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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu prace

Koncept rovnych pfilezitosti Zen a muzu vznikl jako reakce na to, Ze spolecenské postaveni Zen a
muzul neni rovnocenné a Zivotni role Zen a muzd, véetné roli pracovnich a rodinnych, jsou do velké
miry ovliviiovany zazZitymi stereotypy. Ackoliv dnes ddvno neplati, Ze Zeny se doma staraji o déti a
muzi jsou Zivitelé rodin, tento stereotyp stdle ovliviiuje podminky zaméstndvani Zzen a muzd.
Od Zen se kromé vykondvani zaméstnani ocekava jesté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domdcnost, od muzl se ¢ekd velky vykon, flexibilita a oddanost praci. Pti takovémto ,rozlozeni
sil“ pak zaméstnavatelé casto na pozice spojené s vysSim platem, vys$si zodpovédnosti a moci,
obsazuji muzZe. To znamena, Ze Zeny mivaji horsi podminky pfi pfijimani do zaméstndni (jejich
potencialni matefstvi je vnimano jako prekdazka), horsi vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup,
byvaji hlife odménovany. Opacna situace panuje v oblasti vstficnosti zaméstnavatell vici potirebé
zaméstnancU sladit svou préci a osobni Zivot. Napfiklad muzi, ktefi by chtéli odejit na rodi¢ovskou
dovolenou, se ¢asto setkdvaji s odmitavym postojem zaméstnavatele i svych spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hare kvuli jejimu nebo jeho pohlavi znamend diskriminovat. Genderovy audit
ukazuje firmam, jak nediskriminovat a jak nastavit firemni politiku tak, aby Zeny i muzi méli pro
svou praci stejné podminky a moznosti a mohli se rozvijet na zakladé svych schopnosti
a dovednosti, ne v mantinelech limitujicich stereotypu.

K ¢emu slouzi genderovy audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitfni organizacni procesy z genderové perspektivy, tedy
vyhodnocuje podporu rovnych pfrilezitosti Zen a muz( 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 muzd, ale jeho vysledkem je
celkové zlepseni vykonnosti organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti jako firemni kultura a
komunikace ve firmé, ndbor arozvoj zaméstnancl azaméstnankyn, sladovani price a
soukromého Zivota apod.

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele, bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpofre rovnych
prilezitosti, a jeho cilem neni kontrola, jako je tomu napfiklad u finanéniho auditu. Jeho smysl
spociva v identifikaci dobrych praxi a pfipadnych mezer a vytvoreni individualniho planu, jak
ve firmé dale rozvijet rovné pfileZitosti Zen a muz(, politiku antidiskriminace a slad'ovani prace a
soukromého 7Zivota, coZ jsou oblasti, které se dotykaji vSech zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjisténych skutecnosti véetné 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 pfileZitosti Zen a muz( a sladovani prace a osobniho Zivota zaméstnanci a
zaméstnankyn.



Souvisejici opatifeni pfindseji, kromé vyhovéni zakonnym pozadavkim, celkové zlepseni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora sladovani prinasi firmé spokojenéjsi, loajalnéjsi a motivované;si
pracujici; uplatiovani principl rovnosti pfilezitosti zase pfindsi mimo jiné irozmanitéjsi a
inovativné;jsi pracovni tymy a rozsifuje zdsobarnu talent(.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskovd organizace, kterd slouzi predevsim jako informacni,
konzultacni a vzdélavaci centrum v otazkdch postaveni muzl a Zen ve spolec¢nosti. Jejim cilem je
shromazdovat, dale zpracovdvat a rozsifovat informace souvisejici s genderovou tématikou.
Prostfednictvim specifickych projektl Gender Studies aktivné ovliviiuje zmény tykajici se rovnych
prilezitosti v raznych oblastech, jako jsou institucionalni mechanismy, trh préace, politicka
participace zen ci informacni technologie.

Firmam nabizi:

> Informace a konzultace k problematice rovnych pftileZitosti Zen a muzi na trhu prace

> Tréninky a Skoleni v této oblasti

> Genderové analyzy firemnich politik a audity rovnych pfilezitosti

> Specifické reserse z ¢eskych a zahrani¢nich vyzkum, odborné literatury a dobrych praxi

Metodika genderového auditu

Realizovany genderovy audit vychazi ze Standardu genderového auditu’. Pro audit byla vyuzita
kombinace vyzkumnych metod a analyzovana byla data z rliznych zdroju. Informace, které byly
prabéiné zjistovany, byly v dalSich krocich ovérovany. Hlavni pouZitou analytickou metodou je
kvalitativni obsahova analyza a kriticka diskurzivni analyza s déirazem na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuzity nasledujici zdroje:

Interni dokumenty a PR materialy

> Working regulations 01_06_2017

> Year 2017 and 2018 BSC graphs

> Graphs to Age, marital status

> Graphs Total turnover 2016, 2017

> Statistics of employees characteristics
> Prezentace SWE_HR2018

1., L x , ) S
Utad vlady CR. 2015. Standard genderového auditu. https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho auditu CJ.pdf
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Miessler. J. 2008. ,Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a velké mnoZstvi masmedialnich text(“. In Média a text Il. PreSov:
Filosoficka fakulta PreSovskej univerzity v PreSové.
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> Statistiky zvySovani platu a povySovani 2016
> Statistiky zvySovani platu a povySovani 2017
> Annual Report 2015

> Analyza webovych stranek firmy

> Letaky

> Pracovni inzerce online

Individudlni rozhovory

V prabéhu genderového auditu bylo provedeno 5 hloubkovych osobnich rozhovort (3 Zeny, 2
muzi). Jednalo se o fizené rozhovory s lidmi z rdznych Urovni firemni hierarchie a z riznych oblasti
firmy. Rozhovory trvaly v rozmezi 1 hodiny az 1,5 hodiny, inteview probihalo v ¢estiné ¢i
anglickém jazyce. Probéhl i jeden telefonicky polostrukturovany rozhovor. V ramci auditu take
opakované probihaly osobni, telefonické a e-mailové konzultace s kontaktni osobou, diky ¢emuz
bylo zajisténo dobré porozuméni a interpretace vysledkl jednotlivych fazi Setfeni.

Skupinové rozhovory

Uskutecnily se celkem 4 skupinové rozhovory, tzv. fokusni skupiny se zamérenim na témata
kariérniho rlstu, otcovstvi, materstvi a rodicovstvi ale i HR procesd a jejich férovosti a
transparentnosti. Rozhovorld se zucastnilo celkem 21 osob (11 muz(, 10 Zen). Skupinové
rozhovory trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnanclm a zaméstnankynim byl rozeslan on-line dotaznik, pficemZ ve spolupraci s
personalnim oddélenim bylo nabidnuto vyplnéni dotazniku v pracovnim ¢ase. Celkem odpovédélo
82 osob, cozZ predstavuje navratnost ve vysi 66 %. Navratnost dotaznikl mezi Zenami byla vyrazné
vysSi a to ve vysi 72 %.

Samotné terénni Setfeni genderového auditu probihalo dle pfipraveného a obéma stranami
schvaleného harmonogramu v  prlbéhu mésich brezen 2018 - Ccerven 2018.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme vsem zaméstnankynim a zaméstnancim XY za spolupraci pfi realizaci Genderového
auditu, kdy s ndmi velice ochotné a oteviené hovofili, ic¢astnili se aktivit a terénniho Setfeni.

Zvlastni podékovani pak patfi personalnimu oddéleni, konkrétné pani XY, ktera se jako kontaktni
osoba postarala o hladky priabéh auditu. Diky spolupraci se povedlo ziskat vysokou ndvratnost
dotaznikd, zajistit prijeti ze strany zaméstnancl a zaméstnankyn a tak poskytnout lepsi vhled do
vnimani situace rovnych pfilezitosti ve firmé z jejich strany.

Souhrn hlavnich zjisténi

XY, jako zaméstnavatel, je charakteristicky artikulovanou politikou genderové rovnosti a diverzity,
ktera je pritomna v organizacnich dokumentech a internich materidlech, stejné tak jako
materidlech externi povahy. Taktéz se jedna o zaméstnavatele s proaktivnim postojem k tématu
rovného zastoupeni Zen v inZienyringu. Nastavené cile zohledniuji genderové parametry a
reflektuji nerovnosti, jimz Zeny na trhu prace celi. Jako pfiklady dobré praxe lze bezesporu
vyzdvihnout aktivitu nejvyssiho vedeni ve formé oslovovani Zen pro ndbor, snahy po oslovovani
odbornic a zaméfeni se i na sektor vzd&lavani (VS i ZS) - ktery pFipadné budouci nerovnosti
produkuje.

Zaroven firma investuje do svych zaméstnancli a zaméstnankyn ve formé vzdélavani, soucasti XY
je XY University, jez poskytuje jedine¢nou moznost ziskat potfebné vzdélani, kurzy, poskytuje on-
line trainingy. Existujici moznost koucingu, rozvoje talentll, podpory dalSiho vzdélavani jsou
nadpramérné a velmi dobfe hodnocené zaméstnanci a zaméstnankynémi. Existuje Siroky systém
benefitd, pficemz firma je oteviena i navrhim ze strany zaméstnanych. Pokud se jedna o systém
rovného odmeénovani, Ize ocenit snahu po jeho transparentnosti a ukotveni, pficemz monitoring i
s ohledem na pohlavi je pravidelné veden i v souvislosti se systémem hodnoceni, jakozto
podkladem pro ptipadné zvySovani a sniZzovani mzdy. Flexibilni formy prace nejsou vylu¢né
centrovany na oddéleni inZenyringu, pruzna pracovni doby funguje pro vsechny. Zaroven nejsou
nastaveny prekazky pro vyuzivani prace z domova jako celku, zaméstnavatel s touto oblasti umi
dobre pracovat, zda se vsak, Ze neni vidy dostupny s ohledem na vytiZzeni nékterych pozic.

Management materské a rodi¢ovské dovolené funguje na individualnich liniich, jeji systematizace
a ukotveni by bylo vhodné do budoucna s ohledem na vyzvy, jimZz bude zaméstnaneckda populace
Celit s ohledem na vék a na zZivotni milniky.

Na zdkladé analyzy ziskanych dat lze konstatovat, Ze se mohou vytvaret nerovnd postaveni Zen
napfi¢ organizaci, ¢imZ dochazi ke spoluvytvareni urcité mocenské dynamiky, ktera pfrispiva k
genderovym nerovnostem. Zdjem o Zeny je predevsim tam, kde jsou podzastoupenou skupinou -
tedy v oddéleni inZenyringu, zdjem o Zeny z oddéleni supportniho artikulovan neni - obdobné jako
v ném neni artikulovan zajem o zvySeni zastoupeni podreprezentovaného pohlavi ¢i diverzitu.



Jako velkd vyzva se pro firmu jevi pomérné nizkd identifikace zaméstnanecké populace s
opatienimi na podporu genderové rovnosti. Ukazuje se, ze ac firma deklaruje politiku diverzity a
rovnosti, praktické zkusenosti s jejim Zitim jsou limitované. Mnoho zaméstnanc( a zaméstnankyn
nerozliSuje mezi afirmativnimi akcemi, nevi o jejich nastaveni a ma za to, Ze firma diskriminuje.
Audit tedy ptindsi dil¢i doporuceni na podporu akceptace tématu rovnosti, véetné dirazu na
zvySovani genderové a multikulturni senzitivity a podpory participativniho pristupu v nastaveni
pripadnych afirmativnich akci XY.



UvoD

Cile organizace z genderového hlediska

Cile, vize a mise firmy mohou byt riizné orientované, z hlediska genderového auditu je
vSak zajimavé sledovat, jakym zpusobem jsou v nich zohlednény lidské zdroje. V tomto
ohledu duraz na diverzitu, naladéni nejen na pro-zakaznicky, ale i pro-zaméstnanecky
pristup v ramci mise a vize organizace se dale projevuje v konkrétnim personalnim fizeni
lidskych zdroju.

