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Zavérecna zprava
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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

Koncept rovnych pfilezitosti Zen a muzd
vznikl jako reakce na to, Ze spolecenské
postaveni Zen a muil neni rovnocenné
a zivotni role Zen a muzl, vcetné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do velké miry
ovliviovany zazitymi stereotypy. Ackoliv
dnes davno neplati, Ze Zeny se doma staraji o
déti a muzi jsou zivitelé rodin, tento
stereotyp  stale ovliviiuje podminky
zaméstnavani Zzen a muzl. Od Zen se kromé
vykonavani zaméstnani ocekdva jesté
prevzeti zodpovédnosti za pééi o déti a
domdcnost, od muzl se cekd velky vykon,
flexibilita a oddanost praci. Pfi takovémto
yrozlozeni sil“ pak zaméstnavatelé ¢asto na
pozice spojené svysSim platem, vySSi
zodpovédnosti a moci, obsazuji muze. To
znamena, Ze zZeny mivaji horsi podminky pfi
pfijimani do zaméstnani (jejich potencidlni
matefstvi je vnimdno jako prekdzka), horsi
vyhlidky na vzdélavani a kariérni postup,
byvaji hlfe odménovany. Opacna situace
panuje v oblasti vstficnosti zaméstnavatell
vUci potfebé zaméstnancl sladit svou préci a
osobni zZivot. Napriklad muzi, ktefi by chtéli
odejit na rodicovskou dovolenou, se casto
setkavaji S odmitavym postojem
zaméstnavatele i svych spolupracovnik(
a spolupracovnic.

Zachdazet 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 préci stejné podminky a
moznosti a mohli se rozvijet na zakladé svych
schopnosti a dovednosti, ne v mantinelech
limitujicich stereotypd.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

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

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

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele,
bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpore
rovnych prilezitosti, a jeho cilem neni
kontrola, jako je tomu napfiklad u finanéniho
auditu. Jeho smysl spocivd v identifikaci
dobrych praxi a pfipadnych  mezer
a vytvoreni individualniho planu, jak ve firmé
dale rozvijet rovné pfilezitosti Zen a muz(,
politiku antidiskriminace a slad'ovani 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, kterda je hlavnim vystupem
auditu. Audit tedy nabizi srozumitelny a na
miru Sity ndvod napodporu rovnych
prilezitosti Zen a muzl a sladovani prace a
osobniho Zivota zaméstnancl a
zaméstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  pfinaseji, kromé
vyhovéni zdkonnym pozadavkim, celkové
zlepseni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani  pfinasi  firmé  spokojenéjsi,
loajalngéjsi a  motivovanéjsi  pracuijici;
uplatiiovani principl rovnosti pfileZitosti zase
pfinasi  mimo  jiné irozmanitéjsi a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozsifuje
zdsobdrnu talenta.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskova
organizace, ktera slouzi predevSim jako
informacni, konzultac¢ni a vzdélavaci centrum
v otazkdch postaveni muili a Zen ve
spole¢nosti. Jejim cilem je shromazdovat,
dale zpracovavat a rozSifovat informace
souvisejici s genderovou  tématikou.
Prostfednictvim specifickych projektu
Gender Studies aktivné ovliviiuje zmény
tykajici se rovnych pfilezitosti v rdznych
oblastech, jako jsou institucionalni
mechanismy, trh prdce, politicka participace
zen Ci informacni technologie.

Firmam nabizi:

Informace a konzultace k problematice
rovnych pfileZitosti Zen a muz{i na trhu
prace
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Gender Studies, o. p. s.

Tréninky a Skoleni v této oblasti
Genderové analyzy firemnich politik

a audity rovnych pfilezitosti

Specifické reserse z Ceskych 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 rlznych zdrojd.
Informace, které byly pribéiné zjistovany,
byly vdalSich krocich ovérfovany. Hlavni
pouzitou analytickou metodou je kvalitativni
obsahova analyza a kriticka diskurzivni
analyza s dirazem na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuZity nasledujici zdroje:

Metadata

Pfehled dokument( k analyze
Statistickd data o zaméstnanych (excelova
tabulka)

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

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho au
ditu_CJ.pdf

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


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

Vize, mise, etika chovani

Kam smérfujeme — hodnoty (prezentace)
Nase vize a strategie (prezentace)
Eticky kodex

Interni manualy

Manual lidskych zdroju

Vnitini predpisy upravujici vybrané
oblasti (formalizované dokumenty)

Organizacni rad — vnitfni predpis

Rovné pfilezitosti — vnitini predpis
Ziskavani a vybér zaméstnancl — vnitfni
predpis

Home office — vnitfni predpis

Pracovni doba a evidenci dochazky —
vnitfni pfedpis

Pravidla odménovani — vnitini predpis
Pracovni stiznosti — vnitfni pfedpis
ObtéZovani a Sikana — vnitfni pfedpis
Pravidla pro vyrovnani zavazk

pfi odchodu zaméstnance ze Spolec¢nosti —
vnitfni predpis

Motivacni program pro zprostifedkovani
kontaktu na kandidaty — vnitfni predpis
Bonusové schéma Obchod — vnitini
predpis

Star Club — vnitini predpis

Pravidla pro poskytovani, vydej a uctovani
stravenek — vnitini pfedpis

Pravidla pro ucast zaméstnancu

na skupinovém Zivotnim a Urazovém
pojisténi — vnitfni predpis

Pravidla pro poskytovani ptispévku
zaméstnanclim/zaméstnankynim

na penzijni pfipojisténi — vnitrni predpis
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Metodika genderového auditu

Jiné interni materialy a dokumenty

Organizacni struktura (fijen 2017)
Vitejte v XY — prezentace pro nové
zaméstnance/zaméstnankyné

Intranet XY (stru¢ny info dokument)
Benefity na intranetu — interni material
(print screen)

Facebookova stranka pro zaméstnance
(info dokument)

- Jeden tym: Dialog — iniciativa na podporu

interni komunikace (vedeni — zastupci
pobocek — v ramci pobocek)
Teambuildingy — informace (hromadny
email)

Tématické snidané (info dokument)
Starclub — motivacni program (info,
aktualni nabidka)

Vnitrni komunikace, informovani

OZ info —Jaro 2017 (interni zpravodaj)
Interni ozndmeni pro zaméstnance

¢. 41/2017 - priklad interniho oznameni o
novinkach

Interni ozndmeni pro zameéstnance

¢. 42/2017 - priklad interniho oznameni o
novinkach

Interni ozndmeni pro zameéstnance

¢. 43/2017 - priklad interniho oznameni o
novinkach

Prizkumy, predchozi audity

Employer branding — prezentace vysledku
prazkumu (lpsos Loyalty, cervenec 2017)
Wellbeing Praha HO (Cervenec 2017)

Produkty, nabidky

Produktovy letdk —Iéto 2017 (nabidka
sluzeb)
Produktovy letak —|éto a podzim 2017



Produktovy letak ,XY Start“

Formulare

Zadost o projednani pracovni zaleZitosti —
formular

Internet

Inzerdty na jobs.cz a webu firmy XY
Individualni rozhovory

V  pribéhu genderového auditu byly
provedeny 3 hloubkové osobni rozhovory a 1
polostrukturovany individudlni  rozhovor
telefonickou formou. Jednalo se o fizené
rozhovory s lidmi z rdznych udrovni firemni
hierarchie a z rGznych oblasti firmy.
Rozhovory trvaly v rozmezi 30 minut az 1,5
hodiny. Vramci auditu také opakované
probihaly osobni, telefonické a e-mailové
konzultace s kontaktni osobou, diky ¢emuz
bylo zajisténo dobré porozumeni
a interpretace vysledkl jednotlivych fazi
Setreni.

Skupinové rozhovory

UskutecCnily se celkem 3  skupinové
rozhovory, tzv. fokusni skupiny,
se zaméfenim na témata povySeni, age

Zavérecna zprava
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Metodika genderového auditu

management a role zaméstnancl ve véku
50+ let, otcovstvi, materstvi a rodicovstvi.
Rozhovor( se zucastnilo celkem 26 osob.
Skupinové rozhovory trvaly kazidy cca
2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnanclm a zaméstnankynim byl
distribuovan on-line dotaznik. Celkem
odpovédélo 62 osob, coZ predstavuje
navratnost 64 %. Zen bylo mezi respondenty
48 (ndvratnost je ve vysi 67 %), muzll 34
(ndvratnost ve vysi 56 %).

Samotny audit probihal dle pfipraveného a
obéma stranami schvaleného
harmonogramu v prlibéhu mésici brezen -
Cerven 2018.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme vsem zaméstnankynim
a zaméstnancim firmy XY s.r.o. z call centra
XY za spolupraci pfi realizaci Genderového
auditu, kdy s nami velice ochotné a otevrené
hovofili.

Podékovani patfi persondlnimu oddéleni
celého XY, zvlastni podékovani pak pani XY
za koordinaci a pfipravu samotného auditu
na pobocce. Jako kontaktni osoba se
postarala o hladky pribéh auditu, pfipravu
rozhovor( a fokusnich skupin, byla v pribéhu
auditu kdispozici a flexibilné a vstficné
reagovala na pozadavky auditorského tymu.
Diky jejich spolupraci se povedlo ziskat
vysokou ndavratnost dotaznikll a tak
poskytnout lepsi vhled do vnimani situace
rovnych prilezitosti ve firmé ze strany
zameéstnanych.

Shrnuti

XY sr.o. a jeho pobocka XY je
charakteristicka svym zamérenim — funguje
jako call centrum. V tomto smyslu se potyka
svyzvami, které jsou spojené s otazkou
personalni struktury firmy. Obecné je call
centrum doménou Zen, pficemZ analyza
zameéstnanecké struktury ukazuje specifika:
pomérné mladd zaméstnaneckd populace
s vysokym podilem mladych Zen, které jsou
svobodné ¢i vdané. Firma se vtuto chvili
potyka s otazkami fluktuace a nasledné resi
nabory a  pfijimani zaméstnancd a

zaméstnankyn. V prdbéhu auditu nebyl
identifikovan pristup podporujici afirmativni
akce, nicméné téma zvysSovani diverzity
pracovnich kolektivi se do budoucna
intenzivné nabizi: jednd se nejen o
genderovou diverzitu, ale také diverzitu
vékovou. V tomto smyslu navrhujeme vyuZziti
potencidlu starSich osob, matek a otcl na
rodi¢ovské dovolené a zvazit cileni ndboru na
né. S ohledem na vétsi vékovou diverzitu je
vhodné intenzivné pracovat s tématem age
managementu, véetné plsobeni na obrazek
firmy jako ,mladého a dynamického”
kolektivu (tak, jak se objevuje v inzerci). Jako
vhodné se jevi naddle rozvijet moznosti
flexibility pracovnich rezimd predevsim ve
spojitosti s vnimdnim zaméstnancl a
zaméstnankyn pracujicich formou dohod jako
ypart-timistd”  (tj. umoZniujicich  velkou
flexibilitu) oproti pomérné rigidnimu pfistupu
k povolovani ¢astecnych avazkl, prevainé ve
vazbé na zdravotni stav. To se zda jako velmi
omezujici, zvlasté s ohledem na skutecnost,
Ze mezi akcentovanymi divody pro udéleni
CasteCného dvazku neni napf. ndvrat
z rodi¢ovské dovolené a péce o dité (pokud
by v takovychto pripadech nebylo vyhovéno
zaméstnanci/zaméstnankyni, mohl by se
dostavat zaméstnavatel do rozporu se
zakonnymi naroky rodicli na Upravu pracovni
doby). Do budoucna se také jevi vyzvou
nastavit moznost prace z domova
v pfipadech, kdy tomu budou technicka
reSeni naklonéna.

Obecné Ize shrnout, Ze se firma XY vyznacuje
vysokou organizacni a firemni kulturou, ktera



je inherentni v psanych internich
dokumentech. Ddraz na etiku, lidskost a
vstficnost a lidska prava je moZné vnimat
v kontextu genderové rovnosti. Firma sama
se i k témto tématim hlasi. Lze najit odkazy
nejen na respektovani rovnych pfileZitosti
Zen a muzu, ale také na provedené predchozi
genderové audity. Krom rozvinutého CSR
poskytuje firma zaméstnanclm a
zaméstnankynim Siroky systém benefit(,
moznosti Skoleni i vzdélavani a rozvoj kariéry.
Jako velmi dobrd praxe se jevi pribéiny
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systém hodnoceni a zpétné vazby formou
»jedna-jedni¢ek” a nastaveného systému
»VAK” (vysledky, aktivity, kompetence), ktery
je urcitym podplrnym systémem
pro realizaci hodnoceni: nabizi totiz moznost
sledovat nejen kompetence a znalosti, ale i
motivaci, ochotu a chut do prace. Pfipadné
pomahda odhalit problémy, které se prenasi
ze soukromé sféry. Tyto aktivity jsou ve své
podstaté pristupné pro obé pohlavi,
incentivy na podporu kariérniho rozvoje zen
vSak pfipraveny nejsou.



Doporuceni:

» Provést revizi internich dokument(
z pohledu genderové senzitivniho jazyka
a oslabeni generického maskulina (tj.
pouze tvarl muzského rodu), které je
uzivano jako standard prakticky ve
vSech internich dokumentech, které
byly k analyze zpfistupnény.

Cile firmy z genderového
hlediska

XY obecné se vyznacuje velmi vysokou
firemni a organizacni kulturou, pficemz
interni procesy a oblast fizeni lidskych zdroja
ma velmi peclivé zpracovanou a upravenou
systémem internich smérnic, coZ je
podporeno dale i ve vzdélavani. Ve svych
klicovych dokumentech jako napf. Vize a
strategie, Hodnoty, Eticky kodex, XY
vyjadfuje respekt k lidskym pravim
a jednotlivci, véetné dlrazu na lidskost a
privétivost.. Dlraz na lidskd prava je moziné
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vnimat v souvislosti s genderovou agendou
velmi intenzivné, a proto se XY také nevaha
pochlubit tim, Ze prosel auditem rovnych
prilezitosti.

