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Zprava gender audit zaméstnanci — shrnuti vysledkt

Zpracovaly: Jana Marie Safrankova, NadéZda Némeckova, Katefina Vapenikova
Uvodem

Projekt si kladl za cil realizovat genderové audity u 6 vybranych firem na Uzemi Prahy, které se v
soucasné dobé dynamicky rozviji a v blizké budoucnosti je ¢ekd pomérné rychly narlst zaméstnanct.
Vzhledem k tomuto rychlému rozvoji je Zadouci motivovat zaméstnavatele k v€asnému nastaveni

firemni kultury a procesd s ohledem na RZaM a WLB.

Z kazidého auditu byla zpracovdna zavérecnad zprava vietné prikladl dobré praxe, kterou se

zaméstnavatelem osobné odborné zkonzultoval ¢len projektového tymu.
UzZitd metodika ziskavani dat a nasledny postup

Postupovali jsme dle Standardu genderového auditu Ufadu vlady CR a fidili se jeho cili, pfinosy a
vychodisky. Pomoci rliznych metod vypsanych nize jsme analyzovali vnitfni organizacni procesy a
strukturu organizace z genderové perspektivy. Diky dotaznikovému Setfeni mezi zaméstnanci, jsme
identifikovali kritické oblasti a bariéry, pfi zdvérecnych prezentacich zastupclim firem jsme davali

doporuceni ke zlepseni.

Pomoci pohovorll se zastupci firem a diky personalnimu dotazniku jsme zjistovali, jaké jsou cile
organizace a zplsob zajisténi prostiedi genderové rovnosti, personalni politika, firemni kultura a

vzdélavani. Z jiného Uhlu pohledu jsme zjistovali ndzor na stav téchto oblasti mezi zaméstnanci.

Identifikacni znaky respondent

Setfeni mezi zaméstnanci zaméiené na gender audit probéhlo v 6 vybranych organizacich malé a
stfedni velikosti v obdobi bfezen a duben 2018. Dotaznik zcela vyplnilo celkem 258 zaméstnanci z

nasledujicich firem: TRIVI, Saunia, Ambis, Way to Work, Ceskd prace a Office Food.

V celém vybérovém souboru je 54% Zen a 46% muzd, takie vysledky mohou byt komparovany z

hlediska diferenciace nazort podle gender/pohlavi respondenti.
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Podle véku, je ve sledovaném vybérovém souboru zaméstnancl, rozdéleni nasledujici: 37 %, tj. 96 osob
je mladsich 25 let, 54%, tj. 138 osob je ve véku mezi 26 do 54 let (pro gender audit nebylo sledovano

vevs

vétSinou mladsi a starSi generace nad 55 let véku) a 9% pracovnikd nad 55 let véku.

Z hlediska narodnosti je 93% Cechdl &i Slovak( a jen 7% pFisludnikd jiné narodnosti, komparace podle

narodnosti je v problematice gender auditu sekundarni.

84% (216 osob) respondentl je na pozici fadového zaméstnance, 12% (30 osob) na pozici nizsiho a

stfredniho management a 4% (12 osob) na pozici vrcholového management.

Pozndamka: Ndsledujici text analyzy vysledkii je vétsinou psdn dle zvyklosti pfedevsim v maskulinnim

rodu, pouze tam, kde jsou jasné identifikované Zeny, v femininnim rodu.

A. Nazory na prubéh pfijimaciho pohovoru

K pfijimacimu pohovoru se vyjadrilo 206 respondent(, tj. 84% respondent(. Vétsina uvedla, Ze byl
vstricny, prijemny a partnersky. Spise negativni ndzory se objevily jen u 4 respondentd, ktefi ho vnimali
jako ¢astecné diskriminujici z hlediska pohlavi. Ostatni respondenti si pamatuji svij pfijimaci pohovor
jako neutrdlni nebo objektivni, nevnimali ho z hlediska rozdil(i mezi pohlavimi. Pouze 2 respondenti
uvedli, Zze méli pocit diskriminace z hlediska narodnosti, tj. Ze jsou cizinci. Z hlediska véku se citilo byt
diskriminovano 7 respondent(, tj. 3,4% respondentl, ktefi odpovidali na otazky k vybérovému
rozhovoru.

Komentaf: nizké hodnoty vnimani diskriminace vnimame velmi pozitivné. Firmam bylo doporuceno,

jak b&éhem pohovoru pocit diskriminace jesté vice eliminovat.