XY bylo zaloZzené v roce 2012 a jako takové patfi do skupiny XY. V tomto smyslu se zde projevuje
mise i vize celé skupiny, firemni dokumenty a strategie jsou platné pro vSechny pobocky. To, Ze se
jedna o nadnarodni firmu ma velmi velky vliv i na prosazovanou politiku v oblasti HR, véetné velmi
silného dlrazu na diverzitu. Projevuje se i v prezentaci smérem navenek.

Pokud se konkrétné tyka genderové rovnosti, tato témata jsou jasné komunikovana. Krom toho je
patrny dlraz na multindrodnostni mix zaméstnancl a zaméstnankyn.

Podpora Zen, resp. genderové vyrovnanosti v ramci tymd, je jasné komunikovdna a to i
prostfednictvim vizudlni stranky: zobrazovani Zen v rGznych pracovnich pozicich v materidlech
externi i interni povahy je velmi ¢asté. Primarné je zaméreni na genderovou rovnost artikulovano
na globalni drovni. Velmi Siroké pojeti dlirazu na diverzitu v trznim prostredi se projevuje i
dlrazem na diverzitu vrdamci subdodavatelskych subjektd. Sleduje se tedy i otdzka
Zenami/minoritami vlastnénych a malych firem, jeZ se stavaji dodavateli pro XY.

Zaroven je velmi intenzivné komunikovano i téma zastoupeni Zen v fidicich a vykonnych pozicich.
To se posléze projevuje i v dirazu na zvySovani jejich zastoupeni prostifednictvim ndborovych akci
Ci internich vybérovych fizeni.

PredevSim toto téma rezonuje v cCeském kontextu, kdy dochazi k jeho rezonovani - i
nerezonovani v jednotlivych Zitych zkusenostech a obecné v ochoté podporovat rizné nastavené
afirmativni akce. A to zvlasté s ohledem na kontext zaméreni na genderovou diverzitu ve velmi
specifické oblasti - inzenyringu: jejich zastoupeni v ICT oborech je cca 10 %°. Globélni cil je vak
nastaven vyse - na 20 % Zen v technickych pozicich. V takovychto ohledech pak mnohdy byva
vnimdan jako obtizné dosaZitelny a ne Uplné redlny. Zaroven muZe vzbuzovat nesoulad mezi
samotnymi zaméstnanci a zaméstnankynémi, kdy odliSné zachazeni v odliSnych situacich byva
vnimdano jako nerovné (napf. moznost pfijmout navic Zeny na pozici interné, pokud je 10 pozic
obsazeno muzi).

3 Viz napf. Hasmanovd, Marhankova, J. a M. Svatogova. 2011. Zeny v technickych a ICT oborech. Gender Studies: Praha. ¢i
Hudcova, L., Soukup, P., Stfitecky, V. a T. Kropfreiter. 2015. Engineering topics attractive to female researchers . ADWICE.



Co je vsak nutné zdlraznit, Ze ac se cile zastoupeni Zen vztahuji i na vedouci pozice, a tudiz
neprimo i na ne-inZenyrské pozice. V centru pozornosti se nicméné do velké miry paradoxné
ocitaji inzenyrky, které na trhu prace nejsou (a nejsou tudiZz zastoupeny ani v XY), a nikoliv
zaméstnankyné, které zaméstnany jsou. Analyza genderové struktury organizace totiz ukazuje, ze
tak, jak jsou Zeny podreprezentovany ve vyzkumu a vyvoji (inZenyringu), jsou naopak
nadreprezentovany v oddéleni supportnim (zde tvori nadpolovicéni vétSinu zaméstnanych).
Hierarchické rozloZeni a vztahy na pracovisti v ramci téchto dvou zakladnich oddéleni tudiz maji
sekunddarni dopady do genderovych nerovnosti. Ty se vsak interné v ¢eském kontextu, ale ani v
globalnich dokumentech neprojevuji a nereflektuiji.

Je vSak nutné shrnout, Ze XY svou politiku a hodnoty sdili ve vSech svych dcefinych spole¢nostech.
V tomto smyslu je i cenénym zaméstnavatelem, ktery ziskava v jednotlivych zemich ocenéni.

ANALYTICKA CAST:
ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvd analyzou struktury a persondiniho obsazeni uradu z hlediska
charakteristik, které jsou pro audit rovnych prileZitosti duleZité, tedy zejména pohlavi, véku,
zdravotniho stavu, délky praxe, odchodi do dichodu ¢i odchod(d na materskou nebo rodi¢ovskou
dovolenou. Auditorky a auditor v ramci setfeni vychdzeli z dat platnych k datu zahdjeni auditu.

Zakladni struktura podle pohlavi

Z poskytnutych dat plyne, Ze je celkové zaméstnano 124 osob, pficemz se jedna ze 75 % o muze.
Podil Zen 25 % je ve firmé reflektovan intenzivné. XY jako zaméstnavatel si klade otazku ohledné
rovného zastoupeni s ohledem na vertikdlni hierarchii, ale i s ohledem na rovné /rovnéjsi
zastoupeni Zen v inZzenyringu. V tomto ohledu produkuje a reportuje statistiky, které poskytuji
genderové segregovand data a ty i prezentuje (externé i interné). Reflexe prekdzek pro vstup Zen
do technickych oboru a reflexe genderovych stereotyp( je pfitom na vysoké urovni.

Evidovany postupné zvysujici se pocet Zen je nutné vnimat velmi pozitivné. Zaroven jako pozitivni
je snaha podpofit kariérni rlist a naplfiovat cile zastoupeni Zen na seniornich pozicich a ve vedeni.
To se prozatim nedafi: management tvofi 4 Zeny z celkovych 18 manazerskych pozic, vedouci
tymu je pouze jedna Zena, na pozicich seniornich je zastoupeni 12 Zen z celkové 33 seniornich
pozic.

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnanych (57 %) se domniva, Ze
ve vedeni firmy je dostatek Zen, naopak variantu “spiSe ne” a “urcité ne” uvedlo celkové 29 %



osob. Vyrazné castéji kriticky se k této otdzce stavi Zeny, odpovéd “urcité ne” jich volilo celych 17
s ~

Myslite si, Zze je u vaseho zaméstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek Zen?
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%, zatimco takto neodpovédél zadny muz.

Nicméné inZenyring je pouze jednou z €asti XY. Poskytnuta data k 31. 5. 2018 ukazuji jesté jiné
pomeéry a jiné relace i s genderovym presahem. Pokud se podivame na horizontdIni rozprostreni
zaméstnanych dle pohlavi, zjistime, Ze v inZenyringu je prevaha muzl, zatimco v oddéleni
supportnim je pfevaha Zen.

Support InZenyring

e o

uMuzi = Zeny wMufi m Zeny

Konkrétné se jednd o 80 % zastoupeni muzu v inZenyringu a jejich podreprezentovani v oddéleni
supportu - ve vysi 25 %. Zaroven zastoupeni zen v rdmci oddéleni supportu tvofi 75 %, pricemz v
inzenyringu pouhych 20 %. Plyne tedy, Ze témér tretina ze zaméstnanych Zen je zaméstnana v



supportnim oddéleni. Néktefi zaméstnani tuto segregaci vnimaji pomérné intenzivné, nékteri vsak
na ni nenardii - a to ani v souvislosti s otazkami po rovném zastoupeni. Zda se tak, Zze téma
rovného zastoupeni Zzen v XY se koncentruje predevsim na otazky zastoupeni Zen v inZenyringu a
hierarchické otazky pripadnych nerovnosti mezi oddélenimi (s genderovym presahem) pak byvaji
opomijeny.

Vékova struktura zaméstnanych

Z celkového poctu 124 zaméstnanych jsou pouze dva muzi ve véku nad 50 let. Zeny jsou vyrazné
zastoupeny v kategoriich mladsich: v kategorii do 25 let tvofri s, v kategorii 25-30 let tvorfi 29 %, v
kategorii 30-35 let tvofi 31 %.

Zajimavé je, ze firma sleduje jako specialni milnik vék 40 let, coz je prakticky dano skutecnosti, ze
v tomto véku je 86 % zaméstnancl muzl a 83 % Zen. Nicméné kategorie 40 - 45 let je opét
pomérné silné zastoupena Zenami, kdyzZ ji tvofi v 33 % (zastoupeny jsou 4 Zeny z 8 muzd v této
vékové kategorii).

Pokud se jedna o vék, tak pocetné nejzastoupenéjsi vékova skupina je v intervalu 26-30 let (26
muzl a 11 Zen) a zaroven v intervalu 35 - 40 let (30 muzl a 4 Zeny). Prace pfi dlchodu ¢i vyuZiti
seniorll a seniorek nebylo zaznamenano.

Zameéstnanecka struktura s ohledem na pecovatelské zavazky

S ohledem na pecovatelské zavazky je nutné zminit, Ze dle dotaznikového Setfeni 34 % zaméstnanych
pecuje o dité do 10 let véku, pficemz se tato péce stejné tykd jak muzli (dokonce v 37 %respondentu),
tak Zen (26 % respondentek).



Pecujete o dité do 10 let véku?

80% - 74%
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Samozivitelstvi se pfitom tyka 5 % zaméstnanecké populace, nicméné existuje velky nepomér
toho, jak tato udalost dopada na muZe a na Zeny: Zeny se identifikuji jako samozivitelky Sestkrat

vice, nezli muzi, tj. celkové ve 13 % pripada.

. ™y
Jste samozivitel/ka?
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O jinou zavislou osobu pecuje 5 % zaméstnanych, zde je zastoupeni Zen a muz(i témér shodné (4,
resp. 5 procent). Péce je tedy pomérné intenzivné prozivana zaleZitost jak mezi Zenami, tak mezi



muzi. To se ostatné projevilo i v ramci terénniho Setfeni, kdy v ramci skupiny zamérené na
rodicovstvi byli dokonce v pfevaze muzi.

Doporuceni:

- Snahy po vyrovnaném zastoupeni Zen a muzl v inZenyringu je nutné velmi ocenit, je ale
vhodné reflektovat genderové sloZzeni populace v celém XY a jeho oddélenich. V tomto
smyslu naddle doporucujeme vést interni statistiky zastoupeni dle pohlavi napfic¢
organizaci, situaci monitorovat.

- Jak vsak vyplyva z dotaznikového Setreni, reflexe dostatecného zastoupeni Zzen ve vedeni je
pomérné nevyrovnana. V tomto smyslu je vhodné zvazit komunikacni strategii - i s
ohledem na dalSi témata s rovnym zastoupenim souvisejici: ziti téchto hodnot v ramci
firemni kultury, pFistup k rovnym pfileZitostem, moznosti naboru a podpora pro afirmativni
akce. Intenzivni komunikace strategie a cild firmy v tomto ohledu by neméla byt
podcenovana.

- Navrhujeme intenzivné sledovat také otdazky véku, predevSsim s ohledem na starnuti
populace, resp. na zastoupeni v jednotlivych vékovych kategoriich. Vyuzit pfipadné naboru
zaméreného na ziskani seniornich zaméstnanctl pro specifické programy.

Proces vybéru novych zaméstnanci a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni sanci vybranych skupin zaméstnancu/kyri na prijeti do
zameéstndni a korektnosti oslovovdni a pribéhu prijimaciho pohovoru z hlediska dodrZovadni
povinnosti zajisténi rovnych pfileZitosti a zakazu diskriminace.

Genderové citlivy vybér zaméstnanct a zaméstnankyn je stéZejnim krokem persondiniho procesu,
jehoZ cilem je zajistit kvalitni ndbor, ve kterém nerozhoduji predsudky, ale dikazy o kvalitdch
konkrétnich osob. Zdrover tento postup umoZnuje rozsifit skupinu Zadatel a Zadatelek, coZ vede
k lepsi moznosti vybéru a k ziskani vysoce kvalifikovanych osob.

