muze
prostfednictvim internich sdéleni a
materidld. Zvazit revizi internich i
externich dokumentl a oslabit pozici
generického maskulina. Existuje nékolik
variant, jak jazykové nakladat s touto
oblasti — od vymezeni k jeho uZivani a
deklaraci, Ze zahrnuje vidy Zeny i muze,
az po zdvojovani tvarl anebo uZivani
lomitek.

» Posilit informovanost o prorodinnych
opatfenich a moznostech sladovani
osobniho a pracovniho Zivota, kde se
ukazuje velmi nizké povédomi predevsim
mezi Zenami — kterych se vSak v dnesnich
spolecenskych podminkach dotykaji tyto
oblasti nejvice.

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi,
ti. uspordaddni prostoru a konkrétnim
fyvzickym podminkdm. Z hlediska politiky
rovnych pfrileZitosti je ddlezité udrZovat
uroven dustojnosti, kterd pfispivd k tvorbé
inkluzivniho prostredi, které je vstricné ke
vSem.

Pracovni prostfedi je vnimano jako vstficné a
vyhovujici, zvlasté s ohledem na probéhlé
rekonstrukce. To je spojeno i s cili CSR tykajici
se oprav historickych budov a zpfistupfnovani
XY areadlll verejnosti. Nicméné opravy se

dotkly i Saten a vytvareji tak zdzemi pro
zameéstnance a zaméstnankyné, které je
nejen reprezentativni, ale i ucelné. S
ohledem na dojizdéni nékterych
zameéstnanych je nutné ocenit parkovisté,
které je dostupné a lze jej vyuZivat. Na
vratnici je i stojan pro kola pro pripadné
cyklisty a cyklistky.

V kontextu pracovniho prostfedi je opét
dllezité zminit dlraz na dobré pracovni
podminky a na zdravi, jemuz se ve XY XY
vénuje velkd pozornost. Plati to tim spiSe, Ze
rada profesi je spojena se znacnym fyzickym
zatizenim.

Problematika  spolecenské  odpovédnosti
firmy  (CSR) neni ¢asto  zmiriovdna
v souvislosti s postavenim Zen a muZi, presto
jsou vjejim rdamci mnohdy realizovany
aktivity, které je zapotrebi ocenit a jeZ je také
moZné vnimat v genderovém kontextu.

Spolec¢enské odpovédnosti je vénovana
vlastni sekce na webovych strankach XY a je
jednoznacné nutné pozitivné zohlednit
dlouhodobou koncepci CSR az do roku 2020,
ale predevsim skutecnost, ze se mezi 7 pilifi
objevuje  zdjem o zaméstnance a
zaméstnankyné — konkrétné ve formé zvyseni
zastoupeni zen z 3 % na 33 % a vyslovného
prihlaseni se k tématu genderové diverzity.

Velmi zajimavé je vnimani odpovédnosti v
rdmci regionu XY, kdy je nabizena mozinost
prihlasit projekt a hlasovat v ramci
grantového programu XY XY. Aktualni vitézné
projekty jsou: Cistd voda XY, Rozvoj
keramicko-mozaikové tvofirny a Rozsifeni
hristé v XY. Vybér je zajimavy, nebot pokryva
velky rozsah cilovych skupin — v pfipadé
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hristé se nejednd o détské hfisté, ale o
ohnisté, a tim muUze byt jeho cilovad skupina
,Sportujicich” jesté vice oteviena i pro
komunitni vyuzivani.

Dalsi oblasti podpory je napfi¢ XY akce Na XY
s rozumem (tj. pozivani XY az od 18 let,
prevence XY u fidi¢a a ridicek). Jak plyne z
webovych stranek: ,Prosazujeme odpovédny
pristup ke konzumaci a propagaci XY”. Jako
velmi pozitivni lze vnimat spolupraci s
neziskovymi  organizacemi, které  se
tématikou zabyvaji, a tak mohou byt
odbornymi garanty v nastavovani aktivit
firmy v této oblasti (napf. XY, XY). Ocenéni si
zaslouzi i verbalizace podpory darcovstvi
krve, kterd je pfitomna ve smérnici o zdravi a
prevenci rizik a na kterou se vaze i odména.