B. Charakteristika pozice u firmy

U jednotlivych firem — organizaci pracuji respondenti vétsinou kratce do 1 roku, je to 70% respondentd,
1-4 roky 26% a nad 5 let 4%. Zménu pozice u stejné spolecnosti v dobé trvani pracovniho poméru uvadi
31% z nich, nespokojeny se zménou jsou 4%, 62% pozici neménilo a 7% nemohlo zménit, a proto neni
spokojeno.

Komentaf: vySe uvedené hodnoty jsou dany zejména starim jednotlivych firem, vSechny se na trhu

pohybuiji kratce.
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C. Spokojenost se mzdou a hodnocenim

Spokojenost s platem nebo mzdou uvadi 14%, spiSe je spokojeno 38%, primérné 22%, malou
nespokojenost deklarovalo 20%, a velkou nespokojenost 6%. Pocit, Ze odména je srovnatelna s kolegy
na stejné pozici ma 62% dotazanych, 20% se domniva, Ze Castecné a 18% se domniva, Ze neni. Platy/
mzdy jsou dlvérnou informaci, takZe lze konstatovat jen pocit a domnénky respondent(.
Diskriminovano u vyse platu/mzdy z hlediska véku se citi pouze 6 respondentd, coZ jsou 2% a kvdli jiné
narodnosti neZ ¢eské nebo slovenské 1 respondent. U vySe mzdy tedy respondenti uvadéji svij pocit
diskriminace jen jednotlivé, neni to problém ani u jedné ze zkoumanych firem.

Se systémem hodnoceni je spokojena polovina respondentd, tj. 49%, primérnou spokojenost uvadi
22%, tj. vice nez jedna pétina a urcitou nespokojenost 29%, tj. skoro jedna tretina dotazanych. Vice
jak polovina respondentl uvadi, Ze s nimi nadfizeni vedou hodnotici pohovory. Dvé tretiny
respondent( (62%) uvadi, Ze jsou nadfizenym motivovani, vice jak jedna ¢tvrtina je motivovana
Castecné (25%), pouze 14% respondentll uvedlo, Ze se neciti byt motivovano.

Komentaf: je dobré, Ze se neciti byt motivovadno jen 14% ze vSech dotazovanych. Aby toto Cislo bylo
jeSté nizsi, doporudili jsme pravidelné provadét motivacni a hodnotici pohovory s kazdym
zaméstnancem, vnimame v tomto ohledu u dotazovanych firem jesté velké rezervy. Firmam byla
nabidnuta pomoc se zavedenim procesl tykajicich se hodnoceni zaméstnanct, 2 firmy projevily

zajem a je to nyni v feSeni.

D. ZvysSovani kvalifikace
Z hlediska zajmu respondent(i o zvySovani kvalifikace nema zajem 70% z nich, 20% uvadi, Ze zajem
mélo a vedeni je podpofilo a pouze 8% (19 respondent(l) uvedlo, Ze zajem méli, ale nesetkali se s

podporou vedeni.

E. Benefity

16% respondent( uvedlo, Ze si firma zjistuje zajem o benefity, ostatni respondenti konstatovali, ze
ne, anebo nevi. Spokojenost s benefity uvedlo 31% dotdzanych, ¢aste¢né je spokojeno 30% a
¢astecné nespokojeno 33%, 6% se nevyjadrilo. Nejvice je u sledovanych firem vyuzivdna pruzna
pracovni doba, prace z domova a ddle prispévek na dopravu, stravenky. Soucasné stravenky byly
nejvice uvedeny jako pozadavek u firem, které je neposkytuji. Zkraceny pracovni Uvazek vyuZziva

16% dotazanych, 13% by mélo o zkraceny pracovni Uvazek zajem, ale jejich firma jej neposkytuje.
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Pruznou pracovni dobu vyuziva 37% a 14% respondentl by mélo zajem ji vyuzivat, ale jejich firmy ji
nenabizi.
Komenta¥: doporudili jsme firmam vice si zjistovat zajem o benefity napti¢ organizaci napfiklad

v pribéhu hodnoticich pohovord.

F. Matei'ska dovolena
Matefskou dovolenou u firmy Cerpaly jen dvé zaméstnankyné z celého prizkumu, vysledky této

problematiky nejsou relevantni.

G. Vztahy s nadfizenym a pracovni vztahy

Podporu pfi praci od nadfizenych citi skoro tfi Ctvrtiny respondentll (72%), 19% jen ¢aste¢nou a 9%
uvedlo, Ze ne. Skoro polovina respondent( (47%) uvedla, Ze v praci resi konflikty. Vztahy na
pracovisti hodnoti vétSina respondent( jako pratelské (85%). S kolegy se stykd mimo pracovni dobu
28% dotdzanych, ostatni malo nebo vibec.