Co Ize dale pozitivné ohodnotit je i existence
specifickych materidld se zaméfenim na
politiku rovnych pfilezitosti: Vnitfni predpis
rovné prilezitosti ¢i ObtéZovani a Sikana.
Takto firma reaguje na aktudlni trendy
ve spoleCnosti a ukotvuje pozitivni naladéni
ve vnimani téchto skutecnosti, a tak
usnadnuje i jejich pfijeti ve chvili, kdy se s
nimi zameéstnanec ¢i zameéstnankyné potkaji.
Je nutné ocenit i skutecnost, Ze tyto oblasti
jsou pokryty jiz ve vstupnim Skoleni a duiraz
na Eticky kodex a hodnoty firmy jsou
intenzivné  komunikovany  (viz  Interni
material - Uvodni $koleni & webové stranky
firmy).



ANALYTICKA CAST:
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Analyza struktury a persondlniho
obsazeni firmy

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

Struktura podle pohlavi

Na zadkladé doloZenych statistickych udaju
pro pobocku firmy XY s.r.o. Ize uvést, pokud
jde o pohlavi a dalsi relevantni statistické
kategorie, zejména tyto udaje:

Zakladni pocty zaméstnanych osob na hlavni
pracovni pomér (HPP), a to vietné osob,
kterou jsou momentdlné na materské i
rodicovské, jsou k datu kondni genderového
auditu nasledujici:

celkem 97 osob
72ien=74,2 %
25 muzd = 25,8 %

Celkovy pocet je tfeba navysit o 58 osob,
které v pobocce firmy vykonavaji brigddu na

nékterou ztzv. dohod (dohoda o provedeni
prace — DPP nebo dohoda o pracovni ¢innosti
— DPC). Zde viak statistické Udaje nebyly
Clenény dle pohlavi. Celkové ma tedy
pobocka 155 pracujicich.

Z doloZenych udaji o HPP lze vyvodit stav
oznacovany jako horizontdlni genderova
segregace, tedy nevyrovnané zastoupeni Zen
a muzQ v zakladni organizacni strukture, kdy
cca 75 % zaméstnanych tvofi Zeny, zatimco
muzi jsou zastoupeni menSinové. Podle
nékterych vyrok( a odpovédi zaméstnanych
to mlzZe byt ddno tim, Ze ,pozice operdtora
nebo prace na telefonu neni pro muze
natolik zajimava“, coz muiZe byt pravda,
souCasné vSak nelze samozrejmé takovy
postoj ¢i nazor pausalizovat.

Zaroven se vSak ukazuji i trendy, které
tradicni vnimani nabouravaji:
napf. v oddéleni vymdahani, které by mohlo
byt vnimano jako muziskou doménou, je cca
20 % Zen. Zaroven napf.na brigadnickych
pozicich v oddéleni sales je paradoxné vice
muzll (cca 80 %), zatimco na hlavni pracovni
pomér prevazuji Zeny. Situace je posléze
pfisuzovana vysvétlenim moznosti danych
pozic, ale také zdjmem ze strany samotnych
uchazecl a uchazecek o zaméstnani.
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Vék/pohlavi 20-24 25-34

Celkovy soucet
muZ 5 15 2 25
Zena 12 42 11 72
celkovy soucet 17 57 13 97

Struktura podle véku a délky plisobeni ve
firmé

Analyza dat podle véku jednoznacné ukazuje
na skutecnost, Zze pobocka firmy je celkové
velmi ,mlada“. Jasné to ilustruji vysSe
uvedend data zahrnujici rovnéZz osoby na
MD/RD — do poctll nejsou opét zahrnuty
osoby pracujici na brigadé (dohody), avsak i
zde lze predpokladat, Ze se jednd zejména
o osoby nizsiho véku (studujici apod.).

Naprosta vétSina zaméstnanych osob je ve
vékové kategorii do 34 let (cca 75 %), naopak
ve veékové kategorii nad 55 let véku
nachazime pouze 2 osoby. Pokud jde o
zastoupeni Zen a muzl v jednotlivych
vékovych kohortach, odpovida
zhruba reprezentaci Zen a muzll na pobocce
jako celku. Je vSak tfeba zaméfit se cilené na
vékovou strukturu organizace celkové, a to i
s ohledem na jeji dlouhodoby chod. Vysoké
procento mladSich osob napf. znamenid
zvysené riziko ,paralyzace” pobocky ve chuvili
odchodu vice osob na materskou/
rodicovskou.  ZkuSeni ~ zameéstnanci a

zameéstnankyné navic znamenaji pro firmy
nemaly pfinos, pokud jde o udrzeni jeji
kontinuity a nabyté zkuSenosti.

S otdzkou ,mladé firmy“ souvisi do urcité
miry i oblast délky plsobeni v ni. Cca 30 %
osob plsobi ve firmé do 1 roku, nejvice osob
(cca 60 %) pracuje ve firmé v rozpéti 1 — 3 let.
Nad 5 let je ve firmé cca 20 % zaméstnanych.
Poznamenejme, Ze zde nejsou uvedeny
osoby na brigddé (tzv.dohody). To muize
svedéit o znacné fluktuaci, ale také o
skuteCnosti, Ze v posledni dobé doslo ke
znatelnému navysSeni poctu zameéstnanych Ci
jiné organizacni zméné. V kazdém pripadé je
Zadouci sledovat a vyhodnocovat duvody,
pro€ lidé z firmy odchazeji. ,Mlada firma“ je
na jednu stranu oteviend novym podnétim
s pfichodem novych lidi, na druhou stranu je
zranitelnéjsi, jelikoz ji chybi jakési ,pevné
jadro“, a méné stabilni, ponévadz kultura a
dobré praktiky nemaji pfrilezitost zapustit
koreny, dlouhodobé ve firmé Zit a pfirozené
se rozvijet a preddvat dal mezi lidmi.

Na zdkladé doloZzenych Udaji se nezda, Ze by
existovala bezprostfedni souvislost mezi



pohlavnim a délkou plsobeni v organizaci.
Zeny pusobici ve firmé jsou mo#na do uréité
miry loajalnéjsi — v kategorii pUsobeni ve
firmé nad 5 let je zastoupeno cca 85 % Zen
(ale u kategorie 3-5 to uz zcela neplati), muzi
soucasné castéji, v poméru k zastoupeni ve
firmé jako celku, plsobi ve firmé velmi
kratce, a to do 3 mésicu.

Struktura podle
a rodinného stavu

povinnosti péce

S nizkym  prmérnym vékem souvisi i
skutecnost  vyplyvajici  z dotaznikového
Setfeni, a to, Ze jen nizky pomér osob (8 %)
pecuje o dité/déti ve véku do 10 let. Pokud
jde o samotivitelstvi, jednd se prekvapivé
Castéji o muze nez Zeny. PéCi o jinou osobu
uvadi rovnéz velmi nizké procento
zaméstnanych (3 %), coZ je spojeno patrné
rovnéz se skutecnosti nizkého prdmérného
veku zameéstnanych — a logicky i nizSim
vékem jejich rodicl, zejména matek, které
jsou kromé vlastnich déti nejcastéjsSim cilem
dlouhodobéjsi péce.

Prekvapivéjsi je fakt, Ze pouze 8 osob je
momentalné na materské Ci rodiCovské — to
je pfi nizkém primérném véku pomérné
nizké Cislo. Je tedy otazkou, do jaké miry jsou
prislusny typ prace ¢i pracovni pozice
slucitelné s péci o malé déti (viz dale). Bylo
by Zadouci ,pracovat” také s roli aktivniho
otcovstvi, coz se vsak pfi nizké reprezentaci
muzl ve firmé jako celku jevi v danou chvili
patrné jako méné ucelné.

Byly doloZeny rovnéZ statistiky tykajici se
rodinného stavu, které lze vtomto kontextu
povazovat spiSe za zbytné, i kdyz i ony
dokazuji charakteristiky odvoditelné
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z nizkého primérného véku — pomérné nizka
snatecnost. Napf. jen 2 muzi ve firmé jsou
zenati, oproti 19 vdanym Zenam. Mezi
rozvedenymi figuruji pak pouze Zeny. Celkové
lze tedy fici, Ze pobocka neni pfilis
diverzifikovand, pokud jde o zastoupeni
jednotlivych sledovanych kategorii.

Zamérovat se a cilené se vénovat
zastoupeni muzl v organizaci, a to ive
fazi naboru novych pracovnich sil.
Vtomto sméru je moiné zvaZzovat i
nekteré z tzv. pozitivnich opatreni, ktera
jsou cilena na zvySeni zastoupeni méné
reprezentovaného pohlavi ve firmé. Ci
pracovat stouto skutecCnosti vramci
vizualizace ndborl (muZ — operator na
letacich) apod.

Cilené sledovat a pravidelné
vyhodnocovat statistiky o zastoupeni
Zen a muzl v zaméstnanecké populaci, a
to i sohledem na dalsi relevantni
charakteristiky (vék, délka plsobeni ve
firmé, zavazek péce aj.), paklize se tak
dosud nedéje.

S ohledem na velmi nizky pramérny vék
zaméstnanych vénovat pozornost age
managementu ve vSech fazich HR cyklu.
Vzhledem knizké pramérné délce
pUsobeni ve firmé sledovat davody
odchodd a systematicky realizovat
vystupni pohovory, které by toto
pomohly odhalit.



ZjednoduSené mizZeme fici, Ze ,typickym
zaméstnancem/zaméstnankyni“ je Zena,
spiSe mlada (ve véku do 35 let) a bezdétna.
Je tedy namisté vénovat se nejen zvyseni
zastoupeni muz( ve firmé, ale také osob
véeho véku a diverzity managementu
celkové.

Souhrnné lze s ohledem na profil organizace
(75 % Zen, 75 % osob ve véku do 34 let, malé
procento pecujicich aj.) doporucit zaméreni
se na oblast diversity managementu jako
jednu z priorit persondlniho fizeni v blizké
i vzdalenéjsi budoucnosti.

Proces vybéru novych zaméstnanct a
zameéstnankyn

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnanci/kyni
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovdni a pribéhu prijimaciho pohovoru
Z hlediska dodrZovdni povinnosti zajisténi
rovnych pfileZitosti a zakazu diskriminace.

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

XY se wvyznaCuje interné velmi dobre
zpracovanymi dokumenty, které obecné
provazeji procesem naboru a vybéru
zaméstnancl a zaméstnankyn — existuje
popsand a v realité i Zita zkuSenost s rznymi
metodami vybéru kandidatd a kandidatek
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(od assessment centra, az po zkusSenost
s vyuZitim head huntert). Proces ziskavani i
vybér zaméstnanych je interné popsan
ivManudlu lidskych  zdroji s odkazem
na Eticky kodex i na smérnici HR 33.

Nicméné chceme upozornit na nékteré vyzvy
plynouci zpevné ukotvenych internich
dokumentu, které je vhodné mit na zreteli.
Konkrétné se jedna o stanovena doporucena
kritéria pti vyhodnocovani vybérového fizeni
(charakterové vlastnosti, osobnostni
predpoklady — HR 33, 2016, Ziskavani a vybér
zaméstnancl: s. 4), kterda mohou byt
potencialné diskriminacni, protoze v takto
obecném nastaveni nabizi velmi Siroké
mantinely pro hodnoceni. Ty nasledne
mohou vést k interpretaci proménnych, které
jsou ovlivnéné internalizovanymi stereotypy
samotnych hodnotiteld a hodnotitelek.

Inzerce, ktera se pfipravuje ve spolupraci
s HR, vyuziva kanaly jako Jobs.cz, pficemz je
zajimavé, Ze odkazy vedou zpét na stranky
XY: takto je inzerat pod kontrolou. Texty
inzeratl, které byly kdispozici v pribéhu
auditu, jsou zajimavé predevSim Uvodni
hlavickou, kterd odkazuje na historii i
hodnoty firmy. Konkrétné vypichnuté jsou
benefity, vcetné flexibility, spravedlivé
ohodnoceni a pratelsky tym. Diverzita jako
hodnota  specidlné  zminovana neni.
V jednom inzerdtu se objevil diraz na ,,mlady
a dynamicky kolektiv“, vdruhém je
inzerovana pozice v maskulinu — stan se
specialistou. Oboje mulze mit potencidlni
diskriminacni efekt, jeden ve formé véku,
druhy vramci preferenci muzi. Na druhou
stranu vSak zjazykového hlediska velmi
pozitivné vnimame existenci osloveni obou
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pohlavi pomoci lomitka — ,Jsi pozitivni, Zaroven je HR k dispozici pro prvotni tfidéni
odvazny/4, umis jednat pohotové...”. doslych Zivotopisi i pro pripadnou dalsi
//- r - A W W oa S ' r r \\
Myslite si, Ze pri pfijimani novych
bl 0 W el A - -
zameéstnancu c¢i zaméstnankyn je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?

100%

80% 77%

68%
60% 57%
40% 36%
29%
21%
20%
7%
0% 0% 0% 0% 2% 0%2%2%  09%0%0%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) Spise ne (3) Urcitéd ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
Muzi (%) mZeny (%) =Celkem (%)
- J

Pokud se jedna o praktickou realizaci ndboru
a vybérovych fizeni, pak v pfipadé pobocky je
kladen velky daraz  naodpovédnost
manazerd a manaZerek za pfijimani
zaméstnancll a zaméstnankyn a obecné za
cely proces ndboru. Ocefujeme, Ze pfi
nastavovani tohoto systému bylo dbano na
rozvoj personalistickych kompetenci
manazerld a manazerek: prosli Skolenim, byly
nastaveny mantinely otdzek, které jsou
diskriminaéni a nemaji se pokladat. Tento
prenos kompetenci je vniman jako rozvojovy.

soucinnost. Role HR je vnimana jako
partnerska — pricemz takto vystupuje i
vramci doporucéeni pro vybér vhodné
kandidatky/kandidata. Velmi zajimavym a
praktickym nastrojem hodnoceni vhodnosti
kandidata /kandidatky je moZznost nahraného
zkusebniho hovoru, ktery je ddale rozebiran
zuCastnénymi — napomlzZe tak nejen pro
hodnoceni v ramci vybérového fizeni, ale i
samotnému uchazeli nebo uchazecce si
uvédomit, jak prace vcall centru bude
vypadat.



AC prumérna fluktuace neni ohroZujici,
potreba obsazovat nékteré pozice
(pfredevsim sales) je prabéind. Aktudlni
situace na trhu prace napomahd tomu, Ze
vyhledavani zaméstnancl s dirazem
na pohlavi, ¢i jiné charakteristiky neni
relevantni.

