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Uvodni slovo

Dobry den,

dékujeme Vam, Ze se zajimate o diversity a gender problematiku a Ze jste se se svou spolecnosti Ucastnili naseho
vyzkumu. Véfime, Ze zavéry, které v této zpravé najdete, Vam pomuzZou pfi fizeni Vasi spolecnosti a Ze implementaci
principl Diversity managementu dosahnete jak lepsi vykonnosti, tak spokojenosti Vasich zaméstnanych.

V této zavérecné zpravé najdete vysledky analyzy vytvorené na zakladé pohovor(, dotazniku, ktery vyplnilo Vase HR
(personalni) oddéleni, a dotazniku smérujiciho na Siroké spektrum Vasich zaméstnanych. V této zpravé najdete
doporuceni ve viech klicovych oblastech.

Sledované klicové oblasti byly predevsim:
- struktura zaméstnanych ve vasi spolecnosti,
- personalistické procesy,
- platy a benefity zaméstnanych,
- management rodi¢ll a rodi¢ovskych dovolenych,

- firemni kultura

V ramci navazujici spoluprace Vas kontaktuje v nejblizsich dnech nase metodicka a domluvi si s Vami schizku. Na té se
dohodnete na osobni prezentaci vysledkll Vasemu vedeni.

V pfipadé dotazl nas nevahejte kontaktovat.

S pozdravem

Nadézda NémecCkova
metodiCka projektu

Telefon: +420 775 872 164
e-mail: nadezda.nemeckova@ambis.cz

Vysoka Skola regionalniho rozvoje

a Bankovni institut - AMBIS, a.s.
Lindnerova 575/1, 180 00 Praha - Liben
www.ambis.cz
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Obecné: Diversity Management, prosazovani genderové rovnosti, vnéjsi faktory

NeZ se se zaméfime na konkrétni klicové oblasti této zprdvy, vénujme na Uvod jesté pozornost vnéjsim okolnostem,

jez maji vliv na realizaci Diversity Managementu a genderovou politiku firem.

Zasadni vliv zde maji v prvni fadé pravidla a nafizeni EU, které jsme zavazani plnit, a dale pak ¢eské zakony a vladni
narizeni. Tykaji se zejména prosazovani genderové rovnosti. Evropska unie vyuziva rlizné nastroje k prosazovani
rovnosti mezi muZi a Zenami, mezi nimi napfiklad finan¢ni opatfeni ¢i legislativu. Zasadnim strategickym vladnim
dokumentem Ceské republiky, ktery tvofi zakladni rémec pro uplatfiovani politiky genderové rovnosti je Viddni
strategie pro rovnost Zen a muzi v Ceské republice. Déle existuje staly poradni organy vlady CR pro rovné ptileZitosti
muzll a Zen. Mezi jeho priority patfi mj. institucionalni zabezpeceni rovnych pftileZitosti muzi a Zen ¢i sladovani

pracovniho, soukromého a rodinného Zivota.

Z tohoto ramce pak vyplyvaji i konkrétni natizeni a ndstroje prosazovani genderové rovnosti. V oblasti trhu prace a
podnikani je vyznamnym ndastrojem mj. pravé genderovy audit, jehozZ jste se stali soucdsti. DalSimi jsou opatfeni
k snizovani rozdilu v platovém ohodnoceni Zen a muz( ¢i podpora rozvoje zafizeni péce o malé déti, eticky kodex,
struktura zaméstnaneckych benefitli, opatfeni pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota, formalizace pravidel

kariérniho postupu, systém Skoleni a dalsi.

Mimoto situaci ve firmach mohou vyrazné ovliviovat ,nadfizené” jednotky. V pfipadé statni spravy predevsim
nadrizené organy, které urcuji zakladni pravidla a rdémec jejiho fungovani. U soukromych firem pak zejména majitelé
spoleénosti, ktefi urcuji smérovani firmy a zadkladni hodnoty. U spole¢nosti majicich ,,materskou” firmu v zahranici jsou

moznosti a omezeni dana cili a hodnotami z materské organizace.

V neposledni fadé jsou firmy ovlivnény celkovou spolecenskou situaci a situaci na trhu prace. StéZejni jsou zde zakladni
tendence ekonomického, socidlniho a demografického vyvoje i konkurence. Jmenujme faktory jako starnuti populace,
pocty absolventl/tek, mira zaméstnanosti ad. Prizmatem genderu pak jisté stoji za zminku fenomény jako napriklad
feminizace/maskulinizace urcitého odvétvi, platova nerovnost, nevyvazené zastoupeni Zen a muzd v rozhodovacich a

vedoucich pozicich, tzv. sklenény strop ad.

Na zavér je také tfeba zminit, Ze kromé sledovani genderové rovnosti je nutné prosazovat také rovnost a vyvaZenost
tykajici se narodnosti, rasy, etnicity, naboZenstvi, sexudlni orientace a dalSich duleZitych sociadlnich os. Jediné tak
docilime heterogenniho tymu, ktery odpovida sloZeni spolecnosti a ve svém dlsledku muze vést k spokojenym a

loajalnim zaméstnancim/kynim.
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Popis realizace

Pfed navazanim prvniho kontaktu s auditovanou firmou byly shromazdény a analyzovany zakladni informace
o jeji ¢innosti a jejim fungovani, prostfedi a podminkach v daném regionu. Zdrojem téchto informaci byly
webové stranky, ¢lanky, informaéni materialy o ¢innosti firmy, propagacéni materialy, zverejfiované inzeraty

k ndboru zaméstnanc(/zaméstnankyn, zpravy o existenci/neexistenci a ¢innosti odbori v dané firmé atd.
Ziskané informace byly vyuzity pfi tvorbé navrhu jednotlivych doporuceni pro realizaci gender auditu.

Dale probéhlo Uvodni jednani s vedenim auditované organizace, kdy doslo k vyjasnéni potieb, moznosti a
ocekavani firmy a auditorského tymu, byl nastaven zpuUsob spoluprace a byl vysvétlen konkrétni pfinos
realizace gender auditu. Auditorsky tym se v pribéhu tohoto Uvodniho jednani soustfedil predevsim na

nasledujici oblasti:

e ovéreni motivace firmy k realizaci auditu,

popis konkrétnich vystup( auditovaciho procesu a vysvétleni jejich pfinosu pro firmu,

ziskani zakladnich informaci o zplsobu fungovani firmy,

podrobné projednani zplsobu realizace auditu a formy vzdjemné spoluprace.

Po uvodnim jedndni probéhly 2 rozhovory s vedoucimi pracovniky organizace, jednalo se o vstupni a vystupni
rozhovory, kdy v ramci vstupniho byla ziskdna dodatecna data pro vystupni zpravu a v rdmci vystupniho,
ktery probéhl po dotaznikovém Setteni, doslo k ovéreni, popfipadé doplnéni nékterych chybéjicich dat. Také

probéhly 2 skupinové diskuze — vstupni a vystupni.

Dalsi dullezitou fazi byla distribuce a nasledné zpracovdni a vyhodnoceni dotazniki. Dotazniky byly
zpracovany ve dvou variantach: dotazniky uréené personalistim a vedeni firmy a dotazniky oslovujici
zaméstnané dané firmy. Tyto dotazniky pomoci vybranych indikator zjistovaly potfebné informace o situaci
v dané firmé jak z hlediska formalniho nastaveni procesu ve firmé, tak z hlediska toho, jak se tato formalni

nastaveni promitaji v subjektivnim vnimani jednotlivych zaméstnanych.

Na zakladé vysledk( analyzy situace v organizaci zpracoval auditorsky tym zavérec¢nou zpravu, kterou pravé
drzite v rukou. Soucasti této zavérecné pravy je i navrh konkrétnich doporudeni, jez by méla vést
k eventualnim zlepSenim v oblastech organizace prace, firemni kultury, personalistiky, vzdélavani a rozvoje

zaméstnanych. To bylo také cilem celého auditu.

Vystupy Setfeni bude auditorsky tym osobné prezentovat vedeni firmy, kde bude také zhodnocena realizace

genderového auditu a rozebrdna jednotliva doporucéeni.
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Zakladni udaje o spole€¢nosti
Sféra podnikani: sluzby, finance

Velikost spoleénosti: mala

Typ vlastnictvi: s.r.o.

