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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Vychodiska projektu

Koncept rovnych pfileZitosti Zen a muzd vznikl
jako reakce na to, Ze spolecenské postaveni
Zen a muzl neni rovnocenné a Zivotni role Zzen
a muzl, véetné roli pracovnich a rodinnych,
jsou do velké miry ovliviovany zazZitymi
stereotypy. Ackoliv dnes ddvno neplati, Ze
Zeny se doma staraji o déti a muZi jsou Zivitelé
rodin, tento stereotyp stale ovliviiuje
podminky zaméstnavani zen a muzl. Od Zen
se kromé vykonavani zaméstnani ocekava
jeSté prevzeti zodpovédnosti za péci o déti a
domaéacnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost préci. Pfi takovémto
,rozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé ¢asto na
pozice spojené s vySSim platem, vyssi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze. To
znamena, Ze Zeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencialni
matefstvi je vnimano jako prekazka), horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup, byvaji
hdre odménovdany. Opacna situace panuje v
oblasti  vstficnosti zaméstnavatelll  vUdi
potiebé zaméstnancl sladit svou praci a
osobni zivot. Napfriklad muzi, ktefi by chtéli
odejit na rodi¢ovskou dovolenou, se casto
setkavaji 3 odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnika.

Zachazet s nékym hure kvdli jejimu nebo jeho
pohlavi znamend diskriminovat. Genderovy
audit ukazuje firmam, jak nediskriminovat a
jak nastavit firemni politiku tak, aby Zeny i
muzi méli pro svou praci stejné podminky a
moznosti a mohli se rozvijet na zakladé svych
schopnosti a dovednosti, ne v mantinelech
limitujicich stereotyp0.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

Genderovy audit se orientuje na vnitini
organizacni procesy z genderové perspektivy,
tedy vyhodnocuje podporu rovnych pfilezitosti
Zzen a muza ve firmé. Jeho cilem je zhodnotit
stdvajici situaci, ocenit dobré praxe a
nabidnout cestu ke zlepSeni v problematickych
oblastech.

Audit se primarné zaméfuje na prosazovani
rovnych pfilezitosti Zen a muzl, ale jeho
vysledkem je celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoze si vS§ima takovych oblasti
jako firemni kultura a komunikace ve firmé,
nabor a rozvoj 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 pfilezitosti, a jeho cilem neni
kontrola, jako je tomu napfiklad u finanéniho
auditu. Jeho smysl spocivd v identifikaci
dobrych praxi a pfipadnych mezer a vytvoreni
individualniho planu, jak ve firmé dale rozvijet
rovné pfrilezitosti Zen a muzd, politiku
antidiskriminace a sladovani prace a
soukromého Zivota, coz jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnancli a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjiSténych skuteCnosti vcetné
doporuceni pro zlepseni situace je obsahem
této zprdvy, kterd je hlavnim vystupem auditu.
Audit tedy nabizi srozumitelny a na miru Sity
navod na podporu rovnych prilezitosti Zzen a
muzl a sladovani prace a osobniho Zivota
zaméstnanc( a zaméstnankyn.

s

Souvisejici opatfeni pfinaseji, kromé vyhovéni
zakonnym poZadavkim, celkové zlepSeni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora sladovani
prindsi firmé spokojenéjsi, loajalnéjsi a



motivovanéjsi pracujici; uplatiovani princip
rovnosti pfileZitosti zase prindsi mimo jiné i
rozmanitéjsi a inovativnéjsi pracovni tymy a
rozsifuje zasobarnu talentd.

Metodika genderového
auditu

Pro audit byla vyuZita data z rliznych zdroju.
Pfedevsim se jednalo o: firemni dokumenty,
webové stranky a inzerci, osobni
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci a
zaméstnankynémi z rdznych Udrovni firemni
hierarchie a skupinové rozhovory (fokusni
skupiny). Informace, které byly pribéiné
zjistovany, byly v dalsich krocich ovéfovany.

Obsahova analyza a seznam
analyzovanych dokumenti

Seznam dokumenti (dokumenty byly
analyzovany metodou kvalitativni
obsahové analyzy):
» Jak spolu chceme pracovat
(hodnoty firemni kultury)
Kodex obchodniho chovani
Postup pfi nedodrzovani Kodexu
obchodniho chovani
Protikorupé¢ni zasady
Pracovni rad
Organizacni struktura
Smérnice — Nabidka benefitl pro
zaméstnance
Smérnice — Prace z domova —
Homeoffice
» Rozvoj 2018 —training a
development

YV VYV Y VY

Y

Jiné interni materialy a dokumenty

» statisticka data o zaméstnanych
(excelova tabulka)
» webové stranky XY

» 8 prikladt internich emaild
(pozvanky na akce, novinky apod.)

» Intranet (printscreen Uvodni
obrazovky)

» 2x odkaz na pracovni inzerat

» 3inzertni plakaty Ci letaky

» 1x odkaz na video na Youtube

Individudlni rozhovory

V prlbéhu genderového auditu byly na
pobocce XY provedeny 3 hloubkové osobni
rozhovory (2 muzi a 1 Zena) a 2 rozhovory
vcentrdle XY (2 Zeny). Jednalo se o
polostrukturované rozhovory s lidmi z rliznych
urovni firemni hierarchie a z rliznych oblasti
firmy. Rozhovory trvaly zhruba 1-1,5 hodiny.

Skupinové rozhovory

Uskutec¢nil se 1 skupinovy rozhovor, tzv.
fokusni skupina se zaméfenim na témata
rovnosti Zzen a muzQ, vzdélavani, karierni rast,
sladovéani osobniho, rodinného a pracovniho
Zivota, age management, rodiCovstvi,
odménovani, diskriminace. Rozhovoru se
zucastnily celkem 4 osoby a trval asi 1,5
hodiny.

Dotaznikové setreni — postup a
zjisténi

Zaméstnancm a  zaméstnankynim byl
rozeslan link na on-line dotaznik. Celkem
odpovédélo 11 osob, coZ predstavuje 73 %
procent z celkového poctu zaméstnanych. Zen
odpovédélo 100 %, muzli 60 %. Vystupy
z dotaznikového Setfeni byly podrobeny
kvantitativni analyze.



SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme véem zaméstnankynim a
zaméstnancim firmy XY za spolupraci pfi
realizaci Genderového auditu, kdy s nami
velice ochotné a oteviené hovofili. Zvlastni
podékovani pak patfi pani XY a panu XY, ktefi
se jako kontaktni osoby postaraly o hladky
prabéh auditu.

Souhrn hlavnich zjisténi

XY se explicitné hldsi k ptistupu rovného
zachazeni, zakazu diskriminace a obtézovani a
podpofe diverzity. Tato témata jsou
zpracovana v internich dokumentech, zejména
sexudlni obtéZzovani je ve velmi praktické
formé. To je velmi dobra praxe, ktera je
v ¢eskych podminkach ojedinéla.

Z auditniho  Setfeni  vyplynulo, Ze se
zaméstnanci a zaméstnankyné v pobocce XY
témér nesetkali s nerovnym zachazenim nebo
stim, Zze by byl nékdo na zdkladé pohlavi ¢i
véku znevyhodnovan. V kazdodenni praxi se
vSak zdd, Ze rovnost zachazeni spiSe neni
tématizovana a neni ji vénovano pfilis
pozornosti napfi¢ agendami od ndaborl a
propousténi po vzdélavani, kariérni rlst a
hodnoceni po mozZnosti sladovani osobniho,
rodinného a pracovniho Zivota.

Pobocka XY je nejmensi, ma pouze 15
zaméstnancl a zaméstnankyn. Vékova
struktura se |isi oproti vékové strukture
vramci celé firmy. Prevaiuji zaméstnanci a
zaméstnankyné stfedniho véku a starSi. Pro
fadu z nich tedy jiz nebude téma sladovani
rodinného a pracovniho Zivota prilis palcivé.
Pfesto i zde je tfeba moZnostem sladovani
vénovat pozornost. 3 osoby pecuji o dité
mladsi 10 let, ztoho u dvou se jednda o
samotzivitelky. Vtomto kontextu vnimali
zaméstnanci a zaméstnankyné mozZnosti

sladovani spiSe pozitivné, zejména moZnosti
vyuzivani pruzné pracovni doby a vyuzivani
homeoffice.  Objevily se ale rozdily
v moznostech vyuzivani flexibilnich forem
prace mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi,
stim Ze muZi maji omezenéjSi mozZnosti
vyuzivani homeoffice, individualni domluvy ci
stlaceného pracovniho tydne.

Management materské a rodicovské dovolené
neni koncepcné fesen a zdlezi na individualni
domluvé s nadfizenymi a oddélenim HR. Velka
¢ast zaméstnankyn se vSak zrodicovské
dovolené zpét do XY nevraci.