Pokud se jednd o zahajeni procesu naboru, resp. inzerci, Ize shrnout, Ze i pres tendenci oslovovat
Zeny a duraz na diverzitu, tato se pfilis v konkrétnich inzeratech neobjevuje. A€ v anglitiné panuje
Uzus zdvojeného oslovovani pomoci lomitka S/HE, inzerce se tomuto vyhyba a oslovuje
potencialni kandidaty a kandidatky neutralné YOU, nebo Participants. V ramci analyzy inzerce
vyplynulo, Ze konkrétni formulace ,women are encouradged to apply” ¢&i ,nabizime
diverzifikované prostredi vhodné podporujici jak muZe, tak Zeny, rizné etnicity...” apod. vyuzivany
nejsou, a to ani v pripadé inzerce zamérené na nabor osob do graduate program, ani v pripadé
obsazovani pozic v inZenyringu.

S tématem se pracuje spiSe obecné, v ramci Casti inzerce, ktera popisuje nabidku ze strany XY
existuje odkaz na etiku, kulturu a hodnoty.

Kanaly, kterymi se inzerce Sifi, jsou oteviené a predevsim se zaméruji na internet. Vyuziva se vsak
i dalSich neformdlnich aktivit, jak informace o otevienych pozicich sméfrovat na cilové skupiny - a
predevsim podzastoupené pohlavi. V tomto ohledu se pracuje s prezentaci firmy smérem ke
studentlim a studentkam, Ucasti na veletrzich i odbornych konferencich. To je jisté vhodna cesta,



jak oslovit pripadné kandidatky. Jako velmi pozitivni se jevi i proaktivni pfistup reditele, ktery
vyuzivd moznosti neformalnich setkani (napf. pracovni obéd, konference) s odbornicemi a
odborniky a informovani obecné o XY, i o moZnostech prace v ném. To je jednoznacné pozitivni
pfistup a pfiklad dobré praxe.

Z procesualniho hlediska je zajimavé, Ze prvni ¢ast naboru neni vedena pfimo HR oddélenim XY,
ale je zprocesovana v ramci specifického oddéleni XY (Talent Acquisition Team), priemz
informace objevujici se v inzerci i s odkazem na sidlo v XY mohou byt pro nasledna jednani s
kandidaty a kandidatkami ze zahranici obcas roz¢arovanim.

Pokud se vsak jedna o dalsi kola vybérového fizeni, je zaveden systém témér celodenniho
procesu, v jehoZ ramci prijizdi kandidat/ka do XY (resp. ke svym pfimym nadfizenym), pficemz
cilem je zjistit nejen odborné znalosti, dovednosti a pracovni nastaveni, ale také se potkat s
pracovnim tymem, kolegy a kolegynémi a viibec multikulturnim nastavenim firmy. Vsichni, kdo se
ucastni vybérovych fizeni maji povinnost projit Skolenim v ramci XY University pro to, aby byly
jejich kompetence pro vedeni vybérovych fizenich rozvinuty. Cesta na vybérové fizeni a naklady

Doporuceni:

Vyuzit moznosti inzerce pracovniho mista s predstihem, s ohledem na délku a naro¢nost dalSich
administrativnich dkon(.

V pfipadech sloZeni vybérovych komisi zvazit jejich diverzifikovanost tak, aby byli pfitomni nejen
kolegové/kolegyné, ale také osoby starsi, ¢i osoby druhého pohlavi a tak bylo zajisténo vyvazeného
rozhodovani. ZSS umoznuje rozsitit vybérovou komisi o pfisedici.

Zvazit moznost posilit interni vybérova fizeni v souvislosti s kariérnim rlstem a rozvojem - a
alespon interné prostfednictvim cileného informovani o volnych mistech posilit tendenci k rlstu.
Mit pfitom na mysli i genderovy rozmér.

spojené s ni jsou kandidatim a kandidatkam proplaceny. Toto se jevi jako velmi zajimava praxe,
diky niz by mély byt eliminovdny pfipadnd nedorozuméni a negativni nastaveni vici interni
politice diverzity firmy. “Je dobré potkat se s kolegy dopredu. Je to lepsi, kdyZ je zkusSenost
s budoucimi kolegy.”

Postupy - resp. vyuZiti poolu internich kandidati a kandidatek, véetné poolu rekrutujiciho se z
uspésnych interns jsou vyuzivany. Na druhou stranu proces vybéru student(l a studentek takto
systematicky neprobiha. Zda se, Zze je mozné vyuzit cileného osloveni ze strany studujicich a v
pfipadé, Ze je misto interns volné, je pak na vyjednani pfimého vedouciho jeho obszeni. V tomto
ohledu se vsak narazi na vypsané limity poctu interns, které v tuto chvili jsou naplnény (10 osob,
resp. muzl) a jsou prekrocitelné pouze v pfipadé, Ze by Slo o studentku - Zenu. Tato situace je
vSak nékterymi zaméstnanymi vnimana jako nerovna.



Doporuceni:

- S ohledem na velmi propracovany nasledny systém druhého a dalSiho kola vybérovych
fizeni se jevi jako slabsi stranka predevsim inzerce, jeji formulace s ohledem na snahu
ziskat kvalifikované Zeny odbornice. V tomto smyslu se jevi jako funkéni inzerci takto
zacilit, oslovovat Zeny a muze (s/he), ale i pfimo zd(iraznit otevienost pro diverzitu, véetné
diverzity genderové.

- Spolupréace s univerzitami funguje, je vytvoren graduate program, vyuzivd se prechodi
interns na hlavni pracovni pomér. Zda se vsak, Ze ani zde se nedafi pfilis ziskavat Zeny mezi
interns. V tomto smyslu je vhodné vyuZit cilené inzerce, ale i spoluprace s univerzitami v
ramci vedeni diplomovych praci.

- Navrhujeme zvazit rizné moznosti afirmativnich akci spojenych s nabory. Ty jasné a
transparentné komunikovat do tymuU a nalézt spolecné pruaseciky v tom, s jakymi formami
pozitivnich akci jsou zaméstnani schopni se identifikovat.

- Napfr. pokud se jedna o zvlastni zachazeni pro Zeny - interns, navrhujeme jasné vyclenit
pocet mist muzl a pocet mist Zen pro tyto pozice (napf. jasné stanovit, Ze pozice je
vypsano 10 interns na rok pro muze a 3 pro Zeny).

Proces propousténi/odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

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

V souvislosti s prfedchozi kapitolkou ndborl je nutné zminit téma prekryv( prichazejicich a
odchazejicich a predevsim tématu predavani agendy. Ukazuje se, Ze je to obtizny proces, ktery
systematizovan neni - a to s ohledem na obtizné ziskavani odbornik(i a odbornic pro dané pozice.
Prekryv v idedlnim pfipadé muizZe byt vyuZivan, fakticky vSak k nému nedochazi a agendy je
presmérovdna na vedouci zaméstnance a zaméstnankyné. V tomto prostfedi pak ale dochazi k
obtiznému zapracovani, predavani agendy a orientaci v tématu. “supluji to vedouci zaméstnanci a
zaméstnankyné a nejsou k efektivnimu zapracovdni a preddni informaci vytvdreny podminky,
vCetné casovych, tak dopad na obtizné udrZitelnou kvalitu prdce je nepochybny.”

Pres skutec€nost, Ze se jednd o pomérné mlady kolektiv, tak fluktuace je néco, co XY resi. Velmi
pozitivné lze hodnotit, Ze se sleduji divody odchod(i a provadi se monitoring tohoto fenoménu.
Davody odchod(l byvaji nejcastéji spojovany s nenaplnénim predstav o praci, nabidka jiné prace,
¢i tzv. rodinné davody (tj. presun zpét do zemé pulvodu, poskytovani péce). Nicméné v pfipadé
odchodu interns se tyto statistiky nevedou.

Pokud se jedna o proces propousténi, ¢asto se nedéje. Jsou vyuzivany motivacni ndstroje - proces
hodnoceni, zpétné vazby a pripadné vzdélavani k tomu, aby byl nastaven adekvatni vykon
zaméstnance/zaméstnankyné. Zalezi vsak na manaZerskych schopnostech a dovednostech
nadfizenych, k dispozici pro facilitaci procesu je i oddéleni HR.
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V historii firmy vsak existuji pfiklady, kdy dlvodem bylo poruseni etiky, verejné projevené
diskriminaéni nazory. V tu chvili se aktivné proti takovémuto jednani vystoupilo, v€etné navrhu na
ukoncéeni pracovniho poméru z divodu nezapaddani do firemni kultury. Takto razantni vystupovani
ma samoziejmé velmi pozitivni vliv ve smyslu implicitniho vyjadreni, Ze urcité véci se netoleruiji.
Zaroven s touto situaci je nutné upozornit na dualezZitou roli komunikace, pokud se o dlvodech
propusténi - ¢i prestupku ve formé poruseni etického kodexu a hodnot spole¢nosti - nemluvi na
pfimo, je pravé tendence spiSe byt opatrny - “na pfimo pro¢ clovék odesel, o tom se se
zaméstnanci nemluvi, je to americkd spole¢nost... ale pak jsou drby.”. To mizZe mit na druhou
stranu negativni efekt na v tom smyslu, Ze se tedy o urcitych vécech radéji nemluvi.

Velké propousténi a restrukturalizace zatim XY s ohledem na jeji mladi nezazila tak se s tématem
propousténi zaméstnani casto nesetkali. Diskriminacni dlvody odchod(i nebyly shleddany.
Pozitivné lze hodnotit i ochotu znovu zaméstndvat v pfipadé, Ze se jednd o
zaméstnance/zaméstnankyné, ktefi se v minulosti osvédcili.

Doporuceni:

- Zvazit moznosti komunikace o divodech odchodl a predevsim o dlvodech propusténi,
zvlasté ve chvili, kdy dojde k poruseni pracovni kazné, poruseni etického kodexu, poruseni
hodnot spolecCnosti. Vtomto smyslu jasné komunikovat v ¢em poruseni spociva.

- Rozsifit monitoring divod( odchodu i na interns - resp. vyuZzit sbéru zpétné vazby. Nastavit
pripadné zmény k lepSimu fungovani interns i pro dalsi nabor pfi obsazovani uvolnénych
pracovnich pozic.

-V pfipadé, Ze by doslo k vétSimu propousténi, navrhujeme vymezit specificky chranéné
osoby, kterym je nutné vénovat pozornost a pfipadnou péci ve formé facilitace odchodd,
outplacementu ¢i ochrany (napft. lidé preddichodového véku, rodice samozivitelé apod.).
ZkusSenosti s outplacementem evidentné ve firmeé jsou, nejsou vSak jasné komunikovany a
sdileny ve firemni kulture.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyvd otdzkou vzdéldvdni, které jsou k dispozici a nabizeny, a soucasné sleduje
mozZnosti kariérniho rozvoje Zen i muZi.

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

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

Tim, Ze XY je inovacni centrum, jeho zaméreni na dalsi rozvoj a vzdélavani svych zaméstnancl a
zaméstnankyn je velmi dulezité. Velmi ocenujeme vlastni vzdélavaci zafizeni XY University, ktera
odborné zastituje dalsi vzdélavani a odborné kurzy, které jsou poskytované nejen pro XY ale pro
cely region a tak je celkem 80 % participantl a participantek kurzd z XY. Kurzy jsou zaméreny na
technickou sféru, ale i na mékké dovednosti a rozvoj manaZerskych kompetenci. Také je

v

vyuzivano moznosti stazi v rdmci koncernu, coz ma velky motivacni potencial.

Zameéstnanci a zaméstnankyné si jednou ro¢né definuji ro¢ni rozvojovy plan, pficemz se zd3, Ze ne
vidy je rocni horizont drZzen a fakticky i naplfiovan. To predevsim s ohledem na zastavanou pozici,
na ¢asové vytiZeni a na dlraz, ktery je kladen ¢i nekladen na dalsi vzdélavani - a to i s ohledem na
zastavanou pozici. Néktefi vyjadrovali, Ze pro absolvovani vzdéldvani je potrfeba se osvéddit:
“(Clovék) musi mit dobré vysledky, neni na to automaticky ndrok”, &i e se predpoklada spise
rozvoj mladsich a juniornéjsich pozic.

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze dostatek prilezitosti pro profesni rozvoj citi predevSim muzi
(ucité ano a spise ano voli v celkem 91 %), zatimco Zeny jsou v tomto ohledu méné optimistické -
celkem tuto volbu voli 87 % Zen a 13 % voli, Ze spiSe jim zaméstnavatel nedava pfilezitost pro
profesni rozvoj.

