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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO

AUDITU

Vychodiska
projektu

Koncept rovnych prilezitosti Zen a
muzt vznikl jako reakce na to, ze
spolec¢enské postaveni Zzen a
muzi neni rovnocenné a zivotni
role Zen a muzd, vc€etné roli
pracovnich a rodinnych, jsou do
velké miry ovliviiovany zazitymi
stereotypy. Ackoliv dnes davno
neplati, Ze Zeny se doma staraji o
déti a muzi jsou zivitelé rodin,
tento stereotyp stile ovliviuje
podminky zaméstnavani Zen a
muzii. Od Zen se kromé
vykonavani zaméstnani ocekava
jesté prevzeti zodpovédnosti za
péci o déti a domdacnost, od muzi
se ¢eka velky vykon, flexibilita a
oddanost praci. Pii takovémto
,rozlozeni sil“ pak
zaméstnavatelé c¢asto na pozice
spojené s vysSSim platem ¢i
mzdou, vysSSi zodpovédnosti a
moci, obsazuji muze. To
znamena, ze Zeny mivaji horsi
podminky pifi pfijimani do
zaméstnani (jejich potencialni
materstvi je vnimano jako
prekazka), horsi vyhlidky na
vzdélavani a kariérni postup,
byvaji hiife odménovany.

Opacna situace panuje v oblasti
vstficnosti zaméstnavatelt vuaci
potiebé zaméstnanci sladit svou
praci a osobni Zivot. Naprtiklad
muzi, ktefi by chtéli odejit na
rodi¢ovskou dovolenou, se ¢asto
setkavaji s odmitavym postojem
zameéstnavatele 1 svych
spolupracovnikd.

Zachazet s nékym hife kvili
jejimu nebo jeho  pohlavi
znamena diskriminovat.
Genderovy audit ukazuje firmam,
jak neznevyhodnovat a jak
nastavit firemni politiku tak, aby
zeny i muzi méli pro svou praci
stejné podminky a moZnosti a
mohli se rozvijet na zdkladé
svych schopnosti a dovednosti,
ne v mantinelech limitujicich
stereotypd.

K cemu slouzi
genderovy audit?

Genderovy audit se orientuje na
vnitfni organiza¢ni procesy =z
genderové perspektivy, tedy
vyhodnocuje podporu rovnych
prilezitosti Zen a muzta ve firmé.
Jeho cilem je zhodnotit stavajici
situaci, ocenit dobré praxe a



nabidnout cestu ke zlepSeni v
problematickych oblastech.

Audit se primarné zameéruje na
prosazovani rovnych prileZitosti
Zen a muzi, ale jeho vysledkem je
celkové zlepSeni vykonnosti
organizace, protoze si vSima
takovych oblasti jako firemni
kultura a komunikace ve firmé,
ndbor a rozvoj zaméstnanct a
zameéstnankyn, sladovani prace a
soukromého Zivota apod.

Audit je vhodny pro vsSechny
zameéstnavatele, bez ohledu na to,
jak daleko jsou v podpore
rovnych prilezitosti, a jeho cilem
neni kontrola, jako je tomu
napriklad u finan¢niho auditu.
Jeho smysl spociva v identifikaci
dobrych praxi a pripadnych
mezer a vytvoreni individualniho
planu, jak ve firmé dale rozvijet
rovné prileZitosti Zen a muzi,
politiku antidiskriminace a
sladovani prace a soukromého
zivota, coz jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnanci a
zaméstnankyn. Zhodnoceni
zjisténych skute¢nosti vcéetné
doporuceni pro zlepseni situace
je obsahem této zpravy, ktera je
hlavnim vystupem auditu. Audit
tedy nabizi srozumitelny a na
miru Sity navod na podporu
rovnych prileZitosti Zen a muzi a
sladovani prace a osobniho
Zivota zaméstnanci a
zaméstnankyn.
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Gender Studies, o. p. s.