V XY funguje systém prace na dalku, kdy jsou
jednotlivé  pracovni  tymy  rozmisténé
v poboékdch po celé CR. To se tyka i pobocky
vXY, kde ma fada zaméstnanci a
zaméstnankyn své vedouci zejména v XY.
Béhem auditu nebylo zjisténo, Ze by tento
systém Cinil v praxi problémy, ackoliv
zaméstnanci a zaméstnankyné uvadéli, Ze
vitaji, vramci mozinosti, osobni setkavani
s nadfizenymi.

MozZnosti vzdélavani hodnotili zaméstnanci a
zaméstnankyné vesmés kladné. Uvitali by vsak
SirSi moznosti vzdélavani v anglickém jazyce.

Odménovani je zrejmé oblasti, ve které panuje
nejmensi mira jistoty, co se tyce rovného
pfistupu. 45 % zaméstnanych nevi, zda muzi a
Zzeny dostdvaji za stejnou praci stejny plat.
PFistup k odménovani se tak zdad byt nejméné
transparentni a bylo by vhodné se na néj
specificky zaméfit.
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Cile firmy z genderového
hlediska

XY, s. r. 0. se vyznacCuje vysokou firemni a
organizaéni kulturou, pfi¢emz interni procesy
a oblast fizeni lidskych zdroji ma
profesiondlné  zpracované a  upravené
systémem internich dokumentl a smérnic.
V dokumentu Jak spolu chceme pracovat,
ktery se tyka firemnich hodnot, je definovana
,radost, péce a vdseri pro zlepSovani“, péce
pak specificky takto: ,jsme tu pro ostatni —
naslouchdni si, respekt, pochopeni; jsme Citelni
— otevrenost, oc¢ekdvatelnost chovdni, upfimna

komunikace bez skrytych motivi; jsme
zodpovédni — zdjem a profesionalita, respekt k
prdci ostatnich”. Péce je koncept, kterym je
vyjadfovana ohleduplnost, otevienost a
respekt, hodnoty, které jsou i predpokladem
rovného zachdazeni se Zenami a muzi.

Firma se explicitné ve svych dokumentech
vénuje otazkdm rovného zachazeni, zdkazu
obtéZovani a nediskriminace. Toto ocefujeme
jako dobrou praxi, kterd neni v ceském
prostfedi stale bézind. Tyto oblasti jsou dale
vice popsany v kapitole snazvem Pristup
k politice rovnych prilezitosti této auditni
Zpravy.



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 dulezité, tedy zejména pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, délky praxe, odchod(
do dichodu ¢i odchodd na matefskou nebo
rodicovskou dovolenou. Auditorky v ramci
Setfeni vychazely z dat platnych kdatu
zahajeni auditu.

Z poskytnutych statistickych dat vyplyva, Ze na
pobocce XY je zaméstndno 14 lidi v hlavnim
pracovnim poméru a 1 osoba na DPP. Jednd se
tak o nejmensi ceskou pobocku XY. Pomérné
vyrazné prevazuji muzi, kterych je 10, Zen je 5.

Co se tyce vékové struktury, prevazuji spise
zaméstnanci a zaméstnankyné ve stfednim
véku a starsi osoby. 9 lidi je ve véku 41 — 49
let. V kategorii do 25 let a nad 60 let neni v XY
zaméstnan nikdo, nejmladsi osobé je 29 let a
nejstarsi 54 let. Chybi tedy zastoupeni osob
v dlichodovém véku i Cerstvych absolventd ci
absolventek. To je pravdépodobné ddano
velikosti pobocky.

Ke komparaci mlze slouzit celkova statistika
dle véku za XY.

Z poskytnutych dat vyplyva, Ze nikdo ze
zaméstnanych nemd zkraceny Uvazek a
vsoucasné dobé neni Zadna osoba na
matefské ani rodi¢ovské dovolené.

Z udaja dale vyplyva, Ze na vedouci pozici je
pouze jeden zaméstnanec, muz.
V dotaznikovém Setfeni vSak odpovédély dalsi
dvé Zeny ano, na otazku zda maji podtizené.
V tomto sméru tedy panuje nejasnost ohledné
skutecné situace a neni ziejmé v dusledku,
¢eho rozdilné udaje vznikly. Rozdily mohou
plynout napfiklad zinterpretace samotnych
zaméstnancl a zaméstnankyn, pfipadné z
toho, Ze statistické udaje byly poskytnuty
k urcitému datu a do doby realizace terénniho
Setfeni mohlo dojit ke zménam.

Spolecnost XY je charakteristicka vedenim lidi
na dalku. Rada zaméstnancl a zaméstnankyr
ma své nadfizené na jinych pobockach.
Fakticky tito vedouci v pobodce XY nesedi,
nicméné  fidi  zdejsSi zaméstnance a
zaméstnankyné.

V pobocce XY pracuje fada lidi dlouhodobé,
pouze 4 osoby jsou zde zaméstnany méné nez
2 roky. Od 2 do 6 let zde pracuje 6 lidi a 5
zaméstnancl, muzll, je zaméstnano déle nez
20 let. Zda se, Ze na této pobodce se dafi
udrzet  dlouhodobé  spolupracovniky a
spolupracovnice.
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Proces vybéru novych zaméstnancii
a zaméstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
Sanci vybranych skupin zaméstnanct/kyn
na pfijeti do zaméstnani a korektnosti
oslovovani a prabéhu pfijimaciho pohovoru
z hlediska dodrzovani povinnosti zajisténi
rovnych prilezZitosti a zakazu diskriminace.

Genderové citlivy vybér zaméstnancll a
zaméstnankyn je stéZejnim krokem
personalniho procesu, jehoZ cilem je zajistit
kvalitni nabor, ve kterém nerozhoduji
predsudky, ale dikazy o kvalitdch konkrétnich
osob. Zaroven tento postup umozZnuje rozsifit
skupinu ZadatelU a Zadatelek, coz vede k lepsi
moznosti vybéru a k pfilakani kvalifikovanych
osob. Problémy, se kterymi se zaméstnavatelé
vtéto oblasti ¢asto potykaji, souvisi
s diskriminacné postavenou inzerci
nereflektujici obé pohlavi, nestrukturovanymi
pohovory za pfitomnosti jedné osoby nebo
kladenim otazek tykajicich se soukromi a ne
pracovnich predpokladd.

Auditorky v pribéhu dotaznikového Setfeni a
individualnich a  skupinovych rozhovor(
zjistovaly, jak je zaméstnanci a
zaméstnankynémi vnimano hledisko

a nediskriminace  pfi  pfijimdni  novych
zaméstnancl/kyn a zda jsou naborové procesy
dostatecné transparentni.

Na webovych strankdch XY nabizi pfibéhy 4
zaméstnancl a zaméstnankyn (2 muzi a 2
zeny, ktefi kratce pfriblizuji svou kariéru v XY).
Jednd se o osoby mladsiho véku. Dale je
mozné se na webu seznamit s nabizenymi
benefity, které mohou byt pro pfipadné
zajemce a zajemkyné motivacni.

Pouzivani  genderové  citlivého  jazyka
vinzeratech je nejednotné. V jednom
zinzerdtd je vhlavicce obsaZen Zensky i
muzsky rod: Pracovnik/ce klientské podpory.
V textu se vsak pouZiva uz pouze generické
maskulinum, kdyZz se hovofi o klientech a
zakaznicich. Dalsi zinzeratd s hlavickou:
Administrativa — vhodné pro absolventy,
pouzivd v hlavicce i textu generické
maskulinum.

Inzeraty  nepracuji s moZnosti  naldkat
podzastoupené pohlavi nebo starsi vékovou
skupinu uchazeél a uchazecek a posilit tak
diverzitu pracovnich tymG. Naopak je
pozitivni, Ze jeden z poskytnutych inzerat(
v hlavicce uvadi ,vhodné pro OZP“ a



povzbuzuje tak pfipadné zajemce a zdjemkyné
k Ucasti na vybérovém Fizeni.

Zinformaci ziskanych béhem terénniho
Setfeni lze usuzovat, Ze vybérové fizeni
probihd rychle a efektivné, bez zbytecnych
pratahl. Zaméstnanci a zaméstnankyné se
rovnéZ nesetkali s diskrimina¢nimi otazkami a
diskriminaénim  jedndnim a  ocenovali
pratelskou atmosféru béhem vyvérového
fizeni.

,Probihalo to Uplné profesionalné...mél jsem
z toho dobry pocit.”

Rovnéz byli vesmés spokojeni s nastupem do
prace a s pfedavanim informaci. XY zajistuje
pro vSechny nové zaméstnance a
zaméstnankyné Uvodni Skoleni. Nasledné je
pak  zapracovani individualizované dle
jednotlivych pozic. Nikdo ze zaméstnanych
nezminoval, Ze by postradal informace
potfebné pro vykon své agendy.