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

100%:
BO%
60%
49% gogd 9%
A0%
20% 13%
0%
7% — .
0%0%0% 2°°0%1%  0%0%0%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) Spige ne (3) UrGité ne (4)  Nevim (5) Bez odpovédi
MuZi (%) mZeny (%) = Celkem (%)
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Samoziejmé zaméreni XY University je na inZenyring. Nicméné rozvoj soft skills a manazerskych
dovednosti je téZz soucasti vzdélavaci nabidky. Je vSak otdzkou, jak je vyuzivan a jak k jeho
vyuZivani jsou manazefi a manaZerky (leadfi) podporovani: zda se, Ze diraz na odborné znalosti
vedoucich tymU je primarni, dobré vedeni lidi je ¢asto v pozadi. Zaroven s ohledem na rdzné
pozice a sekundarni genderovou dimenzi je nutné zminit nedostupnost vzdélavani pro
kontraktory a kontraktorky, ¢i obtiznou dostupnost specificky zaméreného vzdéldvani pro
zameéstnané ze supportniho oddéleni. Mezi obéma skupinami pfitom existuje prevaha zZen.

Kariérni rist

Prostupnost v ramci firmy je do velké miry zajiSténa - jiz i skuteCnosti, Ze spousta tymu funguje
projektové a na nové projekty se mohou zaméstnanci a zaméstnankyné posouvat do novych
tyma. Tak, jak je odborny rozvoj podporovan, je podporovéna i mobilita v rdmci firmy (interni
portal sdruzuje vyhlasend vybérova fizeni). Na to XY spiSe doplaci, tendence je vyuzivat spiSe

prechod( z XY do jinych dcefinych spolecnosti XY po svété, nezli smérem do XY. Nicméné i tyto
zkuSenosti s internim naborem existuji.

Existuje XY Technology Program, ktery umoznuje rozSifovat si znalosti a zkuSenosti, rozvijet se ve
formé zvySovani dovednosti a znalosti prostfednictvim prace v rliznych tymech a stinovani rok na
jednom oddéleni, a posléze prfesunu na dalsi rok na dalsi oddéleni. Existuje i moznost koucingu,
provadéni a vénovani se druhému kolegovi/kolegyni. Zajimava otazka vsak je, zda k vyuZiti téchto
specifickych programa jsou stejné podporovani muzi, jako Zeny - ze zjisténého spise vyplyva, Ze se
jednd o individudini zdjem a charakteristiky osob, které nabidky vyuZiji, neZli jako zpUsob
systematického rozvoje kompetenci zen/muzd a pripravu na prfipadny kariérni rlst v ramci
hierarchie firmy.

K moZnostem rovného kariérniho rlstu jsou spise kriti¢téjsi Zeny, jak vyplyva z dotaznikového
Setfeni: celkem 10 % respondentek si mysli, Ze muZi a Zeny nemaji (nebo spiSe nemaji) stejné
podminky pro kariérni rlst a 17 % Zen na tuto otazku neumi odpovédét, resp. voli variantu nevim.
V souctu se jedna o vice jak % Zen (zatimco muzl odpovida takto pouze 17 %).



Myslite si, Ze muzi a Zeny maji u vaseho
zameéstnavatele stejné podminky pro kariérni
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Ackoliv jsou nastaveny i cile na zastoupeni Zen v ramci seniorskych a vedoucich pozicich,
intenzivni kariérni rozvoj se zamérenim prfimo na né identifikovdn nebyl. Naopak specifické
programy byly zpochybriovany (i s odkazy na to, Ze samy Zeny se neciti komfortné v pfipadech
akci cilenych pouze na né), reflexe dlleZitosti podpory Zen jinymi zpUsoby nebyla identifikovana.
A to ani v ptipadech hovor(i o nastupnictvi, tvorby kompetencénich model( a hledani zastupl. Zda
se tedy, Ze se oCekava pouze vlastni aktivita a ochota Zen “prolomit sklenény strop”.

Firma deklaruje cil ve vysSim zastoupeni Zen, zaroven ma zajem mit diverzifikované tymy vcetné
genderové diverzity. Tématu vzdélavani a Skoleni v oblasti rovnych pfilezitosti se pfilis nevénuje:
existuji online tréninky (a povinna Skoleni), nicméné konkrétné prakticky zaméreny workshop,
ktery by osvétlit problematiku nerovnosti, v praxi v nabidce neni. To je Skoda.

Doporuceni:

Pracovat intenzivnéji se vzdéldvacim planem tak, aby vSichni zaméstnanci a
zaméstnankyné méli nabidku Skoleni a také vytvoren cas pro jejich Ucast na nich (zvazit
moznost zahrnuti vzdélavani do performance indikdtorll). Nenechdvat vSe pouze na
aktivité jedincl a jejich schopnosti a ochoty si ucast na vzdélavacich akcich vyjedndvat,
¢imz se mUZe nepfimo pfispivat k zachovani nerovnosti.

Rozpracovat nabidku vzdélavani v oblasti fizeni diverzity tym(, genderové rovnosti, otazek
rovnosti a nerovnosti tak, aby byl vytvorfen prostor pro zesenzitivnéni participantl a

participantek Skoleni a nikoliv pouze k nauceni “spravnych” a “Spatnych” odpovédi.



- Rozpracovat systém vybéru a pripravy zastupcl/zadstupkyn na pfislusnych pozicich v
kratkodobém i stfednédobém horizontu s dlrazem na podporu kariérniho rlstu Zen.
Dobfe komunikovat tento proces vnimani nerovnosti a jejiho prekracovani (participativné
nastavit dlraz na bourdni nerovnosti ve formé sklenéného stropu, sticking floor syndromu
apod.).

- Vzdélavat vedouci pracovniky/ice a rozvijet jejich dovednosti v oblasti prace s talenty,
motivace tymU( a budovani nastupnictvi

Age management ve vztahu k genderu

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age managementu a vékové diverzity. Age management je
zplsob rfizeni s ohledem na vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh Zivotnich fazi ¢lovéka 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 diraz na
kvalitu vystupl a pfinosi clovéka v jednotlivych fazich Zivotniho cyklu, tj. stejné mladych, jako
starsich zaméstnanci a zaméstnankyni. Soucasné je kladen diraz na potfebu a nutnost dosdhnout
stabilni zdkladny zkusSenych zaméstnanci/kyn z viastnich zdroji a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Pravé zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho véku disponuji cennymi zkusenostmi a
znalostmi, které organizace ztrdci ve chvili, kdy nevychadzi vstric jejich specifickym potrebam v
soukromém Zivoté.

Z analyzy poskytnutych dat plyne, Ze XY je nejen pomérné mlada firma ve smyslu zalozZeni, ale
také vékové. Pokud sledujeme vékovou strukturu, vyplyva, Ze nejvice zastoupeny jsou Zeny v
kategorii od 25 do 30 let, zatimco nejvice zastoupeni jsou muzi ve véku 35-40 let (viz nasledujici
graf).

Vékoveé rozloZeni zaméstnanych
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Zajimavé je, Ze firma sleduje jako specidlni milnik vék 40 let, coZ je prakticky dano skutecnosti, ze
v tomto véku je 86 % zaméstnancl muzl a 83 % zen.

Pokud vnimame vékovou linii zaméstnanych, je nutné zdaraznit, ze takto mladé tymy se logicky
potykaji s otdzkami partnerstvi, manzelstvi, rodiCovstvi - ¢i se s nimi v blizké budoucnosti



pravdépodobné potykat budou. Také jsou pro takovéto tymy nastaveny dalsi vyzvy ve formé
postupného starnuti, predavani znalosti a zkuSenosti, ale také vyhledavani téchto zkusenosti od
starSich zaméstnanych. Zda se, Ze téchto starSich manazerd a manazerek ve firmé neni mnoho,
coz samozirejmé muze byt ddno i moznostmi obsadit pozice seniorskymi pracovniky/pracovnicemi
a naroky na finan¢ni ohodnoceni.

V tomto ohledu by firma na dané vyzvy méla byt pfipravena. Téma rodicovstvi, sladovani prace a
osobniho Zivota se zaméstnanymi rezonuje a prikladem je i neformdlini skupina rodicl, ktefi v XY
funguji. Vice se vSak tématu sladovani prace a osobniho Zivota, rodi¢ovstvi a managementu
materské a rodicovské dovolené vénuji nasledujici kapitoly, je vSak dilezZité s ohledem na age
management mit v centru pozornosti vyzvy, jimZz tyto vékové kategorie musi celit a roli
zaméstnavatele v jejich facilitaci, nabidce benefitd a mozZnosti, jeZ je v jejich vyzvach podpofi.

S tématem age managementu se poji i podpora zdravi. V tomto kontextu je nutné ocenit pfistup
XY, kdy tomuto tématu je vénovana pozornost: nejen ve formé bezpelnosti prace, ktera je
akcentovana, ale také ve formé dobrého osvétleni, dobrého pracovniho prostiedi, a ergonomie
pracovniho mista - véetné dostatecné personalizovanych pracovnich pomucek jako je napf.
polohovatelny pracovni stll. Krom toho je dlraz kladen na dalsi aktivity jako je ovoce 2 x tydné,
sportovni stfeda, joga, kantyna, kterd nabizi rlzné varianty zdravéjsi stravy, benefity ve formé
multisport karty, zaplacena télocvic¢na, protahovani, ¢i stolni tenis v budove.

Doporuceni:

- Zamérit se na age management do budoucna s ohledem na starnuti pracovniho trhu, ale
také s ohledem na méné zastoupené zameéstnanecké vékové skupiny.

- Zaroven vénovat pozornost vyzvam, kterym nejvice zastoupené veékové skupiny cel, Ci
budou celit ve formé podpory prostrednictvim specifickych benefitl ¢i program.

Hodnoceni a odmeénovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a finanéniho odmériovadni je jednou ze zdkladnich oblasti
zkoumadni auditu rovnych prileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni umoznuji posilit objektivitu
nahliZeni na pracovni vykon a slouZi zejména k motivaci zaméstnanct a zaméstnankyn. Financni
odmériovdni a platovd rovnost ve smyslu stejné odmény za stejnou prdci je kvantifikovatelnym
vysledkem uplatriovdni politiky rovnych pfileZitosti.

Pracovni hodnoceni

Evaluace funguje v XY systematicky jednou ro¢né, pricemz se vztahuje na vSechny zaméstnance a
zameéstnankyné: jsou stanoveny globalni a individudlni cile pro to, aby byla nastavena kritéria
individualnich hodnoceni. Pokud je individudlIni cil nastaven ve spojitosti s development planem,
je hodnoceni propojeno i se vzdélavacim schématem. Zaroven lze tento rocni systém prizpUlsobit
dle potfeb manaZzera/manaZerky tak, aby bylo moiné ji flexibilné pfizpGsobit konkrétnim
potfebdm tymU. Hodnoceni je napojeno na kariérni rlst, ale i na finan¢ni rlst (ve smyslu
seniority).



Co lze hodnotit pozitivné ve smyslu transparence a predevsim zajisténi stejného zachazeni, je
systém kalibrace. Kalibraéni schlizka probihd ve spolupraci s manaZery, HR, a teprve posléze je
finalni vystup prezentovan zaméstnanci. Na druhou stranu je vSak otazka, zda prostrednictvim
kalibrace dochazi k néjakym zménam: “neni diskuse, poslouchdme zaméstnané, co oni na to, ale
nedochdzi ke zpochybriovdni.” Monitoring negativnich hodnoceni - a i pozitivnich hodnoceni - s
ohledem na pohlavi cilené neprobihd, sledovani, komu se systematicky nedafi dosahovat danych
vysledk(, neni genderové citlivé, resp. zdleZi na citlivosti daného manazera ¢i manazerky. V tomto
smyslu navrhujeme rozvinout jejich kompetence a senzitivitu.

Co je nutné ocenit je i skutecnost, Ze kanal pro hodnoceni vedoucich a zpétnou vazbu smérem k
nim je nastaven (véetné “powerfull feedback” a moznosti smérovat zpétnou vazbu i o hierarchii
vyse).