Ve stresu v prdci se citi jen celkem 13% dotadzanych. Spory v préci jako vyjimecné uvadi vétsina
respondentl (63%), obCasné jsou podle 22% dotazanych a jen 15% se se spory v praci setkava
&ast&ji. Krizové situace v praci Fesilo 42% dotazanych, 58% uvedlo, e je$té ne. Redeni konfliktni
situace bylo pro 10% dotdzanych nesmirné obtiiné, pro 25% spiSe obtizné a pro ostatni spise
jednoduché a psychicky nenarocné. S vysledkem bylo 60% dotazovanych spokojeno. Vice jak
poloviné respondentll pomohl vedouci (55%). Dvé tfetiny (67%) respondentl se domnivaji, Ze firmé
zalezi na predchdazeni konfliktim. Jedna tfetina respondent( vi, Ze jsou ve firmé navriené postupy
pro feseni konflikt(.

Komentaf: je pozitivni, Ze % dotazovanych citi podporu svych nadfizenych a Ze vztahy na pracovisti
85% vnima jako pratelské. Obecné jsou ve viech firmach vnimany vztahy na pracovisti jako dobré,
ve stresu se citi byt minimum respondent(l a obtizné bylo feseni krizovych situaci jen pro 10%

dotazanych.

H. Diskriminace v zaméstnani, na pracovisti

Diskriminaci osobné nebo u kolegl zaZilo 7% dotazanych, tj. celkem 16 osob z 258. 70% dotazanych
vi, jak tuto situaci resit. Diskriminaci, jako problém ve firmé, vnimaji pouze 4 respondenti.
Komenta¥: na otazky kolem diskriminace odpovidalo minimum respondentd/tek, data tedy nejsou

Uplna a zcela relevantni. Po konzultacich s HR managery jsme dosli k nazoru, Ze respondenti/tky
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nevédéli/y, jak odpovédét. Neméli/y zfejmé predstavu, co je diskriminace nebo obtéZovani a kde

jsou hranice.

CH. Charakteristika pracovniho kolektivu z hlediska genderu

20% dotazanych Zen pracuje v prevazné muzském kolektivu. Nikdo z respondentek se neciti byt v
kolektivu podcenovan a nerespektovan. 52% respondentek ma nadfizeného muze. Podcenovani ze
strany nadfizeného (muZze) citi pouze 3 respondentky. Z hlediska podcernovani od kolegyn v pfipadé
48% muzl, ktefi pracuji prevazné v Zenském kolektivu, se citi nerespektovany pouze 1 respondent.
40% dotazovanych muzli ma nadfizenou Zenu, 3 respondenti uvedli, Ze maji pocit, Ze je jejich
nadfizend nerespektuje. Polovina dotazanych pracuje v kolektivu, kde jsou starsi pracovnici, nez
jsou oni. Jen dvé osoby se citi byt v takovém kolektivu nerespektované.

Komenta¥: pokud se v responzich objevil nazor, Ze se dotazovana/y citi byt nerespektovana/y, resili
jsme s kazdou firmou individualné (nékde se to neobjevilo viibec). HR pracovnik vétsinou mél

prehled, o kterého jedince se jedna (i kdyZ dotazniky byly anonymni) a probrali jsme navrhy reseni.

I. Vzdélavani

Vice jak polovina respondentl nebyla v poslednim roce na Zadném $koleni, 26% bylo na 1-10 dnech
Skoleni v minulém roce. Jedna tfetina respondent(l absolvovala Skoleni ze zakona a jedna pétina
odborna pro vykon povoléni. Skoleni mékkych dovednosti a cizich jazykd se zi&astnili jen jednotlivci.
Dotdazani by se radi vzdélavali v oblasti mékkych dovednosti a v cizich jazycich. VétSina dotazanych
se vzdélanim neni spokojena (70%) a polovina by uvitala vétsi nabidku vzdélavani ze strany
zaméstnavatele. S vysledky Skoleni se systematicky pracuje jen ve 30%.

Komentaf: respondenti nechodi na Skoleni, protoZe o to, které je jim nabizeno, nemaji zajem.
Projevili vSak zajem o vétsi nabidku. Doporucili jsme, vice se vénovat zpUsobu, jakym je vzdélavani
nabizeno, zjistovat zajem zaméstnancl/kyn napfiklad béhem hodnoticich/motivac¢nich pohovor( a

po ukonceni vzdélavani dale s vysledky Skoleni pracovat.
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SOUHRNNA ZPRAVA S POZNATKY VYPLYVAJICiMI Z PERSONALNICH DOTAZNiIKU A POHOVORU

Pohovory a persondlnim dotaznikem byly sledovany nasledujici oblasti — pocty, pfijimdni, propousténi,

motivace, benefity, MD zaméstnancu a firemni kultura.