Doporuceni:

» Sjednotit inzeraty tak, aby vSechny
pouzivaly muzsky i Zensky rod
v hlavi¢ce i samotném textu inzeratu.

» Na podporu vyrovnanéjsiho zastoupeni
muzll a Zen Ize v inzeratech uvadét
formulaci napft.: ,Vitdme muze i Zeny.“
nebo , Na pozici vitame také muze.”
Tyto formulace nejsou diskriminacni a
mohou pfildkat nedostatecné
zastoupené pohlavi.

Proces propousténi/odchod
zaméstnancl a zaméstnankyn

Tato cast se zabyvd ukoncéenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnancid a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancli a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyznava
rovné pfrilezitosti. Zaroven jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomaha
udrzet pratelskou atmosféru na pracovisti a
predchazi pfipadnym nesrovnalostem a Siteni
kulodrnich informaci.

Pobocka XY zaZila turbulentni vyvoj.
V minulosti dochazelo diky organiza¢nim

zménam k vyznamnéjsimu propousténi,
pficemz se zdd, Zze se zaméstnanymi nebyly
transparentné komunikovany dlvodu
rozvazani pracovniho poméru. V zlstavajicich
zaméstnancich a  zaméstnankynich  tak
pretrvavaji nejasnosti, netusi, pro¢ odchazel
dany kolega ¢i kolegyné, jaky byl zpuUsob
vybéru, jaké parametry rozhodovaly. Nejsou
schopni vyvradtit ani potvrdit pfipadné
diskriminaéni ddvody, proces propousténi byl
v tomto netransparentni.

Komunikace ohledné dlvodl rozvazani
pracovniho poméru samoziejmé je véci
primarné zaméstnavatele a propousténé
osoby. Na druhou stranu vsak vidy tento
proces zasahuje i ostatni kolegy a kolegyné.
Osviceni zaméstnavatelé si toho jsou védomi,
a proto vétsi organizacni zmény doprovazeji
vysvétlujici kampani a citlivé o nich komunikuji
— i proto, aby dokazali zlstavajici zaméstnance
a zaméstnankyné dale motivovat ke
kvalitnimu vykonu. Metody jako
outplacement, facilitace odchodl ¢i podpora
pro nalezeni nového zaméstnani mohou byt
velmi uzite¢né.

Co se tyte odchodd vsoucasné dobé,
z auditniho Setfeni vyplynulo, Ze dlvodem
jsou casto nespokojenost s nizkou mzdou.
Fluktuace na této pobocce nicméné neni
problémem.

Jistou miru obav pfinasi praxe propusténi na
jinych pobockach, kdy dochazi k odchodliim ze
dne na den. To vzbuzuje nejistotu a stres, aby
se podobny scénaf vbudoucnu netykal i
zdejsich zaméstnanc a zaméstnankyn. Opét
se jedna o otazku provazanou s komunikaci a
pfeddavanim informaci. Pokud se totiz
informace systematicky nepredavaiji, vytvati se
prostor pro Uvahy a domnénky, které mohou
byt velmi kontraproduktivni.

Pokud zaméstnanci a zaméstnankyné odchazi,
je vhodné snimi vyplnit vystupni dotaznik
nebo si popovidat vramci exit interview.
Béhem Setfeni nebylo zjiSténo, zda k této praxi
na pobocce v XY dochazi.

Doporuceni:



» Zjistovat dlvody odchodu a to rovnéz
s ohledem na pohlavi. Systematicky
sbirat zpétnou vazbu.

» Citlivé komunikovat ohledné
propousténi a divod(i organizacnich
zmén tak, aby byl cely proces
transparentni - a tak bylo zamezeno
propousténi se znaky diskriminace.

» Zvaiit zavedeni aktivit facilitujicich
odchody — od mozZnosti outplacementu
v ramci firmy a jejich jednotlivych
pobocek, az po specificka opatreni
napomahajici vyhledavani nového
zaméstnani. ZaleZi pouze na
konkrétnim nastaveni ze strany XY a
jeho moznosti.

» Tuto oblast pfipadné ukotvit v internich
dokumentech a citlivé komunikovat
zaméstnanecké populaci.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyva otazkou vzdélavani,
které firma pro své zaméstnankyné
a zaméstnance  zajistuje, a  moZnostmi
kariérniho rozvoje.

Cilem vzdélavani respektujiciho  rovné
prileZitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateld je, e je
vzdélavani dostupné pouze urcitym skupindam
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdélavani
v oblasti rovného zachazeni. Pfi planovani
vzdéldvacich akci by mélo byt pro
zaméstnavatele zdsadni vedle obsahové
naplné i reflexe praktickych aspektl tykajicich
se nabizeného vzdélavani (Cas a misto konani,
jak dlouho dopfedu se o nabidce vi, zda je
zajisténo hlidani déti). Zaméstnavatel by mél
mit v nabidce vzdélavaci modely zamérené na
osvétu vlc¢i rovnym prileZitostem, prevenci
diskriminace nebo na seznamovani
s podminkami sladovani soukromého a
pracovniho Zivota.

Kariérni plan v souladu s rovnymi pfilezitostmi
by mél umoZnovat odhalit potencial kazdé
osoby a nastavit pracovni prostredi tak, aby se

mohla rozvijet. Mezi obvyklé problémy patfi
kariérni postup zalozeny na neformalnich
vazbach, nesystematické sledovani vykonu
nebo chybéjici plan individudlniho rozvoje
zaméstnanych.

XY disponuje tréninkovym oddélenim, které
ma na starosti interni vzdéldvani a rozvoj
zaméstnancl a zaméstnankyn. V nékterych
pripadech jsou zajistovana i externi skoleni.
MozZnosti vzdéldvani upravuje dokument
Rozvoj 2018, Training a Development. Tento
dokument podrobné a prehledné seznamuje
zaméstnankyné a zaméstnance s moZnostmi
vzdélavani. Zminuje se zde koncept vzdélavani
70:20:10, kdy 10 % tvofi formalni vzdélavani
(kurzy a seminare mékkych i tvrdych
dovednosti a znalosti), 20 % wuceni od
ostatnich (nadfizeny/a, mentor/ka, trenér/ka),
toto vzdélavani neprobihd v u¢ebné, ale pfimo
béhem vykondvani prace ,,on job”. 70 % uceni
tvori zkuSenosti pri feseni pracovnich ukold,
projektld apod. Z dokumentu nevyplyva, Ze se
vzdélavani v XY striktné fidi timto konceptem,
nicméné snahou je neprecenovat formalni
Skoleni, ale klast dliraz na socidlni uceni a
uceni se praci samotnou. Dokument dale
predpoklada vytvoreni individualniho
rozvojového planu, ktery probiraji zaméstnani
se svym nadfizenym ¢i nadfizenou.

Je kladen dUliraz na to, zda se zaméstnani sami
chtéji rozvijet. To se potvrdilo také béhem
terénniho Setreni. Zameéstnankyné a
zaméstnanci citili svobodu vzdélavat se a
rozvijet dle svych vlastnich potieb.

Nabidka vzdélavani je na intranetu, dale chodi
nabidky e-mailem nebo o nich informuje
nadfizeny ¢i nadfizena. E-learningové kurzy
jsou povinné.

Néktefi zaméstnanci a zaméstnankyné méli
pozitivni zkuSenost se schvalovanim externich
Skoleni, nékterym se to naopak prosadit
nepodafilo, pfiéemz jim nebylo zfejmé proc.

,Nékdy to zaskfipe, ale vétSinou se tam
dostaneme...chvili trvd, neZ se ten proces
prosadi...ja v podstaté nevim, kde to zlistane
viset.”
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MulzZe se stat, Ze vduasledku pracovniho
vytizeni nemaji vidy moinost se Skoleni
Ucastnit. Termind vsSak byva zpravidla vice a
nebyva problém si jej vynahradit v jiny den. Na
Skoleni musi dojizdét vétSinou do Prahy.
S nabidkou a obsahem Skoleni byly zaméstnani
a zaméstnané spokojeni.

Vzdélavani v anglickém jazyce XY hradi jen
tém zaméstnanclim a zaméstnankynim, ktefi
jazyk potrebuji ke své préci, ostatni by si
vzdélavani museli hradit sami. Na jinych
pobockach bylo zjisténo, Ze vyuka anglického
jazyka je dostupna i tém, ktefi maji v umyslu
jazyk v budoucnu pouzivat v komunikaci
s klienty a klientkami. Zda se tedy, Ze praxe
napric firmou neni jednotna.