Doporuceni:

- Navrhujeme podpofit rozvoj genderové senzitivity v ramci rozvoje hodnoticich kompetenci
vedoucich, teamleader(l a teamleaderek a manazer( a manazerek.

-V tomto smyslu monitorovat dosahovani extrémnich hodnot hodnoceni vysledk( z
pohledu genderového.

Odmeénovadni
Odménovani ve firmdch i vefejné sprdvé byvd nejcitlivéjsim tématem. Zaméstnanci a
zaméstnankyné se casto potykaji s pocitem nedocenéni a finance jsou to, co je nejvice padli. V

Ceském kontextu navic byvd casto pravidlem, Ze o vysi mzdy se nemluvi a tak se jesté vice
podporuji kulodrové informace o tom, Ze neni rozdélovdna spravedlivé.

Velmi pozitivné lze hodnotit snahu po férovosti odménovani, pricemz existuji interné stanovené
salary bandy, které jsou limitujici na dané vypsané pozice. Témi je XY vazano i v rdmci naboru a
zamezuje tak individudlnim snahdm vyjednani si lepSich platovych pozic pfi ndstupu. HR si je
védomo, Ze mohou existovat i internalizované stereotypy mezi Zenami a muzi v pfistupu k
vyjedndvani o platu a tak vyuZivaji nastaveny systém pevné stanovenych platovych stupna.

Transparence platova vSak je pouze na Urovni manazerl, pficemZ v Ceském prostredi plati
tendence po nezverejriovani platld. Nicméné mezi zaméstnanymi nepanuje predstava o rovnych
pfijmech Zen - i s ohledem na stereotypy panujici v populaci: “Je to jednoduché: Zeny inZenyrky
maji niZsi platy, protoZe si rikaji o nizsi platy. Jsou urcité hladiny, osoba by méla byt na vyjedndvadni
pfipravena, je to o kvalité, i o sebevédomi.”

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze 33 % zaméstnanych nevi, zda Zeny a muzi dostavaji stejny plat,
a témér 15 % si mysli, Ze spise Ci urcité nikoliv.

Pfes vySe zminéna pozitiva Ize z platovych statistik vysledovat urcité korelace mezi platem a
pohlavim. Konkrétné 6 z 10 osob, které nedosahuji na 80 % stfedni hodnoty gradu, jsou Zeny. Po
oCisténi této hodnoty od ¢astecnych uvazkl je mozné dojit k pfepoctu na 3 osoby z 6. S ohledem



na zastoupeni Zen v celkové zaméstnanecké populaci se jedna o témér dvojndsobné zastoupeni
Zen. Zaroven pouze jedna osoba z nich méla vyssi ro¢ni procentni bonus na urovni 17 %. Ze
statistik dale plyne, Ze vSichni na ¢astecny Uvazek ziskali bonus VPP v nizsi vysi (14 %) - zastoupeni
Zen na Castecny uvazek je 75%.

Pokud se jedna o opacné spektrum odmeénovani, 20 osob dosahuje stfedni hodnoty gradu a vice,
mezi nimiZ jsou pouze 2 Zeny. Pouze 3 Zeny dosahuji na vice jak 100% hodnotu salary gradu.

vV

bandech 5 a 6 je podil Zen 36 %. S ohledem na celou zaméstnaneckou populaci Zen 22 % vsech
Zen pusobicich u firmy je zafazeno v téchto stupnich. 64 % Zen z celkového poctu zaméstnanych
Zzen v XY dosahuje nejvice 7 salary bandu, cozZ je v pfimé souvislosti s hierarchickym rozloZzenim
firmy z genderového pohledu. Pti sledovani opacné strany spektra - nejvyssich salary band( 9 a
10, je podil Zen 18 %, resp. na né dosahuje pouze 10 % zaméstnanych Zen.

Situaci je samozifejmé mozné spojit i s vertikalni genderovou segregaci, stejné tak jako s
horizontalni genderovou segregaci. Je mozné situaci obhdjit nedostateénymi zkuSenostmi Zen na
danych pozicich, novymi nastupy, nizkou senioritou apod. Na druhou stranu vsak v pripadé, ze
firma deklaruje zajem o zaméstnavani Zen, tak by se méla soustfedit i na férovost jejich
odmeénovani: sledovani jejich finanéniho ohodnoceni, jejich finanéniho rlstu, provazanosti s
hodnocenim a duvody, pro¢ systematicky vy$siho finanéniho ohodnoceni nedosahuji. V tomto
smyslu se propojuji vsechna dalsi témata, kterd maji svoje dopady do kariérniho rlstu, do kultury
diverzity a predevsim do jejiho praktického preklopeni v ziti férové kultury na pracovisti.

Doporuceni:

- Systematicky monitorovat odmeénovani dle pohlavi a sledovat poméry zastoupeni zen a
muzu v jednotlivych polozkach salary bandl (i jejich procentualniho plnéni).

- Sledovat také zastoupeni odmén pro castecné uvazky a jejich vysi tak, aby nebyly
sekundarné znevyhodriovany osoby preferujici/potrebujici flexibilitu.

- Zvaiit vyssi transparenci odmeénovani. Pripadné zvefejriovat anonymizované statistiky a
¢init je dostupnymi tak, aby byl mezi zaméstnanymi sdileny pocit férovosti ze strany
zaméstnavatele.

Benefity

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitu, které firma svym zaméstnancim a zaméstnankynim
nabizi. Tematika benefiti je zdsadni z hlediska spokojenosti zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zaméstnanecké vyhody by mély slouzit i jako ndstroj umozriujici lepsi sladovdni osobniho a
pracovniho Zivota. DileZitou vlastnosti nabizenych benefiti by méla byt jejich riiznorodost.

Skladba zaméstnaneckych vyhod je pomérné Sirokd, pricemZz je velmi zajimavé, Ze pfi
dotaznikovém Setfeni zaméstnani predevsim zminovali benefity ve formé tydne dovolené navic,
home office a flexibilni doby. Tedy benefity, které jsou vazany s Upravou pracovni doby a dopadaji
na slad'ovani prace a osobniho Zivota.



Mimo dovolenou navic vSak existuje cela Skala vyhod pokryvajici sportovni tématiku (cviceni),
zdravotni styl (ovoce), jazykové kurzy, stravenky, flexipass, od srpna se pfipravuje penzijni
pripojisténi, které bude implementovano zpétné od ledna 2018. Co se ukazuje jako velmi zajimavy
pfistup je propojeni benefitl s teambuildingem, kdy se podporuje aktivita zdola: “ Ta firma Zije. Je
to spise iniciativa zdola, napf. je tu blizko télocvicna a zaméstnanci pfisli s napadem tam chodit -
firma rekla OK, néco zaplatte vy, néco zaplatime my.” Takto vstficné reaguje na zdjem ze strany
zameéstnanych.

V kontrastu k této vstficnosti se vSak jevi otazka benefitli jako nefinanénich plnéni k dané pozici
(napf. pracovni pomlcky jako telefon, vozidlo atd.): zdd se, Ze ta jsou vnimdna jako nerovna. Z
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze Zeny tuto oblast vnimaji kriti¢téji nezli muzi: celych 17 % zen ma
za to, Ze Zeny a muii (spiSe a rozhodné) nemaji stejné nefinancni vyhody, pficemz muZi si toto
mysli pouze ve 2 %.

Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i Zeny na stejné pozici stejné
nefinancni vyhody?
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S ohledem na strukturu zaméstnaneckych benefitl se jevi méné pokrytd kultura a také konkrétni
zaméreni na rodic¢ovstvi a rodicovské benefity (ve formé napf. prispévku na péci, na dovolenou s
détmi, Ci priméstské a détské tabory apod.). Nicméné to mlzZe byt spojeno i se zatim malo
artikulovanym zajmem a potrfebou zaméstnanych. S ohledem na starnuti zaméstnanecké
populace je vSak pravdépodobné, Ze tyto potfeby v budoucnu nabydou na intenzité. Zajem
vyvstal i o kulturni benefity i v souvislosti s mezinarodnim tymem XY. Aklimatizace novych ¢len(
tym0a mazZe byt mnohdy obtiznd, a¢ se tymy individualné snazi pomoci, neni zaveden systém,
ktery by provedl nového kolegu ¢i kolegyni aklimatizaci.



Doporuceni:

- Zvaiit rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitd o oblast podpory péce o déti (napf. v
pribéhu prazdnin) a o oblast kultury.

- Zaméfit se i na dostupnost benefitl pro specifickou skupinu zaméstnanych ze zahranidi,
pficemz vyhodou pro né muize byt i vytvoreni informacniho seznamu véci, na které si dat
pozor, co délat, jak pfijet apod. Toto se déje na individudIni Urovni, bylo by vhodné to ale
systematicky ukotvit.

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 tfeba fici, Ze z umoznéni sladovani rodinného a osobniho Zivota zaméstnancl/kyn mohou bez
ohledu na zdanlivou jednostrannou vyhodnost profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankynég, tak
zaméstnavatelé. Pokud je harmonizovan soukromy a pracovni Zivot zaméstnancu/kyn, tito lépe a
efektivnéji odvadéji praci, a tim i lépe plni pozadavky zaméstnavatele. Cilem zavadéni opatreni ke
sladovani je mimo jiné také odbouravani stresu souvisejiciho s nedostatkem ¢asu na osobni Zivot,
snizeni absenci, zlepSeni pracovni atmosféry a optimalizace pracovniho vykonu.

Jak ukazal kvantitativni prizkum, s moznostmi sladovani osobniho a pracovniho Zivota je
spokojeno 89 % respondent(/ek. 9 % je spiS nespokojeno, v této skupiné vyrazné prevazuji Zzeny.
Vétsi nespokojenost Zen mUzZe souviset s jejich vétSim zapojenim do péce o déti, jsou zpravidla
stale jesté primarnimi pecovatelkami, proto maji i zvySené naroky na slad'ovani prace a rodinného
Zivota. Jak ukazuji sociodemografické statistiky respondenti/ek vyzkumu, mezi zaméstnankynémi
je také vice samozivitelek nez mezi zaméstnanci.



Vychazi vas zamestnavatel vstric potrebam
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Rodinny Zivot neni jedinym legitimnim divodem, pro¢ zaméstnanciim/kynim umoznit efektivné
sladovat pracovni a osobni Zivot. Z vyjadfeni mnohych zaméstnanc( vyplyvd, Ze firma vychazi
vstfic vSem lidem, ktefi maji jakykoliv osobni Zivot, pfedevSim formou poskytované flexibility
pracovni doby. Pfresvédceni, Ze spokojeny osobni Zivot je velmi dllezitym predpokladem kvalitné
odvedené prace, se promita ve firemni praxi.

V soucasnosti se ve firmé resi podpora déti zaméstnancl/kyn v predskolnim véku. Firemni Skolka
k dispozici neni, ale zaméstnanci i zaméstnankyné by ocenili néjakou formu podpory, napfriklad
formou sponzoringu soukromé sSkolky v lokalité, ¢i jako finanéni pfispévek rodicdm z fad
zaméstnancl/kyn. V pripadé potreby je v sidle firmy umistén prebalovaci pult (nicméné k dispozici
pouze na Zenskych toaletdch, tudiZz nedostupny pro zaméstnance otce) a v relax mistnosti se
nachazi koutek s hrackami, kde lze s ditétem stravit cas.

Doporuceni:

- Tématizovat otazku sladovani prace a osobniho Zivota v jeho nejriznéjsich formach: s
ohledem na poskytovanou péci, s ohledem na roli muzl - otc(, s ohledem na péci o dalsi
zavislé osoby.

- Navrhujeme umistit paralelné pfebalovaci pult i na toalety muZz(, resp. na misto pfistupné
obéma pohlavim (napf. toalety pro vozickare).



Flexibilni formy prdce

Tato kapitola se zabyvad flexibilnimi formami prdce, které mohou zaméstnanci a zaméstnankyné
vyuZivat pro dosazZeni lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Pfedmétem zkoumdadni auditu
je predevsim to, zda je vsem zaméstnancum a zaméstnankynim umoZnéno nabizenych forem
vyuZivat za stejnych podminek, zda jsou o nich informovdni a zda jim tyto flexibilni formy prdce
vyhovuji.