Kraj pisobeni: Praha, cela CR, pobocka v Praze

Hodnoty spole¢nosti (cile, mise, vize):

Cile, vize:
e nasim cilem je vyuZiti automatizace ve vsech Ucetnich a darovych procesech - viéi klientdm i ve vlastni praci
e nezatéZujeme chytré hlavy ucetnich rutinou, kterou muizZe vyresit program
e automatizujeme Ucetnictvi vlastnimi technologiemi tak, aby pomahalo fidit podnikani

e Ucetni v Trivi se diky tomu zaméfuji na to podstatné - na praci s podnikatelem a jeho vysledky.
Mise: Pouzivat Ucetnictvi jako nastroj pro fizeni podnikani. Délame to jednoduse a chytre.

Specifické cile v oblasti prosazovani genderové rovnosti
Spolecnost Trivi méla v dobé auditu 12 zaméstnancl na HPP a neméla specifické cile v oblasti prosazovani genderové

rovnosti rozpracovany. V ramci rozvoje a dalsiho rlstu firmy doporucujeme tyto cile zafadit.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Personalni politika

Spole¢nost nema stanoveny indikatory zastoupeni muzd/zen, Ne/Cech(, véku, které pravidelné sleduje.

Pro spole¢nost neplati, 7e pocet muzi/Zen, Ne/Cech( a jejich vék na vedoucich pozicich odpovidd jejich poctu v celé

spolecnosti.

Pro spolec¢nost neplati, Ze pfi sestavovani pracovnich skupin a tymuU zohlednuje principy diverzity managementu, tj.

zvaiuje zastoupeni muzd/Zen, Ne/Cech( a jejich vék.

Co z dat vyplyva?

Z uvedeného vyplyva, Ze spolecnost se pFilis nevénuje zaméstnanecké struktufe prizmatem genderu/véku/narodnosti.
Nema nastaveny zakladni indikatory pro sledovani jednotlivych fenoménd, ani nezohledriuje principy diversity
managementu pfi sestavovani pracovnich skupin a tymu. Neplati pak pro ni ani, Zze pocty ¢lend/¢lenek riznych skupin

ve vedoucich pozicich odpovidaji jejich poctu v celé spolecnosti.

Doporucujeme tedy firmé se tématem zaméstnanecké struktury zacit zabyvat a klicové aspekty genderové politiky a
managementu diversity zacit vtélovat do zadkladnich HR procest (ndbory atd.). Jediné heterogenni tym muze

dlouhodobé dobre pracovat a byt zakladem fungovani zdravé spolecnosti.

V této firmé pracuje celkem 12 lidi, z ¢ehoZ 11 je Zen a pouze 1 muz. Firma ma homogenni strukturu a je typickou
ukdzkou ,Zenské” pracovni oblasti. Vénuje se Ucetnictvi a v nasi soucCasné spolecnosti je tradicné ucetnictvi
predstavovano jako tzv. Zenska prace. Typicka ucetni byva zobrazovdna jako Zena. Tato stereotypni pfedstava se podili

na posilovani tohoto trendu, kdy se na dané pozice hlasi predevsim Zeny a predevsim Zeny jsou také nabirany.

Doslo zde k fenoménu feminizace této prace (tj. pocetni prevaha Zen v urcitém odvétvi ¢innosti, vétSinou vystavéna
na zakladé stereotypnich predstav o tom, co je tzv. Zenska prace). Cilem by mélo byt tento trend rozbijet a snaZit se

tym rozvijet vice vyvazené.

Dal$i oblasti, kterou je z hlediska genderu potieba sledovat je otdzka moci a vedoucich pozic. V Ceské spole¢nosti se
stdle Zeny v nejvyssich profesnich patrech prosazuji vyrazné méné nez muzi. To zde samoziejmé neplati, protoZe zde

Zeny prevazuji absolutné, nicméné za zminku stoji, Ze jediny muZ v organizaci je soucdsti top managementu.

Z hlediska véku jde o velmi mladou firmu, neni zde zaméstnan ani jeden clovék nad 55 let. | tento aspekt by mélo
vedeni zacit zohledriovat. Nedostatek starSich zaméstnanych m(Ze vést k nizké stabilité a nedostatku zkusenosti ve

firmé.

HR pfipousti, Ze systematicky nepodporuje vzdélavani v téchto tématech. To bychom firmé urcité doporudili. HR

ovliviiuje nabor i propousténi zaméstnanych, tim padem i strukturu firmy, zakladni procesy (vzdélavani, benefity,

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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sladovani osobniho a pracovniho Zivota, management matefské dovolené atd.). Je proto nanejvys dlleZité, aby HR

v tomto sméru mélo prehled, firmé to pfinese vyrazné benefity.

Obecné plati, Ze pouze management, jehoz sloZzeni odpovida struktufe zaméstnanych (co do pohlavi, véku a plvodu),
muze spravné vést zaméstnané, chapat jejich potreby a efektivné s nimi pracovat. Idedlem je pak sloZzeni odpovidajici
spole¢nosti jako celku. Firmy se proto s vizi zménit styl vedeni a pfijmout na vedouci pozice odpovidajici zaméstnané
uchyluji k tzv. afirmativnim akcim.

Cilem afirmativnich akci je pfekonat ucinky pfedchozi diskriminace tim, Ze se umozni, aby diskriminovany jednotlivec
nebo skupina osob mohla soutézit s favorizovanou skupinou za stejnych podminek. Takovymito diskriminovanymi
skupinami mohou byt Zeny (ale na nékterych pracovistich naopak muzi), starsi lidé, cizinci, lidé s handicapem.
Proaktivnimi opatienimi v oblasti zaméstnanosti jsou nejcastéji vyuzivanym nastrojem rekvalifika¢ni skoleni. Kromé

vyhody pIného vyuZziti pracovni sily prokazuje zavedeni afirmativnich akci i vyhody ekonomické.

V ramci struktury organizace je tfeba si viimat fenomén(, jako je tzv. segregace horizontalni, coZ je v podstaté
rozdéleni pracovniho trhu na sektory / typy zaméstnani, v nichZ dochazi ke koncentraci Zen nebo muzd. Ta byva ¢asto
doprovazena odlisSnym finanénim ohodnocenim jednotlivych zaméstnani a sektorll. Nebo segregace vertikalni, tedy
koncentrace Zen a muzi na odlisnych stupnich zaméstnani ve smyslu Urovné odpovédnosti a pozice. Ta s sebou nese

nerovny pristup k funkénimu postupu, k rozhodovacim pozicim.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Prijimani zaméstnancu/kyn

V pfipadé, Ze firma inzeruje pracovni pozici, uvadi vidy podminky a kompetence, které musi uchazeé/ka splriovat.

Firma vyhodnocuje, zda nejsou podminky a kompetence definované v inzeratu znevyhodnujici pro nékterou skupinu

uchazecl/cek.
Firma sleduje, kolik muzt/zen, Cechl/cizinc(, uchaze&t podle vé&ku je pfi pFijimacich pohovorech ne/uspé&énych.
Firma nevede dokumentaci vSech pfijimacich pohovord.

PFi inzerci firma oslovuje obé pohlavi (pfiklad , Asistent/ka pro Géetni tym v Plzni“).

Co z dat vyplyva?
Pti inzerci firma uzivad genderové korektni formy jazyka a ptimo oslovuje obé pohlavi, tak jak se doporucuje (inzeraty
maji obsahovat formulace v muzském i Zenském rodé; inzerovat pro jedno pohlavi je mozné pouze v pfipadé, Ze dana

pozice skute¢né vyzaduje obsazeni bud muzem nebo Zenou (napf. obsazeni muzské/zenské role v divadle)).

Déle pozitivné hodnotime, ze firma na pracovni pozici uvadi kompetence, které musi uchazeé/ka splfiovat (tedy
neutrdlni popis bez ohledu na to, zda jde o Zenu/muze, Cecha/cizince atd.), kompetence vyhodnocuje, aby
neznevyhodnovaly urlitou skupinu. A v neposledni fadé, Ze sleduje, kolik uchazedd/uchazecek z riznych skupin je

pfijimacich pohovorech ne/uspésnych.

Slabou strankou z tohoto pohledu je, Ze firma nevede dokumentaci pfijimacich pohovort. Dokumentaci doporucujeme

zavést, firma tak ziska dalsi informace, s nimiz mize déle pracovat.

PFijimaci pohovory byly sou¢asnymi zaméstnanci ze 100% vnimany jako vstficné, pfijemné a partnerské. Z hlediska

diskriminace vyjadfovali zaméstnani, Ze pristup pfijimaci komise byl objektivni, nebo spisSe objektivni.

Firmé doporucujeme zaméfit se na jednotlivé faze ndborového procesu (inzerce, preselekce CV, pfijimaci pohovor ad.)
a v kazdé z nich zavést takové nastroje a opatreni, které zohlednuji genderové principy a prvky diversity managementu
av dlouhodobé perspektivé vedou k vyvazenym heterogennim tymam. Zakladni doporuceni ptinasime nize. Dulezitym

zdrojem informaci k tématu jsou pak vzdélavaci kurzu v dané problematice.