Zakladnim vybérovym kritériem jsou stdvaji
kompetence a ochota pracovat. ,Celd
republika je na tom stejné, mdm pocit, Ze ti
co chtéli delat, tak délaji — a navic
operdtofina neni brdna jako dream job — tak
jedeme na osobni doporuceni”. XY stavi na
moznostech doporuceni stavajicich
zameéstnanych, pfi¢emz tato doporuceni jsou
i odménéna (Referral program). Specifikem
pobocky je skutecnost, Ze moznost odmén se
vztahuje pouze na doporuceni pro nabor na
hlavni pracovni pomér, plny i zkraceny
uvazek, a nikoliv dohody konané mimo
pracovni pomér. Sohledem na ,brigadniky
a brigadnice”, ktefi jsou nedilnou soucasti
tymu, a obtize spojené vtuto chvili
s ndborem je mozné zvazit pripadné rozsireni
podporenych kategorii.

Jako funkéni se ukazuji i pfechody z DPP/DPC
na hlavni pracovni pomér, které jsou
umoznované. Obecné interni nabor je
preferovany a velmi dobfre tizeny i s ohledem
na moznosti dale jim rozvijet kariéru
zaméstnancl a zaméstnankyn. Jak zazniva:
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“Vime, kam ti lidé sméruji a na co ¢lovék ma
a mdme zmapované lidi s dovednostmi. A
pokud se uvolni misto, tak vyhlasujeme
interni vybérové fizeni, ale pak je to
samoziejmé VR: musi ukdzat, Ze je pFipraven.
Ale ten Clovék je vytipovdn, nasmérujeme do
VR, podpofime ... je to o kaZdodenni prdci
a ne o jednou za pul roku...”

Zaroven se vSak ukazuji limity
neartikulovaného pristupu k podpore
diverzity, nebot tim, Ze se cilené neresi
gender, neresi se pohlavi, nefesi se vék, tak
nasledné chybi i kanaly pro oslovovani
konkrétni cilové skupiny — a tak moci
efektivné rozsifit pool pro vyhledavani
kandiddtd a kandidatek. Jak se ukazuje,
,klasicky trh prace” je v tuto chvili prazdny a
pfi hledani zaméstnancl a zaméstnankyn
musi byt zaméstnavatelé pomérné
inovativni: vyplaci se oslovovat ohrozené
skupiny na trhu prdace, matky a otce na
rodicovské dovolené a predevSim osoby
pfeddichodového a dichodového véku.
Nicméné pokud toto téma nebude uchopeno
ve vetSim kontextu podpory diverzity
vtymech, apokud se snim nebudou
identifikovat zaméstnanci a zaméstnankyné
sami (samoziejmé predevsim ti ve vedoucich
a rozhodovacich pozicich), pak bude jen
obtizné dochazet k jejich zesenzitiviiovani a
vzdélavani v dalSich moZnostech podpory
diverzity kolektivd.



Zamérit se na téma diverzity tyma
a vyhleddvani kanall pro oslovovani
vhodnych cilovych skupin — napft. starsi
zaméstnanci azaméstnankyné, rodice
na rodi¢ovské dovolené apod.

I nadale podporovat  moznosti
doporuceni prostrednictvim Referral
programu, zvaiit jeho  rozsifeni
i na doporuceni pro brigadniky

a brigadnice, pokud tvofi vyznamnou
Cast zaméstnanecké populace ve mésté.
Samozfejmé je mozné odmeény
stupriovat, podminit poctem
odpracovanych hodin apod.

Jako vhodné se jevi intenzivné
komunikovat o moznostech interniho
naboru a vtomto smyslu senzitivné
pracovat stalent ~managementem:
davat prilezitost starsSim i mladSim,
Zenam i muzlm tak, aby byli pfipraveni
prejit na hlavni pracovni pomér. Toto
téma se vSak casto vaze k moznostem
flexibility, které jsou vétsi v pripadé
brigddnickych pozic, nezli v pripadé
hlavniho pracovniho poméru. Jevi se
jako vhodné proto tato témata vnimat
ve vzajemném sepéti.

Pro inzerci doporucjeme jazykové
vyvazit oslovovani Zen i muzl, resp.
uzivani zdvojenych tvari a tak se
vyhnout  generickému maskulinu.
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Sohledem na  osloveni starSich
zaméstnancl a zameéstnankyn
doporucujeme rozhodné se vyhnout
odkazim na ,mlady a dynamicky“
kolektiv.

Doporucujeme pokusit se podpofit
zvySeni  heterogenity adiverzity i
vyrazné muzskych tymda. Jako vhodné se
jevi spoluprace se Skolami, vyuZiti
inzerce a zminéni vhodnosti pozice pro
Zzeny Ci osloveni cilovych skupin Zen
skrze specifické komunikacni kanaly
apod.

Ceska pobocka IBM spolupracuje s fadou
neziskovych a  vzdélavacich  organizaci
na zvySeni poctu Zen a divek v IT.
Ve spolupraci s Katedrou informatiky
brnénské VUT provadi IBM osvétovou
¢innost v ramci projektu Gaudeamus s cilem
prilakat vice divek - stfredoskolacek ke studiu
&i praci v oboru IT. Naborovd inzerce IBM CR
zdUraznuje vhodnost inzerovanych
pracovnich pozic pro Zeny. | na svych
webovych strankach spole¢nost zdUraznuje,
Ze je zaméstnavatelem podporujicim rovné
prilezitosti. Kampan zamérend na pfijimani
novych zaméstnancl azaméstnankyn do
brnénského Delivery Centra zduUraziuje, Ze
"IBM vita vSechny talenty, bez ohledu na
gender, sexualni orientaci, ndboZenstvi, rasu,
narodnost, postizeni a vék."
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Proces propousténi/odchod
zaméstnanci a zaméstnankyn

Tato cdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnancli a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancl a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, ktera nediskriminuje a vyznava
rovné pfilezitosti. Zdroveri jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet prdatelskou atmosféru na pracovisti a
predchdzi pfipadnym nesrovnalostem a Sifeni
kulodrnich informaci.

Uvodem je nutné ocenit, Ze oblast
propousténi a odchodll ze spolecnosti je
systematicky uchopena vramci internich
dokumentld: Manualu lidskych  zdrojQ
a konkrétné vnitfniho pfedpisu Pravidla pro
vyrovnani zavazk( pfi odchodu zaméstnance
ze Spolecnosti. Zakladni nastaveni je tedy

transparentni a napomaha férovému
zachazeni se zameéstnanci a
zameéstnankynémi.

Fluktuace ve firmé, a konkrétné na pobocce
XY, je systematicky sledovana: z internich
materialll vyplyva povinnost vést vystupni
pohovor, a to je i fakticky realizovano.
Personalni oddéleni si vede evidenci nastupt
i odchodl a tak md moznost nahlédnout na
zakladni trendy. Zaroven se HR zajima o
dlvody odchodl a konkrétné zasahuje do
situaci, pokud ztymU odchazi pftiliS§ mnoho
lidi. V takovychto ptipadech se situace resi
s vedenim a manazery/manazerkami.
Monitoring tedy funguje a muze slouzZit jako
dobra praxe.

S ohledem na povahu prace — prace v call
centru — je vnimana mira fluktuace jako
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pomérné mald, coz podle zaméstnancl
a zaméstnankyn souvisi s vytvarenim
pozitivni atmosféry na pracovisti, resp.
fungovani jako ,rodinna firma“.

Hromadné propousténi v poslednim obdobi
neprobéhlo. Zaméstnanci a zaméstnankyné
se vSak v minulosti setkali s redukci pobocek
XY a propousténim, priéemz nejvice se tato
zména tykala Slovenska. V tomto ohledu byly
vyuzity i moZnosti outplacementu v ramci
firmy, coz je rozhodné jedno zvelkych
pozitiv, ale i mimo ni — prostfednictvim
osobnich doporuceni a profesnich siti. To
povazujeme za velmi dobrou praxi. Nicméné
se zdd, Ze se jednd spiSe o individualni
nastaveni dané vedouci, ktera ziskala
podporu pro vedeni koncicich tymU aZz do
samotného konce (vCetné podpory tymu,
vedeni lidi a finan¢nich incentiv za odvedeni
prace do samotného konce).

Systémové tato moznost je podporena
predevsim v ramci opétovného zaméstnani:
wSpolecnost podporuje opétovné
zaméstndvani  byvalych zaméstnancli za
predpokladu  jejich  drivéjsich  dobrych
pracovnich vysledk( a dspésného absolvovdni
vybérového rizeni na obsazovanou pozici.”.
Statistiky vyuZivanosti obou strategii vsak
k dispozici nebyly a jejich genderovy rozmér
tak neni mozné rozkryt — je-li néjaky.

S odchody se vsak také poji téma citlivé
komunikace tohoto tématu. A v této oblasti
je mozné vnimat rezervy — at jiz s ohledem
na dostatecnou délku informovani o
organizacni zméné a ruseni danych pozic,
pres predavani agendy mezi odchdazejicim a
nove nastupujicim zaméstnancem/
zaméstnankyni, az po komunikaci dovnitf
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tym0 o zménach. Jako vyzva pro dalSi obdobi
se ukazuje téma predavani agendy, ktera se
s obtizné obsaditelnymi pracovnimi pozicemi
preddvd nejen na manazery, ale i dovnitf
tyma. MuzZe tak nejen dojit ke ztraté know
how, ale predevsim k intenzivni zatézZi vsech
zucastnénych.

Pfedavani informaci o odchodech
a nastupech samoziejmé muze byt slozZité i
sohledem na casovy stres, avSak dobre
zvladnuta komunikace snizuje pocit nejistoty
mezi vSemi zucastnénymi, véetné ostatnich
zameéstnanych. Také vede k transparentnosti
celého procesu aodbourani moznych
dohadli o (potencidlné  diskriminacnich)
divodech odchodl. Je vSak nutné zdlraznit,
Zze  diskriminaéni  ddvody rozvazovani
pracovnich  pomérd v pribéhu auditu
identifikovany nebyly.

Evidenci nastupl a odchodl a danych
statistik vést sohledem na pohlavi,
sledovat pfripadné rozdily v pomérech
propousténych/odchazejicich muzu
azen a kontrolovat, Ze nejsou
podloZeny diskriminac¢nimi divody.
Zvaiit moznost zavedeni DPP na predani
agendy ve chvilich, kdy se nedafi
obsadit uvolnénou pozici tak, aby bylo
mozné  predani agendy vramci
prekryvu. Samozrejmé zalezi na ochoté
obou stran se takovéhoto systému
zucastnit, nicméné byla by vytvorena
legitimni moZnost pro predani agendy,
ktera by nespoléhala pouze na ochotu,
ale byla by i honorovana.

Doporucujeme podpofrit komunikaci o

odchodech a nastupech i dovnitr
oddéleni a jednotlivych tym( tak, aby se
podpofila transparence procesu

a predeslo pripadnym dohadim (vcéetné
dohadu o diskriminacnich davodech).



Vzdélavani a kariérni rozvoj

Tato kapitola se zabyvd otdzkou vzdélavani,
které XY pro své zaméstnankyné a
zaméstnance zajistuje, a soucasné sleduje
mozZnosti kariérniho rozvoje Zen i muZzi. Cilem
vzdéldvani respektujiciho rovné pfilezitosti je
spravedlivy rozvoj pracovni sily. Castym
problémem zaméstnavateli je, Ze je
vzdéldvani dostupné pouze urcitym skupindm
zamestnanych a Ze neexistuje vzdélavani v
oblasti rovného zachdzeni. Kariérni pldn v
souladu s rovnymi pfileZitostmi by mel
umozZnovat odhalit potencidl kazdé osoby a
nastavit pracovni prostredi tak, aby se mohla
rozvijet.
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Mezi obvyklé problémy patfi kariérni postup
zaloZeny  na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo
chybéjici  plan  individudiniho  rozvoje
zaméstnanych.

Dostatek pfrilezitosti k profesnimu rozvoji a
vzdélavani ma dle minéni respondentt/ek
kvantitativniho prizkumu 64 %
respondentli/ek. 29 % se domniva, Ze
dostatek pfrilezitosti jim zaméstnavatel
neposkytuje — to je pomérné velky podil,
ktery poukazuje na ne vidy funkéni systém
vzdélavani a jeho nastaveni ve firemni praxi.

-
Myslite si, Ze vam zaméstnavatel dava
dostatek prilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?
100%
80%
60%
40% 369%5787%
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27%
19%
20% 14%
7% g9, 6% 7% o 5%
4 fo 5 / 00/0 ZDfozo/o
0%
Urcité ano (1) Spige ano (2) SpiSe ne (3) Urditd ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
Muzi (%) mZeny (%) = Celkem (%)
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Formalni vzdélavani, tedy Skoleni a kurzy,
jsou v nabidce vramci uvodniho vzdélavani
novych zaméstnancl/kyn a dale pro dalsi
rozvoj v pribéhu kariery — ty i
zaméstnanci/kyné  zpravidla mohou sami
vybrat. Obecné panuje shoda, Ze pokud se
zaméstnanec/kyné chce ucastnit kurzu di
Skoleni, ma moznost. Pozitivni praxi jsou
kurzy manazerskych dovednosti, které jsou
oteviené nejen vedoucim. O nékteré
specifické kurzy je zajem, ale vinterni
nabidce nejsou zarazeny. Zajem
zaméstnancl/kyn neni vtomto ohledu
pravidelné zjistovan. Vzdélavaci nabidka je
zcela mimo systém doplfiovdana ad hoc
Skolenimi, které jsou realizovany na
dobrovolnické bazi vybranym zaméstnancem
¢i zaméstnankyni interné, napfiklad kurz
excelu vedeny zaméstnancem. Ne vSechny
tyto kurzy vSak probihaji v pracovni dobé
zaméstnancl/kyn a jsou zaméstnavatelem
hrazené. To se tykalo také vyuky anglictiny,
kterou nékteri zaméstnanci nemohli vyuzit
z toho ddvodu, se po pracovni dobé jiz méli
jiné, napfriklad rodinné povinnosti.

Dalsi mozZnosti rozvoje, kterou zaméstnavatel
podporuje, je vysokoskolské studium.
Zaméstnanclm/kynim se vychazi vstfic pfri
plnéni jejich studijnich povinnosti.