Zajimavy zpUsob vzdélavani jsou tzv. kolecka,
kdy maji zaméstnanci a zaméstnankyné
moznost navstivit jind pracovisté a dozvédét
se, co obnasi prace jejich kolegli a kolegyn
v XY.

Vramci dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze
vétSina zaméstnanych vnima, Zze ma moznost
se dostatecné rozvijet a vzdélavat. Pouze
jedna osoba zvolila mozZnost spise ne. Panuje
rozdil v mife jistoty, kdy 80 % Zen zvolilo
odpovéd urcité ano a 67 % muzl spiSe ano.

Podobné  zodpovédéli zaméstnanci a
zaméstnankyné otazku tykajici se moZnosti
kariérniho rlstu. Opét maji vétsi jistotu Zeny.

100%

80%
80%

67%

60%

45% 45%

40%

20%

0%

Mugi (%)

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

20% 17% 17%
9%

Urcité ano (1) Spise ano (2) SpiSe ne (3) Uréité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Zeny (%) = Celkem (%)

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
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Myslite si, Ze muzi a zeny maji u vaseho
zameéstnavatele stejné podminky pro kariérni
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Zeny (%)

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Celkem (%)

/

Co se tyCe kariérniho rastu, vétsina
zUcCastnénych se pfi terénnim Setfeni shodla
na tom, Ze moznosti jsou, ale ne pfimo na
pobocce v XY. Nova pozice by pak ve vétSiné
pfipadl obndasela i stéhovani do XY. Kariérni
rast Zen vsak neni zadnym zpUsobem piimo
podporovdn a ani usnadriovan — aktivita se
ocekava zdola.

Doporuceni:

» Sjednotit pristup ke vzdélavani
v anglickém jazyce pro celou firmu.
» Zvaiit moZnosti opatfeni na podporu
kariérniho ristu Zen a tak pUsobit na
odstranovani vertikalni genderové
segregace.

Age management ve vztahu
k genderu

Tato kapitola se zabyva otazkou age
managementu a vékové diverzity. Age
management je zpuUsob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledniuje pribéh
Zivotnich fazi clovéka ve vztahu kpraci a
pfihlizi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stava uznavanou a

oceniovanou kvalitou v hodnoceni pracovni
sily. Soucasné je kladen dliraz na potfebu a
nutnost  dosdhnout  stabilni  zakladny
zkusenych zaméstnancl/kyn z vlastnich zdroja
a dlouhodobé je udrzet a kultivovat. Pravé
zaméstnanci a zaméstnankyné vyssiho véku
disponuji cennymi zkuSenostmi a znalostmi,
které organizace ztraci ve chvili, kdy nevychazi
vstfic  jejich  specifickym  potfebam v
soukromém Zivoté.

Otazka age managementu neni ve firmé
systematicky feSena. Zterénniho Setfeni
vyplyva, Ze pfi vybérovych fizenich je
poskytovan prostor starsim uchaze¢im a
uchazeckdm. S ohledem na minulé negativni
zkuSenosti  jsou v3ak provérovani, zda
zvladnou technickou stranku své agendy.

Zhlediska véku neni XY pfili§ diverzitni.
Skutecnost, Zze ve firmé prevazuje stfedni a
starSi generace, se zfejmé promitd i do faktu,
Ze vétsina zaméstnancl a zaméstnankyn jiz
nepeCuje o malé déti. Zmuzl se jednd o
jednoho clovéka, u Zen jsou to dvé
zaméstnankyné.

Doporuceni:
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» Pri vybérovych fizenich, umozni-li to
dostatek kandidatt a kandidatek, brat
v Uvahu rovnéZz moznost rozsiteni
vékové diverzity na pobocce.

Hodnoceni
a odmeénovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
finanéniho odménovani je jednou ze
zakladnich oblasti zkoumani auditu rovnych
pfileZitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umoznuji posilit objektivitu nahlizeni na
pracovni vykon a slouZi zejména k motivaci
zaméstnancl a zaméstnankyn. Financni
odménovani a platovd rovnost ve smyslu
zasady stejné odmény za stejnou prdci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatiovani
politiky rovnych ptileZitosti.

Systém hodnoceni

Auditorky nemély kdispozici dokumenty,
které by popisovaly systém hodnoceni.
ZSetfeni vyplynulo, Ze rocni hodnoceni
probiha v systému XY, kam se zacatkem roku
stanovi osobni cile a jejich plnéni je zde pak
mozné sledovat. Od toho se potom odvijeji
rocni bonusy, jejichz vyse zalezi na tom, jak se
v daném roce dafi firmé. Néktefi zaméstnanci
a zaméstnankyné zminovali, Ze nevédi, jak vysi
bonusu spocitat, ackoliv toto téma bylo
soucasti jejich vzdélavani.

Zkusenosti s pfistupem nadfizenych, které
maji néktefi zaméstnanci a zaméstnankyné
mimo pobocku v XY, se rovnéz rdzni. Nékdo
vede peclivé hodnotici pohovory, nékdo
zpétnou vazbu nedostdvd. Na nékterych
pozicich je zpétna vazba poskytovana i kazdy
tyden v radmci béiného kontaktu. Ukazalo se,
Ze pro zaméstnané je cennéjsi osobni zpétna
vazba a pravidelnéjsi hodnoceni, nez jaké
umoznuje nastaveni systému. ZaleZzi pak na
individualnich manazerskych schopnostech a
prioritdch vedoucich pracovnikd a pracovnic,
jak zpétnou vazbu poskytuji.

S ohledem na to, Ze rfada tymU ma své cleny a
¢lenky v riznych pobockach po celé republice

a vzajemné se vidi jen malo, je poskytovani
pravidelné zpétné vazby velmi vyznamné pro
udrZeni motivace a pracovniho nasazeni.

Doporuceni:

» Sledovat diskrepance mezi jednotlivymi
hodnocenimi a zaméfit se rovnéz na
pfipadné rozdily v hodnoceni dle
pohlavi.

» Dbat na zajistovani pravidelné zpétné
vazby v rdmci plnéni kazdodennich
ukold.

» PUsobit na rozvijeni hodnoticich
kompetenci vedoucich, a to véetné
dlrazu na reflexi pfipadnych
genderovych stereotypu.

Odménovadni

Smérnice tykajici se odménovani nebyla
auditorkdm k analyze poskytnuta. Na vétsSiné
pozic je stala fixni mzda, ale jsou zde i pozice,
kde mzdu tvofi rovnéz flexibilni slozka. Naplnit
moznosti této flexibilni ¢astky, dle zjisténi
z terénniho Setfeni, nepovaZuji ti, jichz se to
tyka, za obtizné. Je vsak tfeba, aby se clovék
snazil.

Na kaZzdorocni vyhodnocovani plnéni ukoll je
navazano rozdélovani rocnich bonus, jejichz
vySe se zdroven odviji od produktivity firmy
v daném roce.

Zda se, Ze vySe mzdy neni Uplné motivacni.
Mzda pravidelné neroste a jeji zvySeni byva
velmi obtizné prosadit. Nékomu nebyla
zvySena i fadu let.

,Ja myslim, Ze standard by mélo byt, Ze se
kazdy rok dorovna alespon inflace, to tady
nefunguje.”

»Penize pokulhavaji.”

Jako nespravedlivé  vnimaji zaméstnani
predevsim skutecnost, Ze novi zaméstnanci a
zaméstnankyné nastupuji za vy$si mzdu a tém
puvodnim neni dorovnana alespori na stejnou
uroven. Dochazi pak k nerovnému zachazeni,
kdy zaméstnani a zaméstnané nedostavaji za
praci stejné hodnoty stejny plat. Bylo
zminéno, Ze fada odchodu je praveé v dlsledku
nespokojenosti se mzdou.
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Rovnéz byl kritizovan systém rozdélovani
ro¢nich bonusl. Bonusy jsou pfidélovany
jednou rocné a tento systém neumoZnuje
flexibilné reagovat v pribéhu roku na pracovni
vykon u téch zaméstnancl a zaméstnankyn,
ktefi maji pouze fixni vysi mzdy.

V pfipadé, Ze zaméstnanci a zaméstnankyné
vykonaji v praci néco mimoradného, mohou
jako specidlni ocenéni ziskat medaile, na které
je navazano i financni ohodnoceni. Bylo vsak
uvedeno, Ze je velmi ndrocné takové ocenéni
ziskat a neexistuje dostatecnd transparentnost
v pravidlech udileni.

Pokud se jedna o rovné odménovani,
z dotaznikového Setfeni plyne, Ze neceld
polovina lidi nema jistotu v tom, Ze muzi i Zeny
dostavaji za stejnou praci stejny plat. Mirné
vétsi jistota panuje u Zen. Auditorky nemély
k dispozici Udaje o vySi mzdy a nelze je tedy
objektivné porovnat.