Personalni oddéleni zohlednujici principy diverzity dbd na to, Ze vybér uchazece nebo uchazecky na volné misto
probiha bez ohledu na jeho/jeji narodnost, vék, pohlavi ¢i manzelsky a rodinny stav nebo povinnosti k rodinég, ale
pouze na zakladé jeho/jejich schopnosti. Pfed pfijimacim fizenim na jakoukoli pozici doporucujeme pisemné stanovit
zékladni podminky, které musi uchazec ¢i uchazecka o tuto pozici splfiovat, aby mohl/a byt pfijat/a. Doporucujeme
stanovit a formulovat podminky pro obsazovani pracovnich mist tak, aby neznevyhodfovaly Zeny ani muZe. Pisemné

podklady obsahujici tyto podminky by mély byt souc¢asti dokumentace ptijimaciho fizeni.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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P¥i vybérovém fizeni nesmi byt kladeny diskriminacni otazky (napf. o soukromi uchazecl/ek), ani stanoveny pro Zeny
a muze odlisné podminky. Pfijimaci pohovor probiha strukturované a nekond se pouze ,mezi ¢tyfma ocima“.
V dokumentaci by mélo byt zaznamenano sloZeni vybérové komise. Je dobré, kdyz jsou ¢lenové a ¢lenky pfijimaci
komise rlizného véku, z rGznych pracovnich pozic. Rozmanitost tymu pfispiva k lepsimu rozhodovani. Vyplaci se
pravidlo, podle kterého v pfijimaci komisi na jakoukoli pozici musi byt pfitomni jak muzi, tak Zeny, pokud mozno
v paritnim zastoupeni.

Vyznamna data také poskytuje systematické sledovani vysledkl pfFijimaciho Fizeni s ohledem na zastoupeni
jednotlivych skupin uchazecl a uchazecek. Tyto vysledky jsou jednim z predpokladd dodrZovani rovnych pfileZitosti ve
vybérovém fizeni a navic pomohou identifikovat skupiny zaméstnanych, jejichz potencidl neni dostate¢né vyuzivan.
Nepfijatym zdjemcim a zdjemkynim by méla spolecnost sdélovat informace o nepfijeti predem stanovenym a

korektnim zplsobem.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Propousténi zaméstnancu/kyn
Firma nevede statistiky, ze kterych je zfejmé, jakych skupin zaméstnanci/kyn se dotykd propousténi (muzi/zen,
ne/Cechi, podle véku).

Firma vede se zaméstnanci/kynémi vystupni rozhovory pro ziskani zpétné vazby (at uz pfi rozvazani pracovniho

poméru ze strany zaméstnance/kyné nebo zaméstnavatele).

Pohovory nemaji standardizovanou strukturu.

Firma dal s vysledky vystupnich rozhovor( pracuje — , Intuitivné, pokud je mozné néco zménit na nasi strané, snazime
se zménu realizovat. Pfi ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé napf. upravime pozadavky pfi vybérovém

fizeni.”

Co z dat vyplyva?

Je spravné, Ze firma vede se zaméstnanci/kynémi vystupni pohovory, a tim ziskavd zpétnou vazbu ohledné pfi¢in
rozvazani pracovniho poméru at uz ze strany zaméstnancl/kyn nebo zaméstnavatele. Na druhou stranu nevede
statistiky, z nichZ by bylo patrné, jakych skupin se propousténi tyka. To doporucujeme zavést. U vystupnich pohovort
oproti sou¢asnému stavu doporucujeme zavést standardizovanou strukturu, v ramci statistiky propousténi se pak
jednd o srovnatelna data. Monitoring propousténi a statistiky jsou totiz vyznamnym nastrojem napomahajicim

spole¢nosti pfi hledani priciny a nastaveni podminek pro vyvazenost.

Pozitivné také hodnotime, Ze s vysledky vystupnich pohovor( firma dale pracuje. V této oblasti bychom vsak doporucili

M

nepracovat s nimi pouze ,,intuitivné”, ale zavést do tohoto procesu strukturu, systém a pravidla. Je dobre, ze firma je
schopna na zakladé informaci napfiklad ,,upravit pozadavky v dalSim vybérovém fizeni”. Kromé konkrétni zpétné vazby
je vhodné také zavadét systémova feseni, pokud je to na misté. Pfi pohovorech je pak dobré zamérovat se na zakladni
prvky diversity managementu a rovnosti rlznych skupin v zaméstnani (systém benefitl, flexibilita, sladovani

soukromého a pracovniho Zivota, diskriminace atd.).

Kromé tfeseni negativni zpétné vazby je dobré také si vSimat té pozitivni a snazit se z toho naptiklad vyvodit priklady

dobré praxe ¢i danou véc v ramci firmy upevnovat.

Pfi propousténi musi spolecnost zajistit, aby nedochazelo k systematickému znevyhodriovani urcité skupiny
zaméstnanych. Proto hraje klicovou roli monitoring propousténi a statistiky clenéné podle pohlavi, véku, narodnosti.
V ptipadé nevyvazenosti by méla spolecnost hledat pficiny a upravit podminky. Nedocenitelnym pramenem zpétné

vazby jsou také vystupni pohovory se zaméstnanymi. Vedeni jejich zaznamu by mélo byt samoziejmosti.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Hodnoceni, finance a kariérni postup

Firma vede systematické statistiky o platech a odménach podle pohlavi, ndrodnosti a véku, a to na vSech pozicich.

Firma nema systém evidence pracovnich pozic z hlediska hodnoty prace, napr. kompetenéni model, kdy je kazdé
pracovni misto popsano podle pozadavk( na kvalifikaci, dovednosti, odpovédnost, pracovni zatéz a pracovni

podminky.

Firma nesrovndva, zda maji zaméstnanci/kyné podle pohlavi/véku/narodnosti na stejnych pracovnich pozicich nebo
na pozicich stejné hodnoty prace stejnou mzdu. Komentuje to tak, Ze mzda neni nastavena podle vySe uvedenych

kritérii, ale podle odbornosti a zkusenosti zaméstnanc(.

Co z dat vyplyva?

Kladné hodnotime, Ze firma vede systematické statistiky odmén a plat(i podle pohlavi, véku, narodnosti atd. Nicméné
nesrovnava, zda maji zaméstnanci/kyné stejnou odménu za praci na stejnych pozicich ¢i za praci stejné hodnoty.
Doporucujeme tedy, aby se tomu spoleénost zacala vénovat. Odménit zaméstnance/kyné stejné za stejnou praci je
zakladni povinnosti zaméstnavatele. Firma k tomu uvadi: ,mzda u nas neni nastavena podle vyse uvedenych kritérii,
ale podle odbornosti a zkuSenosti zaméstnancU.” To je vSak vagni vyjadreni, za néZ se da schovat rizné vyse odmén,

specialni odmény pro rizné lidi atd. Bylo by tedy lepsi zavést transparentni systém financi.

Bylo by také dobré, aby firma méla systém evidence pracovnich pozic z hlediska hodnoty prace, napf. kompetencni
model, kdy je kazdé pracovni misto popsano podle poZadavki na kvalifikaci, dovednosti, odpovédnost, pracovni zatéz

a pracovni podminky. Jde o dalsi opatfeni, jak zavést nediskriminacni zplisob hodnoceni a kariérniho postupu.

Je samoziejmé sprdvné, Ze firma podporuje kariérni postup vSech zaméstnanych, jak uvadi. Zaroven by firma méla mit
vypracovany plan individudlniho rozvoje zaméstnanych. Kariérni postup nema byt zaloZzen na neformalnich vazbach,
ale ma byt monitorovan na zdkladé spravedlivych pravidel. V ramci kariérniho vyvoje je zasadnim tématem také

vzdélavani. Tomu se vice vénujeme v kapitole o benefitech.

Z dotaznikl mezi zaméstnanci/kynémivyplynulo, Ze 45% neni spokojeno se svou mzdou. To je varovné Cislo. Na druhou
stranu jsou vsak vsichni zaméstnanci spokojeni s tim, jak se zménila/nezménila jejich pozice ve spole¢nosti béhem
plsobeni ve firmé (kariérni postup). Hodnotici a motivacni systém je nastaven srozumitelné pro vétSinu zaméstnancd.

Vétsina zaméstnancu také citi podporu ze strany svého nadfizeného.