Souvisejici opatfeni prinaseji,
kromé  vyhovéni zakonnym
pozZadavkim, celkové zlepSeni a
zefektivnéni pro firmu. Podpora

slad'ovani prinasi firmeé
spokojené;si, loajalnéjsi a
motivovaneéjsi pracujici;

uplatiovani principi rovnosti
prileZitosti zase prindsi mimo jiné
1 rozmanitéjSi a inovativnejsi
pracovni tymy a rozSifuje
zdsobdarnu talentd.

Gender Studies, o.
p- S.

Gender Studies, o0.p.s. je nevladni
neziskova organizace, ktera
slouzi pfedevsim jako informacni,
konzulta¢ni a vzdélavaci centrum
v otdzkach postaveni muzi a Zen
ve spoleCnosti. Jejim cilem je
shromazdovat, dale zpracovavat
a rozsirovat informace souvisejici
S genderovou tématikou.
Prostrfednictvim specifickych
projekti Gender Studies aktivné
ovliviiuje zmény tykajici se
rovnych pfilezitosti v raznych
oblastech, jako jsou
instituciondlni mechanismy, trh
prace, politicka participace Zen €i
informacni technologie.

Firmam nabizi:

konzultace
rovnych

e Informace a
k problematice



prileZitosti Zen a muZzi na
trhu prace

e Tréninky a Skoleni v této
oblasti

e Genderove analyzy
firemnich politik a audity
rovnych prilezitosti

e Specifické reSerse z
Ceskych a zahranic¢nich
vyzkumd, odborné

literatury a dobrych praxi

Metodika
genderového
auditu

Pro audit byla vyuzZita data z
raznych zdroji. PredevsSim se
jednalo o: firemni dokumenty,
webové stranky a inzerci, osobni
polostrukturované rozhovory se
zameéstnanci a zaméstnankynémi
z raznych drovni firemni
hierarchie a skupinové rozhovory
(fokusni skupiny). Informace,
které byly pribézné zjistovany,
byly v dalsSich krocich ovérovany.

Pro ucely anonymizace
zavéretné zpravy byl nazev
organizace nahrazen oznacenim
,Ufad XY“ a oblast, ve které
organizace pusobi, jako ,Oblast
statni spravy“. Podfizené urady
jsou oznaceny jako ,urfady xyz“.

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

Metodika genderového auditu

Obsahova analyza a seznam
analyzovanych dokumentu

Seznam dokument( (dokumenty byly
analyzovany metodou kvalitativni
obsahové analyzy):

e Profesni priprava

o Eticky kodex

e Pracovnirad

e pfiloha ¢&. 3 pracovniho

radu - podrobnosti
uplatiiovani pruzné
pracovni doby u

ob¢anskych zaméstnanci
Oblasti statni spravy CR

e priloha ¢ 2 - zasady pro
jmenovani obcanskych
zaméstnanct Oblasti statni
spravy do vedoucich funkci

¢ Organiza¢ni rad

e Kolektivni smlouva a
kolektivni dohoda

e Mise a vize Oblasti statni
Spravy

e Utfednihodiny VNP

e Vybéroveé rizeni xy

e Fyzicky stav

e Pracovni neschopnost 2017

e Dotazovani zaméstnanct
k prosazovani rovnosti

e Dotaznik zdroje pracovni
motivace

e Stejnokroje a oznaceni
Oblasti statni spravy

e Néabor

e Odménovani

e Historie Oblasti statni
Spravy



e Interni protikorupéni
program Oblasti statni
spravy CR

e Zasady hospodareni
z fondu kulturnich a
socialnich potieb Utadu XY
2017

o Prispévek zaméstnavatele
na penzini pripojisténi -
Priloha €. 1 k Zasadam FKSP
Utadu XY pro rok 2017

Individudlni rozhovory -
postup a zjisténi

Probéhly 3 hloubkové osobni
rozhovory. Jednalo se o
polostrukturované rozhovory s
lidmi z raznych urovni
organiza¢ni struktury hierarchie
a z riznych oblasti organizace.
Rozhovory trvaly kazdy zhruba
hodinu.