Spolecenska odpovédnost je evidentné néco,
co ma v XY tradici a s ¢im firma pracuje. To je
ocenovano interné, ale i externé — napf.
znackou Top odpovédna firma. Mezi
zaméstnanymi je cenéna moznost
dobrovolnickych dnl. S nimi vSak souvisi i
kapacity a cas, ktery je v soucasnosti ve XY
tématem, a jehoZ se nedostava. V tomto
smyslu je obtizné rovnéz organizovat a
Ucastnit se dobrovolnickych dna: ,KdyZ se
podivam pdr let zpét, tak jsme hodné chodili
podivat se i jinam a vybirali jsme si projekty,
se kterymi jsme se dokdzali ztotoznit, tak ten
dopad propousténi je i v tomhle ten, Ze
nemdte kapacitu a na ukor volného casu to
nedéldte — resp. prdci si musite dodélat.”

Co vSak chceme v této souvislosti ocenit jsou
i pfipady individudlniho pfistupu a vstficnosti,
kdy se v pripadech rozvod( a sloZitych
osobnich vztahl napomahd v feSeni ¢i se
napf. umoznuje ubytovani ve ,vile”, tj. na
ubytovné. To, Ze néco takového je k dispozici,

a navic poskytovano citlivé pro zaméstnance
a zaméstnankyné v nouzi, je velmi pozitivni.

Doporuceni:

» Doporucujeme CSR problematiku ve vétsi
mife zahrnout do firemnich dokumentu a
internich materidl(, tak aby stavajici i
nové  nastupujici zaméstnanci a
zameéstnankyné rozuméli jejimu vyznamu
a dduleZitosti a moZnostem vlastniho
zapojeni do téchto aktivit spolecnosti.

» V dalsi revizi strategického dokumentu je
mozné dat vétsi ddraz na téma
genderové rovnosti, kterého se firma
neboji. Genderové indikdtory mohou byt
sledovany i v dalSich klicovych oblastech
podpory a rozvoje (vCetné sledovani
rovnych dopadl na konecné uZivatele a
uzivatelky).

» Pokusit se vytvofit prostor pro vétsi
zapojeni zaméstnancl a zaméstnankyn
do aktivit CSR, a to vC€etné jejich pripravy
a rozhodovani o jejich nastaveni.

» Revidovat moZnost vybéru aktivit, v
jejichz rdmci Ize uplatnit dobrovolnické
dny — napf. i ve smyslu Ucasti na letnich
tdborech (versus kolektivni smlouva,
ktera na ucast letnich a zimnich tabor(
zajistuje neplacené volno).

» Nadale spolupracovat s neziskovymi a
dalSimi organizacemi specializovanymi
na dana témata.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNIi PLAN

V této Cdsti shrnujeme a tridime jednotlivd
doporuceni na ta, jez lIze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicu) a na ta,
jejichZz realizace predpokladd delsi casovy
horizont. Jednd se o opatreni, kterd mohou
byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZz néjaké
investice vyZaduji. Zdlezi na vedeni firmy,
ktera doporuceni zafadi mezi své priority pro
realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Doporucujeme  standardizovat cely
personalni proces manudlem, ktery by
zahrnoval i dalsi personalni procesy,
které nejsou podchycené ve smérnicich
¢i v postupech ke smérnicim.

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

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

» Zaméfit se na vékovou strukturu
kandidatd a kandidatek, snahou oslovit
rdznorodé skupiny na trhu prace, které
jsou v soucasnosti i k dispozici. Krom
zaméfeni na nabor mladych lidi je
vhodné cilit i na starSi kandidaty a

kandidatky, byt jejich pocetni zastoupeni
ve firmé je v soucasnosti dobré.