Podle vyjadreni respondenti/ek kvantitativniho i kvalitativniho prizkumu jsou to pravé flexibilni
formy préce, které vnimaji pozitivné predevsim v Siroké moznosti jejich vyuziti. Zminuji davéru,
kterou v né firma vklada a jez se projevuje jak pfi vykondvani prace z domova, kdy
zaméstnanci/kyné nejsou automaticky podezfivani z toho, Ze pracuji na mensi vykon, nebo v
absenci jakéhokoliv zafizeni pro registraci prichodl a odchodu.

Nejvyuzivanéjsi formou flexibilni formy prace je pruind pracovni doba. Zaméstnanci/kyné si
mohou pomeérné flexibilné urcovat prichod i odchod do prace. Prfitom zohlednuji eventualni
pracovni povinnosti, které je nutné v terminu splnit, a k pruzné pracovni dobé pfristupuji
odpovédné. Urcitd omezeni pruiné pracovni doby vyplyvaji také z nadnarodni povahy celého
koncernu, kdy zaméstnanci/kyné spolupracuji s kolegy/némi v jiném casovém pdsmu, v téchto
pfipadech pocitaji s tim, Ze se musi pfizpUsobit.

| pfesto, Ze pracovni fad stanovuje, Ze povinna pritomnost na pracovisti je od 9.30 do 15.00, i v
ramci tohoto rozmezi Ize vyjednat dalsi uzplsobeni pracovni doby. ZaleZi na individualni dohodé s
nadfizenou osobou. Vétsina zaméstnancl/kyn charakterizuje pfistup nadfizenych jako velmi
vstficny, nicméné tento vysoce individualni pfistup ma své negativni dopady v okamziku, kdy
osoba ve vedouci pozici neni takto vstficna. ,Prvni Séf, kterého jsem mél, mi nedovolil témér nic,
druhy mi dovoli témér vse, bohuZel vtom neni XY konzistentni a nikdy se nevi, co cekat.”

MozZnost pracovat z domova patii k dalsSim opatfenim, ktera si zaméstnanci/kyné pochvaluji. Jeji
schvalovani je pomérné flexibilni. ,Jak management, tak i tym HR jsou docela vstricni k potfebdm
pfipadného home office s kratkou predpovédi, kdyZ rano zjistime, Ze dité onemocnélo a do skolky tento
den nepujde. Drive mi moc pomohli, kdyZ jsem pecoval o manZelku po urazu, a byl vétsinou mimo
kanceldr pdar mésic.” Standardné pracovni fad umozZnuje pracovat z domova jedenkrat do tydne,
individualné se Ize ale domluvit na ¢astéjsim vyuziti, pokud to charakter prace umoznuje. Home office
je v tomto pfipadé vyraznym benefitem, vychazi se vstfic lidem, ktefi dojizdéji z daleka a mohou tak
mit home office dva dny v tydnu. Nutno fici, Ze tyto nadstandardni dohody se zpravidla tykaji cennych
expertu, které si firma chce udrZet pripadné ziskat. Jsou to tedy technické pozice, z vétsSiny obsazené
muzi. Praci z domova vyuziva 82 % respondenttd/ek. Ty, které nemaji moznost ji vyuzivat a zaroven by
mély zajem ji vyuZit, jsou pouze Zeny — 17 % respondentek. S ohledem na strukturu XY se zd3, Ze
flexibilita je méné dostupna pro supportni oddéleni, jemuz pravé dominuji Zeny. Urcité omezeni
flexibility bylo zaznamenano také u managementu, u néjz se ocekava, Ze bude pritomen na misté pro
své tymy. Obdobné byla zminovana i otazka prescast, resp. kultury pracovni doby, ktera je ocekavana
predevsim od supportniho oddéleni a od managementu: tj. potfeba byt vidén/vidéna na pracovisti se
vaze spiSe s témito specifickymi pozicemi.
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Caste¢nych Uvazk( je velmi malo, ze 75 % jej vyuZivaji Zeny. Z dotaznikového etieni plyne, 7e
celych 12 % respondentl/ek by mélo zdjem tuto flexibilni formu prace vyuZivat, byt v soucasnosti
tuto moznost nema. Podle pracovniho fadu se prace v rezimu Part-time fidi Zakonikem prace. Je
tedy otazkou, zda zajemkyné (opét predevsim Zeny) o tuto formu prace maji dostatek informaci o
zakonném naroku na zkraceny uvazek. Postup pro podani Zadosti je nicméné popsan v pracovnim
radu. Nejcastéjsimi davody, pro¢ zaméstnanci/kyné pracuji na zkraceny uUvazek je péce o malé
déti, napfiklad bezprostfedné po ukonceni rodicovské dovolené, polovi¢ni Uvazek je vyuzivan ale
také v pfipadé, kdy se zaméstnanec vénuje postgradudlnimu studiu.

Stlaceny pracovni tyden vyuZiva pouze 3 % respondentt/ek. O moznost pracovat napftiklad jen 4
dny v tydnu po deseti hodinach denné by mélo zajem pomérné znac¢né mnozstvi respondentid/ek
— 62 %. Zde vznika prostor pro dalSi rozsifeni flexibility. Pracovni rad stanovuje rezim tzv.
Flexitime, individudIni Upravu pracovni doby, o kterou lze zazddat, neni vSak jasné, zda tento
rezim zahrnuje pravé také stlaceny pracovni tyden.

Doporuceni:

- Definovat obsah Flexitime v kontextu nabizené flexibility v ramci pracovniho radu. Pokud
mozno nabidnout i moZnost stlaceného pracovniho tydne, ktery by umoznoval nabizenou
flexibilitu jesté rozsifit.

- Informovat zaméstnance a zaméstnankyné na vSech pozicich napftic¢ hierarchii i organizaéni
strukturou o vsSech dostupnych flexibilnich formach prace. Tyto informace zaradit do
vstupnich Skoleni pro nové zaméstnance/kyné, véetné zaméstnanych v supportnim
oddéleni.

- Pravidelné proskolovat management v oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn s alternativnimi pracovnimi rezimy. P¥i zkracenych Gvazcich adekvatné
kratit napln prace a efektivné je Fidit.

Management materské/rodicovské dovolené

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

Pokud se jednd o management materské a rodi¢ovské dovolené, situace se pozvolna vyviji,
nicméné je zaloZend predevSim na interakcich zodpovédnych jedinc. Uceleny systém
managementu MD/RD nepanuje. To je dano prozatim ne pfilis ¢astym rfeSenim situace, ale také
osobnimi vztahy a nastaveni jedincl. Na jednu stranu se toto muze jevit jako individualizovany
pristup, na druhé strané je mozné vnimat jeho limity v ramci transparence a pfipadné dostupnosti
véem. Firma zatim neresSi tuto otdzku pfilis intenzivné, s ohledem na vékovou strukturu
zameéstnanecké populace by v budoucnu vsak mohla na toto téma vice narazit.

Nicméné je moziné shrnout, Ze zatim individualizované pfipady zaméstnankyn na materské a
rodiCovské - Ci pred jejim zahdjenim ukazuji velkou ochotu vyjit vstfic zaméstnankynim. Navic XY



disponuje velkou vyhodou ve formé nabidky flexibilnich Uvazkd, véetné ochoty poskytovat
zkracené Uvazky - a to si vSichni respondenti a respondentky ceni.

Jako limit se jevi pak nesystematicka komunikace se zaméstnavatelem, kdy duraz je kladen na
individualni zajem, aktivitu ze strany zaméstnankyné na MD/RD a pfipadné plvodni vztahy na
pracovisti. Je vSak nutné zdUraznit, Ze zdjem na uchovani vztahl a kontaktl by mél mit i
zameéstnavatel (resp. jeho reprezentanti a reprezentantky na pozicich manazZerskych, Ci
personalistickych), ktery m{ize vystupovat proaktivné, nabizet kontakt, nabizet vzdélavani a ucast
na Skolenich, ¢i akcich - protoZe i jemu se vyplati tato investice ve formé rychlejsiho adaptacniho
procesu posléze po nastupu do zaméstnani i ve formé mozné spoluprace béhem materské a
rodicovské dovolené na dohodu o vykonani prace o pracovni Cinnosti.

Ve firemni historii existuji i pfipady, kdy se Zeny z rodicovské dovolené nevratily - resp. po ni
skoncily. Existuji domnénky, Ze se jednalo pravé o divod rodiovstvi.

Doporuceni:

- Nastavit systtm managementu materské a rodicovské dovolené, véetné kompetenci a
zodpovédnosti jednotlivych osob za zakladni okruhy komunikace: pfed nastupem na
materskou a rodi¢ovskou dovolenou, v prabéhu rodi¢ovské dovolené a pfed navratem z ni.

- Nastavit zaskolovaci systém pro nové pfichozi zaméstnané z rodi¢ovské dovolené.

- Pracovat se zaméstnankynémi na matefské a rodicovské dovolené, zvat je na akce,
pfipadné nabizet moind rozvojova a vzdélavaci Skoleni tak, aby byly udrZzovany jejich
kompetence a znalosti a podporen jejich ndvrat zpét do zaméstnani.

- Vypracovat informacni material pro rodice, jenz jim usnadni orientaci v situaci rodicovstvi -
naroky, povinnosti, vyzvy. Tento zaméfit i na otce a informovat o narocich specificky
zamérenych na né: napf. otcovské volno.

- Zvaiit rozsireni benefitll zamérenych na rodice - ve formé podpory priméstskych tabord,
podpory poskytovani péce o déti, détské skupiny apod.

- Zvazit zavedeni motivacniho bonusu ¢i jinych incentiv pro brzky navrat rodic¢d z rodi¢ovské
dovolené (napfr. doplatek za uslou mzdu).

Kultura pracovniho prostredi

Tato Cdst se vénuje kulture organizace a pracovniho prostredi. Kultura organizace je zakladem pro
vzdjemny pfistup zaméstnancli a zaméstnankyri k sobé navzdjem, k jejich nadfizenym a
podrizenym. Audit se vénoval zejména pristupu zaméstnancti a zaméstnankyn k uplatriovdni
principu rovnych prileZitosti a rizik tykajicich se diskriminacniho chovadni ¢i Sikany.

Pristup k politice rovnych prilezZitosti
Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky rovnych pfileZitosti zaméstnanci a zaméstnankynémi.

Zaméruje se na téma obecné v celé jeho Sifi a posléze i na specifické obtiZe, jimZ XY Celi.

Uvodem této kapitoly je nutné ocenit nastaveni firemni politiky diverzity, tak jak se tomu
vénovala Uvodni analytickd kapitola. Firma jasné deklaruje hodnoty inkluzivity i diverzity, stejné



jako potrebu naslouchat svym zaméstnanclim a zaméstnankynim prostfednictvim Ombuds office,
Ci zapojeni do akci zamérenych pfimo na podporu vstupu Zen do techniky.

Prestoze XY reflektuje genderové nerovnosti panujici ve spolecnosti a odrazejici se konkrétné v
XY, jejich pusobnost je vnimana predevsim v kontextu zastoupeni Zen mezi inZenyringem a nikoliv
v ramci firmy jako takové.

Genderové nerovnosti napti¢ organizaci nejsou pfilis reflektovany - resp. veskera podpora plyne
smérem k zvySovani zastoupeni Zen do inZenyringu. Pfitom je nutné pripomenout, Ze oddéleni
supportni je slozené ze 75 % z Zen, pfiCemz v ném je zaméstnana témér *s vSech Zen
zaméstnanych v XY (blize viz struktura organizace z genderového pohledu). To je jesté navic
charakterizovano i v ramci pfimého vedeni jednotlivych oddéleni - ktera jsou zastoupena zenami:
to se na jednu stranu ukazuje pozitivnim v rdmci paritniho zastoupeni na vedoucich pozicich,
nicméné do velké miry opét personifikuje sluzbu/servis se Zenou (oproti vyzkumu s muzem).