Skupinové rozhovory —
postup a zjisténi

Uskutec¢nilo se 5 skupinovych
rozhovort, a to se zaméstnanymi
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nad 50 let véku, srodicidétido 10
let, se zaméstnankynémi napfic
organizaci, se zaméstnankynémi,
které se vratily po rodicovske
dovolené a s vedoucimi
pracovniky a  pracovnicemi
napti¢ Ufadem XY. Rozhovort se
zucCastnilo celkem 29 osob.
Skupinové rozhovory trvaly vidy
cca hodinu a ptl.

Dotaznikové Setreni — postup
a zjisténi

Zaméstnanctim a
zaméstnankynim byl rozeslan
link na on-line dotaznik. Celkem
odpovédélo 411 osob, coz
predstavuje 63 % procent =z
celkového poctu zameéstnanych.
Zen bylo mezi respondenty 195,
muzi 216, coZz odpovida zhruba
poméru Zen a muzi ve firmé.
Vystupy z dotaznikového Setfeni
byly podrobeny kvantitativni
analyze.
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Podékovani

SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A

DOPORUCENI

Podéekovani

Dékujeme vSem zaméstnankynim
a zaméstnancam Ufadu XY za
spolupraci pri realizaci
Genderového auditu, kdy s nami
velice ochotné a oteviené
hovotili. Zvlastni podékovani pak
patfi pani JH, ktera se jako
kontaktni osoba postarala o
hladky prubéh auditu, a fediteli
persondlniho odboru ZK.

Souhrn hlavnich

cev v
Zzjisteni
Zastoupeni zen a muzi
v zaméstnanecké populaci Utadu
XY neni rovnomérné. Ve
sluzebnim poméru prevazuji
muzi, zatimco v civilnim poméru
naopak zeny. Podminky
sluzebniho a civilniho poméru
jsou pritom velmi rozdilné, ¢asto
v neprospéch civilniho
pracovniho poméru. Vyraznym
zplusobem se lisi zejména platy ve
sluzebnim a civilnim pracovnim
pomeéru, coz mezi zaméstnanymi
zejména  vcivilnim  poméru
zdsadné rezonuje.

V soucasné dobé jsou Zeny ve
vedeni zastoupeny jen zjedné

pétiny. Pozitivni fakt je, ze vice
Zen prichazi i na mista v ramci
sluzebniho poméru a je tedy
predpoklad, Ze budou v ramci
Ufadu XY kariérné riist, pokud
pro to budou mit vhodné

podminky. Prave vySsi
zastoupeni Zen na vedoucich
pozicich prindsi vetsi
zohlednovani potieb

zaméstnanych, ktefi potrebuji
sladovat osobni a pracovni zivot.

Utad XY disponuje velmi silnou
skupinou zaméstnanych, kteri
zde pracuji méné nez 3 roky. To je
potencial, ktery je mozno vyuzit

pro systematické predavani
znalosti mezi seniornimi
zameéstnanymi a ,hovacky*

v ramci mentoringu, jak o ném
podrobnéji hovoii  kapitola
vénovana vzdélavani a
kariérnimu rozvoji.

Ufad XY pokryva velmi Siroké
spektrum agend, kde se odborné
predpoklady a dovednosti velmi
lisii. Tento stav predstavuje
prilezitost pro plynuly prechod
mezi jednotlivymi agendami a
osvojeni si novych znalosti a
dovednosti prostfednictvim
odbornych Skoleni a cileného
vzdélavani. Je tak mozné



motivovat ke kariérnimu rozvoji
zejména zaméstnané v ramci
civilniho pracovniho poméru, pro
které tento  rozvoj muze
nahrazovat omezené financ¢ni
ohodnoceni.