Klast ddraz i na mladsi generace, které se
zdaji byt v zavodu ve XY podzastoupené.
Zjistit jejich zajem, pracovat s jejich
specifickou motivaci.

Adaptacni proces je systematicky
nastaven, nicméné odmeéna za jeho
vedeni prostfednictvim “bodyho”
systematicky nastavena neni.
Doporucujeme toto sladit a podpofrit
dobré a efektivni zaskoleni, které neni
dano jen na ochoté stanovené osoby.
Nastavit veskerda skoleni tak, aby spadala
do pracovni doby ¢i do ni byla
zapocitavana, a tak ze vzdélavani nebyly
sekundarné vylouceny nékteré skupiny

zaméstnanych. Informovat o
nastavenych pravidlech vsechny
zaméstnance/kyné.

Posilit spolupraci talentového/HR

oddéleni s jednotlivymi vedoucimi
oddéleni  za ucelem  efektivniho
vyhledavani a prace s talenty s
genderovym presahem.

Vyuzivat a ploSnéji rozvinout praxi
podpory rozvoje kompetenci urcité
schopné osoby a cilené ji pfipravovat pro
ucast na internich vybérovych fizenich.

Z internich vybérovych fizeni poskytovat
cilenou zpétnou vazbu tak, aby byl rozvoj

dané osoby dale posilen i pres
skute€nost, Ze ve vybérovém fizeni
neuspél/a.

Nastavit mozZnosti  flexibility  pro
postupné odchazeni z firmy a vyuZivani
kapacit  starSich ~ zaméstnancl  a
zameéstnankyn pro mentoring, zaskoleni,
vedeni konkrétnich projektd apod. V
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tomto procesu systematicky pracovat i s
horizontalnimi  posuny, které vétsi
flexibilitu mohou pfinést.

Informace ziskané z vystupnich pohovort
pravidelné zpracovavat a vést si statistiku
dlivodid  odchodld. Ve  vystupnim
dotazniku se ptat na to, zda mohlo byt
odchodu ze strany XY predejito a zaméfrit
se i na témata genderové rovnosti:
potencial nepfimé diskriminace, diraz na
sladovani, na kontext navratl z materské
a rodicovské dovolené.

Zvazit, zda nepfistoupit k vypliovani
vystupniho dotazniku anonymné online,
protoze osobni predavani vyplnéného
dotazniku by mohlo nékteré
zaméstnance a zaméstnankyné odradit
od uvedeni pfipadnych nepfijemnych
zkuSenosti.

Zvazit moznost vyuzivani DPP na predani
agendy pro zaméstnance/kyné
odchdazejici do dlichodu, aby bylo realné
predani agendy v ramci prekryvu. S timto
tématem pracovat systematicky tak, aby
bylo mozZné ulevit pretizenym kolektiviim
a adaptaci nove prichazejicich
zaméstnancl a zaméstnankyn.

Vyrovnani se s fenoménem cisté
muZskych/Zenskych pracovnich pozic

>

odstranovani
vertikdIlni i horizontalni genderové
segregace, tvorbu diverzifikovanych
pracovnich tymU. S tématem diverzity
aktivné pracovat, propojit vsak s
tématem komunikace tak, aby se s
pfipadnymi aktivitami na jeji podporu
(véetné  afirmativnich  akci) uméli
zaméstnanci a zaméstnankyné ztotozZnit.
To je dulezité predevSim s ohledem na

| nadale plsobit na

téma zastoupeni Zen na vedoucich
pozicich.

Cilené pracovat s diverzifikovanymi
vybérovymi komisemi, véetné dlirazu na
vékovou strukturu a pohlavi. Vybérova
komise je i odrazem firmy jako takové a
potencidlnim budoucim zaméstnancim a
zaméstnankynim tak pfindsi prvni vhled
do kultury spolecnosti.