Auditorky  rovnéz  zjistovali, zda by
zaméstnankyné a  zaméstnanci  uvitali
mzdovou transparentnost. Vétsina
zaméstnanych preferuje nechat si vysi mzdy
pro sebe.

Doporuceni:

» Nastavit jasné platové tarify k danym

pozicim tak, aby nedochazelo

k pfeplaceni nové nastoupivsich
zaméstnancl a zaméstnankyn.
Transparentni systém muze byt
soucasti jiz samotné inzerce — aby
kandidati a kandidatky méli jasné
povédomi o nabizenych benefitech a
odménach za praci na kterou se hl3si.

» PUsobit na vétsi transparenci mezd,

resp. presvédcéeni o rovném
odménovani mezi muzi a Zzenami. Je
mozné v pravidelnych intervalech
zverejiovat anonymizované tabulky dle
pohlavi a nastavit transparentni a
jednoznacna pravidla hodnoceni a
odménovani.

» VyuZit systému Logib. Jedna se o

analyticky nastroj pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi
muzi a Zenami — tj. testovani stejné
odmeény za stejnou praci. Vypocet se
provadi pomoci regresni analyzy, kterd
zkoumd objektivni faktory ovliviujici
vysi mzdy, véetné osobnich
charakteristik (nejvyssi dosazené
vzdélani, délka praxe, délka trvani
pracovniho pomeéru) a dalsi
charakteristiky tykajici se konkrétniho
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0%

Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
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pracovniho mista (poZzadovana uroven
odbornych dovednosti, Uroven fizeni).
Pohlavi je soucdsti regrese jako dalsi
nezavisla proménna. V soucasné dobé
je mozné vyuZzit zahranicni verzi
nastroje
https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/ho
me/dienstleistungen/selbsttest-tool--
logib.html, pfip. ¢eskou podporu
http://www.rovnaodmena.cz/?page id
=291

Benefity

Tato kapitola se zabyva skladbou benefitd,
které firma svym zaméstnancim
a zaméstnankynim nabizi. Tematika benefitl
je zasadni z hlediska spokojenosti
zaméstnancll azaméstnankyn. Benefity by
totiz mély slouzZit i jako ndstroj umozniujici
lepsi sladovani osobniho a pracovniho Zivota.
DaleZitou vlastnosti nabizenych benefitl by
méla byt jejich rznorodost.

Nabidku benefitl upravuje firemni smérnice.
XY nabizi zaméstnanym napfiklad 5 dni
dovolené navic, stravenky, po roce prace u
spole¢nosti pfiplatek na penzijni pfipojisténi,
slevy na sluzby XY nebo slevové akce s rdznymi
partnery, jako je levnéjsi sim karta nebo
tankovaci karta. Neéktefi zaméstnanci/kyné
disponuiji sluzebnim mobilem a autem.

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach
je pomérné dobra, jak  vyplynulo
z kvantitativniho Setreni, vétsina
zaméstnancl/kyn ma pocit, Ze jsou dostatecné
informovani o poskytovanych
zaméstnaneckych benefitech.

XY neumozZnuje zaméstnanym vyuzivat tzv.
sickdays, ackoliv je tento benefit jiz béiné
viadé firem kdispozici. Zaméstnanci a
zaméstnankyné XY by tuto moZnost uvitali.

Zpochybriovdna byla vyuZitelnost nékterych
benefitl, predevsim z ddlvodu charakteru
nabizeného benefitu — slevy na sluZby
poskytované ve vzdalené lokalité — napfiklad
slevy do kavaren vXY nejsou pro
zaméstnance/kyné zijici v XY ¢i jeho blizkém
okoli v praxi vyuzitelné.

Doporuceni:

» V pripadé moznosti rozsirit benefitni
systém o benefity se specifickym
zameérenim na zdravi, relaxaci a
podporu péce. Zvazit zavedeni systému
Cafeteria.

» Zvaiit zavedeni sickdays. O tento
benefit je mezi zaméstnanymi velky
zajem.

» Nabizet benefity realné vyuzitelné pro
danou pobocku.

Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

Potfeba sladovani osobniho a rodinného
Zivota s Zivotem pracovnim je jednim z
aktualnich témat v oblasti nastavovani
podminek pro vykon prace a zkvalitiovani
pracovniho Zivota. Vzhledem k neustale
trvajicimu pokroku v oblasti technologii se pro
zaméstnavatele i zaméstnance objevuji nové
moznosti, jak efektivné vykonavat praci, aniz
by tento efektivni vykon byl na Ujmu
osobnimu a rodinnému Zivotu zaméstnancu a
zaméstnankyn, a to obzvlast tehdy, nastanou-
li v Zivoté zaméstnancU slozité Zivotni situace.

Je trfeba uvést, Ze z umoinéni sladovani
rodinného a osobniho Zivota zaméstnancl/kyn
mohou bez ohledu na zdanlivou
jednostrannou vyhodnost uvedeného institutu
profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,
tak zaméstnavatelé. Zahranicni zkuSenosti
potvrzuji, Ze pokud bude harmonizovan
soukromy a pracovni Zivot zaméstnancu/kyn,
budou tito lépe a efektivnéji odvadét praci, a
tim i lépe plnit poZzadavky zaméstnavatele,
potazmo verejnosti.

Cilem zavadéni opatfeni ke sladovani je
odbouravani stresu souvisejiciho
s nedostatkem c¢asu na osobni Zivot, snizeni
absenci, zlepSeni pracovni atmosféry a
optimalizace pracovniho vykonu.

S moZnostmi slad'ovani je vétsina
zaméstnancl a zaméstnankyn spokojena.
Ocenuji hlavné vstticny pfistup v pfipadech,
kdy potfebuji fesit individudlné svou situaci,
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napf. zdlvodu péle o rodinu nebo
zdravotnich davodg.

,Ja mam fantastickou nadfizenou. PiSeme si,
voldme si a jednou za 14 dni jezdime do Prahy,
stim, Ze kdyZ napisu, Ze nemam hlidani ze
Skolky, tak nemusim.”

Také z dotaznikového Setfeni plyne
spokojenost s pFistupem zaméstnavatele. Zen
je spokojenych 100%, u muii se 17 %
nedomniva, Ze by zaméstnavatel vychdzel
vstfic potfebdm zaméstnancl/kyn v otazce
slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota.

Doporuceni:

» Uchopit téma sladovani prace a osobniho
Zivota, definovat oblasti podpory — napf.
moznost ¢erpani dovolené v pribéhu
prazdnin, moznosti ¢erpani neplaceného
volna v pripadech péce apod.

Flexibilni formy prace

100%

80%
80%

67%

60%
45% 45%

40%

20%
20% 17% 1

0%

Vychazi vas zaméstnavatel vstric potrebam
svych zaméstnancl/kyh v otdzce sladovani
soukromého a pracovniho Zivota?

0o, 0%0%

Urgité ano (1) Spide ano (2) Spide ne (3)

MuZi (%) mZeny (%) =Celkem (%)

17%
9%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
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Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prace, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné wvyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumani auditu je predevsim,
zda je vSsem zaméstnancim a zaméstnankynim
umoznéno nabizenych forem vyuZivat za
stejnych podminek, zda jsou o nich
informovani azda jim tyto flexibilni formy
prace vyhovuiji.

V XY panuje velmi otevieny pfistup k vyuZzivani
homeoffice. Zaméstnankyné a zaméstnanci
tento pristup ocenovali, pro mnohé je tato
moznost dualeZitd pro sladéni rodinného a
pracovniho Zivota. K praci na homeoffice vsak
nedostavaji firemni pocita¢ a musi vyuZivat
svllj soukromy. Zaméstnanci a zaméstnankyné
z klientského centra na vyZzadani dostanou
telefon a sluchatka. Dochazi  tak
k opotiebovani soukromého majetku
zaméstnanych a vpfipadé, Ze by nékdo
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nedostupna.

Homeoffice vyuziva ve firmé 100 % Zzen. 60 %
muzl uvedlo, Ze tuto moZnost nema, ale
stejné o ni nema zajem. MUZe to souviset i
s tim, Ze fada muzl na zdejsi pobocce je na
technickych pozicich, které vyzaduji i v praci
v terénu a nelze je ji tedy vidy sloudit s praci
z domova.

Castecny uvazek

Dle statistickych udaja a rovnéz
z dotaznikového Setieni plyne, Ze nikdo
nepracuje na CasteCny Uvazek. Béhem
terénniho Setfeni se vSak ukazalo, Ze zde je
jedna osoba na c¢astecny Uvazek. Tuto
moznost velmi ocenuje.

Pruzna pracovni doba

Moznost vyuziti pruzné pracovni doby si
vétsina zaméstnanych pochvalovala.
Z dotazniku plyne, Ze <¢tvrtina Zen nemd
moznost pruzné pracovni doby vyuZivat, ale
méla by zidjem. Je zde tedy ziejmé jesté
prostor pro pfipadnou dUpravu, je-li to
vzhledem k naplni prace mozné.