Dle dotaznikového 1 terénniho
Setfeni vyuziva nejvétsi procento
zaméstnanych pruZnou pracovni
dobu a je stouto upravou
flexibilni pracovni doby wvelmi
spokojeno. Pokud jde o dalsi
upravy v ramci flexibilni
pracovni doby, je nejvétsi zajem
o home office a stlaceny pracovni
tyden. Jedna tretina
dotazovanych nema mozZnost
vyuZivat tyto upravy pracovni
doby a uvitala by to. Z terénniho
Setfeni vyplynulo, Ze velké
procento zaméstnanych do sidla
zameéstnavatele dojizdi.
V kombinaci s vySSim vékem a
dobou stravenou na cesté, se pak
dojizdéni stava velmi
vyCerpavajicim. Zameéstnani by
uvitali pravidelny home office,
ktery by jim ¢&as vénovany
dojizdéni kompenzoval.
Zameéstnavatel je velmi dobre
technicky vybaven, pokud jde o
moznost zaméstnanych pracovat
z domova. Pri povolovani
kratkodobého o3 Casove
omezeného home office se snazi
vychdzet zameéstnanym vstfic.
Zohlediiuje se péce o malé déti ¢i
jinou zavislou osobu. Vzdy zalezi
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na konkrétni domluvé
zameéstnaného se svym primym
nadrizenym. Tato praxe

umoziuje individudlni posouzeni
situace zaméstnaného, zaroven

prinasi riziko vzajemnych
osobnich vztahd, které do

rozhodovani vedouciho vstupuji.

Na URAD XY probéhla iniciativa
k zaloZeni détské skupiny (DS)
pfimo na pracovisti URAD XY, jez
by mohly vyuzivat rodi¢e malych
déti, kteri se vraceji po MD/RD.
Ze strany persondalniho oddéleni
byl monitorovan z3ijem o tuto
sluzbu, ktery byl ze strany cilové
skupiny veliky. DS nebyla
nakonec realizovana, protoZe by
vyzadovala rekonstrukci prostor,
kterou jako jidelnu vyuzivaji
neékteri zaméstnani. Kontakt
s rodi€i na mateirské a rodicovske
je udrzovan spiSe neformalné.
Proces odchodu na MD,
udrzovani kontaktu v jejim
pribéhu a navrat neni nijak
formalizovan a zaleZi na kazdém
jednotlivém rodi¢i a nadfizeném
¢l nadrizené, jakou spolu uzaviou
dohodu a zda jsou ve vzajemném
kontaktu v pribéhu rodi¢ovské
dovolené.

VétsSina zaméstnanych se
shoduje, Ze kultura organizace je
oteviend. Nadfizeni jsou vstficni
podnétim, pripominkam,
ndvrhiim i stiZnostem. Toto
zjisténi vyplyva z dotaznikového
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vyzkumu a potvrzuje ho i terénni
Setfeni.

Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze 65 dotazovanych se
setkalo se sexudlnim
obtéZzovanim Ci Sikanou.
V dotaznikovém Setfeni jsou
popisovany i konkrétni formy

Sikany. VétSinou se jednd o
Sikanu ve vztahu mezi
nadrizenymi a podfizenymi.

V ramci terénniho Setfeni jsme se
na tuto skuteC¢nost opakované
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dotazovali. Pripady =zkuSenosti
s Sikanou nebyly Casté, ale
neékteri zaméstnani meli osobni
zkuSenost, jini 2znali takové
pripady z doslechu.
Zaméstnavatel nema popsany
postup, ktery by upravoval
postup v pripadé podezieni na
diskriminaci, Sikanu ¢i sexudlni
obtéZzovani. Podle terénniho
Setfeni ma URAD XY zdjem vice
vyuzit vlastni psychologicky tym
pro reSeni téchto otazek, coz
dotazovani zaméstnani vitaji.