U firem jsme se v dalSich rozhovorech vénovali tématim jako pravidelné hodnotici a motivacni pohovory, adaptacni
proces, koucing, mentoring, spravedlivé odménovani ad. Trivi je vSak velmi mala firma a také velmi mlada firma, tyto
procesy a nastroje zatim nema nastavené. Doporucili bychom proto projit stéZejni procesy a témata z problematiky
hodnoceni, finance a kariérni postup a zavést zakladni opatteni, které usnadnuji cestu k firmé podporujici rovné

prilezitosti, zamezuji diskriminaci, zohlednujici prvky diversity managementu atd.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Firma by méla mit nastaveny spravedlivy a transparentni systém odmeénovani a benefitl. Kromé toho by méla
podporovat kariérni postup vSech zaméstnanych. Platova, kariérni politika a proces povysovani maji fungovat na
zakladé zasad genderové rovnosti. Spole¢nost by méla mit vypracovan plan individudiniho rozvoje zaméstnanych,
véetné programi nastupnictvi/podpory talentll. Idedini je vyuZivat nastroji jako adaptacni proces, hodnotici a
motivacni pohovory, koucing, mentoring a dalsi. Rovhocenna moZnost postupu i stejnd motivace pro muze i Zeny jsou

zakotveny v personalni politice vyspélé spolecnosti.

Kromé zaméreni na vySe popsané doporucujeme spolecnosti vénovat pozornost jeviim, jako je napfiklad sklenény
strop. Jde o neviditelnou bariéru v podobé tradi¢nich postoj(, stereotypnich predpoklad( a hodnot, které brani Zzenam
pfi profesnim postupu. Je popisovan jako jedna z pficin, pro¢ Zeny nedosahuji nejvyssich profesnich pozic. Mize jit o
oficialni i skryté zpUsoby, jak nastavit Zenam hranice ¢i zamezit jim cesty k postupu. Dalsi situaci v pracovnim prostredi
byva popisovan tzv. sklenény vytah — jde o nerovnocenné zachazeni s muzi a Zzenami v pracovnim prostredi, kterému
dominuji Zeny. M(zZe pak dojit k fenoménu, Ze Zena a muz ackoliv vykonavaji stejnou pracovni pozici, stejné efektivné

vrv

a dobfe, muz stoupd v pracovnim Zebfticku organizace rychleji nez stejné kvalifikovana Zena.

Kromé toho je tfeba si v§imat v zaméstnani i fenomén(, na néz jsme upozornili v kapitole o struktufe zaméstnanych,

tedy tzv. segregace horizontdlni ¢i segregace vertikalni.

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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Benefity, flexibilita

Firma monitoruje potfeby zaméstnancl/kyn a promita je do podminek pracovniho poméru.
Cini tak u vech zaméstnancd.

Firma poskytuje benefity.

Jsou stanovovany na zakladé rozhodnuti vedeni, rozpoétu a na zakladé vyuZivanosti zaméstnanci/kyriemi.

Firma sleduje vyuzivani benefitd svymi zaméstnanci.

Zaméstnanci/kyné vyuZivaji zkracené Uvazky.

Co z dat vyplyva?

Firma poskytuje tyto benefity:

e ndpoje na pracovisti,

e vzdélavani — odborné vzdélavani,

e pruznd pracovni doba,

e moznost prace z domova (homeoffice),
e zkracené uvazky,

e mozZnost pouzZivat sluzebni notebook i pro soukromé ucely.

Firma monitoruje potfeby zaméstnanych a nasledné sleduje vyuZivani benefitl svymi zaméstnanci. Nicméné nesleduje

vyuziti v rdmci jednotlivych skupin. To doporucujeme firmé zavést, bude tak mit vice informaci, s nimiz mdze pracovat.

Zameéstnanci jsou s benefity, které firma nabizi, vesmés spokojeni. Uvadéji, Ze by si prali navic stravenky, flexi pasy a

vice dnll dovolené.

Jak jsme zjistili z dalSich Setfeni ve spolecnosti, systém benefitll neni pfehledné uveden na dostupném misté. Firma
nema intranet. Benefity nejsou ani zakotveny v zakladnich dokumentech, jako jsou smérnice. Doporucovali bychom
umistit na viditelné misto a ukotvit je do zakladnich dokument(, které zaméstnanci/kyné znaji. Z praxe se osvédcili

napfiklad intranet ¢i smérnice.

Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota

Slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota je stéZzejnim tématem v rdmci poskytovanych benefitl. Z tohoto hlediska
firma nabizi z bézné uvadénych moznosti pruznou pracovni dobu, mozZnost prace z domova a zkracené Uvazky. Chybi
vSak udaje o tom proc a dalsi potfebné statistiky. Na tu to problematiku by bylo dobré zaméfit se blize. Zde nabizime

nékolik bodl k rozpracovani.

e Pracovni doba a jeji flexibilita: Navrhujeme firmé se zaméfit na téma pracovni doby celkové a promyslet jeji
nastaveni vzhledem k rlznym skupindm zaméstnanych. Vyhovuje zaméstnanym pracovni doba? Neni mozné

jednotlivych skupindm ji upravit dle potifeb? Kolik lidi vyuZivd pruznou pracovni dobu? O jaké lidi jde? Jak ji

(&) Ambis.Vysoka $kola.
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vyuzivaji? Jak a kdo vyuZivda home office? Jaci lidé vyuzivaji zkracené Uvazky? Neni moiné zavést dalsi
z moZnych Uprav: prdce na zavolani, sdileni pracovniho mista, stfidani pracovniho mista, stlaceny pracovni
tyden/tydny? Jejich zavedeni ¢asto pfinasi vyhody obéma stranam.

e Management mateiské a rodicovské dovolené: do této kategorie spada také, stejné jako podpora aktivniho
rodi¢ovstvi, véetné otcovstvi. Této tematice se vénujeme zvlast v nasledujici kapitole.

e Podminky ve firmé pro rodice s malymi détmi: rodice s malym i détmi tvofi specifickou a pocetnou skupinu
na trhu préce. Pro jejich Uspésné zapojeni na pracovisti je tfeba jim vénovat velkou pozornost. Mezi Zadané a
uzivané moznosti pro né jsou predevsim flexibilni moznosti Uvazk(. Kromé toho je dobré zamérit se i na
poskytovani péce pro déti predevsim predskolniho véku (ale i starSich). Mze mezi né pafit firemni Skolka,
détska skupina, prispévek na umisténi ditéte do soukromého zafizeni atd. Rodi¢lim s malymi détmi je pak
dlleZité vénovat pozornost v rdmci udélovani dovolené, narokl na pracovni cesty, zastupitelnosti atd.

e Age Management: firma se touto problematikou zatim vibec nezaobird. Jde o zpUsob fizeni organizace
s ohledem na vék zaméstnanych. Zohlednuji se rGizné faze v Zivoté ¢lovéka a jeho zdroje (kompetence, zdravi,
motivace). Navrhujeme zacit zohlednovat tento aspekt pfi praci se zaméstnanymi (sledovat napfiklad ve
vztahu ke genderu) a zaradit do zakladni strategie organizace. Nasledné s nimi pracovat v ramci benefitl a
slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota. Stejné jako dalsi kroky, mohou pfispét k vybudovani tymu loajdlnich
a vykonnych zaméstnanych, stejné jako k budovani pozitivni image spolecnosti a v konecném dlsledku
prispiva i k lepsim ekonomickym vysledkim.

e Zavérem lze jesté doporucit, aby se firma vénovala i mensim tématdm, jako jsou kratkodobé i dlouhodobé
cesty, jejich pravidla a nastaveni v ramci spolecnosti. Tato témata firma z genderovych a dalSich aspektd

systematicky neresi, resi se spise individudlné.

Vzdélavani

Dalsim stéZejnim tématem v rdmci benefitli (a zaroven v ramci kariérniho vyvoje zaméstnanych) je vzdélavani. Firma
poskytuje svym zaméstnanym pomérné Sirokou $kadlu mozZnosti v ramci vzdélavani (kromé povinnych Skoleni jde
predevsim o tzv. mékké dovednosti a odborné kurzy potfebné v ramci profese). S tim, jak je nastaveno vzdélavani je
spokojeno 62,5% dotazanych, coz neni malo, nicméné je zde prostor pro zlepseni. Z dotaznikd dale vyplynulo, Ze jen
cca 1/3 oslovenych nevi, pro€ jsou na dané skoleni posilani. Nicméné cca 75% by uvitalo Sirsi nabidku Skoleni a vétsi
podporu vzdélavani. Z hlediska rozvoje je tfeba zdlraznit, Ze 62,5% dale systematicky pracuje s vysledky Skoleni, coz

vnimame pozitivné. Pouze 12,5% lidi nebylo v poslednim roce na Zadném skoleni, zaméstnani tedy kurzy navstévuiji.