V tomto smyslu Ize pracovat i s pfizvanim
kolegli a kolegyn do vybérového fizeni, a
to i s ohledem na nasledny proces
adaptace, ktery fakticky ovliviuji.
Zapadnuti do kolektivu ¢asto bylo
zminovano jako zasadni potreba pro
tvorbu tyma.

Zavést mentoring i koucink pro vychovu
budoucich vedoucich, reflektovat
nepomér povySenych muzd a Zen,
napfriklad formou rezervovanych mist pro
Zeny v mentoringovém programu a pfi
nasledném vybéru nejvhodnéjsi osoby.
Analyzovat blize data tykajici se
zastoupeni Zen (a muzll) v pracich
konanych na tzv. dohody (DPP, DPC),
ktera pocetné znatelné neodpovidaji
jejich poméru v pobocce jako celku.

Hodnoceni a odménovani

>

>

Cilené rozvijet hodnotici kompetence
vedoucich tak, aby uméli systematicky
rozpoznavat znaky vhodné k hodnoceni v
prabéhu celého obdobi. Vyuziti ,1-1“ k
poskytovani zpétné vazby je skvélou
prilezitosti, stoji za to ale provazat s
dalSimi ndstroji ocenfiovani, tak jak to jiz
néktefi vedouci délaji a zvySuji tak
motivaci zaméstnanych.

Jasné komunikovat o ucelu kalibrace:
objektivizaci jednotlivych hodnoceni a
podpofit tuto linii vnimani kalibrace,
naopak oslabit jeji vnimani jako tendence
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vyuzZivat pouze stfednich  hodnot
znamkovani (2-3-4). Opét pusobit na
motivaci zaméstnanych v tom sméru, Ze
dobry vykon je poznat.

Systematicky monitorovat odmeénovani
dle pohlavi (vztah tarifnich tfid a stupn)
nejen v ramci XY, ale napfi¢ XY, a tak
plsobit na srovnatelnost ohodnoceni
danych pozic.

Sledovat procentualni rozlozeni Cerpani
dané mzdové tfidy v ramci jejiho
minima/maxima a analyzovat pfipadné
disproporce.

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

Systematicky vysledky z analyzy v
anonymizované podobé zverejfiovat,
napf. 1x rocné tak, aby byla posilena
zpétnd vazba k zaméstnancim a
zaméstnankynim, ze téma rovného
odménovani firma sleduje a nastavuje
parametry tak, aby jej bylo dosazeno.
Zvazit moznost prevodu benefitl tak, aby
byla zajisténa vétsi flexibilita a variabilita
Cerpani sdUrazem na preference
zaméstnanych.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

>

Informovat zaméstnance/kyné
dostatecné o  vSech  dostupnych
flexibilnich  formach  prace. Tyto

informace zaradit do vstupnich Skoleni
pro noveé zaméstnance/kyné i
navrativsich se z materské/rodi¢ovské
dovolené.

Posilit informovanost o prorodinnych
opatfenich a moZnostech sladovani

osobniho a pracovniho Zivota, kde se
ukazuje velmi nizké povédomi predevsim
mezi Zenami — kterych se vSak v dnesnich
spolecenskych podminkach dotykaji tyto
oblasti nejvice.

Vrdmci mozZnosti danych personalnim
stavem a situaci na trhu prace fresit
situaci tykajici se prace presCas a
moznosti Cerpat stanovenou dovolenou.
Zejména pro pecujici zaméstnané je
takova situace velmi nepfijemnd a
negativné zasahuje do jejich osobniho a
rodinného Zivota. Minimalnim krokem
vtomto sméru je pldnovani prescasl
s dostateCnym predstihem.

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

ReZzim pruzné pracovni doby i prace z
domova koncepcné uplatfovat v praxi, v
souladu s pravidly stanovenymi internimi
smérnicemi.

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

Informovat o mozZnostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné castecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.