Moznost individualni domluvy

Tuto moznost ma, dle dotaznikového Setreni,
100 % dotazanych Zen a pouze 20 %
dotazanych muzl. Tento rozdil miZe opét
souviset s tim, Ze muzZi a Zeny zastdvaji rtzné
typy pozic a ne na vSech je tento typ domluvy
mozny.

Stlaceny pracovni tyden

Tretina dotdzanych projevila zdjem o vyuziti
této moZnosti. MlZe to byt podnét pro
zaméstnavatele k hledani cesty, jak umoznit
tuto formu prace vice lidem.

PresCasy

Z Setfeni nevyplynulo, Ze by prescasy byly v XY
problémem. Ackoliv je nékdy tfeba prescasy
odpracovat, je mozné si nasledné vybrat
nahradni volno. Bylo zminéno, Ze se objevily
tendence nezapocitdvat pracovni cestu do
prescasl, nicméné nakonec se od takového
postupu upustilo. Vtéto souvislosti je tfeba

zminit, Ze pracovni cesta je soucasti pracovni
doby a méla by tam byt tedy i zahrnuta.

Néktefi zaméstnanci zminovali povinnost
pracovnich pohotovosti, kdy musi byt na
telefonu pro pfipad, zZe by bylo tfeba pracovné
vyjet. Za pohotovost se wvyplaci financni
odména, nicméné je to dle jejich minéni
prekazka pro planovani osobniho a rodinného
Zivota. Nutnost byt k dispozici je omezujici.

Doporuceni:

» Zvaiit vétsi prostupnost prace
z domova — a to predevsim se
zamérenim na poskytovani pracovnich
pomlcek.

» Zvaiit moznost vyuziti stlaceného
pracovniho tydne pro Sirsi okruh
zaméstnanych.

Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
materfské a rodiCovské dovolené, tedy
zpUsobim, jakym se firma stavi k procesim
odchodu na matefskou ¢ rodi¢ovskou
dovolenou, jakym  zpUsobem udrzuje
komunikaci se zaméstnanci a
zaméstnankynémi, ktefi na  materské
¢i rodicovské dovolené jsou a jak probiha
nasledny navrat do pracovniho procesu.

Z poskytnutych dokumenti k auditu
nevyplyva, Zze by management MD/RD byl
néjakym zpUsobem formalné fesen,
v poskytnutych dokumentech tato Uprava
chybi. Neexistuje tedy jednotny pfistup napftic
celou firmou a bude tedy spiSe zdleZet na
osobnich vazbach a iniciativé odchazejicich
zaméstnankyn.

Zterénniho S3etfeni vyplynulo, Ze je spiSe
tendence praci po zaméstnankynich, které
odesly na materskou dovolenou,
prerozdélovat, nez nabirat nové lidi. Tim, Ze
zfejmé i ubyva postupné agenda na pobocce,
nedochdzi kvétsi zahlcenosti stdvajicich
zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zaméstnankyné pred odchodem komunikuji
s nadfizenym ¢i nadfizenou a ti se obraci na
HR. Podpora oddéleni HR byla hodnocena

18



pozitivné, poskytuji spolupraci a potrebné
informace.

Ackoliv se zda, Ze je zajem o to, aby se
kolegyné vratily, vétsinou se po MD/RD zpét
do prace nevrdti. Divodem muiZe byt na
nékterych pozicich price na smény do
pozdnich veclernich hodin, pfipadné i o
vikendu, kterd se obtizné sladuje s péci o
rodinu.

ZSetfeni vyplynulo, Ze v minulosti byl na
otcovské dovolené i muz. Objevil se vsak
problém s vyplacenim davky, na kterou cekal
nékolik mésica.

Vétsina zaméstnanych, pfedevsim muz(, nevi,
zda je podpora muzll a Zen v rodiCovstvi ze
strany  zaméstnavatele stejnd. 91 %
zaméstnanych také nevi, zda zaméstnavatel
udrzuje se zaméstnanymi na rodiovské
dovolené kontakt. Zfejmé to bude ovlivnéno i
tim, Ze rada zaméstnanych jiz tuto situaci
aktualné neresi.

Osoby na MD/RD nemaji narok na prispévek
na penzijni pfipojisténi. Dale neni zfejmé, zda
se doba na MD/RD zapoditava do
odpracovanych let pro ziskani bonusu napf.
vramci programu loajality. Pokud ne,
predstavovalo by rodi¢ovstvi vtomto smyslu

urcité znevyhodnéni.

Doporuceni:

» Vytvorit vlastni pristup k managementu
matefskych a rodi¢ovskych dovolenych:
stanovit odpovédnosti vedoucich a HR
v komunikaci se zaméstnancem/kyni
pfed materskou a rodicovskou
dovolenou, v jejim pribéhu a i pred
jejim ukoncenim tak, aby byl zachovan
vzajemny kontakt a byla pfipravena
spoluprace do budoucna.

» V prlibéhu materské a rodicovské
dovolené nabizet ucast na vzdélavani a
tak podpofrit rozvoj kompetenci
zaméstnancll a zaméstnankyn na
MD/RD.

» Vytvofit informacéni material pro
zaméstnankyné odchazejici na
materskou dovolenou a pro
zaméstnance a zaméstnankyné s
malymi détmi. Materidl by mél
obsahovat prehledné informace tykajici
se odchodu na matefskou/rodi¢ovskou
dovolenou, o jejim prlibéhu a navratu,
véetné moznosti sladovani soukromého

-

100%

80%

60%

40%

20%

0% 0% 0% 0% 0% 0% o
0% 0%

Muzi (%)

Podporuje Vas zaméstnavatel stejné otce
zameéstnance jako matky zaméstnankyné?

60%

Vice jsou Vice jsou Otcové i
podporovany podporovani  matky jsou
matky (1) otcové (2)  podporovani
stejné (3)

Zeny (%)

83%

64%

40%

17%
9%

0% 0% 0% 0%
Neni Nevim (5) Bez odpovédi
podporovana
ani jedna
skupina (4)

Celkem (%)
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a pracovniho Zivota. Neopomenout
narok na Upravu pracovni doby, ale i
otcovskou dovolenou.

» Pribéiné komunikovat se
zaméstnankynémi na materské
dovolené a zaméstnanymi na
rodi¢ovské dovolené. S témi, ktefi si to
preji, udrzovat castéjsi kontakt a vice je
zahrnovat do chodu firmy, napriklad
zasilanim informacniho zpravodaje, aby
byla zachovana pracovni kontinuita.

» Zahrnout dobu MD/RD do
odpracovanych let pro vypocet bonust
a zahrnout zaméstnance a
zaméstnankyné na MD/RD do naroku
na prispévek na penzijni pripojisténi.

Kultura pracovniho
prostredi

Tato cast se vénuje kultufe organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zakladem pro vzajemny pristup zaméstnancl a
zaméstnankyn ksobé navzajem, kjejich
nadfizenym a podfizenym. V prdbéhu auditu
se auditorky vénovaly zejména pristupu
zaméstnancl a zaméstnankyn k uplatrfiovani
principu rovnych pfileZitosti a rizik tykajicich
se diskrimina¢niho chovani ¢i Sikany.

Pristup k politice rovnych
prilezitosti

Tato kapitola se vénuje vnimani politiky
rovnych prilezitosti zaméstnanci a
zaméstnankynémi firmy a jejich pfistupu
kdilcim tématim, které se krovnym
pfilezitostem vazi (napf. diskriminace).

Rovné zachazeni je v XY upraveno v nékolika
dokumentech. Kodex obchodniho chovani
obsahuje kapitolu snazvem Zdvofilost na

pracovisti  zahrnujici témata — Rovné
prileZitosti, Pracovisté bez obtéZzovani a
Chovani pfi praci. Kapitola deklaruje snahu o
zajisténi rovnych pfileZitosti pro zaméstnance.

,Rozhodnuti spolecnosti v oblasti zaméstnani
musi vychazet ze =zasluh jednotlivce a
firemnich potfeb; nesmi hledét na rasu, barvu
nebo etnicky, kulturni, spolecensky ¢i narodni
pavod, sexualni orientaci nebo identitu,
rodinny stav, pohlavi, zdravotni postiZzeni nebo
vék. Tento zdvazek se vztahuje na vSechny
aspekty zaméstnani — nabor, pfijeti,
hodnoceni, povySovani, odmény, Skoleni,
vlastni rozvoj i ukonceni pracovniho poméru.”