V XY totiZ na jedné strané panuje pomérné artikulovana podpora genderové rovnosti (v internich
dokumentech, jazyce, tendenci po diverzifikaci tymu, tvorbé détského koutku apod.), na strané
druhé vsak k jeji praktické realizaci dochazi obtizné a casto prostfednictvim nikoli aktér(i v
rozhodovacich pozicich, ale prostrfednictvim “zprostfedkovatelského supportniho” oddéleni.
Konkrétni moznost profitu z nastavené politiky je spiSe v pozadi skuteCnosti, zZe ji musi realizovat.
Proto muzZe byt mnohdy vnimana urcitd hierarchie mezi oddélenimi, az preference inZzenyringu.

Pozitivni akce

Jako velkd vyzva se pro firmu jevi pomérné nizkd identifikace zaméstnanecké populace s
opatfenimi na podporu genderové rovnosti. Ukazuje se, Ze ac firma deklaruje politiku diverzity a
rovnosti, praktické zkusenosti s jejim Zitim jsou limitované.

Pfes velmi pozitivné nastavenou politiku diverzity prostfednictvim materské firmy, ale i citlivého
vedeni se zd3, Ze o tom, jak a kdy jsou uplatnény pozitivni akce, nejsou zaméstnanci a zaméstnankyné
pfilis informovdni. Zaroven je evidentni, Ze netusi, jakym zplsobem jsou kvéty a pozitivni akce ve
firmé nastaveny. Mnohdy jsou i zpochybfiovany: “Rovnost prFileZitosti neni to samé jako rovnost
vysledku, coZ jste zde asi nepochopili.” Nebo: “NemiZeme délat hodné viditelny preferencni jednani,
protoZe to pak podkope ten cil, co chceme dosahovat. Je to o tom, zda o tom ten manaZer je
presvédcen a néco pro tu zménu déla.... “

To se ndsledné odrdzi i v dotaznikovém Setfeni, které ukazuje velké procento znevyhodnéni na
zakladé pohlavi: celkem 16 % respondentl a respondentek se se znevyhodnénim setkalo, 79 % nikoliv.
Komentare pravé odkazuji na znevyhodnéni plynouci z preferencniho zachazeni se zenami.
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AC oteviené sexistické vyroky firma netoleruje (a z firemni historie jsou znadmy pfipady, kdy se s
takovym to clovékem pfimo firma rozloucila), zdd se, Ze mezi zaméstnanymi spiSe presly do
nevyréenych presvédceni. Zeny se tak nadale setkdvaji s ndzorem muz(, e jsou pfijimany proto, aby
se splnily kvoty. Prestoze maji stejné vzdélani ze stejné prestiznich univerzit, jsou vnimany jako
zvyhodniované. Tyto stereotypy nékteré Zeny i internalizovaly a samy maiji za to, Ze mohly byt pfijaty
pouze kvlli tomu, Ze jsou Zenami: “V prdci se citim nediskriminovand a myslim, Ze i cely pracovni
kolektiv se zcela pfirozené chovd nediskriminacné. Naopak tlak na stdlé zdirazriovani diverzity,
zejména Zen, jiz neni vnimadn vdzZné a je obtézujici.”

Zaroven je nutné reflektovat Ceské prostredi, které obecné je velmi odtazité k jakymkoliv aktivitam na
podporu rovnosti. | pres existujici tréninky na multikulturni senzitivitu, genderovou diverzitu muze
multikulturni prostredi, které XY systematicky vytvari, nardzet na cCeské tendence po opaku - a to
nejen vné XY, ale i v rdmci hostilniho prostredi. | v kratké historii firmy existuji pripady negativnich
reakci na zahalené muslimky.

Doporuceni:

- Zvysit citlivost k genderovym nerovnostem napfic¢ organizaci.

- ZvySovat genderovou senzitivitu vSech zaméstnancl a zaméstnankyn XY, zaméfit se na
vysvétleni klicovych témat spojenych s kariérnim rlstem i s horizontalni genderovou
segregaci.



- K dosazZeni cild genderové vyrovnanych tym( se jako vhodné jevi zahdjit diskuzi o rtzné
nastavenych afirmativnich akcich: od afirmativnich akci mékkého typu (cilené oslovovat
inzerci podzastoupené skupiny, do prvni kola vybérovych fizeni ziskavat

- Zvaiit participativni zpUisob nastaveni afirmativnich akci v rdmci firmy k tomu, aby bylo
nastaveni “vlastnéni” téchto politickych rozhodnuti mezi co nejsirSi zaméstnaneckou
populaci.

- Zéaroven navrhujeme zaméreni se na propojeni tymU - nikoliv pouze skrze neformalni
aktivity (ale i skrze né).

- Zamérné informovat o naplni jednotlivych oddéleni, jednotlivych pozic a jak se jejich prace
dotykd celé organizace, plsobit na propojeni tymU a oddéleni, zvySovani soundleZitosti s
firmou.

Systém komunikace

Tato kapitola se zabyva problematikou komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim. Existence zavedenych a otevienych systému komunikace se
zpétnou vazbou podporuje otevienost instituce a pfispivd k motivaci a spokojenosti zaméstnanci
a zaméstnankyn. Oteviené kandly komunikace vzbuzuji divéru i v otevienost k reseni negativni
zpétné vazby Ci reseni stiznosti, stejné tak mohou i podpofit korektni a nediskriminacni jednani.

XY jako americkd firma ma anglictinu jako pracovni jazyk. To je ddno multikulturnosti tyma a
nutnosti si porozumét. Zaroven tato jazykova strategie je mnohem méné maskulinizovana, nezli je
samotny Cesky jazyk (generické maskulinum, jazykové tvary). Pfesto s ohledem na komunikaci je
nutné zminit spiSe mensi dlraz na zviditelfiovani Zen v psané komunikaci - vyuZivd se spise
osloveni ve formy ty (you), varianta s/he, ktera by zviditelfiovala obé pohlavi, vyuZzivana neni.

Pokud se tykd predavani informaci, kanaly smérem zdola nahoru i opa¢né pomérné funguji. Lze
zminit porady, informacni materialy ze Skoleni, intranet, ale i moznost stiznosti prostfednictvim
specificky zfizenych kandlu jako je Ombudsman office ¢i schranka dlvéry. Zaméstnani obecné
vyjadruji presvédceni o velké otevienosti prfimych nadfizenych k jejich potfebam a zpétné vazbé
(celkem 86 % zaméstnanych voli variantu ano a spiSe ano). Pokud jde o otazku sdileni informaci o
chodu firmy, je presvédcéeni o informovanosti mensi: celkem 66 % zaméstnanych ma pocit
informovanosti, 24 % spiSe nebo urcité nemad. SpiSe kriti¢téjsi jsou v tomto vnimani sdileni
informaci i otevienosti vedeni Zeny - voli moZnost spiSe nebo urcité ne v 26 % (resp. 30 % v
pfipadé otevienosti vedoucich).
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Komunikace v ramci tym

Atmosféra na pracovisti je vnimdna jako pozitivni a spolupracujici. To je vidét na mnoha
aktivitach, které jsou iniciovany pfimo zameéstnanci a zameéstnankynémi a jez firma pouze
doprovazi. Pro zaméstnané existuje mnoho vice ¢i méné formalnich pfilezitosti jak se vzajemné
potkat (stolni fotbal, stolni tenis, relax mistnost, den otevienych dvefi, sportovni aktivity,
basketbal, vylety na kolech neformadlni setkdvani v hospodé, lunch and learn, organizovani snidani
apod.).

V tomto smyslu je velmi pozitivni, Ze se nesetkavaji pouze tymy, ¢i se netvofi skupiny na zakladé
pohlavi. Naopak dochazi k promichavani kolektiv(i na zdkladé moznosti vytvofit i pracovni skupinu
k urcitym tématdm a na nich pak pracovat. Takto je plsobeno na sounalezitost a inkluzivitu.

Vyskyt Sikany ¢i negativnich jev( jako sexualni obtéZovani v tymech je minimalni- dotaznik odhalil
vySi pouze 2 %. Zaméstnani ocenuji dobrou atmosféru, pricemz v pripadé negativnich jev(
vyjadfuji dobrou informovanost o moznostech reseni.

Pracovni prostredi

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



Usporadani pracovniho prostiedi odpovidda modernimu zazemi firmy, které zdlezi na efektivnim
vykonu zaméstnanci/kyn a zaroven i jejich spokojenosti a bezpedi. Firma klade dliraz na zdravy
Zivotni styl zaméstnancl/kyn, a to jak pfimo v pracovnim procesu, tak i mimo néj. Zavedla cetna
opatreni, ktera podporuji pohyb zaméstnancl/kyn (benefity ve formé multisport karty a flexipasu,
organizace sportovniho dne, streCinku béhem pracovni doby, vytvoreni zazemi pro dojizdéni do
prace na kole a mnoho dalsiho) nebo zdravou stravu (pravidelné dodavané ovoce zdarma, firemni
kantyna s pestrou nabidkou nutri¢né vyvazeného menu). Zdravému pracovnimu resp. Zivotnimu
stylu je prizpusobeno také vybaveni, v prostordch firmy se nachazi relaxacni mistnost s masaznim
kreslem, odpocinek od sedavého zplUsobu zaméstnani umoziuje vyuZiti stolniho tenisu ¢i stolniho
fotbalu. Vybaveni kanceldfi lze uzplsobit pozadavkiim zaméstnance/kyné, napfriklad
polohovatelny stll ¢i ergonomické pomacky.

Bezpecnost prace a ochrana zdravi jsou pravidelné monitorovany s ohledem na zjisténi pracovnich
podminek — dostatek svétla apod. Tento monitoring je zaméren aktivné, zaméstnanci/kyné jsou
dotazovani, jakym zplsobem a proc¢ konkrétni pracovni cinnosti vykondvaji, jak lze sniZovat
pripadna rizika.

Jiz vySe byl zminovan limit jednoho prebalovaciho pultu, ktery je k dispozici pouze na toaletach
Zen ve tretim patfe a tak nepfimo naznacuje, kdo péci o nejmladsi vykonava - a kdo ji vykondvat v
rdmci zdzemi firmy i mdze. A¢ mezi zaméstnanymi panuje ndzor, Ze i muZi by si s prebalenim
poradili - “vyuZili by relax mistnosti” - jisté komfortnéjsi by bylo vytvorené pracovni prostredi
meéne genderované.

Fyzické bariéry v pripadé usporadani formou open space nejsou, spiSe naopak se zdd, Zze nékteré
tymy/osoby by uprednostriovali spise oddélené prostiedi. Tomu se firma snazi vyjit vstfic. Fyzické
bariéry jsou odbouravany i v ramci vytvoreného zazemi ve formé kuchynék na kazdém patre, kde
je moznost se potkat a neformalné si popovidat nad kavou. To jsou velka pozitiva, kterd XY cilené
vytvofilo a nyni z nich mUzZe profitovat.

Spolecenskd odpovédnost CSR

Firma klade pomérné velky dlraz na spolecenskou odpovédnost a pfi jejim uplatfiovani se ridi
principem podpory spolecensky prospésnych aktivit v misté, kde plsobi. Byt je soucasti
nadnarodniho koncernu, tento princip lokalnosti ji umoZiiuje zapojit zaméstnance/kyné do
¢innosti, jejichZ pozitivni dopad maji sami/y Sanci zaznamenat a také se osobné podilet na jejich
vybéru. Rada zaméstnancl/kyf navic Zije v misté plsobisté firmy, je pro né tedy angaZovanost
firmy dulezitd i z hlediska zlepSovani podminek v jejich bezprostfednim okoli.

Charakter spolecensky prospésnych aktivit je dale navazan na obor firmy, XY podporuje zejména
technické vzdélavani déti v mistni materské Skole i na Skolach zakladnich. Z dalSich lokalné
zamérenych aktivit jsou to dobrovolnické dny vénované uklidu verejnych prostor v okoli nebo
finan¢ni podpora komunitni slavnosti. Obvyklé je také propojeni zaméstnancui/kyn a jejich osobni
spolecenské angaZovanosti, at uz formou podpory neziskovych aktivit, kterym se vénuji jednotlivi
zaméstnanci/kyné ve svém volném case, nebo formou charitativni sbirky, kdy firma znasobi vklady
zaméstnancl/kyn do sbirky na nejrliznéjsi charitativni ucely.