Doporuceni — Ak¢éni
plan

V této cCasti shrnujeme a tridime
jednotliva doporuceni na ta, jez Ize
realizovat 14 kratkodobém
horizontu (cca mésicli) a na ta,
jejichz realizace predpokldada delsi
Casovy horizont. V ndvaznosti na
doporuceni byl sestaven AkcCni
plan, ktery vychdzi z dlouhodobé

praxe Gender Studies v oblasti
prosazovani rovnosti Zen a muZzi.

Tento plan tematicky shrnuje
jednotliva doporuceni do vétsich
souvisejicich celkli, a nabizi
komplexni  pristup  k otdzce
rovnosti vramci politiky firmy,
ale také vramci jeji prakticke
¢innosti.

Hlavni déleni vychazi
z kratkodobosti a relativni
dlouhodobosti nutné pfi realizaci
danych opatreni. Vlastni
realizace neni dale vice vazana
na indikatory, ani na nakladovost.
Toto rozpracovani je mozné dale
v rdmci pozadavki a identifikace
dotéenych oblasti specifikovat
v ramci urc¢eného projektového
tymu.
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Kratkodoba doporuceni

Proces prijimani
pracovnikl a pracovnic

novych

» Vramci vybérovych fizeni
pracovat s utvarenim
rozmanitych pracovnich tyma a
nabizet takove pracovni
podminky a uvazky, které
mohou motivovat meéneé

zastoupenou skupinu lidi, aby
se o volnou pozici uchazela.
Napriklad vytvorenim
pracovniho mista ve sdileném
rezimu, kdy je primo nabizeno
rodic¢um, kteri jsou v ramci tymu
napriklad méné zastoupeni, a
jejich dcast v tymu je zadouci.
Nebo nabidka pracovni pozice
na zkrdceny uvazek, kde muze
byt cilena na starsi generaci po
odchodu do diichodu apod.

Proces odchodu/propusténi
jednotlivych pracovniki a
pracovnic

» Kodifikovat proces propousténi
zaméstnanci a zaméstnankyn
odchazejicich do dtchodu ze
sluzebniho poméru tak, aby jim

byla nabidnuta moznost
spoluprace v civilnim
pracovnim poméru, na

zkraceny uvazek nebo jinou
formu spoluprdce (DPC/DPP),
pokud o ni dand osoba projevi
zajem.

» Vypracovat plan odchodd do
dichodu a aktivné vytipovavat
zaméstnané, kteti mohou

10



agendu po odchazejicim
Clovéku prevzit a na svou novou
roli a agendu se pfipravit.

Vést si statistickou evidenci
odchodi ¢lenénou dle pohlavi,
véku. Zjistfovat divod odchodu.
Zavést praxi tzv. exit interview,
které je mozné zodpovédét
anonymne.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

» Intranetovy portal personalniho

oddéleni = jednotné misto pro
zverejiovani vSech moZnosti
dalsiho vzdélavani a Skoleni,
aby bylo mozno je sdilet napfti¢
celym URAD XY. Vsichni
zameéstnani maji moznost mit
celkovy prehled o vSech
moznostech vzdélavani.
Podpora zaméstnanych pri
pfechodu do jinych agend.
Pfrechod mezi jednotlivymi
agendami.

Zvazit moznost cilené podpory
soucasnych zaméstnankyn, aby
se mohly pfipravovat na
prevzeti vySsi miry
zodpovédnosti a obsadit
vedouci mista. Nabidnout
zenam ve vedoucich funkcich
vétsi podporu pri sladovani
rodinného a pracovniho zivota.

Age management

» UmoZnit zaméstnancum a

zaméstnankynim nad 50 let
moznost vyuzit jednoho dne
v tydnu home office, zejména
pokud dojizdéji. S rostoucim
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Doporucéeni — Akéni plan

vékem je nutnost dojizdéni vice
vyCerpavajici a ma vliv na
snizujici se vykonost.

Zohlednit péci o zavislou osobu,
napr. starnouci rodic¢e atd. pfi
bézném vykonu pracovniho ¢i
sluzebniho poméru, ale i ve
vztahu k povinnosti absolvovat
povinny ozdravny pobyt.