Je pozitivni, Ze firma nabizi svym zaméstnanym moznost vyuZivat nejrliznéjsi kurzy a skoleni. Je také vidét, Ze firma
své zaméstnané na kurzy pravidelné a cilené posild a s vysledky pracuje. Nicméné osloveni respondenti nejsou se
vzdélavanim spokojeni a uvitali by jeho vétsi podporu. Doporucujeme tedy se zaméfit predevsim na potreby
zaméstnanych a nasledné na jejich spokojenost. Je také dobré navazat vzdélavani na individualni plan rozvoje

zaméstnanych.
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Zavérem a doporuceni

Poskytovani benefitl by mélo byt zaméfeno na vSechny zaméstnance/kyné. Pokud nékteré benefity oslovuji spise
jednu skupinu (napf. muze/zZeny, zaméstnané s détmi/bezdétné, starsi/mladsiapod.), mély by se vyvazit srovnatelnymi
benefity pro druhou skupinu. Doporudujeme zavést dikladnéjsi systém monitorovani potieb a zajm0 vsech skupin
zaméstnanych. Udaje o skute&nych potiebach zaméstnanych jsou podstatné pro takové nastaveni systému benefitd,
které uspokojuje potreby vSech skupin zaméstnanych stejnou mérou. Dalsim potfebnym krokem je sledovani vyuziti
benefitl zaméstnanci. Firma vyuZziti sice sleduje, nicméné pouze podle pozic, nesleduje vyuZiti v rdmci jinych skupin

(rodice s détmi/bez déti, muzi/Zeny).

Jednim ze znakl moderni spolecnosti, ktera si uvédomuje dileZitost zavadéni aspekt( diversity managementu a
principl rovnych pfileZitosti pro muze/Zeny a dalSich skupiny na pracovisti, je sladovani pracovniho a osobniho Zivota.
Tedy organizace pracovnich procesd a prostiedi tak, aby umoziiovalo kombinovat pracovni a rodinné povinnosti
zaméstnanych. Jde velmi ¢asto o moznosti, jak sladit péci o déti s profesnim uplatnénim. Patfi sem také vstficny ptistup
k rodiné (tzv. family-friendly pfistup). Konkrétnimi opafenimi mohou byt: flexibilni pracovni rezimy - prace na zkraceny
pracovni Uvazek, pruzna pracovni doba, prdce z domova, prace na zavoldni, sdileni pracovniho mista, stfidani
pracovniho mista, stlaceny pracovni tyden/tydny ¢&i poskytovani dalSich moznosti zaméstnaneckych vyhod. Systém
benefitl a mozZnosti flexibility jsou tedy naprosto zasadnim nastrojem umoznujicim sladovat osobni a pracovni Zivot.

Stejné tak dlleZité je podporovat zaméstnané v kariérnim a osobnim rozvoji a umoziovat vzdélavani.
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Materska a rodiCovska dovolena

Spolecnost nema vypracovanou konkrétni strategii pro management matefské/rodicovské dovolené.
Spolecnost nevede statistiku, kolik rodi¢d se po matefské/rodicovské vraci do spole¢nosti.
Spoleé¢nost nema specialni benefity pro rodice.

Spolecnost nevede statistiku o tom, jaké benefity jsou vyuZivany zaméstnanci/kynémi s détmi / témi bezdétnymi.

Co z dat vyplyva?

HR uvadi, Ze spoleénost nema vypracovanou konkrétni strategii pro management matefské/rodicovské dovolené
osetfenou internimi dokumenty a vnitfnimi predpisy a nenabizi specialni benefity pro rodice. Zaroven firma nevede
Zadnou relevantni statistiku. Z uvedeného tedy mlzZeme vyvodit, Ze firma se tématu zatim prakticky nevénovala. Stejné

jako se nevénuje tématu otcovstvi.
Firma je vSak hodné mlada a zatim nefesila nastup na MD/RD u Zzadného zaméstnance/kyné.

Doporucujeme spoleénosti zalit se problematice vénovat. Zakladem by mélo byt osetfit MD/RD internimi dokumenty
a vnitfnimi predpisy, zacit sbirat o pripadnych MD/RD statistiky nasledné stouto skupinou lidi zacit soustavné

pracovat.

Spolecnost by méla povaZovat za dlleZité mit pozitivni vztah k rodicovstvi. Méla by mit vypracovanou strategii
managementu mateirské a rodicovské dovolené, jejimz cilem je prevence ztrat zplsobenych neptitomnosti (interni a
externi nabor, zapracovani, ztrata informaci a kontakt(, pripadné odstupné pfi propusténi po navratu).

Spolecnost muze také podporovat stfidani partnera v péci o dité v pribéhu RD a aktivné podporovat otcovstvi.

Po ndvratu do prace je nutné se zaméstnanymi vypracovat individualni plan navratu - zaméstnani se dle své potreby
vraci do prace na stejné pracovni misto, ziskavaji stejné benefity jako v minulosti atd., pfipadné dojde dle jejich potteby
k flexibilni zméné téchto podminek. Spolecnost jim umozni flexibilni opatfeni pro sladovani rodinného a pracovniho

Zivota a poskytne benefity vychazejici z konkrétnich potteb jejich role jako rodica.

Konkrétni kroky v rdmci managementu MD/RD:
P¥i vypracovani systému prace s MD/RD a nastavovani MD/RD managementu predstavujeme spolec¢nosti idealni kroky

k jejimu zvladnuti:

e individualni plany navratu (viz vyse) - vypracovany idedlné zaméstnancem/kyni, HR oddélenim a nadfizenym
zaméstnaného, miZe mit rGznou podobu a lze jej pfipojit napfiklad ke smlouvé, Ize se v nich dohodnout na

pravidelném setkdvani, skolenich ¢i harmonogramu néstupu atd.
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zapojeni do prace béhem MD/RD — na jednorazové, kratsi prace, pfipadné na prace, na néz nestadi stavajici
kapacita, je idedlnim fesenim pro obé strany najmout osobu na MD/RD, takovy ¢lovék ma stale prehled o firmé
a naplni prace a neni tfeba jej sloZité hledat a zaucovat, osoba na MD/RD zaroven neztrati kontakt s praci a
firmou

komunikace — obecné povazovan za nejdlleZitéjsi aspekt v managementu MD/RD, mozné je zasilani
informacnich newsletterd, pozvani na firemni oficidlni akce, pfistup do systému ¢i telefonicky kontakt;
naprosto zasadni je pak pravidelny a nejlépe osobni kontakt pfed nastupem zpét na pracovisté (uvadi se
posledniho pll roku pfedem)

pred navratem: priprava na navrat, obnoveni pracovnich kompetenci, zauceni, vzdélavani, plan navratu
Uprava pracovnich podminek: flexibilni Uvazky, benefity

propusténi a outplacement: pokud neni mozné osobu po MD/RD znovu pfijmout, je tfeba dodrzet citlivy
pristup a podporu, pokud je to v moZnostech firmy, zaradit osobu do ouplacementovych program, které
pomahaji lidem pfi ztraté zaméstndni (pracovni pravo, komunikace s Urady, vzdélavani, hledani nové prace

atd.).
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Firemni kultura a pracovni prostredi
Spolecnost nereflektuje prvky diversity managementu, nediskriminace, rovnych pfilezitosti a fesSeni konfliktnich a

krizovych situaci v internich predpisech.
Ve spolecnosti zatim neresili Zadny z genderovych, ageingovych ani narodnostnich konfliktd.
Spolecnost nema stanoven postup, co délat v pfipadé obtéZzovani nebo diskriminace zaméstnance/kyné.

Spolecnost nerealizuje antidiskriminacéni $koleni, popt. skoleni na rovnost Zen a muz( nebo diversity management.

Co z dat vyplyva?

Z dotaznikd vyplynulo, ze zaméstnanci/kyné citi podporu ze strany svého nadfizeného a vétSina dotazovanych
vypovid3, Ze se v praci citi prijemné. Na pracovisti panuji zcela ptratelské vztahy. Lidé se neciti v praci nervézné nebo
ve stresu. Spory v praci povazuji respondenti za zcela vyjimecné. Nikdo z dotazovanych nema pocit, Ze v pribéhu svého
zaméstnani zazil sam nebo u kolegl pfipad obtéZovani nebo diskriminace na pracovisti. Obecné maji respondenti/tky
dojem, Ze je nadrizeny respektuje nebo se stavi neutralné. Ocenuji zejména neformalni atmosféru, ale néktefi vnimaji
prepracovanost kolegl. Jak vyplyva z dotaznikového Setfeni, firemni kultura se da oznacit za kultivovanou, atmosféra

v této firmé se zda pfijemna a pratelska.