Pomérné vysoka prostupnost firmy na
horizontalni drovni umoznuje také prechod
na jiné oddéleni, ¢imZ se zaméstnanec/kyné
mlze ddle posunout a ziskat dalsi
dovednosti. Pracovnici/ce call centra maji
navic moznost jednou za rok zavitat do
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terénu, coz je pro né prilezitost, jak se
komplexnéji seznamit s ¢innosti firmy.

95% respondentl/ek kvantitativniho
prazkumu se domniva, Ze muzi i Zeny maji
stejné podminky pro kariérni rlst (viz
nasledujici graf). | kvalitativni Setreni
potvrdilo, Ze obecné panuje presvédceni, Ze
ve firmé se lze kariérné posunout, at jiz o
uroven vySe nebo odborné.

Jak jiz bylo zmifnovdno u tématu vzdélavani,
firma umoznuje v relativné vysoké mire
horizontalni postup. MozZnosti rotace i
pfimo  prfestupu na  jiné  oddéleni
zaméstnanci/kyné vyuzivaji. Casto se to déje
v pfipadech, kdy zaméstnanec/kyné nastoupi
na pozici sjednodussi naplni cinnosti a
posune se v prabéhu praxe dal, na jinou
pozici.

V pripadé vertikalniho postupu hraje roli
nékolik zdsadnich mechanism(. Jsou to
predevsim  nabidky vybérovych fizeni
kombinované s praci s talenty, a to formou
zavedeného  talentového  programu i
neformalnim vedenim ze strany
managementu.

Volné pozice jsou vétSinou nabizeny zprvu
interné, posléze i externé. Zaméstnanci/kyné
se tedy o mozZnosti postoupit na vyssi pozici
dozvédi a maji moinost se pfrihlasit.
Vybérova fizeni se tykala i nové zavedenych
seniornich pozic. Ne na vsSech oddélenich
vSak byly tyto pozice vytvoreny, coz mize
omezovat kariérni rlst zaméstnancl/kyn
tam, kde princip seniority nebyl zaveden.
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Vypsana vybérova fizeni by neméla byt
jedinym prostfedkem, jak se posunout
kariérné o stupen vys. Prace s talenty by
méla byt nedilnou soucasti kazdodenniho
chodu firmy. Firma proto realizuje Future
Leaders Program, ve kterém si vybrani
zaméstnanci/kyné s potencidlem plni
individualni rozvojové plany. Informovanost
o tomto programu neni pfilis vysokd, a to ani
mezi zaméstnanci/kynémi na manazZerskych
pozicich. Nékteti vedouci také neméli
prehled o tom, Ze zjejich tymu byl do

programu nékdo vybran, stejné tak s nimi ani
nebylo toto rozhodnuti konzultovano.
Kritéria vybéru nejsou zaméstnanclim/kynim
jasna, neni ani pfili§ jasné zaméreni
programu v kontextu struktury firmy. ,Jd
jsem o programu nevédéla, az mi pak prisel
email. U nds z oddéleni tam nikdo nahldseny
neni. Myslim, Ze by tam mélo byt zastoupeno
kazdé oddéleni nekym. U nds mdme c¢lovéka,
ktery déla prdci navic, ale o této moZnosti
jsme nevédéli.”



Kromé uvedeného programu na podporu
talentd ve firmé prace stalenty pfilis
neprobihd. Je omezena spiSe na individualni
doporuceni talentovanému c¢lenovi/Clence
tymu, aby se Ucastnil/a konkrétniho
vybérového fizeni, ze strany vedouci/ho
tymu. Koucovaci kultura, kdy by team
manazer/ka systematicky motivoval
talentované c¢leny/ky tymu k postupu na
vyssi pozici, neni redlné funkéni. ,Mdj pfimy
nadrizeny rfekne — uvolnilo se misto tam a
tam, ale Ze by mé vyzyval, pobavime se o
tom, to ne. On kaZdy team manaZer si drzi
svy lidi vtymu. A ja jsem kolikrdt bojovala
s tim, Ze mé nechtél pustit, ty jses dobrd, my
té tu chceme, nechod’ tam...” Snaha udrzet si
kvalitni lidi v tymu je sice ospravedIniteln3,
ale neméla by jit na ukor rozvoje
zaméstnancl/kyn. Omezena podpora
kariérniho rozvoje fadovych
zaméstnancl/kyn muZe byt také zplsobena
chybéjicimi kompetencemi vedoucich
v oblasti motivace a vedeni podfizenych.

Talentovy pool Ize do jisté miry rozsifit i o ty
stavajici zaméstnance/kyné, ktefi pracuji na
DPP/DPC. Z brigddnikd a brigadnic se obéas
rekrutuji ti, kdo posléze pro firmu pracujii na
hlavni pracovni pomér, napfriklad po
ukonceni studia. VétSina z nich vSak nema
zdjem ve firmé zuUstat, specificky zamérend
napln prace vcall centru pro né neni
atraktivni vidinou, aby ve firmé hledali
dlouhodobéjsi uplatnéni. Cilené vyhledavani
a podpora talentd v jejich fadach by firmé
napomohly ziskat jiz castecné zkuSené a
schopné zaméstnance/kyné.
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Zjistovat a  sledovat pravidelné
naplfiovani potfeb zaméstnanci/kyn
voblasti  vzdéldvani a rozvoje.
Vzdéldvani vice provazat s individudlnim
planem kazdého zaméstnance/kyné i
s ohledem na proces hodnoceni.

Zaradit  Zadané kurzy  mékkych
dovednosti do nabidky tak, aby byly
dostupné vSem zaméstnanctm/kynim
v jejich pracovni dobé a zdarma.

Zvysit informovanost o Future Leaders
Programu mezi vsemi
zaméstnanci/kynémi a stanovit jasna
kritéria vybéru talent do programu.
Vzdéldvat zaméstnance/kyné na vSech
urovnich managementu a rozvijet jejich
dovednosti v oblasti prace s talenty,
motivace tymU{ a budovani ndstupnictvi.
Talent management zacilit také na
osoby zaméstnané na DPP/DPC.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vekové diverzity. Age
management je zpusob rizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje prubéh
Zivotnich fazi clovéka ve vztahu k prdci a
prihlizi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale ihodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stdvd uzndvanou a
ocefiovanou kvalitou. Age management
klade ddraz na kvalitu vystuplG a prinosu
clovéka v jednotlivych fdzich Zivotniho cyklu,
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tj. stejné mladych jako starSich zaméstnancu
a zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz
na potfebu a nutnost dosdhnout stabilni
zdkladny zkusenych zaméstnancu/kyn
z vlastnich zdroju a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Prdve zaméstnanci a
zaméstnankyné vyssiho véku  disponuji
cennymi zkusenostmi a znalostmi, které
organizace ztraci ve chvili, kdy nevychdzi
vstfic  jejich  specifickym  potfebdm v
soukromém Zivoteé.

Téma vékové diverzity vyvstalo vramci
analyzy personalniho obsazeni, pricemz se
prolind dale do oblasti ndboru a také muize
mit presah do témat benefit(,, ale obecné i
organizacni  kultury. Relativni  mladi
zaméstnancl a zaméstnankyn je
pravdépodobné dano charakterem prace
v call centru, ale také zamérenim nabor0.
Velmi malé procento zaméstnanych nad 55
let véku — pouze 2% zaméstnanych na hlavni
pracovni pomér — je moiné vnimat jako
potencialni pool pri vyhledavani
zaméstnancl a zaméstnankyn.
Z genderového pohledu je nutné odkazat na
zastoupeni predevsim starsich Zen, zda se, ze
stars$i muZi unikaji pozornosti a mozZnosti
zaméstnani v XY.

Pokud je davan dlraz na zaméstnavani
mladych lidi, starsi lidé se pak v takovémto
kolektivu mohou ,necitit, resp. dlraz na
mladi a dynamiku je mUZe uvddét do urcité
konfrontacni roviny. Diraz na zapadnuti do
kolektivu, ktery je vtuto chvili viceméné
homogenni, totiz kvétsi diverzité nevede.
Zaroven kultura tykdni maze mit své limity,
ale také muize byt vnimdna jako nastroj pro
prekonani pfipadnych vékovych rozdila:
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JJsou tu istarsi lidé, pristup knim je
individudlni. Vsichni si tykaji, takZe odpadd
to, jestli mdam nékomu tykat nebo vykat.”

Soucasné vsak ocenflujeme, Ze se XY nebrani
zaméstndvani  rlznorodého tymu, tj.i
starSich  zaméstnancl  a zaméstnankyn.
Naopak reflektuje tyto zdroje a snaii se
hledat cesty, jak tuto cilovou skupinu oslovit.
,Premysleli jsme, jak takové cilové skupiny
oslovit: jak vysokoskoldky, jak maminy na
materské a jak ty starsi, co si chtéji
pfivydélat. Tak dumdme nad vyuZitim terasy,
letdku, nebo Ze pozveme na kdvu a podobné.

“

Navic je nutné zdlraznit, Ze individudlni
zkuSenosti se zaméstnavanim starsich zen —a
to i v dichodovém véku — existuji a mohou
fungovat jako wurcité ,role models”.
Didchodovy vék neni prekdazkou pro
pokracovani pracovni smlouvy nejen ze
zakona, ale ani ve firemni praxi. Samozrejmé
se jedna o otazku zpUsobu nastaveni urcité
flexibility — a to jak ve smyslu rozsahu tak
obsahu: v pfipadé, Ze by byla nastavena
dlouhodoba spoluprace, je na misté i otazka
rotace azmén pracovni naplné tak, aby
nedochdzelo kvyhoreni. Toto je zatim
vedeno individualné, systematicky se age
management ve firmé neformuluje a nejsou
nastaveny  prfimé nastroje  vékového
managmentu, a to i presto, Ze nékteré
aktivity, které by pod tuto kategorii mohly
spadat, jiz firma poskytuje: napf. zdravé dny,
podporu zdravi Ci urcité pomUcky pro zdravé
sezeni, a to v€éetné mica.
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Priklad z praxe

Prikladem mulze byt farmaceutickd firma, Doporuceni:
ktera se systematicky vénuje tématu
podpory zdravého Zivotniho stylu, zdravého
prostftedi a age managementu. Svym
zaméstnanym  nabizi kromé  benefitl
zameérenych na |dzné a masdzZe i zdravotni
prestavky naplnéné ovocnymi

» Intenzivnéji se zameéfrit na diverzifikaci
pracovnich tymu isohledem na vék.
Mit na védomi hledisko nejen vékové,
ale také genderové.

» VyuZit existujici ptiklady dobré praxe,

presnidavkami, zeleninou a ovocem v dany
den v tydnu, ¢i zfidila v odpocivarné misto na
protazeni (Zebfiny) a masaini kreslo pro
pracovniky a pracovnice.

jako ,role models“, a to véetné podpory
naboru prostfednictvim  samotnych
starSich zaméstnanc(l a zaméstnankyn.

Zvazit vytvoreni celkového konceptu

age managementu: jeho propojeni
na stdvajici aktivity, dlraz na zdravi
a jeho podporu, ergonomii pracovniho
msta, ale napfiklad také moZnosti
postupného odchodu do dlchodu a
varianty flexibilnich forem prace, které
jako firma nabizi a umoziuje.



Hodnoceni a odmeénovani

Systém  hodnoceni  pracovniho  vykonu
a financniho  odméniovdani  je  jednou
ze zdkladnich  oblasti  zkoumdni  auditu
rovnych prileZitosti. Transparentni procesy
hodnoceni  umoZnuji  posilit  objektivitu
nahliZeni na pracovni vykon a slouzi zejména
k motivaci zaméstnanci a zaméstnankyrn.
Financni odménovadni a platovd rovnost ve
smyslu stejné odmény za stejnou prdci je
kvantifikovatelnym vysledkem uplatriovani
politiky rovnych prileZitosti.

Systém hodnoceni

Nastaveny systém hodnoceni je dan shora,
neb je pro cely XY unifikovany. Systém
hodnoceni, ktery na pobocce funguje, je
pomérné rozvinuty, propracovany a také
transparentni. Ve svém propojeni nabizi
moznost nejen zpétné vazby, jeZ je moiné
poskytovat prabéiné, ¢i v pomérné uzkych
intervalech (,jedna-jednicky”), ale také
rozvoje (rozvojové pohovory). Obecné
hodnoceni navazuje na vytvoreny pfistup
»VAK” (vysledky, aktivity, kompetence), ktery
je urcitym podplrnym systém pro realizaci
hodnoceni: nabizi totiz moZnost sledovat
nejen kompetence a znalosti, ale i motivaci,
ochotu, chut do priace a pripadné odhalit
problémy, které se prenasi ze soukromé
sféry. Nabidnout nasledné pomoc a podporu
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a znovu nastavit kvalitni vykon zaméstnance
¢i zaméstnankyné, a to jak pracujicich na
hlavni pracovni pomér, tak na brigadu.
Vtomto smyslu je pozitivni rovny pfistup
k obéma kategoriim zaméstnanych.

Pokud se jednd o genderovou linii, moziné
stereoypy v hodnoceni se mohou projevovat
predevsim na dlouhodobé bazi, kdy se rozvoj
kazdého muize vnimat v jinych mantinelech.
Zaroven je moiné vnimat jako limitujici
samotné hodnoceni, které neni provazano
s odménovanim — resp. je provazano obtizné.
,Doprfedu se wurCuje pomér zastoupeni
jednotlivych  hodnoceni (1-5), takie je
problém je posléze rozdélit. Hodnoceni 3
nezaklada ndrok na odménu, to jen
hodnoceni 4 a 5, ale to de facto indikuje, Ze
by danda osoba uz méla pracovat na jiné
pozici.”

Vyplyva, Ze casto hodnoceni nemusi byt
Uplné odpovidajici, nebot se ocekava rozmezi
moznosti davat nejlepsi (a nejhorsi) znamky.
Paradoxné se tak mlze pisemné hodnoceni
pfizplisobovat poZadované znamce a
neodrazet realitu: ,4 muzete dat tfeba ale
jen 20 procentlm lidi. Pokud mate dva super
lidi, musim to jednomu snizit, protoze se
nevejde do limitu. Sama firma mé tlaci, abych
diskriminoval/a.” V takovychto pripadech
vSak hodnoceni naprosto ztraci sv(j
motivacni potencial.