Z4adnd z dotazovanych firem nemd stanoveny indikatory zastoupeni muz(/zen, cizinc(/Cechd a véku,
které by previdélné sledovala. Faktem je, Ze firmy teprve rostou, doporucili jsme to do budoucna
sledovat.

Pro 4 firmy ze 6 plati, Ze pocet muzl a Zen na vedoucich pozicich odpovida jejich poctu v celé
spolecnosti.

Jen jedna firma zvaZuje pfi sestavovani pracovnich skupin a tym@ rovnomérné zastoupeni muzd a Zen.
Ostatnim firmam to bylo doporuceno. Poznatky z oblasti managementu diverzity dokladaji, ze
organizace, které umoznuji plnohodnotné a rovné zapojeni rliznym skupinam zaméstnanych, vytvareji
prostor pro vyuziti Siroké Skaly nazor(, pfistupd a zkusenosti. Tim se stavaji celkové efektivnéjsimi,

flexibilnéjsimi a prizpUsobivéjsimi neZ podniky, jeZ tuto problematiku ignoruiji.

Jen jedna firma formuluje ndborové inzeraty tak, Ze neoslovuji obé pohlavi, ostatni firmy maji inzeraty
s formulacemi v muzském | Zzenském rodé. Firmé, ktera tak necini, to bylo doporuceno.

V pfipadé, Ze firma inzeruje pracovni pozice, uvadi vidy podminky a kompetence, které musi
uchazec/ka splriovat. To plati pro vsech 6 dotazovanych firem. HR manazerky vSech dotazovanych
firem pred zvefejnénim inzerdtu vyhodnocuji, zda nejsou podminky a kompetence v inzeratu
znevyhodriujici pro nékterou skupinu uchazec¢l/ek (zejména muzli/zen).

Polovina dotazanych firem sleduje, jakd je Uspésnost Zen a jakda muz(l pfi pfijimacich pohovorech.
Polovina firem vede dokumentaci vSech pfijimacich pohovord.

Pfed pfijimacim fizenim na jakoukoli pozici jsme vSsem firmam doporucili pisemné stanovit zakladni
podminky, které musi uchazec ¢i uchazecka o tuto pozici splfiovat, aby mohl/a byt pfijat/a. Dale jsme
doporucdili stanovit a formulovat podminky pro obsazovani pracovnich mist tak, aby neznevyhodnovaly
Zeny ani muZe. Pisemné podklady obsahujici tyto podminky by mély byt soucasti dokumentace

pfijimaciho fizeni.

Problematice propousténi zaméstnancl je obecné vénovano malo pozornosti a tim unikaji informace
pro zpétnou vazbu zaméstnavateli. Polovina z dotazanych firem si vede statistiky, ze kterych je zfejmé,
jakych skupin zaméstnancl se dotyka propousténi. Monitoring propousténi a statistiky ¢lenéné podle

pohlavi, véku, narodnosti byl firmam, které tak necini, doporucen.
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V pripadé shledané nevyvazienosti by méla spole¢nost hledat pri¢iny a upravit podminky, aby
nedochdzelo k systematickému znevyhodnovani nékteré skupiny. VSechny dotdzané firmy vedou se
zaméstnanci/kynémi vystupni pohovory pro ziskani zpétné vazby a s informacemi takto ziskanymi dale
pracuji, coZz hodnotime velmi kladné. Vedeni firmy je seznameno s vysledky vystupnich pohovor( a
mUzZe tak upravovat strategii rozvoje lidskych zdrojli ve své firmé. Jen jedna firma ma tyto pohovory ve

standardizované strukture, ostatnim jsme to doporucili.

Jen dvé dotazované firmy vedou systematické statistiky o platech a odméndch podle pohlavi a véku.
Ctyfi dotazované firmy maji system evidence pracovnich pozic z hlediska hodnoty prace — napftiklad
kompetencni model. Polovina dotazovanych firem srovnava, zda maji zaméstnanci a zaméstnankyné
na stejnych pracovnich pozicich stejné hodnoty prace stejnou mzdu. Na dotaz, zda firma podporuje
kariérni postup Zen, reagovali zastupci vSech firem tak, Ze ano, protoze podporuji kariérni postup
vSech, nehledé na pohlavi, vék ¢i ndrodnost.