PFi informovani o pravech a
povinnostech rodi¢li se zaméfit i na
zameéstnance—muze, aktivné sdilet
informace o vyuziti otcovské i rodicovské
dovolené. Otce aktivné podporovat.
Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad ramec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
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ucast na
preposilat
zajisténi

déni ve firmé, nabizet
vzdélavacich akcich,
hromadnad sdéleni  pro

kontinuity informaci apod.

Firemni kultura

>

Podporit diverzitu ve spole€nosti interni
kampani, vyuzit existujici priklady dobré
praxe prace a spoluprdce s rGznorodosti
jako urcitych ,role models”.

Zviditelnovat pfriklady diverzifikovane,
,odlisné“ — jak u Zen, tak muzd, starsich,
mladSich atd.

V informacnim materidlu o
zvolenych ombudsmanech
zpUsob jejich kontaktovani.
Disledné oslovovat adresné Zeny i muze
prostfednictvim internich sdéleni a
materidl(l. Zvazit revizi internich i
externich dokumentl a oslabit pozici
generického maskulina. Existuje nékolik
variant, jak jazykové nakladat s touto
oblasti — od vymezeni k jeho uzivani a
deklaraci, Ze zahrnuje vidy Zeny i muZe,
az po zdvojovani tvarl anebo uzivani
lomitek.

Dbat na moZnost propojovani tymd,
zvazit cilenou praci s diverzitou v
teambuildingovych  aktivitdch  (napf.
cilenim témat neformalniho setkani —
razné kultury a speciality, jidla apod.).
Doporucujeme CSR problematiku ve vétsi
mife zahrnout do firemnich dokumentu a
internich materidl(, tak aby stavajici i
nové  nastupujici  zaméstnanci a
zaméstnankyné rozuméli jejimu vyznamu
a duleZitosti a moZnostem vlastniho
zapojeni do téchto aktivit spole¢nosti.
Pokusit se vytvofit prostor pro vétsi
zapojeni zaméstnancl a zaméstnankyn
do aktivit CSR, a to vCetné jejich pfipravy
a rozhodovani o jejich nastaveni.

nove
uvadét

Dlouhodoba doporuceni

Personadlni politika

>

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

Systematicky pracovat s vytvarenim
prostoru pro ucast na vzdélavacich akci.
Doporucujeme pracovat se vzdélavanim
jako formou benefitu cilenou na vsechny
zaméstnanecké kategorie (tj. vcetné
operatorl/operatorek). Zaroven vsSak
sledovat jeho vyuZivanost a zdjem o
urcité segmenty vzdélavani.

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

Doporucujeme podpofit komunikaci o
odchodech a nastupech i dovnitf
oddéleni a jednotlivych tymU tak, aby se
podpofila transparentnost procesu a
predeslo se pfipadnym dohadlm (véetné
dohad( o diskriminacnich dlvodech).
Zvazit moznost systematického znovu
oslovovani byvalych zaméstnancll a
zaméstnankyn pro vykryti narocnych
sezon.

Vyrovnani se s fenoménem
muzZskych/Zenskych pracovnich pozic

>

Systematicky vést genderové senzitivni
analyzu zaméstnanecké populace, véetné
témat véku, délky plasobeni ve firmé, ale
také pecovatelskych zavazkd.
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» Systematicky pfistoupit k tématu
genderové rovnosti v ramci vzdélavani,
rozdilG ve vnimani kariérniho a osobniho
rastu a jejich managementu. Pracovat s
(auto)reflexi vedoucich tak, aby si byli
védomi/y genderové linie kariérniho
rastu.

» S ohledem na provazanost hodnoceni s
rozvojem doporucujeme zamérit se na
genderovou dimenzi kariérniho rlstu a
podpory k rozvijeni kompetenci Zen a
muz(l ve vztahu k budoucnosti.