Systém odmeénovani

» Stanovit obecna kritéria

rozdélovani odmén. Uplatnit je
napti¢ celou strukturou URAD
XY. Naptiklad: generalni
Teditel ¢i reditelka si ponecha
pro své primé rozdéleni
stanovené % z celkové c¢astky,
které  jsou na odmeény
vyhrazeny. Na dalsi drovni se
aplikuje stejny postup az na
uroven vedoucich oddéleni.
Timto zpisobem se eliminuje
vliv Cisté osobnich vztahti mezi
nadfizenymi a podrizenymi.
Nastavit transparentni
podminky pro dosazeni
odmény. Za splnéni jakych
podminek, vjaké situaci je
mozno odmeénu ocekavat.
Kritéria vhodné nastavit tak,
aby je mohli vSichni zaméstnani
ve své zivotni situaci splnit.
Tedy i rodi¢e malych déti,
osoby pecujici o zavislého ¢lena
€1 ¢lenku rodiny, dojizdéjici atd.
Pokud se napriklad ocekava, ze
zameéstnanec €1 zaméstnankyné
zlistane v praci pro splnéni
nahlého a necekaného ukolu
déle, znevyhodnuje to zejména
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rodice malych déti, ktefi Management materské a
nemohou v praci zustavat rodicovské dovolené
prescas, ale potrebuji

» Formalizovat proces odchodu
na materskou a rodicovskou
dovolenou. Ponechat rodici
pracovni email (pokud to nelze,
vyzadat si soukromym
emailem) a ©posilat rodici
pozvanky na udalosti tykajici se
celého URAD XY (sportovni a
kulturni akce a soutéze),

vyzvednout své déti ze Skolky.
Nesouvisi to tedy sjejich
pracovnim nasazenim, ale s
jejich zivotni situaci a
moznostmi, které maji.

Benefity

» Dostatecné a jasné informovat
zameéstnané a vedouci oddelgm pozvanka do Klubu XY a té
o prechodu na systém cafeterie. zdsadni zmény souvisejici
Soucasti informovani je i s fungovanim URAD XY,

ube?peéeni, ét? éﬁ‘? a zménou kompetenci, zménou
vyuzitelnost nabidky zustane legislativy atd. Respektovat,

zachovana, a to i vregionech pokud nechce byt

mimo Prahu. zaméstnankyné & zaméstnance
Flexibilni formy prace . korlltgktovan/va. ,

» Zvazit moznost nabidnout

» Aktivni vytvareni a inzerovani zaméstnanym na RD spolupraci

pracovnich mist jiZ pfimo na DPP ¢ DPC vramci

vrezimu flexibilni pracovni pracovniho poméru, kde je

doby, napf. sdilené pracovni trvaly nedostatek

misto formou  zkrdceného zaméstnanych a neobsazené

uvazku, stlaéeny pracovni pracovni pozice.

tyden ¢&i zkraceny pracovni

uvazek, atd. Pristup k politice rovnych
> Souhrnnad prezentace moznosti piileZitosti

upravy pracovni doby na > Jasné komunikovat interné i

intranetu  URAD XY vramci externé, e URAD XY je

sekce personadlniho oddéleni. zaméstnavatel otevieny

Uvedeni vSech moznych dprav diverzitg, e netoleruje

pracovni doby a pracovnich diskriminaéni chovani a

r.eéimlri ] a podminky jejich podporuje rovné prilezitosti bez

sjednani. ohledu na pohlavi, veék,

ndbozenstvi, etnikum nebo
sexudlni orientaci. Internich
postupem nebo smérnici
stanovit presny postup
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v prfipadé  diskriminace  ¢i
obtéZzovani nebo Sikany, aby
zameéstnani vedéll, jak
postupovat.
Dlouhodoba doporuceni
Proces prijimani novych

pracovnikl a pracovnic

V4

Proces

Zohledniovat Zensky rod jak
VvV ndzvu pozice, tak v samotném
textu inzeratu. Priklad nazvu
pozice: ,vrchni rada/ radova“,

wZdstupce/kyné reditele
odboru“, ,vrchni komisar/ka:
referent/ka patrani*
,analytik/analyticka”. V textu
inzerata doporucujeme
pouzivat oznaceni uchazec/ka,
apod.