Kapitola se dale hlasi k podpofe rozmanitosti a
nepfrijatelnosti jakékoliv formy obtézovani.
Velmi oceflujeme, Ze jsou vyjmenovany
konkrétni formy obtéZovani a zaméstnanci a
zaméstnankyné si tak mohou lépe predstavit,
co tato forma chovani predstavuje. Z pohledu
rovnych pfileZitosti je tfeba ocenit kvalitni a
profesionalni zpracovani této kapitoly. Co Ize
naopak vytknout, je zahrnuti téchto témat do
kapitoly Zdvofilost na pracovisti. Rovné
prileZitosti a obtéZovani jsou zasadni témata a
jejich zafazeni do kapitoly stimto nazvem
mUlzZe puasobit tak, Ze dochazi kjejich
zlehcCovani. Jedna z kapitol se vénuje zpUsobu
oznamovani  poruSeni  kodexu  vietné
anonymniho oznameni.

Z hlediska vizudlni stranky jsou v kodexu
zastoupeny Zeny i muZi i rdzné etnicity,
nicméné jedna se spiSe o mladé lidi a chybi
zde reprezentace starsSich osob.

Rovné zachdazeni vyznamnéji tematizuje jesté
Pracovni fad v ¢asti Pracovni kazen. Je zde
obsazen zdkaz jakékoliv diskriminace a
sexudlniho obtéZovani. Ocenujeme, Ze je zde
toto téma explicitné uvedeno.
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,Ve Spolecnosti je zakdzano jakékoliv sexudlni
obtézovani, jimZ se rozumi zejména nezadouci
chovani sexualni povahy nebo jiné chovani
spocivajici v pohlavnim pudu ¢ pohlavnim
Zivoté poskozujici dlstojnost zaméstnanci
véetné chovani nadfizenych a kolegl.”

Dokumenty  poskytnuté kanalyze jsou
prevainé v generickém maskulinu. Pouziva se
oznaceni zaméstnanec, zakaznik, pracovnik,
zastupce apod.

Auditorky si jsou védomy skutecnosti, Ze
pouzivani obou forem, tedy maskulina i
feminina, muZe pfrispivat k zdlouhavéjsimu
procesu tvorby dokumentll, z hlediska
genderové rovnosti se vSak jednda o velice
dlleZity aspekt. Je prokazano, Ze ve vétsiné
pripadl si lidé pfi uziti generického maskulina
spontanné predstavi muze. Cim vy33i je prestiz
dané pozice ¢i profese, tim se také zvysuje
procento asociaci s muiskym pohlavim. V
disledku uZivani generického maskulina se
Zeny vytraceji z nasi predstavy o verejném
Zivoté, jsou systematicky zneviditelfiovany a v
redlném a materidlnim dUsledku také
spole¢ensky znevyhodriovany.

PFi terénnim Setfeni nebyl zaznamenan pfipad
obtéZovani, diskriminace ¢i Sikany pfimo na

pobocce v XY. Bylo vSak zminéno, Ze néktefi
zaméstnanci a zaméstnankyné védi o téchto
formach chovani z jinych pobocek.
Z dotaznikového Setfeni wvyplyvd, Ze se
v poslednich tfech letech setkal s tim, Ze by byl
u zaméstnavatele nékdo obéti Sikany nebo
sexualniho obtézovani, jeden ¢lovék.

VétsSina zaméstnanych rovnéz uvedla, Ze
v pfipadé, kdy by k diskriminaci ¢i obtéZzovani
doslo, védéla by, jak situaci resit.

,PFi ndstupu ndm nadfizena fekla, Ze kdyby
cokoliv se ndm nelibilo, tfeba i néjaky vtip, ze
ji mame pfijit Fict.”

Doporuceni:

» Ve vsech dokumentech (interni
predpisy, smlouvy, dopis apod.)
pouzivat obé rodové formy,
maskulinum i femininum, napf.
zaméstnanci a zaméstnankyné.

» Proskolit vedouci zaméstnance a
zaméstnankyné, aby umeéli aplikovat
rovny pfistup v kazdodenni praxi.
Dovedli rozpoznat i jemné;si formy
diskriminace (tzv. mikrodiskriminace) a
sami se ji nedopoustéli.

100%
100%

82%
80%

60%
60%

40%

20%
20%

9%
0%

0%
0% °

Vite, jak byste fesil/a pfipad diskriminace,
Sikany nebo sexudlniho obtézovani na
pracovisti?

20%

Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%

MuZi (%) mZeny (%) =Celkem (%)

Muzi (%) mZeny (%) =Celkem (%)
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e ./
> Provadét pravidelnou osvétu o tom, co zplisobem, jak podpofit korektni

je Sikana a sexudlni obtéZovani a jaké
nastroje maji zaméstnanci a
zaméstnankyné, ktefi se s takovym
jednanim setkaiji, k dispozici.

Systém komunikace (zaméreno na
interni i externi komunikaci)

Tato kapitola se zabyvda problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a  vedenim  firmy.
Existence zavedenych a otevienych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevienost instituce a prispivd k motivaci
a spokojenosti zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zaroven je dlvéra vici zplsobdm komunikace
s pfislusSnymi oddélenimi a vedenim uradu

a nediskriminaéni jednani.
Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, ze 36 %
muzl se neciti byt dostatecné informovano o

vyznamnych rozhodnutich firmy. Naopak 100
% Zen odpovédélo ano.

Na druhou stranu bylo zminéno, Ze o
nékterych duleZitych zaleZitostech tykajicich
se firmy se zaméstnanci a zaméstnankyné
dozvédéli az z médii a Ze nemaji informace,
jaky dopad na né budou mit pfipadné zmény.
,Vétsinou je to dfiv v médiich.”

Dale zterénniho Setfeni vyplyva, Ze néktefi
maji pocit, Ze pobocka v XY je vramci celé
firmy vnimana spiSe jako privazek a ne jako
plnohodnotnd pobocka. Napf. se zde nekona
road show.
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Komunikaci s nadfizenymi hodnotila vétsSina
zaméstnancl a zaméstnankyn kladné s tim, Ze
v pfipadé potreby jsou kdispozici. 91 %
zaméstnanych se domniva, Ze pfimy nadfizeny
¢i nadfizenda jsou otevreni jejich podnétim a
potfebam.

Doporuceni:

» Vénovat pozornost zplsoblm
informovani vSech zaméstnancu a
zaméstnankyn o chodu firmy.

Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi
firmy  zhlediska mezilidskych  vztah(
a kazdodenni spoluprace mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi a jejich nadfizenymi.
Z hlediska politiky rovnych pfrilezitosti je
dilezité udrZovat uroven dastojnosti, ktera
pfispiva ktvorbé inkluzivniho prostiedi, ve
kterém  nevznikd prostor  pro Sikanujici
¢i diskriminacni chovani.

Atmosféra na pracovisti byla hodnocena
pozitivné, jednd se o malou pobocku a
zaméstnanci a zaméstnankyné se tak mezi
sebou znaji. Tim, Ze velka ¢ast z nich pracuje
z domova, nesetkava se béziné v budové velky
pocet lidi. Uvitali by vSak moZnost
teambuildingti organizovanych firmou.

Neformalni setkavani je vsoucasné dobé
pouze na nich, na jejich vlastni iniciativé, zda si
néco naplanuji.

Co se tyce fyzickych prostor firmy,
zaméstnanci a zaméstnankyné jsou
s usporadanim spokojeni. Co je vsak treba
zminit, je skutecnost, Ze v jedné z kancelafi je
vylepen  plakdt s polonahou  Pamelou
Anderson se zbrani v ruce. Tento typ plakatu
je v pracovnim prostfedi nevhodny a do
zaméstnani nepatti.

Doporuceni:

» Odstranit nevhodné vizualni materialy
ve firemnich prostorach a plsobit na
vytvareni pracovniho prostredi bez
sexudlné podbarvenych materiald.

» Zvaiit mozZnosti podpory samostatnych
teambuildingovych akci na jednotlivych
pobockach. Oficidlné podporovat a
pordadat firemni teambuildingy na
pobocce XY.

Spolecenska odpovédnost CSR

Problematika spolec¢enské odpovédnosti firmy
(CSR) neni casto zminovdna v souvislosti
s postavenim Zen a muzd, presto jsou v jejim
rdmci mnohdy realizovany aktivity, které je
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zapotrebi ocenit a jeZ je také moZné vnimat v
genderovém kontextu.

Spolecenskd odpovédnost firmy se projevuje
predevsim zapojovanim zaméstnancl/kyn do
Ucasti na rdznych charitativnich akcich a
dobrovolnickych dnech. Na dobrovolnickych
dnech se zaméstnanci/kyné vénuji vybranym
¢innostem, kdy si mohou vybrat napfriklad
z Uklidu vlese, udrzby =zafizeni v détském
domové nebo v zoo.