Vedeni a HR nicméné nereflektuje prvky diversity managementu, nediskriminace, rovnych pfileZitosti a reseni
konfliktnich situaci v internich pfedpisech. Doporucujeme tedy v prvni fadé Upravu internich predpist. V tomto ohledu
je tfeba zaroven hlubsi vhled do problematiky a systematickou praci s klicovymi tématy. Doporucujeme proto
realizovat pro zaméstnance Skoleni a seznamovat je se zdsadnimi fenomény problematiky na pracovisti
(antidiskriminacni skoleni, rovné pfileZitosti, diversity management ad.). Stejné tak navrhujeme stanovit postup pro
pripad obtéZovani ¢i diskriminace. Je naprosto zasadni, aby vSechna tato opatreni byla disledné komunikovéana v ramci

oficialni interni komunikace — hodnoty spolecnosti, smérnice, intranet, vyjadreni vedeni atd.

Firemni kultura zahrnuje zdkladni hodnoty, normy a obecnd pravidla, kterd jsou ve firmé nastolena vedenim
spolecnosti. Zjednodusené feceno nastavuje mantinely, ve kterych spolu maji vSichni zaméstnani ve firmé jednat, a
vytvari image spolecnosti navenek.

Pti budovani firemni kultury je vhodné brat v kazdém ohledu v Gvahu princip rovnosti Zen a muz(.

K podpore firemni kultury maze existovat firemni kodex. Tento nastroj pomaha zajistovat, aby kaZzdodenni aktivity
spolecnosti a jednani vsech jejich zaméstnanych odpovidalo stanovenym zasadam. Jde o soubor konkrétnich pravidel,

kterd vychazeji z hodnot a principl organizace a vymezuji standard profesionalniho jednani.
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Co se tyce externi komunikace, pro zakladni pfedstavu jsme provedli kratkou ,analyzu” marketingovych materiald

firmy.

Webové stranky jsou psané jednoduse a z velké ¢asti genderové neutrdlné. Texty oslovuji ¢asto pfimo ¢tenare/arku ve
formé ,ty“, popripadé uvadéji konkrétni osoby ,Helena, nova klientka“/“Vasek, klient”. Texty doprovazi spise grafické
zpracovani nez fotografie lidi. Z tohoto pohledu pUsobi texty a doprovodny material vice méné vyvazené a korektné.
V textu se nékolikrat objevi generické maskulinum jako slovo (,klienti“), ale takovych slov je minimum. V radmci inzerce

novych pozic, uziva firma spravny tvar pro obé pohlavi (viz kapitola o ndbord zaméstnancl/kyn).

V materidlech firma neuvadi vize ani hodnoty spolecnosti, z nichz by bylo mozné vycist vztah k tématlm jako

diskriminace, rovnost, obtézovani na pravosti atd.

Zavérem je tfeba zdlraznit, Ze jsme si védomi, Ze jsme prosli pfilis malo materialu, vétsi analyza by vsak presahovala

prostor této zpravy. Pouzivame tedy spisSe jako ukdzku a jako inspiraci pro firmu, na co se v dané oblasti zaméfrit.

Doporucujeme vénovat pozornost korektnimu genderovému jazyku externich materidla firmy (webové stranky,
reklamy, pfispévky v publikacich, prispévky na konferencich) stejné tak jako vyrovnanému obrazovému materialu,
kde se dostava stejného prostou rznym skupindm. Déle je dobré nastavit institucionalni kontrolu tohoto vyvazeného
materidlu. Pokud je to moiné, je dobré se v prispévcich vénovat tématim reflektujicim rovné prileZitosti, diversity
management ad. Firma by méla vhodnym zplisobem proklamovat nulovou toleranci sikany, sexualniho obtézovani Ci
diskriminaci na zakladé rtznych spolecenskych os, nebo naopak uvadét priklady dobré praxe.

i neformalnich setkdvani ¢i team buildingC. | zde je vsak tfeba vytrvale a konzistentné prosazovat zasady stanovené
v oficidlnich sdélenich. Stejnym prizmatem je pak tfeba sledovat firemni vztahy, jak ty hierarchické a mocenské

(rozhodovaci procesy, hierarchie, vedouci pozice) i kolegialni (neoficialni, tymové).

Zajimavym aspektem je také sledovani, zda je firma spolecensky zodpovédnd, Trivi se vSak nevénuje spolecensky

zodpovédnym aktivitdm. Zatim se jednd o malou novou spole¢nost, ktera neni stabilizovana.
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Vneéjsi kontext:

V ¢eském pravnim prostiedi je zakaz diskriminace ukotven v Ustavé, Listiné zakladnich prav a svobod a ve specidlnim

antidiskriminaénim zakonu.

Listina zakladnich prav a svobod

Zakon €. 2/1993 Sb., listina v ¢l. 1 stanovi: Lidé jsou svobodni a rovni v dustojnosti i v prdvech. Zdkladni préva a svobody
jsou nezadatelné, nezcizitelné, nepromlicitelné a nezrusitelné. V ¢lanku 3 potom stanovi, Ze tato prdva a svobody jsou
zarucovdana vsem lidem bez rozdilu:

1. Zdkladni prdva a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy, barvy pleti, jazyka, viry a
ndboZenstvi, politického Ci jiného smysleni, ndrodniho nebo socidlniho plvodu, prislusnosti k
ndrodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného postaveni.

2. KaZdy md prdvo svobodné rozhodovat o své ndrodnosti. Zakazuje se jakékoli ovliviiovdni tohoto
rozhodovdni a vsechny zpusoby ndtlaku smérujici k odndrodriovani.

3. Nikomu nesmi byt zplisobena ujma na prdvech pro uplatriovdni jeho zdkladnich prév a svobod.

Zasadni ¢eskou legislativni normou je antidiskriminaéni zakon, tj. zakon ¢. 198/2009 Sb. V § 1 - § 4 je definovana
diskriminace pfima a neptima, rovné zachazeni a obtéZzovani (text celého antidiskriminacniho zdkona je pfilohou této
metodiky):

§1

1. Tento zdkon zapracovavad prislusné predpisy Evropskych spolecenstvi a v ndvaznosti na Listinu zdkladnich prdv a
svobod a mezindrodni smlouvy, které jsou soucdsti pravniho fddu, blize vymezuje prdavo na rovné zachdzeni a zdkaz
diskriminace ve vécech

a) prdva na zameéstndni a pristupu k zaméstnadni,
b) pfistupu k povoldni, podnikdni a jiné samostatné vydélecné cinnosti,
¢) pracovnich, sluZebnich poméri a jiné zdvislé Cinnosti, véetné odmériovani,

d) Cclenstvi a Ccinnosti v odborovych organizacich, raddch zaméstnancii nebo organizacich
zaméstnavateld, véetné vyhod, které tyto organizace svym clenim poskytuji,

e) clenstvi a cinnosti v profesnich komordch, vcetné vyhod, které tyto verejnoprdvni korporace svym
¢lenum poskytuiji,

f) socidlniho zabezpeceni,

g) prizndni a poskytovadni socidlnich vyhod,

h) pristupu ke zdravotni péci a jejiho poskytovani,

i) pristupu ke vzdélani a jeho poskytovadni,

j) pristupu ke zboZi a sluzbam, véetné bydleni, pokud jsou nabizeny verejnosti nebo pri jejich poskytovani.

2. Tento zdkon se nevztahuje na prdvni vztahy souvisejici s upravou podminek vstupu a pobytu stdtnich prislusniki
tfetich zemi nebo osob bez stdtni prislusnosti na tzemi Ceské republiky.

3. Fyzickd osoba md prdvo v prdvnich vztazich, na které se vztahuje tento zdkon, na rovné zachdzeni a na to, aby nebyla
diskriminovdna.
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Pro ucely tohoto zdkona se prdvem na rovné zachdzeni rozumi prdvo nebyt diskriminovadn z divodd, které stanovi
tento zdkon.

Diskriminace je primad a nepfimd. Za diskriminaci se povaZuje i obtéZovani, sexudlni obtéZovadni, prondsledovani,
pokyn k diskriminaci a navddéni k diskriminaci.

Pfimou diskriminaci se rozumi takové jedndni, véetné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachdzi méné priznivé,
neZ se zachdzi nebo zachdzelo nebo by se zachdzelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to z divodu rasy,
etnického puvodu, ndrodnosti, pohlavi, sexudini orientace, véku, zdravotniho postiZeni, ndboZenského vyznadni,
viry ¢i svétového ndzoru.

Za diskriminaci z divodu pohlavi se povazZuje i diskriminace z divodu téhotenstvi, materstvi nebo otcovstvi a z
davodu pohlavni identifikace.