Nadale  doporucujeme  pokracovat
v nastaveném poskytovani hodnoceni
»jedna-jednicek”, jez vétsSina
ze zaméstnanych ma za velmi funkéni a
vitd je jako prabéiné ziskavani zpétné
vazby.

Aktivné s pfipadnymi
stereotypy, které se mohou v hodnoceni
projevovat. V terénnim Setreni
zaznivalo, Ze neni jasny a vedeny pfistup

pracovat

k systému vypliovani hodnoceni: jak
moc rozsahlé ma byt, jaké argumenty
jsou  zdlOvodnujici, dokonce  ani
nepanoval stejny nazor na to, zda se
hodnoceni mohou  ménit, resp.
prepracovavat.

Doporucujeme ddavat zpétnou vazbu
pllro¢nimu
hodnoceni — a to i sohledem
na pripadné stereotypy, které se v ném

mohou odrazet.

k vypracovanému

Také je mozné vyuzit jinych moZnosti

nastaveni férovosti smérem
k  hodnocenym (napf. kalibrace)
hodnoceni oproti stanovovani
procentualni/pomérové moznosti

hodnotit v danych stupnich.

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

Pozitivné Ize hodnotit interni smérnici
Pravidla odménovani, kterd definuje zpUsob
odménovani, jednotlivé slozky mzdy, bonusy
a benefity pro zaméstnané a vedeni. Pfi
urcovani vySe mzdy se firma ridi metodologii
Hay Group, pro kazdou pozici je podle jasné
danych kritérii stanoven urdcity level (1-9) a
kazdému levelu je uréeno finanéni rozpéti. Za
pfifazovani zaméstnanych do jednotlivych
levell a za revizi pracovnich naplni zodpovida
HR oddéleni. Tato revize by méla probihat
minimalné jednou za rok. Smérnice stanovuje
i navaznost financniho ohodnoceni na proces
povysovani, horizontdlni prfesun ¢i tazv.
demotion — presun do nizsi tarifni tridy.
Zminovany jsou i vykonnostni bonusy (pouze
pro néktera oddéleni, pravidla jsou
stanovena v jednotlivych smérnicich danych
oddéleni), mimofadné  odmény  pro
zaméstnance (navrhovatel je povinen
charakterizovat konkrétni mimoradny ukol) a
manazerské bonusy pro zaméstnané (pouze
pro level 5 a vyse).

Jako priklad dobré praxe lze uvést fakt, zZe
smérnice explicitné zminuje navrat
zameéstnance po dlouhodobé nepfitomnosti
a mysli na dorovnani jeho mzdy dle
prislusného levelu.

79 % respondent(/ek  kvantitativniho
prazkumu se domniva, Ze Zeny i muii
dostavaji ve firmé za stejnou praci stejny
plat, 8 % se domniva, ze nikoliv a 11 % nevi.
Z uvedenych dat vyplyva, Ze prostor pro lepsi
informovanost zaméstnancl/kyn v otazkach
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platové transparentnosti ve firmé rozhodné
je.

Systém odménovani je nastaven velmi
precizné, jak vyplyvd z jiz zminované
smérnice, ze své podstaty je nediskriminacni.
V praxi jsou nicméné vybrané procesy, jez
jsou soucdsti odménovani, ve svych
dopadech nerovné.

Zejména nastaveni vykonnostnich bonusl
neni v nékterych pripadech chapano jako
spravedlivé, sohledem na to, Ze kazdé
oddéleni je ma nastaveno odlisné, coz
vyplyva z podstaty odliSné pracovni naplné
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na oddélenich. V pfipadech, kdy nékteré
oddéleni vykonnostnimi bonusy nedisponuije,
se dle minéni respondentl/ek muzZe jednat o
diskriminaci, protoZe soucasné neni absence
bonusu v zdkladni sloZce platu zohlednéna.
Naopak vykonnostni bonusy znamenaji nizsi
zakladni plat, nez v oddélenich, kde bonusy
nejsou. | tato praxe je vnimana nékterymi
respondenty/kami problematicky. Samotny
systém urCovadni vySe bonusi se jevi
jednoznacné a pomeérné jasné,
zaméstnanci/kyné jsou seznameni s kritérii,
jako plnéni cild, kvalita hovord apod.

e I
Myslite si, ze u vaseho zaméstnavatele
dostavaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?
100%
80%
600,/0 570/0
500/45120/0
40%
290/279/;75/0
20%
13% 1904
7% 6% 6% 7%
00/020/02‘% 09/020/02‘%
0%
Urcité ano (1) Spise ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpoveédi
MuZi (%) mZeny (%) nCelkem (%)
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Nesystémové je feSeno pridélovani
mimoradnych odmén. Jejich pfidélovani
zavisi nejen na momentalnim rozpoctu ale i
na praxi jednotlivych vedoucich, néktefi je
nepridéluji vibec, jini na zakladé predem
domluvenych a odsouhlasenych vykon(.
NemoZnost motivovat podfizené formou
extra odmény zminuji mnozi vedouci jako
velmi limitujici, stejné tak ovSem i radovi
zameéstnanci a zaméstnankyné v pripadech,
kdy je po nich pozadovano, aby udélali praci
navic.

Samotna zakladni slozka platu je v zasadé
jednoznacné stanovena, ale prave
stanovovani fixnich ¢astek pro konkrétni
oddéleni a pozice meélo v nékterych
pripadech za nasledek nerovné odménovani
zaméstnancl/kyn na stejné pozici a ve
stejném oddéleni. Tykd se to pripadd, kdy
byla sloucena dvé oddéleni, jez méla
predchozimi vedoucimi vyjednané odliSné
vyse zakladni slozky mzdy.
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Doporuceni:

> Zvaiit moznost transparentniho
informovani o odmeénovani napfic¢ celou
zaméstnaneckou populaci a pfispét tim
tak klepsi informovanosti a povédomi
zaméstnancl a zaméstnankyn
o férovych podminkach odmeénovani.

» Sjednotit systém pridélovani
mimoradnych odmén na udrovni vsech
vedoucich oddéleni tak, aby vsichni
zaméstnanci/kyné méli rovné a jasné
definované  prilezitosti mimoradné
odmény ziskat.

» Monitorovat pridélovani odmén dle
pohlavi, sledovat, komu se systematicky
odmén nedostava — a zjistovat, zda
dlivody nemohou byt genderové
podminéné.

» VyuZit verejné dostupny systém Logib —
analyticky  nastroj  pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi
muzi a Zenami, tj. testovani stejné
odmény za stejnou praci.



Benefity

Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitd,
které XY  svym  zaméstnancum  a
zameéstnankynim nabizi. Tematika benefiti je
zdsadni z hlediska spokojenosti zaméstnanci
a zaméstnankyn. Benefity by mély slouZit i
jako ndstroj umozZiujici lepsi sladovdni
osobniho a pracovniho Zivota. DuleZitou
vlastnosti nabizenych benefiti by méla byt
jejich riznorodost.

Zaméstnanci/kyné se vesmés  shoduji
v nazoru, ze Zeny i muzi fakticky maji na
stejné pozici stejné nefinancni vyhody. |se
skladbou benefitd obecné panuje relativni
spokojenost. Presto lze ve firemni praxi
identifikovat urcitd opatfeni, kterd by
zaméstnanctm/kynim v oblasti
poskytovanych benefitG umoznila lepsi
sladovani pracovniho a osobniho Zivota.

Zaméstnanci/kyné ocenuji nabidku benefitd,
kterd je pomérné rGznoroda. Tyto benefity
ale nejsou dostupné vsem
zaméstnanclm/kynim v zavislosti na typu
smlouvy c¢i délky trvani zaméstnaneckého
pomeéru.

Uréitou  bariérou v cerpani nékterych
benefitd je jejich lokdlni omezenost. Jde
napriklad o slevy na taxisluzbu v Praze i
vstupenky do praiskych divadel, které pro
zaméstnance/kyné v pobocce v XY nemaji
valného smyslu.

V oblasti sladovani pracovniho a osobniho
Zivota chybi zaméstnanctim/kynim
predevsim ta opatreni, kterd by jim umoznila
sladit péci o déti s kazdodennimi pracovnimi
povinnostmi. V nabidce benefitd by ocenili
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financéni prispévek na Skolku ¢i letni tabory.
Firemni Skolka ¢i détsky koutek byly také
zminovany jako Zadouci, jejich zfizeni by
ovsem samoziejmé muselo predchazet
zjisténi zajmu a potencialniho vyuZziti.

PéCi o déti by ulehdilo také rozsifeni
opravnénych dlvodd pro cerpani sickdays,
které by se mohly nové vztahovat i na
rodiCovské povinnosti. ,,Syn sel na zdpis do
prvni tfidy, vzal jsem si dovolenou, nenapadlo
mé si vzit sickday. Asi bych to dostal
povolené, kdybych si vzal sickday, ale
nenapadlo mé to prosté.”

Specificka podpora pro zaméstnance — otce v
podobé 3 dnl volna navic po narozeni ditéte
je zaméstanci velmi cenéna. V souvislosti s
podporou vétsiho zapojeni otcl do péce o
déti byl zminovan dale narok na otcovskou
poporodni péci v délce sedmi dni, kterad je
nové ukotvena v zakoniku prace. Néktefi
zameéstnanci se o moznosti zazadat o tuto
davku nedozvédéli z médii ani jinych
verejnych zdrojl, ocenili by proto, kdyby je o
tom informoval ploSné zaméstnavatel.

Doporuceni:

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

» Rozsifit oprdvnéné dlavody pro Cerpani
sickdays, na dlvody spojené s péci o
déti Ci jiné zavislé osoby.

» Proaktivné informovat
zaméstnance/kyné o vsech opatienich,
ktera jsou dostupna v oblasti sladovani
pracovniho a osobniho Zivota.



Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

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

Je treba Fici, Ze z umozinéni sladovani

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

profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,
tak zaméstnavatelé. Zahrani¢ni zkuSenosti
potvrzuji, Ze pokud bude harmonizovan
soukromy a pracovni Zivot zaméstnanciy/kyn,
budou tito lépe a efektivnéji odvddét prdci, a
tim i lépe plnit poZadavky zaméstnavatele.
Cilem zavddeéni opatieni ke sladovadni je
mimo  jiné také odbourdvdni  stresu

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota

souvisejiciho s nedostatkem casu na osobni
Zivot, sniZeni absenci, zlepseni pracovni
atmosféry a optimalizace pracovniho vykonu.

Oblast sladovani prace a osobniho Zivota je
tématem pro vétsSinu zaméstnancl
a zaméstnankyn. Pokud se tykd poskytované
péce, z dotaznikového Setfeni plyne, Ze okolo
8 % zaméstnanych pecuje o dité do 10 let
véku (mirné pfitom prevaziuji Zeny). Meazi
samoziviteli je 14 % muz(i a 6 % Zen. O jinou
zavislou osobu pecuji 2 Zeny (4 % Zen), muii
nikoliv.

Vtomto smyslu je zajimavé, ze predevSim
muzi jsou kritiCtéjSi k umoznéni vychazeni
vstfic potfebam sladovani: celkem 7 % muzu
voli variantu, Ze zaméstnavatel spiSe
nevychazi vstfic sladovani, zatimco Zeny ji
voli pouze ve4 % pripadl (viz nasledujici
graf).
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Doporuceni:

» Sladovani prace a osobniho Zivota je
tématem, jemuZz je vramci interni
personalni  politiky tfeba vénovat
pozornost. Souvisi i s kulturou prescasq,
s kulturou prace a podpory osobniho
rozvoje.

» Zéarovenn  doporucujeme intenzivné
komunikovat moZnosti pro sladovani
nejen se zamérenim na Zeny, ale také na
muze tak, aby se implicitné necitili
vylucovani (viz dale graf “Podporuje Vas
zaméstnavatel stejné otce  jako
matky?“).

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prdce, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumdni auditu je pfedevsim to,
zda je vSem zameéstnancim a
zaméstnankynim  umozZnéno  nabizenych
forem vyuZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuji.
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Sladovani prace a osobniho Zivota se
samoziejmé netykd pouze rodic¢l s détmi Ci
pecujicich osob, ale genderova citlivost muzu
ktomuto tématu je velmi zajimava. To se
tyka i otazek spojenych s moZnostmi
flexibility:  jak  plyne  zrealizovaného
dotaznikového Setfeni, zda se, zZe o flexibilni
formy prace vyjadfuji zajem predevsim muzi.
O pruznou pracovni dobu by mélo zajem 36
% muzl (ku 29 % Zen), o praci zdomova 64 %
(ku 61 % Zen) a prekvapivé pomérné velké
procento by mélo zajem i o ¢astecny uvazek
15 % muzll (ku 17 % Zen) — vice viz pfiloZzeny
graf.

Z realizovaného dotaznikového Setfeni také
plyne, ze muzi mnohem méné dostupné
flexibilni formy vyuzZivaji. Napfiklad pruznou
pracovni dobu ma moznost vyuzit, ale
nevyuziva, 21% muz(l, zatimco takto
neodpovédéla zadna z Zen. V pripadé préce
z domova tuto moznost ma, ale nevyuziva 21
% muzu (zatimco v pripadé Zen jsou to pouha
4 %).
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Vnitini predpis (Pracovni doba a evidence
dochdzky — smérnice) obecné upravuje
moznosti  flexibility, konkrétné rozsah
pracovni doby, pracovni rezim, evidenci
odpracované a neodpracované doby, doklady
evidence pracovni doby
zaméstnancl/zaméstnankyn spole¢nosti,
ktefi maji se spolecnosti uzavien pracovni
pomeér. Uvadi i konkrétni zaméreni flexibility
pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné,
kromé taxativné vyjmenovanych pozic
(véetné zaméstnancl a zaméstnankyn
zdkaznického servisu). Jako zajimavé se vsak
jevi, ze odkaz na moznost home office ve
vnitfnim  predpisu neni. Tato moZnost
flexibility je upravena vlastni smeérnici —
Home office smérnice. S ohledem na povahu
prace na pobocce XY je samozfejmé mozné
zpochybnovat otdzku moZnosti vyuZivanosti
této flexibility, jako pozitivni vSak hodnotime,
Ze i pres obtize vibec s otevienim tohoto
tématu, Uvahy o formé home office v ramci
call centra padaiji: ,,V call centrech zacind byt
trend, Ze by chtéli propagovat HO, ale nase
technologie to neumoZniuje — v soucasné
dobé to moziné neni, ale do budoucna se
tomu nebrdanime.”