» Pracovat s tématem pozitivnich akci,
hledat pfipadné podporu pro mékké
akce mezi celou zaméstnaneckou
populaci. Tuto oblast je dobré velmi
citivée komunikovat proto, aby nebyl
vytvaren sekundarni pocit znevyhodnéni
vice zastoupeného pohlavi.

» Zviditelnovat priklady dobré praxe
dlouhodobych zaméstnancl a
zaméstnankyn,, podporovat pracovni
senioritu. Dbat pfitom na genderovy
rozmér, tj. zejména niisSi reprezentaci
Zen ve firmé.

Hodnoceni a odménovani

» ZvySovat genderovou citlivost vedoucich
v oblasti hodnoceni a kariérniho rUstu,
zvédomovat pripadné stereotypy, ale
také odliSné aspirace, kde také mohou
plusobit  internalizované predsudky
samotnych zaméstnankyn a
zaméstnancu.

» Rozsitit benefity pro podporu sladovani
osobniho a rodinného Zivota — benefity
ve formé podpory zajisténi péce i
dopravy do zaméstnani.

» Zvaiit projiti analytickym nastrojem pro
rovné  odménovani  Logib,  ktery
umoznuje  pripadné neod(ivodnéné

disproporce v odménovani Zzen a muzu
odhalit.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

» V exponovanych Casech sezony

zapojovat vramci moznosti a zajmu i
osoby na materské a rodi¢ovské, seniory
a byvalé zaméstnance ¢i zaméstnankyné
apod. Plati to i v kontextu omezenych
moznosti  sladovani  osobniho a
pracovniho Zivota.

Hledat redlné mozZnosti zvyseni flexibility
pro osoby pracujici ve vyrobé, napfr.
razné mezismény, planovani smeén
v dostatecném predstihu by mélo byt
v tomto sméru samozrfejmosti. Zvazovat
moznosti, jaké vice vychazet vstfic
zaméstnanym s ohledem na jejich osobni
a rodinny Zivot.

Nastavit a rozpracovat proces adaptace
pfi navratu osob z MD/RD.

Zvaiit moznost podpory prorodinnych
opatfeni pfimo v prostorach zavodu,
napriklad zavedenim firemni Skolky Cdi
détské skupiny.

Firemni kultura

» Vyvolat diskusi na téma diverzity a

genderové rovnosti. Komunikovat o
tématu pozitivnich akcich a pokusit se
najit Sirokou podporu pro uplatfovani
urcitych typu akci pro méné zastoupené
skupiny tak, aby existovala akceptace
tohoto pfristupu mezi zaméstnaneckou
populaci.

Verbalizovat dUleZitost diverzity pro
firmu jako celek. Nebat se ani verbalizace
témat, ktera mohou byt do velké miry
vnimdna jako minoritni (homosexualita,
transgender, jind barva pleti) i
problematika HIV).
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Informovat o mozZnostech, fungovani a
vyuzZivanosti ndstroju na obranu proti
diskriminaci a tim podpofit davéru ve
funkénost danych néstroji (ombudsman,
eticka linka). Napf. jednou rocné v
anonymizované formé zverejnit statistiky
dotaz(, case studies apod.

Zvaiit moznost do nominace
ombudsman( ziskat vzdy alespon jednu
Zenu.

Zaméfit se na sdileni informaci rGznymi
kanaly tak, aby mély dopad na Zeny i
muze — obdobné jako tomu je v pfipadé
informovanosti o  zaméstnaneckych
vyhodach.

» Revidovat mozZnost vybéru aktivit, v

jejichz ramci Ize uplatnit dobrovolnické
dny — napf. i ve smyslu ucasti na letnich
tdborech (versus kolektivni smlouva,
kterd na ucast letnich a zimnich tdbor(
zajistuje neplacené volno).

Nadale spolupracovat s neziskovymi
a dalSimi organizacemi specializova-nymi
na dand témata.
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PRILOHY
DOTAZNIKOVE SETRENI
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