Kariérni politika a proces povySovani maji fungovat na zdkladé zasad genderové rovnosti. Spole¢nost
by méla mit vypracovan plan individudlniho rozvoje zaméstnanych, vcetné programu
nastupnictvi/podpory talent(.

Kariérni postup by mél byt monitorovan na zakladé genderové spravedlivych pravidel. V CR (nezavisle
na sektoru nebo pozici) ¢ini rozdily odmény za praci stejné hodnoty mezi muzi a Zenami 15-30 %
v neprospéch Zen. Firmam jsme doporucdili zavést systematicky nastroj pro sledovani vyse odmén muz(
a Zzen na vSech pracovnich pozicich a ve vSech oblastech cinnosti.

Vsechny firmy monitoruji potfeby zaméstnancl/kyn a promitaji je do podminek pracovniho poméru.
2 firmy monitoruji potfeby zaméstnanci/kyn podle pozice, ostatni nedélaji rozdily. VSechny firmy

sleduji, jak jsou benefit vyuzivany. Dvé firmy poskytuji zkracené uvazky.

V pfipadé benefitl, které spoleénost poskytuje svym zaméstnancim/kynim, je nezbytné vytvofit
transparentni systém poskytovani téchto benefitl. Cilem poskytovani benefitl je potom udrZet si

kvalitni a loajalni zaméstnance/kyné.

Pridélovani benefitl ve spolecnosti by mélo byt genderové nezatizené, systém by mél byt
transparentni. Napomoci tomu mohou statistiky udélovani benefitd a prlibézna analyza potfeb a
spokojenosti s jejich udélovanim mezi zaméstnanymi. Poskytovani benefitl by mélo byt zaméreno na

vsechny zaméstnance/kyné. Pokud nékteré benefity oslovuji spiSe jednu skupinu (napf. muze/zeny,
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zaméstnané s détmi/bezdétné, starsi/mladsi apod.), mély by se vyvazit srovnatelnymi benefity pro

druhou skupinu

Vhodné zpracovana strategie managementu matefské a rodicovské dovolené vytvati pozitivni image
spoleénosti a snizuje fluktuaci spojenou sodchodem zaméstnanci/kyrn na matefskou nebo
rodicovskou dovolenou, ktefi se pak vyznacuji vysokym stupném loajality. Diky tomu, Ze jsou vSechny
dotazované firmy mladé, nema ani jedna vypracovanou strategii pro management MD a RD. Nemaji
ani zavedenou statistiku, kolik rodi¢di se z MD a RD vraci zpét do spolecnosti a nemaji specialni

benefity pro rodic¢e. Do budoucna jsme vSsem firmam doporucili vySe uvedené zavést.

Firemni kultura md vyznamny dopad na vykonnost, motivovanost a loajalitu zaméstnanych. Tvofitaké

image spolec¢nosti navenek a uréuje zdkladni hodnoty, normy a pravidla pro fungovani spole¢nosti.

Jen jedna z dotazanych firem nereflektuje prvky nediskriminace, rovnych pfilezitosti a feseni
konfliktnich a krizovych situaci v internich pfedpisech. Ostatni tak ¢ini. Dvé firmy fesily za dobu svého
fungovani narodnostni konflikt, ani jedna nefesila gender nebo ageingovy konflikt. Ani jedna z firem
nemad stanoven postup, co délat v pripadé obtézovani nebo diskriminace a ani jedna z firem

nerealizuje antidiskriminaéni $koleni nebo $koleni na RZaM. Oboji jsme doporucili zavést.

Pti budovani firemni kultury je vhodné brat v kazdém ohledu v Uvahu princip rovnosti Zen a muzd.
K podpore firemni kultury muiZe existovat firemni kodex. Tento nastroj pomaha zajistovat, aby
kazdodenni aktivity spolecnosti a jednani vSech jejich zaméstnanych odpovidalo stanovenym
zasadam. Jde o soubor konkrétnich pravidel, kterd vychdazeji z hodnot a principl organizace a

vymezuji standard profesiondlniho jednani.
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Dékujeme vSem zucastnénym firmdm, Ze problematice genderové rovnosti, diversity management a

work life balance vénovali svij ¢as.

Vérime, Ze vystupy, které obdrzely, jim pomUzZou zefektivnit fungovani spolec¢nosti a jejiho vykonu a

ucinit zaméstnance motivované;jsimi a spokojenéjsimi. Jedno bez druhého totiz nejde.

Tym AMBIS
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