Zalezi tedy predevSiim na dostupném
technickém reseni, které aktualné k dispozici
neni. Pokud by bylo, zda se, Zze by mohl byt
home  office  vyuzivany Sifeji mezi
zameéstnanymi. Zatim je poskytovan spise
vyjimecné, na specifickych pozicich, které jej
umoziuji. Zajimavé je dvoji vnimani home
office: jako ndrazové formy prace, vyjimecné
ve chvili, kdy se napf. zdravotné nedafi.
Druhy nahled pak nabizi home office jako
variantu prace - resp. dopracovani
administrativy ¢i obsahu, jez jde z domova
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délat. Ve své podstaté se vsak zdd, Ze home
office je vniman spiSe s ohledem na flexibilitu
odvadéné prace smérem k zaméstnavateli,
nezli na velkou flexibilitu poskytovanou
smérem k zaméstnanym.

Pokud se tykd zkracenych uvazki, ukazuje se,
Ze i ty jsou ve své podstaté poskytovany
pouze vyjimecné. Pouze 15 % zaméstnanych
ma castecny Uvazek, pricemz prevazuji zeny.
Samoziejmé malé procento vyuZivanosti
¢asteénych dvazkd mlze byt spojeno se
skuteCnosti, Ze XY obecné nabizi velmi
zajimavy benefit ve formé stanovené tydenni
pracovni doby zaméstnanych spole¢nosti
vrozsahu 37,5 hodin tydné. Na druhou
stranu vsak vyplynulo, zZe ¢asteCny Uvazek se
poskytuje spiSe ve vyjimecnych pfripadech,
které  jsou odUvodnéné  zdravotnimi
potfebami. To se zda jako velmi omezuijici,
zvlasté s ohledem naskutecnost, ze mezi
akcentovanymi  ddvody  pro  udéleni
Caste€ného dvazku neni napf. navrat
z rodicovské dovolené a péce o dité (pokud
by v takovychto pfipadech nebylo vyhovéno
zaméstnanci/zaméstnankyni, mohl by se
dostavat zaméstnavatel do rozporu se
zakonnymi naroky rodicli na Upravu pracovni
doby).

Zaroven jsme v pobocce XY narazili
na vnimani brigddnikd jako ,part-timist(“,
tedy jako téch, ktefi jsou u XY na castecny
Uvazek a ktefi vyuzivaji flexibility. Tedy
umoziuje se jim mnohem vétsi flexibilita:
maji moznost 14 dni dopfedu planovat
smény na cely mésic, v pfipadé potreby je
mozné se domluvit na vyméné sluzeb, Ize mit
preferenci jen urcitych typl sluZzeb apod.
Zalezi primarné na vedoucich jednotlivych



tym(, zterénniho Setrfeni se vsak zd3a, Ze
problém domluvit se a pfizplsobit osobnim
nastavenim a potfebam (v€etné potreb
spojenych s otazkami sladovani prace a
osobniho Zivota) neni vibec casty. Vyhody
flexibility se vSak vyuZivaji oboustrannég, i pro
zameéstnavatele: v pfipadech dovolenych,
v pfipadech  mdlo obsazenych  smén,
v pfipadé nahlé nemocnosti kmenovych
zaméstnancl a zaméstnankyn se oslovuji
aktivni pracovnici a pracovnice na dohody
tak, aby byla sména zajisténa.

Zaméstnani, ktefi se zucastnili auditniho
Setfeni, ocenuji vzajemnou vstficnost
i vramci kolektivu: ,,U nds je to na kolektivu,
kazdy vi, kdo mad rodinu adéti, je tu
chdpavost, kdyZ je dité nemocné, imezi
sebou si lidi vypomdhaji. Mdaj vedouci nemél
nikdy problém, Ze bych méla ¢asto nemocné
déti.”“ ,DuleZity je vedouci i kolektiv. Chvilku
jsem si pfipadala divné, Ze ted mdm néco
jinak, ale bavila jsem se o tom se vsema
vtymu, nikdo mi na rovinu nic nerekl. A ja
sama citim, Ze jsou s tim ok.”

Tato oteviena komunikace je velmi pozitivni,
Ize ji ale jesSté vice rozvinout v tom smyslu, Ze
by mohla byt intenzivné uchopena a fizena
vedoucimi a nikoliv pouze samotnou
pracovnici/pracovnikem. Tak jak je to
v pfipadech, kdy dojde k nahlé nemocnosti,
¢i u dovolenych.
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Navrhujeme zvazit moznosti
poskytovani vétsi flexibility ve formé
¢astecnych uvazkl, domluv na sménach
i osobdm na hlavni pracovni pomér.
Toto mit na mysli zvlasté s ohledem na
podporu rodi¢l s détmi (tak, jak je
formulovdno i zdkonnou Upravou). Je
mozné zvazit i wvyuziti sdileného
pracovni mista jako varianty pfi
obsazovani pozic.

DoporucCujeme nezapominat a inadale
pracovat sdobrou atmosférou a
kolegialnim vhimanim rdznych
nastaveni flexibility v tymech tak, aby se
predchazelo pfipadnym tenzim.

Pokud budou  technicka reseni
dostupna, navrhujeme postupné
identifikovat pozice vhodné pro pilotni
ovéreni jejich pfenosu do rezimu home
office. Jiz samotna verbalizace tohoto
tématu ma pozitivni dopady na populaci
zameéstnanych vtom smyslu, Ze se
hledaji rdzné cesty umoznéni vyjit jim
vstfic.



Management materské/rodicovské
dovolené

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zpusobum, jakym se firma stavi k procesim
odchodu na matefskou Ci rodicovskou

dovolenou, jakym  zpusobem  udrZuje
komunikaci se zameéstnanci a
zamestnankynémi,  ktefi na  materské

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

Management matefské a  rodicovské
dovolené neni systematicky podporen
internimi  smérnicemi a  systematickym
pristupem. To vystupuje najevo predevsim ve
srovnani s ostatnimi agendami. Nicméné
tato neukotvenost umoZiuje nastaveni
pomérné hodné individualizovanych ptistupl
— které jsou dany predevSim konkrétnim
obsazenim klicovych pozic velmi vstficnymi
a vnimavymi osobami. V pfipadé
persondlnich zmén vSak nastavena pozitiva a
senzitivita k tématu managementu materské
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a rodi¢ovské dovolené muize byt ztracena.
Rizikem neukotveného pfistupu je i jeho nizsi
transparentnost a rizika nerovného pristupu
k nému (resp. nerovného pfistupu
k benefitiim, které dobre fungujici
management MD/RD muZe pfinaset pro
zaméstnané i zaméstnavatele).

V tomto smyslu je nutné zdlraznit, Ze mezi
zaméstnanymi aktualné neni zadny otec na
materské a rodicovské dovolené, péce se
muzl vSak také muzie tykat a jak ukazuji
statistiky i tyka (viz vyse). Z dotaznikového
Setfeni pak plyne, Ze muzi jsou opét vice
kriticti  k otdzce  podpory ze strany
zaméstnavatele. 14 % muzil si mysli, Ze
zameéstnavatel vice podporuje matky a
zdroven 7 % muzl si mysli, Ze nejsou
podporovani ani matky, ani otcové. To je
s ohledem na snahu po vytvareni ,rodinné“
kultury XY pomérné zardzZejici. Mlze to vsak
souviset i spredavanim informaci a
ukotvenim agendy otcu, kterd se nabizi pravé
v managementu matefskych a rodi¢ovskych
dovolenych — konkrétné se jednda o naroky
otcovského volna.
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: I
Podporuje Vas zameéstnavatel stejné otce
zameéstnance jako matky zaméstnankyné?
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60% S6% 504
50%
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400/0 §7O/D
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20% | 14%
7%
5% 0
2% 0% 0% 0% 2% 3% 0% 0% 0%
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Vice jsou Vice jsou Otcove i Neni Nevim (5) Bez odpovédi
podporovany podporovani matky jsou podporovana
matky (1) otcove (2)  podporovani ani jedna
stejné (3) skupina (4)
MuZi (%) mZeny (%) =Celkem (%)
o J

Pokud se jednd o management materské a
rodicovské dovolené, je dulezité se zaméfrit
na otazku oteviené komunikace a
pfipravného obdobi prfed odchodem na
rodicovskou dovolenou, nasledné na
komunikaci a spolupraci béhem
materské/rodicovské dovolené a pozdéji
facilitaci navratu zaméstnankyné ¢i

zameéstnance z rodi¢ovské/materské
dovolené zpét do zaméstnani.

Jak jiz bylo naznaceno, oteviena komunikace
funguje predevsim na zakladé individualniho
presvédceni, Zze téhotenstvi neni problém a
je mozné zvazit veskeré moznosti nastaveni:
od odchodu na celou rodi¢ovskou dovolenou
vijejim plném rozsahu, az po pfipravu
nastaveni na rGzné formy spoluprace béhem
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rodicovské Ci snahy o brzky navrat zpét na
danou pozici pfimo po materské dovolené.

V tomto smyslu se zd3, Ze existuje otevreny
prostor pro individualni domluvu, existuji
individualni zkuSenosti s tim, Ze vsSe lze
nastavit dle potfeb rodicl. Je zajimavé, Ze
tyto zkuSenosti se objevuji predevsim
na manazerskych pozicich — které na jednu
stranu mohou byt vnimany jako obtizné
nahraditelné a na druhou stranu ale i
nabizejici alespon urcitou formu flexibility.
Na druhou stranu samoziejmé je otdzka
podpory vnimani téchto individualizovanych
feSeni — a predevsim se zde nardzi i na
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individualni vnimdani otdzky péce a jejiho
poskytovani jako genderovanych v hlavach
jednotlivych zaméstnanc( a zaméstnankyn:

»..C0O mne prekvapilo, Ze mi do toho budou
mluvit: stejné si to rozmyslis, stejné to bude
jinak a budes tri roky.”

Pokud se jednd o zahrnuti do tymovych
aktivit, jsou Zeny na rodiovské dovolené
nadale zvany na skoleni i do tymu. Zalezi vSak
predevsim na jednotlivych team
managerech, ktefi/které jsou sZenami na
rodicovské dovolené v kontaktu — a do jaké
miry s nimi intenzivné komunikuji. Jak plyne
z dotaznikového Setfeni, 31 % zaméstnanych

e I
Udrzuje vas zameéstnavatel kontakt se
zameéstnanymi na rodi¢ovské dovolené?
100%
80%
60% 54%30,
50%
40%
21% 21% 21%
18%
200/0 o IBDKS,GB/D
1008°%
7%
0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
Urcitéd ano (1) SpiSe ano (2) Spise ne (3) UrCité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi
MuZi (%) mZeny (%) = Celkem (%)
o J




spiSe Ci urcité ma za to, Ze zaméstnavatel
udrzuje kontakt, zatimco 16 % vnim3, Ze se
tak spiSe nedéje (viz nasledujici graf).

Pokud se jedna o ndvrat zpét do zaméstnani,
bylo sdileno jednoznacné presvédceni, Zze o
praci se navracejici zaméstnankyné bat
nemusi. Hleda se vidy odpovidajici zafazeni a
konkrétni rfeSeni situaci, v€etné adaptacniho
planu a zaskoleni po navratu. To je rozhodné
dobrou praxi. Na druhou stranu jako velmi
slabé se ukdazalo téma nabidky flexibility —
omezené zaméreni povolovani c¢astecnych
uvazkl, mozZnosti vybéru smén apod. To
navrhujeme i s ohledem na zakonnou upravu
naroku na Upravu pracovni doby zménit.

Zvaiit ukotveni agendy managementu
materské a rodicovské dovolené a tak
systematicky pristoupit k tématu.
Management materské a rodic¢ovské
dovolené by mél byt zaméren na
vSechny rodice napfic firemni hierarchii
tak, aby nebyl vyvolavan dojem urcitych
hierarchickych konotaci.

Zahrnout do komunikace ohledné
tématu rodicovstvi i otce — konkrétné je
sezndmit s jejich naroky a moZnosti
Cerpani  otcovského volna, zvazit
moznost vytvoreni stru¢ného letaku
poskytujictho zakladni informace — i
s ohledem na variabilitu rlznych forem
pracovni  spoluprace a dopadd
donarokl na  cerpani  otcovské
dovolené. Vtomto smyslu je vhodné
zvazit varianty moznych benefitQ, které
by ndroky dorovnavaly.
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Komunikaci srodi¢i na matefské
a rodicovské dovolené vést
systematicky, rozvrhnout kompetence
vedouci — HR tak, aby byla zajisténa
alesponn  minimdlni  komunikace a
distribuce nabidek vzdélavani a zahrnuti
do tymovych aktivit tak, aby dana
zaméstnankyné stale byla soucasti
pracovniho tymu. Informovat o ndrocich
vyplyvajicich ze zdkona a tykajicich se
také otcl (otcovska dovolend), moZnost
zmén v Cerpani rodicovské dovolené,
stfidani se na rodiCovské dovolené
apod. Vytvofit napt. kratky informacni
materidl pro budouci rodice.



Kultura pracovniho
prostredi

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

Pristup k politice rovnych prilezitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky
rovnych prilezitosti zaméstnanci
a zaméstnankynémi firmy a jejich pfFistupu
k dilcim  tématim, kterd se krovnym
prilezitostem vaZzi (napr. diskriminace).

Firma XY s.r.o. vyjadfuje respekt k lidskym
pravim a jednotlivci, vietné zadkazu
diskriminace na zakladé pohlavi, sexualni
identity ¢i rodinného stavu ve svych internich
dokumentech.

Pfipady znevyhodnéni na zdakladé pohlavi
jsou podle dotaznikové Setfeni pomérné
vzacné — s pripadem znevyhodnéni se v
poslednich tfech letech setkala 3 % osob (4 %
Zzen a 0 % muzl), 95 % lidi uvadi, ze nikoli,
zbyvajici neodpovédéli. Zajimavé je, ze pravé
toto znevyhodnéni reflektuji predevsim Zeny
—a to v souvislosti s rovnym odménovanim.
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Pokud se tyka otazek diskriminace, je
dllezité vnimat je i v souvislostech se snahou
po rozvoji diverzifikovanych pracovnich
tyma. Ta vsak neni nijak artikulovana a je
postavena pouze na podkladé individualni
otevienosti  jednotlivych  manazeri a
manazerek a otevrenosti tymu
k rGznorodosti jako takové. , Etnicitu,
ndrodnost ani homosexualitu tady lidi netaji
a kazdy to toleruje a nikdo se nepozastavuje,
bereme to automaticky, Ze to knim pari.
TéZko rict: kdo se hodi, ten se hodi. Chlap,
Zenskd, je to jedno.”