Diskriminaci je také jedndni, kdy je s osobou zachdzeno méné priznivé na zdkladé domnélého divodu podle
odstavce 3.

Neprimou diskriminaci se rozumi takové jedndni nebo opomenuti, kdy na zdkladé zdanlivé neutrdlniho ustanoveni,
kritéria nebo praxe je z nékterého z duvodi uvedenych v § 2 odst. 3 osoba znevyhodnéna oproti ostatnim.
Neprimou diskriminaci neni, pokud toto ustanoveni, kritérium nebo praxe je objektivné odivodnéno legitimnim
cilem a prostiredky k jeho dosazZeni jsou primérené a nezbytné.

Neprfimou diskriminaci z divodu zdravotniho postiZzeni se rozumi také odmitnuti nebo opomenuti prijmout
pfimérend opatreni, aby méla osoba se zdravotnim postizenim pfistup k urcitému zaméstndni, k vykonu pracovni
Cinnosti nebo funkénimu nebo jinému postupu v zaméstndni, aby mohla vyuZit pracovniho poradenstvi, nebo se
zucastnit jiného odborného vzdélavani, nebo aby mohla vyuZit sluZeb urcenych verejnosti, ledaZe by takové
opatreni predstavovalo nepfimérené zatiZen.

3. Prirozhodovadni o tom, zda konkrétni opatreni predstavuje nepfimérené zatiZeni, je tfeba vzit v uvahu

a) miru uzitku, kterou md osoba se zdravotnim postiZenim z realizace opatreni,
b) financni tnosnost opatreni pro fyzickou nebo prdvnickou osobu, kterd je md realizovat,
¢) dostupnost financni a jiné pomoci k realizaci opatieni a

d) zpisobilost ndhradnich opatreni uspokojit potfeby osoby se zdravotnim postiZenim.

4. Za nepfimérené zatiZeni se nepovaZuje opatreni, které je fyzickd nebo prdvnickd osoba povinna uskutecnit podle
zvldstniho pravniho predpisu.

§4

1. ObtéZovdnim se rozumi neZddouci chovdni souvisejici s diivody uvedenymiv § 2 odst. 3,

a. jehoZ zamérem nebo disledkem je sniZeni dustojnosti osoby a vytvoreni zastrasujiciho, neprdatelského,
ponizujiciho, pokorujiciho nebo urdzlivého prostredi, nebo

b. které miZe byt oprdvnéné vnimdno jako podminka pro rozhodnuti ovliviujici vykon prdv a povinnosti
vyplyvajicich z pravnich vztahd.

2. Sexudlnim obtéZovdnim se rozumi chovdni podle odstavce 1, které mad sexudlini povahu.
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3. Prondsledovdnim se rozumi nepfiznivé zachdzeni, postih nebo znevyhodnéni, k némuz doslo v disledku
uplatnéni prdv podle tohoto zdkona.

4. Pokynem k diskriminaci se rozumi chovdni osoby, kterd zneuZije podrizeného postaveni druhého k
diskriminaci treti osoby.

5. Navddénim k diskriminaci se rozumi chovdni osoby, kterd druhého presvédcuje, utvrzuje nebo podnécuje,
aby diskriminoval tfeti osobu.

Pfijeti antidiskriminaéniho zdkona se promitlo v novele zakona ¢. 349/1999 Sb., o Vefejném ochranci prav.

Byla ji zdsadnim zpUsobem rozsifena pravomoc ochrance, pficemz § 1 odst. 5 stanovi, Ze Ochrdnce vykondvd plisobnost
ve vécech prdva na rovné zachdzeni a ochrany pred diskriminaci.

Postaveni ochrance v oblasti rovného zachazeni je nasledné podrobnéji upraveno v § 21b:

Ochrdnce prispivd k prosazovdni prdva na rovné zachdzeni se vSemi osobami bez ohledu na jejich rasu nebo etnicky
plvod, ndrodnost, pohlavi, sexudlini orientaci, vék, zdravotni postiZeni, ndboZenské vyzndni, viru nebo svétovy ndzor a
za tim ucelem:

a) poskytuje metodickou pomoc obétem diskriminace pri poddvdni ndvrhi na zahdjeni fizeni z divodd
diskriminace,

b) provadi vyzkum,

c) zverejriuje zprdvy a vyddvad doporuceni k otdzkam souvisejicim s diskriminaci,

d) zajistuje vyménu dostupnych informaci s prislusnymi evropskymi subjekty.

Obcansky zakonik
(zdkon ¢. 89/2012 Sb.)

Je mozno povazovat také v otdzkach antidiskriminace za obecny pravni ramec. V nékterych netypickych situacich je
mozZno postupovat podle ustanoveni § 1 Ob¢anského zakoniku:

1.Ustanoveni prdvniho fadu upravujici vzdjemnd prdva a povinnosti osob vytvdreji ve svém souhrnu soukromé pravo.
Uplatfiovdni soukromého prdva je nezavislé na uplatriovani prdva verejného.

2. Nezakazuje-li to zdkon vyslovné, mohou si osoby ujednat prdva a povinnosti odchylné od zdkona; zakdzdna jsou
ujedndni porusujici dobré mravy, verejny porddek nebo prdvo tykajici se postaveni osob, vcetné prdava na ochranu
osobnosti.

Zakonik prace
(zdkon ¢. 262/2006 Sb.)

V § 16 a v § 17 uvadi ustanoveni tykajici se rovného zachdzeni, zdkazu diskriminace a dlsledk( poruseni prav a
povinnosti vyplyvajicich z pracovné-pravnich vztahu:

§16

1. Zaméstnavatelé jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni
podminky, odménovadni za prdci a o poskytovani jinych penéZitych plnéni a pinéni penéZité hodnoty, o odbornou
pfipravu a o prileZitost dosdhnout funkcniho nebo jiného postupu v zaméstndni.
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2. V pracovnéprdvnich vztazich je zakdzdna jakdkoliv diskriminace. Pojmy pfimd diskriminace, nepfimad
diskriminace, obtéZovdni, sexudIni obtéZovdni, prondsledovdni, pokyn k diskriminaci a navddéni k diskriminaci a
pfipady, kdy je rozdilné zachdzeni pripustné, upravuje antidiskriminacni zdkon).

3. Za diskriminaci se nepovaZuje rozdilné zachdzeni, pokud z povahy pracovnich cinnosti vyplyvd, Ze toto
rozdilné zachdzeni je podstatnym poZadavkem nezbytnym pro vykon prdce; ucel sledovany takovou vyjimkou musi byt
oprdvnény a poZadavek priméreny. Za diskriminaci se rovnéZ nepovaZuji opatreni, jejich ucelem je odivodnéno
predchdzeni nebo vyrovndni nevyhod, které vyplyvaji z pfislusnosti fyzické osoby ke skupiné vymezené nékterym z
duvodd uvedenych v antidiskriminac¢nim zékonu.

§17
Pravni prostfedky ochrany pred diskriminaci v pracovnéprdvnich vztazich upravuje antidiskriminacni zékon.

Zakon o zaméstnanosti

(zdkon €. 435/2006 Sb.) v ustanoveni § 4
Rovnéz stanovuje rovné zachdzeni a zakaz diskriminace v pracovnich vztazich (s odkazem na antidiskriminacni zakon):
§4

1.U¢astnici prdvnich vztaht podle § 3 odst. 1 pism. a), ¢) a d) jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se viemi fyzickymi
osobami uplatriujicimi prdvo na zaméstnani.

2. Pfi uplatriovdni prava na zaméstndni je zakdzdna jakdkoliv diskriminace.

Zakon rovnéz v ustanovenich § 67 - § 84 upravuje problematiku zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim,
upravuje povinnosti zaméstnavatell a zplsoby plnéni kvoty zaméstnavani osob se zdravotnim postiZzenim; sankce za
neplnéni kvoty; uvadi nalezitosti smluv o zaméstnani; uvadi nastroje podpory zaméstndvani osob se zdravotnim
postizenim:

§ 80
Zaméstnavatelé jsou povinni

a) rozsirovat podle svych podminek a ve spoluprdci s Iékarem poskytovatele pracovné lékarskych sluZzeb moZnost
zameéstndvdni osob se zdravotnim postiZenim individudinim prizptsobovdnim pracovnich mist a pracovnich podminek
a vyhrazovdnim pracovnich mist pro osoby se zdravotnim postiZenim,

b) spolupracovat s krajskou pobockou Ufadu prdce pfi zajistovdni pracovni rehabilitace,

c) vést evidenci zaméstndvanych osob se zdravotnim postiZenim; evidence obsahuje udaje o divodu, na zdkladé
kterého byla uzndna osobou se zdravotnim postiZenim (§ 67 odst. 2),

d) vést evidenci pracovnich mist vyhrazenych pro osoby se zdravotnim postiZzenim.