Urcitou formou uplatiovani spole¢enské odpovédnosti v praxi je také podpora vstupu Zen do
technickych obortd a rozvijeni specifickych pfilezitosti, jak Zeny s technickym vzdélanim posilit v
otazkach dalSiho profesniho rozvoje. XY v tomto sméru vyviji vlastni aktivity pro zaméstnankyné,
stejné tak jako pro studentky vysokych Skol. Jako logickym vyusténim fesit problém nedostatku
Zzen v technickych oborech, ktery se firmy bezprostfedné dotyka, by bylo rozsifeni podpory
technického vzdélavani déti specificky o podporu technickych dovednosti u divek, jiz od utlého
véku, ve kterém se formuji zakladni pfedpoklady a ndklonnost k technice jako takové.



SOUHRN DOPORUCENI

V této cdsti shrnujeme a jednotliva doporuceni. Zdlezi na vedeni firmy, kterd doporuceni zaradi
mezi své priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Analyza struktury a persondlniho obsazeni firmy

- Navrhujeme intenzivné sledovat otazky véku, predevsim s ohledem na starnuti populace,
resp. na zastoupeni v jednotlivych vékovych kategoriich. VyuZit pfipadné naboru
zaméreného na ziskani seniornich zaméstnancul pro specifické programy.

Proces vybéru novych zaméstnanci a zaméstnankyn

- S ohledem na velmi propracovany nasledny systém druhého a dalSiho kola vybérovych
fizeni se jevi jako slabsi strdnka predevsim inzerce, jeji formulace s ohledem na snahu
ziskat kvalifikované zeny odbornice. V tomto smyslu se jevi jako funkCni inzerci takto
zacilit, oslovovat Zeny a muze (s/he), ale i pfimo zd(raznit otevienost pro diverzitu, véetné
diverzity genderové.

- Spoluprace s univerzitami funguje, je vytvoren graduate program, vyuZivd se prechodl
interns na hlavni pracovni pomér. Zda se vsak, Ze ani zde se nedafi pfilis ziskavat Zeny mezi
interns. V tomto smyslu je vhodné vyuzit cilené inzerce, ale i spoluprace s univerzitami v
ramci vedeni diplomovych praci.

- Napfr. pokud se jedna o zvlastni zachazeni pro Zeny - interns, navrhujeme jasné vyclenit
pocet mist muzll a pocet mist Zen pro tyto pozice (napf. jasné stanovit, Ze pozice je
vypsano 10 interns na rok pro muze a 3 pro Zeny).

Proces propousténi/odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

-V pfipadé, Ze by doslo k vétSimu propousténi, navrhujeme vymezit specificky chranéné
osoby, kterym je nutné vénovat pozornost a pfipadnou péci ve formé facilitace odchodd,
outplacementu ¢i ochrany (napft. lidé preddichodového véku, rodice samozivitelé apod.).
Zkusenosti s outplacementem evidentné ve firmé jsou, nejsou vsak jasné komunikovany a
sdileny ve firemni kulture.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

- Rozpracovat nabidku vzdélavani v oblasti fizeni diverzity tym(, genderové rovnosti, otazek
rovnosti a nerovnosti tak, aby byl vytvoren prostor pro zesenzitivnéni participantl a
participantek Skoleni a nikoliv pouze k nauceni “spravnych” a “Spatnych” odpovédi.

- Rozpracovat systém vybéru a pfipravy zastupcl/zastupkyn na pfrislusnych pozicich v
kratkodobém i stfednédobém horizontu s dlrazem na podporu kariérniho rdstu Zen.
Dobre komunikovat tento proces vnimani nerovnosti a jejiho prekracovani (participativné



nastavit dliraz na bourani nerovnosti ve formé sklenéného stropu, sticking floor syndromu
apod.).

Odmeénovdni
- Zvaiit vyssi transparenci odménovani. Pripadné zverejiovat anonymizované statistiky a

¢init je dostupnymi tak, aby byl mezi zaméstnanymi sdileny pocit férovosti ze strany
zaméstnavatele.

Benefity

- Zvaiit rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitl o oblast podpory péée o déti (napf. v
prabéhu prazdnin) a o oblast kultury.

- Zaméfit se i na dostupnost benefitl pro specifickou skupinu zaméstnanych ze zahranidi,
pficemz vyhodou pro né mize byt i vytvoreni informacniho seznamu véci, na které si dat
pozor, co délat, jak pfijet apod. Toto se déje na individudlni Urovni, bylo by vhodné to ale
systematicky ukotvit.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

- Navrhujeme umistit paralelné pfebalovaci pult i na toalety muzl, resp. na misto pfistupné
obéma pohlavim (napf. toalety pro vozickare).

Flexibilni formy prace

- Definovat obsah Flexitime v kontextu nabizené flexibility v rdmci pracovniho fadu. Pokud
mozno nabidnout i moznost stlateného pracovniho tydne, ktery by umoznoval nabizenou
flexibilitu jesté rozsirit.

Management materské/rodicovské dovolené

- Vypracovat informacni materidl pro rodice, jenz jim usnadni orientaci v situaci rodi¢ovstvi -
naroky, povinnosti, vyzvy. Tento zaméfit i na otce a informovat o narocich specificky
zamérenych na né: napr. otcovské volno.

- Zvaiit rozsifeni benefitl zamérenych na rodice - ve formé podpory pfiméstskych tdbord,
podpory poskytovani péce o déti, détské skupiny apod.

- Zvaiit zavedeni motivacniho bonusu ¢i jinych incentiv pro brzky navrat rodic( z rodicovské
dovolené (napt. doplatek za uslou mzdu).

Dlouhodoba doporuceni

Analyza struktury a persondlniho obsazeni firmy

- Snahy po vyrovnaném zastoupeni Zen a muzl v inZenyringu je nutné velmi ocenit, je ale
vhodné reflektovat genderové slozeni populace v celém XY a jeho oddélenich. V tomto
smyslu naddle doporucujeme vést interni statistiky zastoupeni dle pohlavi napfic
organizaci, situaci monitorovat.



Jak vyplyvd z dotaznikového Setfeni, reflexe dostatecného zastoupeni Zen ve vedeni je
pomérné nevyrovnand. V tomto smyslu je vhodné zvazit komunikacni strategii - i s
ohledem na dalsi témata s rovnym zastoupenim souvisejici: Ziti téchto hodnot v rdmci
firemni kultury, ptistup k rovnym pfileZitostem, moznosti ndboru a podpora pro afirmativni
akce. Intenzivni komunikace strategie a cild firmy v tomto ohledu by neméla byt
podceniovana.

Proces vybéru novych zaméstnancii a zaméstnankyn

Navrhujeme zvazit rGzné moznosti afirmativnich akci spojenych s ndbory. Ty jasné a
transparentné komunikovat do tymu a nalézt spole¢né praseciky v tom, s jakymi formami
pozitivnich akci jsou zaméstnani schopni se identifikovat.

Proces propousténi/odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

Zvazit moznosti komunikace o divodech odchod( a predevsim o dlvodech propusténi,
zvlasté ve chvili, kdy dojde k poruseni pracovni kazné, poruseni etického kodexu, poruseni
hodnot spolecCnosti. Vtomto smyslu jasné komunikovat v ¢em poruseni spociva.

Rozsitit monitoring dlivodl odchodu i na interns - resp. vyuzit sbéru zpétné vazby. Nastavit
pripadné zmeény k lepSimu fungovani interns i pro dalsSi nabor pfi obsazovani uvolnénych
pracovnich pozic.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Pracovat intenzivnéji se vzdéldvacim pldnem tak, aby vSichni zaméstnanci a
zaméstnankyné méli nabidku Skoleni a také vytvoren cas pro jejich Ucast na nich (zvazit
moznost zahrnuti vzdélavani do performance indikatorll). Nenechdvat vSe pouze na
aktivité jedincl a jejich schopnosti a ochoty si Ucast na vzdélavacich akcich vyjednavat,
¢imz se mUZe nepfimo pfispivat k zachovani nerovnosti.

Vzdélavat vedouci pracovniky/ice a rozvijet jejich dovednosti v oblasti prace s talenty,
motivace tymU( a budovani nastupnictvi

Age management ve vztahu k genderu

Zamérit se na age management do budoucna s ohledem na starnuti pracovniho trhu, ale
také s ohledem na méné zastoupené zameéstnanecké vékové skupiny.

Zaroven vénovat pozornost vyzvam, kterym nejvice zastoupené veékové skupiny cel, Ci
budou celit ve formé podpory prostrednictvim specifickych benefitl ¢i programu.

Pracovni hodnoceni

Navrhujeme podpofit rozvoj genderové senzitivity v ramci rozvoje hodnoticich kompetenci
vedoucich, teamleaderd a teamleaderek a manazer(l a manazerek.

V tomto smyslu monitorovat dosahovani extrémnich hodnot hodnoceni vysledk( z
pohledu genderového.



Odménovani

Systematicky monitorovat odménovani dle pohlavi a sledovat poméry zastoupeni Zen a
muzu v jednotlivych polozkach salary bandl (i jejich procentualniho pInéni).

Sledovat také zastoupeni odmén pro castecné uvazky a jejich vysi tak, aby nebyly
sekundarné znevyhodrnovany osoby preferujici/potrebujici flexibilitu.

Sladovani osobniho a pracovniho Zivota

Tématizovat otdzku sladovani prace a osobniho Zivota v jeho nejrliznéjsich formach: s
ohledem na poskytovanou péci, s ohledem na roli muzl - otc(, s ohledem na péci o dalsi
zavislé osoby.

Flexibilni formy prdce

Informovat zaméstnance a zaméstnankyné na vSech pozicich napfi¢ hierarchii i organizacni
strukturou o vsSech dostupnych flexibilnich formach prace. Tyto informace zaradit do
vstupnich Skoleni pro nové zaméstnance/kyné, vcetné zaméstnanych v supportnim
oddéleni.

Pravidelné proskolovat management v oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn s alternativnimi pracovnimi rezimy. PFi zkracenych Gvazcich adekvatné
kratit napln prace a efektivné je Fidit.

Management materské/rodicovské dovolené

Nastavit systém managementu materské a rodicovské dovolené, vcetné kompetenci a
zodpovédnosti jednotlivych osob za zakladni okruhy komunikace: prfed nastupem na
matefskou a rodi¢ovskou dovolenou, v priibéhu rodi¢ovské dovolené a pred ndvratem z ni.
Nastavit zaskolovaci systém pro nové prichozi zaméstnané z rodicovské dovolené.

Pracovat se zaméstnankynémi na materské a rodiCovské dovolené, zvat je na akce,
pripadné nabizet mozna rozvojova a vzdélavaci Skoleni tak, aby byly udrzovany jejich
kompetence a znalosti a podpofen jejich ndvrat zpét do zaméstnani.

Pristup k politice rovnych prileZitosti

Zvysit citlivost k genderovym nerovnostem napfi¢ organizaci.

ZvysSovat genderovou senzitivitu vSech zaméstnancl a zaméstnankyn XY, zaméfit se na
vysvétleni klicovych témat spojenych s kariérnim rlstem i s horizontalni genderovou
segregaci.

K dosazeni cili genderové vyrovnanych tym0( se jako vhodné jevi zahdjit diskuzi o rlizné
nastavenych afirmativnich akcich: od afirmativnich akci mékkého typu (cilené oslovovat
inzerci podzastoupené skupiny, do prvni kola vybérovych fizeni ziskavat

Zvaiit participativni zpGsob nastaveni afirmativnich akci v ramci firmy k tomu, aby bylo
populaci.

Zaroven navrhujeme zaméreni se na propojeni tymd - nikoliv pouze skrze neformadlni
aktivity (ale i skrze né).



Zamérné informovat o naplni jednotlivych oddéleni, jednotlivych pozic a jak se jejich prace
dotykd celé organizace, plsobit na propojeni tymU a oddéleni, zvySovani soundleZitosti s
firmou.
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