V pripadech neartikulované podpory
diverzity muze dochazet nejen
k nesystémovym krokim a protéZzovani
nékterych skupin, ale i naopak k posilovani
stereotypU v ramci tym0 — ¢i zaméstnanecké
populaci jako celku. Pokud neni ve frimé
pfitomna sounalezZitost s politikou diverzity,
mohou se zde i tak nachazet jinaké osoby,
nemusi se ale citit zahrnuté do kolektivu.
Odchody z tohoto dlivodu jsou v tymech také
pritomny.

S pfipady Sikany nebo sexualniho obtézovani
se v poslednich tfech letech setkala také 3 %
osob. Zde vsak je jind zkusenost muzli a Zzen —
celkem 7 % muzll a 2 % Zen maji zkuSenost
s timto tématem, 94 % uvadi, zZe nikoli. Jako
prekvapiva se jevi informovanost
o moznostech  jejiho feSeni. | pres
systematické ukotveni tématu v internich
dokumentech celkem nemalé procento
zaméstnanych spiSe nevi, jak by takovyto
pfipad resili — celkem 7 % muzi a 8 % zen.
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e I
Vite, jak byste resil/a pripad diskriminace,
Sikany nebo sexudlniho obtéZzovani na
pracovisti?
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V minulosti mélo zkuSenost se Sikanou vice
zaméstnancll a zaméstnankyn, nicméné
situace se spiSe neresila, resp. informace o
negativnich jevech na pracovisti nevzesla ze
strany obéti. Ty vétSinou nenalezly odvahu
situaci oteviené freSit, o situaci kolovala
»Suskanda“, fesSeni vsak nebylo pfimé -
agresor odesel/byl odejit zjinych ddvodd.
V historické paméti zaméstnanych zUstava i
priklad velké fluktuace v jednom tymu z
dlvodu Spatného vedeni, ktery byl fesen
pfimo z HR oddéleni, pouze na zakladé
zjisténi o této vysoké fluktuaci. To je

pozitivnim prikladem proaktivniho pfistupu.
Velmi pozitivni je i ochrana obéti a prevence
jeji sekundarni viktimizace prostfednictvim
interniho predpisu ObtéZzovani a Sikana.

V prabéhu auditniho Setfeni vytanulo velmi
zajimavé téma ve vztahu k zaméstnanclim a
zaméstnankynim v kontextu prace s
agresivnimi klienty. AC se nejedna o praci v
pfimém kontaktu, verbalni agrese mlze byt
mnohdy velmi nepfijemna, avsak objevuje se
trend podpory predevsim klienta.
Nepfijemné pracovni prostiedi se tak mize



vytvaret ne v rdmci pracovniho prostredi
samotného, ale predevSim prostfednictvim
(verbdlni) agrese ze strany klientl a
nedostateénému pocitu podpory a ochrany.
Toto mUlZe byt sekundarné genderovany jev,
kdy se prevainé jednd o pracovnice Zeny,
které jsou napadany muzi.

Pokud se tyka tématu Sikany
a obtéZovani, bylo by vhodné Vvice
komunikovat informace o fungovani
etické linky a predevSim o jejim
vyuzivani tak, aby se dostala
zameéstnanym zpétna vazba
o fesenich/podnétech  pro
v této oblasti.

Navrhujeme HR oddéleni nadale
vyuzivat proaktivni pfistup pfi naznacich
moznych negativnich jev( na pracovisti,
nicméné i prfes tuto  aktivitu
doporucujeme ctit zajem obéti — tj.
snazit se akceptovat jejich nazor na véc,
nezverejiovat a neeskalovat pripadné
téma. | pres podporu obéti deklaraci
zakazu odvetnych opatfeni, je mozné,
Ze  neptijemné  prostredi  zhorsi
atmosféru prace nejen pro daného
jedince, ale i pro tym samotny.
Doporucujeme propracovat metody
podpory pro zameéstnance
a zaméstnankyné v pripadé
neprijemnych interakci s  klienty:
nezamérovat se pouze na supervizi
a kontrolu, ale také psychohygienu
a podporu. Tak napomahat prevenci
vyhofteni.

zlepseni
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Tato kapitola se zabyva problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim XY s.r.o.
Existence zavedenych a otevrenych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispiva k motivaci
a spokojenosti zameéstnancu
a zaméstnankyn. Zdroven je davéra vaci
zpusobim komunikace s pfislusnymi
oddélenimi a vedenim firmy cestou, jak
podporit korektni a nediskriminacni jedndni.

Atmosféra na pracovisti je velmi pozitivni a je
to i tim, Ze se sni citlivé zachazi a ve své
podstaté i systematicky wvytvari: a to i
sohledem na moZnosti wvyuziti této
atmosféry vramci dobrého PR, doporuceni
(Referral program) i pozitivnich vztah(
vramci hierarchie - tj. kultura tykani. |
s ohledem na prostorové usporadani open
spacu panuje kultura otevienych dvefi. ,Lidé
vi, Ze maji i mé — a i kdyby ne, tak jsou
i dialogy, maji partdky z fad boardu a senior
manaZery, také maji moZnost poslat otdzky a
rict i tady otdzky, které je trdpi a nebyly
zodpovézeny.“ Jako velmi pozitivni se ukazuje
vnimani otevrfenosti vedeni pro navrhy a
zpétnou vazbu: 98 % respondentl a
respondentek dotaznikového Setfeni vnima
otevienost vedoucich pro jejich ndvrhy.
Pouze 2 % volilo variantu odpovédi nevim.

Komunikace a sdileni informaci je
na pomérné rozvinuté urovni. Informacnimi
kanaly jsou predevsim e-maily, intranet,
skupinové schlizky — na denni i tydenni bazi,
ale i prostfednictvim funkénich rozvojovych
pohovorli a ,jedna-jednicek”. Co je



hodnoceno jako pozitivni, je i vyuziti
pravidelnych porad pro rozvoj neformdlnich
vztahU: ,KaZdé rano ,pétiminutovka®, kde si
rfekneme, kdo md svdtek, co je nového, kolik
se vybralo rozhovoru za predchozi den.” Toto

vSak zdlezi na jednotlivych  tymech
a predevsim moznostech pravidelnych
setkani (spoluprace s brigadniky

a brigddnicemi a jejich nepravidelny rezim
jsou pro nastaveni pravidelnych setkani
limitujici). Velmi pozitivni je isystém
teambuildingld a nésledné propojeni na CSR
aktivity, které napomahaji pravé rozvoji
sounalezitosti vramci tymu. Vztahy obecné
jsou vnimany jako pozitivni a to nejen na linii
kolegialni. Firmé se podpora rozvoje dobré
atmosféry na pracovisti nasledné vraci
,Kdyby tu nebyl dobry kolektiv, tak bych tu
nebyla.”

Co se tyce informovanosti zaméstnancl
a zaméstnankyn, zda se, Ze existuje snaha
predavat informace shora dold, tj. informace
se snazi byt komunikovany tak, aby byly
v€asné a uzpUsobené prozaméstnance a
zameéstnankyné. Obecné hodnoti zaméstnani
informovanost jako dobrou, i zde je zajimavé,
Zze muzi jsou kriti¢téjSi vtomto ohledu:
nejkritictéji vnimaji prenos informaci o
vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy,
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zplUsobu boje proti diskriminaci, opatfenich
ke sladovéani osobniho a pracovniho Zivota,
ale ku podivu i informovanosti o nabidce
vzdélavani. U Zen je nejintenzivnéji vniman
limit v komunikaci ohledné boje proti
diskriminaci a  opatfenich  na podporu
sladovani pracovniho a osobniho Zivota (viz
graf nize).

Generické maskulinum v materidlech interni
povahy prevaZzuje. Je zajimavé, Ze i pres
opakované genderové audity se toto
nastaveni, zda se, pfiliS neméni. Vyjimkou
jsou vnitini predpisy Obtézovani a Sikana a
Rovné prilezitosti, ve kterych generické
maskulinum neprevlada.

Zajimavé je také vizualni zobrazeni klient( a
klientek, stejné tak jako zaméstnancl a
zameéstnankyn  spolecnosti:  napf. ve
zminovaném predpise Rovné prilezZitosti
existuje ikona obchodniho zastupce jako
muze s kravatou a kuffikem, oproti obrazkim
zen klientek i obchodnich zastupkyn ve Vizi a
strategii. Specificky jsou vSak oslovovani
zaméstnanci i zaméstnankyné v rdmci
oznameni pro zaméstnance. Zda se vsak, ze
systematicky se inkluzivni diverzifikované
prostfedi  prostfednictvim  psanych a
vizualnich materidlQ pftilis nebuduje.
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Jako nevyuZity potencidl se zdy byt
chybéjici daraz na genderovou linii
nejen v komunikaci, ale i vramci
tvofenych  vyzkum(G a  prlzkumd.
Ocenujeme, Ze se firma XY snaizi
zamérovat na své  zaméstnance
a zaméstnankyné a zpétnou vazbu, pfi
zadavani Setfeni vSak navrhujeme
sledovat i linii genderovou, tj. statistiky
¢lenit dle pohlavi.

Navrhujeme zaméfit se na prenos
informaci mezi zaméstnané. Cilit
predevsim na témata ohledné moZnosti
vzdélavani, ale také informaci ohledné
zpUsobu boje proti diskriminaci na
pracovisti a opatrenich na podporu
sladovani prace a osobniho Zivota.

Tato kapitola se vénuje pracovnimu
prostfedi,  fyzickym  prostorum  firmy,
usporaddni  prostoru a konkrétnich
pracovnich podminek. Z hlediska politiky
rovnych pfileZitosti je ddlezité udrZovat
uroven dustojnosti, kterd prispiva k tvorbé
inkluzivniho prostredi, které je vstrficné ke
vSem.

Vyuzivané prostory jsou zaméstnanci/kynémi
vnimany  veskrze  pozitivné. Ocenuji
vybavenost kuchyikami na kazdém patfre,
kde si lze ohrat a snist donesené jidlo,
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terasou i dostate¢nym poctem toalet, které
reflektuji prevahu Zen vzaméstnanecké
populaci. Firma disponuje rovnéz toaletami
pro hendikepované na kazdém z pater, které
spolec¢nost obyva.

Pozitivné pfivitana by byla moZnost détského
kouktku ¢i tzv. flexi kandeladre, kterou by
mohli vyuZivat zejména zaméstnani s malymi
détmi. A to tim spiSe, Ze pritomnost déti na
pracovnisti je zbezpecnostnich dlvodu
omezena.

Pracovni podminky z hlediska kancelarského
vybaveni jsou vnimany také jako dostacujici.
Néktefi zaméstnanci/kyné call centra maji
k dispozici bezdratova sluchatka, takze
mohou pfi telefonickych hovorech stat i
chodit. Maji také rehabilitacni micky pod
zada a podlozky pod nohy. Individudlné se
fesi pfripady nevyhovujicich kancelafskych
zidli. Pro zaméstnanci/kyné byly také
v minulosti organizovany soutéze, ve kterych
sbirali body za sportovni aktivity. Tyto aktivni
metody kompenzace sedavého zplsobu
prace vSak nejsou pravidelné a byly

Zavést aktivni zpUsob kompenzace
sedavého zaméstnani, napfriklad formou
pravidelnych protazeni se Skolenymi
trenéry/kami béhem pracovniho dne.
Zvazit moznost uzplsobeni pracovisté
pro obc¢asnou pritomnost osob s détmi.



uskutecriovany jen jednordzové.
Spolecenskad odpovédnost CSR

Spole¢enska odpovédnost je evidentné
oblast, jiz se XY intenzivné vénuje a kterd
mUlze byt dalsi pfidanou hodnotou, kterou
nabizi i svym zaméstnanclm a
zameéstnankynim. V XY se totiz CSR projevuje
predevsim zapojovanim zaméstnanct/kyn do
Ucasti na rdznych charitativnich akcich. Na
dobrovolnické dny jsou zpravidla vyhrazeny
dva dny vroce, kdy se zaméstnanci/kyné
vénuji vybranym cCinnostem  napriklad
v détskych domovech, utulcich nebo pfri
sportovnich charitativnich akcich.
Zaméstnanci/kyné vyvijeji i vlastni iniciativu,
kdy sami organizuji financni ¢i materialni
sbirku na podporu konkrétni charitativni
organizace. Shoduji se, Ze vSechny tyto
aktivity pro né znamenaji vesmés pfijemné
zpestfeni a také, Ze posiluji soudrznost
v ramci tyma.

Cilovou skupinou pfijemcd charitativnich
aktivit jsou predevsim déti a zvirata. Zaroven
je tématem i finan¢ni gramotnost, ke které
XY prispiva projektem XY ¢i napf. projekt XY.

V  Setrném a odpovédném pfistupu
k Zivotnimu prostredi byla
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zaméstnanci/kynémi casto
zminovdana absence tfidéni odpada.

negativné

Doporuceni:

» Zavést systém tridéni odpadu.

» Do portfolia spolec¢ensky odpovédnych
aktivit zvazit moZnost zahrnout i ty
aktivity, které podporuji ekonomicky
slabé skupiny obyvatel, napfiklad
samozivitele/ky, socialné slabé rodiny.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNI PLAN

V této Cdsti shrnujeme a trfidime jednotlivd
doporuceni na ta, jeZ lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca nékolika mésicu)
a na ta, jejichZ realizace predpoklada delsi
Casovy horizont. Jednd se o opatreni, kterd
mohou byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiz
néjaké investice vyZaduji. ZdleZi na vedeni
firmy XY s.r.o, kterd doporuceni zaradi mezi
své priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Cilené sledovat a pravidelné
vyhodnocovat statistiky o zastoupeni Zen
a muzl v zaméstnanecké populaci, a to i
s ohledem na dalsi relevantni
charakteristiky (vék, délka pulsobeni ve
firmé, zdvazek péce aj.), paklize se tak
dosud nedéje.