Zakon o inspekci prace

(zdkon ¢. 251/2005 Sb.)

Upravujev §§11, 13, 18 resp. § 24 problematiku rovného zachazeniv zaméstndni a sankce za nesplnéni této povinnosti
podle zakoniku prace.

§13

Prestupky na useku odmériovdni zaméstnanci
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(1) Fyzickd osoba se dopusti prestupku na tseku odmériovani zaméstnanci tim, Ze:

a) neposkytne zaméstnanci za stejnou prdci nebo prdci stejné hodnoty stejnou mzdu nebo plat32 jako jinému
zaméstnanci,

§24
Sprdvni delikty prdvnickych osob na useku rovného zachdzeni
1. Prdvnickd osoba se dopusti spravniho deliktu na useku rovného zachdzeni tim, Ze:

a) nezajisti rovné zachdzeni se vsemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odmériovdni za prdci a
poskytovdni jinych penéZitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, a odbornou pripravu a prileZitost dosdhnout funkcniho
nebo jiného postupu v zaméstndni,

b) diskriminuje zaméstnance (§ 16 zdkoniku prdce),

c) postihne nebo znevyhodni zaméstnance proto, Ze se zdakonnym zplisobem domdhal svych prdav a ndroki
vyplyvajicich z pracovnéprdvnich vztahda,

d) neprojednd se zaméstnancem nebo na jeho Zddost se zdstupci zaméstnancl jeho stiznost na vykon prdav a
povinnosti vyplyvajicich z pracovnéprdvniho vztahu.

2. Za spravni delikt podle odstavce 1 Ize uloZit pokutu aZ do vyse 400 000 K¢.

Z uvedeného prehledu norem vyplyva, Ze legislativni ukotveni antidiskriminace je v Ceské republice dostate¢né.
Otazkou samoziejmé je prosazovatelnost a prosaditelnost stanovenych opatfeni. Gender audit, kterym vase
spolecnost prosla, by mél pfispét na nejobecnéjsi roviné ke zménéni klimatu ve vasi firmé, aby se uvedena legislativa
stala skutecné Zivou a aby nebyla chadpana jako pfitéz, ale jako samoziejma prileZitost rozvoje sebe sama i
zaméstnancd.

Rada ¢eskych firem, které chtéji byt ekonomicky a spolecensky Uspé&$né, vyuziva platformu Byznys pro spoleénost

(http://www.byznysprospolecnost.cz).

Jde o celonarodni sdruZeni firem a instituci, které prosazuje udrZitelné a odpovédné podnikani a mobilizuje firmy v

Ceské republice k tomu, aby vytvarely kvalitni a udrzitelnou spole¢nost a kultivovaly svou podnikatelskou stopu.

Programy a akce platformy BpS komplexné pokryvaji Siroké spektrum témat a reflektuji hlavni trendy, s nimiz se byznys
setkava napfi¢ vsemi hlavnimi oblastmi: zaméruji se na vztahy se zadkazniky a dodavateli, Zivotni prostredi, spolecnost

a mistni komunitu i vztahy se zaméstnanymi.
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ZAVEREM

Obecné best practices:

- pocet a struktura zaméstnanych:

o Pouze vedeni, které svym genderovym, vékovym a ndrodnostnim sloZenim kopiruje sloZeni
zaméstnanych, mlze efektivné fidit spolecnost a vést zaméstnané.

o Inkluzivita, tj. schopnost integrovat lidi z minoritnich skupin, je znakem vyspélé spolecnosti.

o Diverzitni tym umoznuje lepsi pochopeni trhu, adresnéjsi naplfiovani potreb zakaznikd, ziskavani
nejtalentovanéjsich lidi a udrzeni zkusenych odbornikd.

o Diversity management mlze pUsobit jako vyznamna reklama.

- personalistické procesy:

o Personalistické procesy jsou krvi spole¢nosti. Personalni prace pritom neni pouhd administrativa, ale
komplexni a koncepcni ¢innost ovliviujici vSechny aspekty fungovani spole¢nosti.

o Prvky nediskriminace a Diversity managementu je nutno reflektovat pfi vSech procesech. Obzvlasté
patrné jsou pfi planovani a realizaci ndboru (znéni inzeratu, definice kompetenci, sloZeni vybérové
komise, kladené otazky atp.). Na jeho kvalité se zjevné pozna pristup firmy k diverzité.

o Persondlni prace by méla fungovat tak, aby pomohla sniZit uplatriovani predsudkd a stereotypl na
pracovisti i mimo néj.

- platy a benefity:

o Rovnost platl za stejnou praci nebo préci stejné hodnoty by méla byt samozifejmosti. Pfesto neni. Je
proto nutné sledovat odménovani zaméstnancu, popt. v pripadé nevyhovujiciho stavu zménit systém
hodnoceni vykonu (performance management).

o Benefity pisobi motivacné jak pro stavajici, tak pro potencialni zaméstnance/kyné. Jejich limit je sice
dan situaci spole€nosti, na druhou stranu by mél reflektovat sloZeni zaméstnanych, jejich potfeby a
umoznovat s nimi efektivné pracovat.

o Benefity mohou byt jak financni, tak nefinancni, pficemz jejich preference zaméstnanymi je rizna. Je
na spolecnosti, aby je dokdzala efektivné naplanovat a vyuZzit.

o Za benefit mUZeme povaZovat i moZné Upravy pracovni doby, stlacené tydny, zkracené Gvazky atp. a
moznost jejich vyuZiti u potfebnych zaméstnanych.

- management rodi¢a a rodi¢ovskych dovolenych:

o Materska a rodi¢ovska dovolena nesméji byt chapany jako handicap pro spolecnost. Naopak. Mohou

mit vyznamny motivacni charakter. Spolecnosti s efektivni politikou managementu rodicovské

dovolené maji vykonnéjsi a motivovanéjsi zameéstnance.
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MozZnosti, jak jich docilit, je celd fada: pravidelny kontakt s rodici, vzdélavani a tréninky, pravidelna
Ucast na poradach, ponechani sluzebniho pocitace ¢i telefonu, pfistup do internich systéml, prace na
¢asteCny Uvazek, prace z domova atp.

Je rovnéz zadouci podporovat aktivni roli otct a budovani otcovstuvi.

Principy managementu rodi¢d rozvijejici rovnovahu rodinného a pracovniho Zivota mohou podpofit

vhodné benefity zamérené na tuto cilovou skupinu.

firemni kultura:

O

Firemni kultura urcuje klima ve spolec¢nosti, a proto i motivaci a loajalitu jejich zaméstnanct. Ma primy
vliv na vykonnost, efektivitu i konkurenceschopnost spolecnosti.

Investice do firemni kultury se tedy vidy vyplati — vite, v jaké spolecnosti by chtéli Vasi zaméstnanci
pracovat a proc¢?

MozZnost sladovani rodinného a pracovniho Zivota je ¢asto nejcennéjSim principem firemni kultury
(moZnost prace z domova, upravené Uvazky, firemni Skolka, moznost specidlniho placeného volna

atp.). Opatifenimi dochazi ke stabilizaci zaméstnanct a k respektovani jejich potieb.

analyza vzdélavacich potreb:

@)

Individudlni rozvoj a rdst podle potfeb jednotlivce i spolecnosti by mél byt samoziejmosti u vyspélych
spole¢nosti. | rozvoj md vyznamny motivacni a vykonnostni potencial, a mél by proto byt navazan napr.
na hodnotici pohovory.

Soucasti tréninkd by méla byt také problematika rovného zachazeni, nediskriminace, genderu a
diverzity. Spole¢nost muiZe vyuZit metod e-learningu a mentoringu pro zvyseni informovanosti o
problematice rovnych pfileZitosti nebo koucinku pro jejich realné prosazovani.

Specifické programy pro Zeny nebo ve vedeni nizce zastoupené skupiny zaméstnanych by rovnéz mély
byt samozifejmosti: umoini témto skupinam lépe se prosadit, a tim podpofit duch Diversity

managementu ve spolec¢nosti.
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ZAVER

Dékujeme, Ze jste nam vénovali svlj Cas. Véfime, Ze vystupy, které drzite v rukou, Vam pomuUzZou jak zefektivnit
fungovani Vasi spolecnosti a jejiho vykonu, tak ucinit zaméstnance motivovanéjsimi a spokojenéjsimi. Jedno bez

druhého totiz nejde.
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