Dale jsou organizovany charitativni sbirky,
firma se také zapojuje do nejrGznéjsich
kampani — podpora Zen s rakovinou a ndvazna
osvéta, osvétovd kampan na podporu
muzského zdravi, charitativni béhy i
darcovstvi krve.

Podle vyjadfeni zaméstnanci/kyn jsou
spolec¢ensky odpovédné aktivity v ramci firmy
dobfe medializované a zaméstanci/kyné maji
dostatek pfrilezitosti, jak se o nich dozvédét.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNI PLAN

V této casti shrnujeme a tfidime jednotliva
doporuceni na ta, jez lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicll) a na ta,
jejichz realizace predpokladd delsi casovy
horizont. Jednd se o opatreni, kterd mohou
byt nizkonakladova, i ta, kterd jiz néjaké
investice vyzaduji. ZaleZi na vedeni firmy,
ktera doporuceni zafadi mezi své priority pro
realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Proces pfijimani novych pracovniki a
pracovnic

> Sjednotit inzeraty tak, aby vSechny
pouzivaly muzsky i Zensky rod v hlaviéce i
samotném textu inzeratu.

» Na podporu vyrovnanéjsiho zastoupeni
muzll a Zen lze vinzerdtech uvadét
formulaci napt.: ,Vitdme muZe i Zeny.”
nebo ,Na pozici vitAme také muze.” Tyto
formulace nejsou diskriminacni a mohou
pfilakat nedostatecné zastoupené pohlavi.

Proces odchodu/propusténi jednotlivych
pracovnikl a pracovnic

» Zjistovat dlavody odchodu a to rovnéz
s ohledem na pohlavi. Systematicky sbirat
zpétnou vazbu.

Age management

» Pfi vybérovych fizenich, umozni-li to
dostatek kandidatd a kandidatek, brat
v Uvahu rovnéz moznost rozsifeni vékové
diverzity na pobocce.

Hodnoceni

> Dbat na zajistovani pravidelné zpétné
vazby v rdmci plnéni kazdodennich ukola.

Management mateiské a  rodicovské

dovolené

» Prlibéiné komunikovat se
zaméstnankynémi na materské dovolené a
zaméstnanymi na rodi¢ovské dovolené. S
témi, ktefi si to preji, udrZovat castéjsi
kontakt a vice je zahrnovat do chodu firmy,
napfiklad zasilanim informacniho
zpravodaje, aby byla zachovana pracovni
kontinuita.

Pracovni prostiedi

» Odstranit nevhodné vizualni materialy ve
firemnich prostorach a plsobit na
vytvareni  pracovniho prostfedi bez
sexudlné podbarvenych materiald.

Dlouhodoba doporuceni

Proces odchodu/propousténi pracovniki a
pracovnic

» Citlivé komunikovat ohledné propousténi a
dlvod( organizaénich zmén tak, aby byl
cely proces transparentni - a tak bylo
zamezeno propousténi se znaky
diskriminace.

» Zvaiit zavedeni aktivit facilitujicich odchody
— od mozZnosti outplacementu v ramci
organizace a jejich jednotlivych pobocek, az
po specifickd opatfeni napomahajici
vyhleddvani nového zaméstnani. Zalezi
pouze na konkrétnim nastaveni ze strany
XY a jeho mozZnosti.

» Tuto oblast pripadné ukotvit v internich
dokumentech a citlivé komunikovat
zaméstnanecké populaci.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

» Sjednotit pristup ke vzdélavani v anglickém
jazyce pro celou firmu.

» Zvaiit moznosti opatfeni na podporu
kariérniho rdstu Zen a tak pUsobit na
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odstranovani vertikalni

segregace.

genderové

Hodnoceni

» Sledovat diskrepance mezi jednotlivymi
hodnocenimi a zaméfit se rovnéZz na
pfipadné rozdily v hodnoceni dle pohlavi.

> Plsobit na rozvijeni hodnoticich
kompetenci vedoucich, a to véetné dlirazu
na reflexi pripadnych  genderovych
stereotypl.

Systém odménovani

» Nastavit jasné platové tarify k danym
pozicim tak, aby nedochdazelo k preplaceni
nové  nastoupivsich  zaméstnancl a
zaméstnankyn. Transparentni systém muze
byt soucasti jiz samotné inzerce — aby
kandidati a kandidatky méli jasné
povédomi o nabizenych benefitech a
odménach za prdci na kterou se hlasi.

> PuUsobit na vétsi transparenci mezd, resp.
presvédceni o rovném odménovani mezi
muzi a Zenami. Je mozZné v pravidelnych
intervalech zverejfiovat anonymizované
tabulky dle pohlavi a nastavit transparentni
a jednoznacna pravidla hodnoceni a
odménovani.

» VyuZit systému Logib. Jedna se o analyticky
nastroj pro samostatné testovani rovnosti v
odménovani mezi muzi a Zenami — tj.
testovani stejné odmeény za stejnou praci.
Vypocet se provadi pomoci regresni
analyzy, kterd zkoumd objektivni faktory
ovliviujici  vySi mzdy, véetné osobnich
charakteristik (nejvyssi dosazené vzdélani,
délka praxe, délka trvani pracovniho
poméru) a dalsi charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista (poZzadovana
uroven odbornych dovednosti, uroven
fizeni). Pohlavi je soucasti regrese jako
dalsi nezavisla proménna. V soucasné dobé
je mozné vyuiZit zahrani¢ni verzi nastroje
https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/home
/dienstleistungen/selbsttest-tool--
logib.html,  pFip.  ¢Eeskou  podporu
http://www.rovnaodmena.cz/?page_id=
291

Benefity

» Vpripadé mozZnosti rozsifit benefitni
systém o benefity se specifickym
zaméfenim na zdravi, relaxaci a podporu
péce. Zvazit zavedeni systému Cafeteria.

» Zvaiit zavedeni sickdays. O tento benefit je
mezi zaméstnanymi velky zajem.

> Nabizet benefity redlné vyuZitelné pro
danou pobocku.

Slad'ovani

» Uchopit téma sladovani prace a osobniho
Zivota, definovat oblasti podpory — napf.
moznost Cerpani dovolené v pribéhu
prazdnin, moZnosti Cerpdni neplaceného
volna v pfipadech péce apod.

Flexibilni formy prace

» Zvaiit vétsi prostupnost prace z domova —
a to predevSim se zaméfenim na
poskytovani pracovnich pomucek.

» Zvaiit  moinost  vyuziti  stlaceného
pracovniho tydne pro SirSi  okruh
zaméstnanych.

Management mateiské a  rodicovské

dovolené

» Zahrnout dobu MD/RD do odpracovanych
let pro vypocet bonusG a zahrnout
zaméstnance a zaméstnankyné na MD/RD
do naroku na prispévek na penzijni
pripojisténi.

» Vytvorit vlastni pristup k managementu
matefskych a rodi¢ovskych dovolenych:
stanovit odpovédnosti vedoucich a HR
v komunikaci se zaméstnancem/kyni pred
matefskou a rodi¢ovskou dovolenou,
v jejim prlbéhu a i pred jejim ukoncenim
tak, aby byl zachovan vzajemny kontakt a
byla pfipravena spoluprace do budoucna.

» V prabéhu mateiské a rodi¢ovské dovolené
nabizet Ucast na vzdélavani a tak podpofit
rozvoj  kompetenci zaméstnancl a
zaméstnankyn na MD/RD.

> Vytvofit informacni material pro
zaméstnankyné odchazejici na materskou
dovolenou a pro zaméstnance a
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zaméstnankyné s malymi détmi. Material (tzv. mikrodiskriminace) a sami se ji
by mél obsahovat prehledné informace nedopoustéli.

tykajici se odchodu na
matefskou/rodic¢ovskou dovolenou, o jejim
pribéhu a navratu, vcéetné moznosti
slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota.
Neopomenout narok na Upravu pracovni
doby, ale i otcovskou dovolenou.

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

ZpGsob komunikace

Pfistup k politice rovnych pfileZitosti > Vénovat pozornost zptisoblim informovani
vsech zaméstnancl a zaméstnankyn o

» Ve vsech dokumentech (interni predpisy, chodu firmy

smlouvy, dopis apod.) pouZivat obé rodové
formvy, mas?kulmur:n i femlvnlnum, napf. Pracovni prostfedi
zaméstnanci a zaméstnankyné.

» Zvaiit moiZnosti podpory samostatnych

teambuildingovych akci na jednotlivych

> Proskolit vedouci zameéstnance a

zaméstnankyné, aby uméli aplikovat rovny " e .
pfistup  vkasdodenni praxi. Dovedli pobockach. Oficialné podporovat a poradat

rozpoznat i jemné&j$i formy diskriminace firemni teambuildingy na pobocce XY.
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IDENTIFIKACE DOBRYCH PRAXI
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