» Zaméfit se na téma diverzity tymd
a vyhledavani kanalll pro oslovovani
vhodnych cilovych skupin — napf. starsi
zameéstnanci a zaméstnankyné, rodice na
rodicovské dovolené apod.

» Pro inzerci doporucujeme jazykové
vyvazit oslovovani Zen i muzl, resp.
uzivani zdvojenych tvar( a tak se vyhnout
generickému maskulinu. S ohledem na
osloveni  starSich  zaméstnancd a
zameéstnankyn doporucujeme rozhodné

se vyhnout odkazim na ,mlady a
dynamicky“ kolektiv.

S ohledem na velmi nizky prlimérny vék
zameéstnanych vénovat pozornost age
managementu ve vSech fazich HR cyklu.
Vzhledem knizké primérné délce
pUsobeni ve firmé sledovat dUvody
odchodU a realizovat vystupni pohovory,
které by toto pomohly odhalit.

Evidenci ndstupl a odchodl a danych
statistik vést sohledem na pohlavi,
sledovat pripadné rozdily v pomérech
propousténych/odchazejicich muzi a zen
a kontrolovat, Ze nejsou podlozeny
diskriminacnimi dlvody.

Doporucujeme podpofit komunikaci o
odchodech a nastupech i dovnitr
oddéleni a jednotlivych tyma tak, aby se
podporila transparentnost procesu
a predeslo pfipadnym dohadlm (vcetné
dohad( o diskriminacnich dlvodech).
Zjistovat a sledovat pravidelné
napliovani potreb zaméstnancl/kyn
v oblasti vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani
vice provazat sindividudlnim planem
kazdého zaméstnance/kyné i s ohledem
na proces hodnoceni.

Zaradit zddané kurzy mékkych dovednosti
do nabidky tak, aby byly dostupné vsem
zaméstnanclm/kynim v jejich pracovni
dobé a zdarma.

Vzdélavat zaméstnance/kyné na vsech
urovnich managementu a rozvijet jejich
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dovednosti v oblasti prace s talenty,
motivace tym( a budovani ndstupnictvi.
Talent management zacilit také na osoby
zaméstnané na DPP/DPC.

Hodnoceni a odménovani

4

Nadale doporucujeme pokracCovat
v nastaveném  poskytovani hodnoceni
»jedna-jednicek”, jez vétsSina

ze zaméstnanych ma za velmi funkéni a
vitd je jako pribéiné ziskavani zpétné
vazby.

Aktivné pracovat s pfipadnymi
stereotypy, které se mohou v hodnoceni
projevovat. V terénnim Setreni zaznivalo,
Ze neni jasny a vedeny pfistup k systému
vypliovani hodnoceni: jak moc rozsahlé
ma byt, jaké argumenty  jsou
zdUvodnujici, dokonce ani nepanoval
stejny nazor na to, zda se hodnoceni
mohou ménit, resp. prepracovavat.
DoporuCujeme davat zpétnou vazbu
k vypracovanému pUlrocnimu hodnoceni

— a to i sohledem napfipadné
stereotypy, které se vném mohou
odraZet.

Zvaiit moznost transparentniho

informovani o odménovani napfi¢ celou
zaméstnaneckou populaci a prispét tim
tak klepsi informovanosti a povédomi
zaméstnancl a zaméstnankyn o férovych
podminkach odménovani.

Sjednotit systém pridélovani
mimoradnych odmén na Urovni vSech
vedoucich oddéleni tak, aby vSichni
zaméstnanci/kyné méli rovné a jasné
definované prilezitosti mimoradné
odmény ziskat.

Zavérecna zprava
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Monitorovat pridélovani odmén dle
pohlavi, sledovat, komu se systematicky
odmén nedostdvda — a zjistovat, zda
dlvody nemohou byt genderové
podminéné.

Sladovadni osobniho a pracovniho
Zivota

' 4

Zvaiit moznost podpory prorodinnych
opatfeni ve firmé, vcetné rozsireni
benefitli zamérenych na hlidani déti,
priméstské tabory apod.

Proaktivhé informovat zaméstnance/
kyné o vSech opatrenich, kterd jsou
dostupna v oblasti sladovani pracovniho a
osobniho Zivota.

Intenzivné komunikovat moZnosti pro
sladovani nejen se zamérenim na Zeny,
ale také na muze tak, aby se implicitné
necitili vylucovani .

Rozsitit opravnéné dlvody pro cerpani
sickdays, na dlivody spojené s péci o déti
Ci jiné zavislé osoby.
Zvaiit mozZnosti  poskytovani  vétsi
flexibility ve formé c¢dastecnych uvazk(,
domluv na sméndach i osobam na hlavni
pracovni pomér. Toto mit na mysli zvlasté
s ohledem na podporu rodic s détmi
(tak, jak je i formulovana zakonnymi
Upravami). vyuziti
sdileného pracovni mista jako varianty pfi
obsazovani pozic.

Komunikaci  srodici na  materské
a rodi¢ovské dovolené vést systematicky,
rozvrhnout kompetence vedouci — HR
tak, aby byla zajisténa alespori minimalni
komunikace a  distribuce  nabidek
vzdélavani a zahrnuti do tymovych aktivit

Je moiné zvazit i
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tak, aby dand zaméstnankyné stdle byla
soucasti pracovniho tymu. Informovat o
narocich vyplyvajicich ze zakona a
tykajicich se také otcl (otcovska
dovolena), moZnost zmén v Cerpani
rodicovské dovolené, stfidani se na
rodicovské dovolené apod. Vytvofrit napf.
kratky informacéni materidl pro budouci
rodice.

Kultura pracovniho prostredi

» Navrhujeme zintenzivnit komunikaci

ohledné boje firmy proti diskriminaci na
pracovisti. Toto téma nevnimat uzce jako
pouze diskriminaci Zen, nybrZz v kontextu
meéne zastoupeného pohlavi.

Pokud se tykd tématu Sikany
a obtéZovani, bylo by vhodné Vvice
komunikovat informace o fungovani
etické linky a predevsim o jejim vyuzivani
tak, aby se dostala zaméstnanym zpétna
vazba o feSenich/podnétech pro zlepseni
v této oblasti.

Navrhujeme zaméfit se na prenos
informaci mezi zaméstnané. Zaméfit se
predevsim na témata ohledné mozZnosti
vzdélavani, ale také informaci ohledné
zplUsobu boje proti diskriminaci na
pracovisti a opatfenich na podporu
sladovani prace a osobniho Zivota.

» Zavést systém tridéni odpadd.

Zavérecna zprava
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Dlouhodoba doporuceni

Persondlni politika

» Zamérovat se a cilené se vénovat

zastoupeni muzl v organizaci, a to ive
fazi naboru novych pracovnich sil.
Vtomto sméru je moziné zvaiovat i
nékteré z tzv. pozitivnich opatreni, kterd
jsou cilena na zvySeni zastoupeni méné
reprezentovaného pohlavi ve firmé. Ci
pracovat stouto skutecnosti vramci
vizualizace nabord (muZ — operdtor na
letacich) apod.

Doporucujeme pokusit se podpofit
zvySeni heterogenity a diverzity i vyrazne
muzskych tym0. Jako vhodné se jevi
spoluprace se Skolami, vyuziti inzerce a
zminéni vhodnosti pozice pro Zeny i
osloveni cilovych skupin Zen skrze
specifické komunikacni kanaly apod.

| nadale podporovat moznosti doporuceni
prostfednictvim Referral programu, zvazit
jeho  rozsifeni inadoporuceni pro
brigddniky a brigadnice, pokud tvofi
vyznamnou ¢ast zaméstnanecké populace
ve mésté. Samoziejmé je mozné odmény
stupriovat, podminit poctem
odpracovanych hodin apod.

Jako vhodné se jevi intenzivné
komunikovat o moznostech interniho
naboru a vtomto smyslu senzitivné
pracovat s talent managementem: davat
prilezitost starSim i mladSim, Zendm i
muzum tak, aby byli pfipraveni prejit na
hlavni pracovni pomér. Toto téma se vsak
Casto vaze k moznostem flexibility, které
jsou vétsi v pripadé brigadnickych pozic,
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nezli v pfipadé hlavniho pracovniho
pomeéru. Jevi se jako vhodné proto tato
témata vnimat ve vzdjemném sepéti.
Zvysit informovanost o Future Leaders
Programu mezi vsemi
zaméstnanci/kynémi a stanovit jasna
kritéria vybéru talentli do programu.
Intenzivnéji se zamérit na diverzifikaci
pracovnich tymQ i s ohledem na vék. Mit
na védomi hledisko nejen vékové, ale
také genderové.

Zvazit vytvoreni celkového konceptu age
managementu: jeho propojeni
na stavajici aktivity, diraz na zdravi a jeho
podporu, ergonomii pracovniho msta, ale
napriklad také mozZnosti postupného
odchodu  do dlichodu a  varianty
flexibilnich forem prace, které jako firma
nabizi a umoznuje.

Vyuzit existujici priklady dobré praxe,
jako ,role models”, a to véetné podpory
naboru  prostfednictvim  samotnych
starSich zaméstnanc(l a zaméstnankyn.
Zvaiit moznost zavedeni DPP na predani
agendy ve chvilich, kdy se nedafi obsadit
uvolnénou pozici tak, aby bylo mozné
predani agendy vramci prekryvu.
Samoziejmé zdleZi na ochoté obou stran
se takovéhoto systému  zucastnit,
nicméné byla by vytvorena legitimni
moznost pro predani agendy, kterd by
nespoléhala pouze na ochotu, ale byla by
i honorovana.

Hodnoceni a odménovani

» Moiznost vyuziti i dalSich cest nastaveni

férovosti smérem k hodnocenym (napft.

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

Dlouhodoba doporuceni

kalibrace) hodnoceni oproti stanovovani
procentudlni/pomérové moznosti
hodnotit v danych stupnich.

VyuZit verejné dostupny systém Logib —

analyticky nastroj pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani mezi
muzi a Zenami — tj. testovani stejné

odmény za stejnou praci.

Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

» Sladovani prace a osobniho Zivota je

tématem, jemuz je vramci interni
personalni  politiky tfeba  vénovat
pozornost. Souvisi i s kulturou prescas,
s kulturou prace apodpory osobniho
rozvoje.

Zvazit ukotveni agendy managementu
materské arodi¢ovské dovolené a tak
systematicky pristoupit k tématu.
Management materské a rodiCovské
dovolené by mél byt cilen na vSechny
rodiCe napfi¢ firemni hierarchii tak, aby
nebyl vyvolavan dojem urcitych
hierarchickych konotaci.

Zahrnout do komunikace ohledné tématu
rodicovstvi i otce — konkrétné je seznamit
sjejich naroky a moznosti Ccerpani
otcovského volna, zvazit moZnost
vytvoreni stru¢ného letaku poskytujiciho
zakladni informace - i sohledem
na variabilitu rGznych forem pracovni
spoluprace a dopadd do narokll na
Cerpani otcovské dovolené. Vtomto
smyslu je vhodné zvazit varianty moznych
benefitd, které by ndroky dorovnavaly.



» Zvaiit moZnost definovani zajmu o cileny

rozvoj diverzity tymd: a to nejen
s ohledem na pohlavi, ale také vék, Ci
napf. etnicitu. Ojedinélé zkuSenosti
s tématem podpory méné zastoupeného
pohlavi definovat — a nastavit mantinely
pozitivnich akci tak, aby byli s nimi
vsouladu  vSichni  zaméstnanci a
zameéstnankyné, stejné tak  jako
reprezentanti dané skupiny.

Pokud budou technicka reSeni dostupna,
navrhujeme  postupné identifikovat
pozice vhodné pro pilotni ovéreni jejich
prenosu dorezimu home office. Jiz
samotna verbalizace tohoto tématu ma
pozitivni dopady na populaci
zaméstnanych v tom smyslu, Ze se hledaji
rlzné cesty umoznéni vyjit jim vstfic.

Kultura pracovniho prostredi

» Doporucujeme nezapominat a inadale

pracovat sdobrou atmosférou a
kolegidlnim vnimani rlznych nastaveni
flexibility vtymech tak, aby se
predchazelo pfipadnym tenzim.
DoporuCujeme  propracovat  metody
podpory pro zameéstnance
a zaméstnankyné v pfipadé neprijemnych
interakci s klienty: nezamérovat se pouze
na supervizi akontrolu, ale také
psychohygienu a podporu. Tak
napomahat prevenci vyhoreni. Pokud
mozno, tyto nastroje cilit také na
pracovnice a pracovniky na brigadé.

Zavérecna zprava
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» Zavést aktivni zplsob kompenzace

sedavého zaméstndani, napriklad formou
pravidelnych protazeni se Skolenymi
trenéry/kami béhem pracovniho dne.

Co se zda jako nevyuzity potencial je
dlraz na genderovou linii nejen
v komunikaci, ale i vramci tvorenych
vyzkum( a prizkuma. Ocenujeme, Ze se
XY snazi zamérovat na své zaméstnance a
zaméstnankyné a zpétnou vazbu, pfi
zaddvani Setfeni vSak navrhujeme
sledovat i linii genderovou, tj. statistiky
délit dle pohlavi.

Doporucujeme vyuzit vramci vnitfniho
predpisu — Rovné prilezitosti i odkazu na
konkrétni priklady diskriminace z divodu
pohlavi obdobné, jako je pozornost
vénovana zdravotnimu postizeni.
Navrhujeme HR oddéleni nadale vyuzivat
proaktivni pFistup pfi naznacich moznych
negativnich jevl na pracovisti, nicméné i
pres tuto aktivitu doporucujeme ctit
zdjem obéti — tj. snazit se akceptovat
jejich  nazor na véc, nezverejnovat
a neeskalovat pripadné téma.
| pfes podporu obéti deklaraci zakazu
odvetnych opatfeni, je moiné, ze
neprijemné prostredi zhorsi atmosféru
prace nejen pro daného jedince, ale i pro
tym samotny.

Do portfolia spole¢ensky odpovédnych
aktivit zvazit moznost zahrnout i ty
aktivity, které podporuji ekonomicky
slabé skupiny obyvatel, napfiklad
samozivitelé/ky, socidlné slabé rodiny.
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