Zohlednovani Zenského rodu i
v dalsich inzertnich
materialech, napr. videa,

prezentace, fotografie atd.

odchodu/propousténi

pracovnikl a pracovnic

”

Zavést mentoringove
programy. UmoZnit seniornim
zaméstnancim a

zameéstnankynim prihlasit se na
pozici mentor a mentorka na
jedné strané a juniornim
zaméstnanym na pozici mentee.
Zamérit se zejména na
zameéstnané od 0 do 3 let praxe
v roli mentee a v roli mentort a
mentorek seniorni ¢l
odchazejici zaméstnané, kteri
mohou svou agendu predat.

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

Doporucéeni — Akéni plan

4

Zavést pravidla adaptaéniho
programu 1 pro obcanské
zameéstnaneé dle Zakoniku prace
a odménu skolitele/ky.

Vzdélavani a kariérni rozvoj

”

Podpora zen pii postupu do
vedoucich a manaZerskych
pozic napt. formou mentoringu
nebo koucinku.

Systematické budovani kapacit
a veétsi podporu Zen vV ramci
jejich kariérniho rozvoje a
ziskavani potrebnych
dovednosti pro vedouci pozice.

Age management

V4

Vytipovat pozice, které by byly
vhodné 1 pro juniorni
kandidatky a kandidaty.
Spolupracovat vtomto sméru
s vysokymi Skolami a nabidnout
jejich studentiim a studentkam
moznost stazi béhem studia.

Systém odmeénovani

V

Sledovat pohyblivé slozky platu
vCetné odmeén dle pohlavi a to

predevsim s ohledem na
identifikaci pripadné
nerovnovahy - Lkomu se
systematicky dostava/

nedostava prilezitosti k ziskani
odmeény.

» Vyuzit systému Logib
Benefity
» Zavést internetovou aplikaci

pro sbér podnéti ohledné
nabizenych benefiti. Prubézné
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zhodnocovat spokojenost a
pripominky tykajici se Sire
nabizenych moZnosti.

Flexibilni formy prace

» Transparentni podminky pro
udélovani home office -
definice situaci a cilovych
skupin, které by mély mit
moznost vyuzivat pravidelny
home office- napr. rodice po
navratu z mateiské ¢i
rodi¢ovske dovolene,
zaméstnani, kteri pecuji o
zavislou osobu, dojizdéjici dle
poc¢tu kilometrt & délky
dojizdéni atd. Predstavit home
office jako nenarokovou
moznost upravy pracovni doby.

Aktivity usnadniuyjici kvalitnéjsi
sladovani prace a
rodiny/osobniho Zivota

» Znovu zvazit moznost zfizeni DS
v prostordach URAD XY, pfip.
détského koutku.

» Vytvorit informaci letdk o
moZnostech, které URAD XY
nabizi na podporu sladovani
osobniho a pracovniho zivota.

» Stanovit jasnd a predem znama
kritéria prijimani déti na détsky
tdbor provozovany Oblasti
statni spravy.

Management materské a
rodi¢ovské dovolené

» Zvazit roli mentora ¢i mentorky,
ktery rodi¢e po navratu na
pracovni misto bude po

Zavérecna zprava
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stanovenou dobu (napr. 1
meésic) provazet a usnadni mu
tak navrat a orientaci v ramci
pracovni pozice, kam se vraci.
(Casto se rodi¢ vraci na jinou
pracovni pozici a ma na starosti
jinou agendu, nez vykonaval ¢i
vykonavala pred odchodem na
MD/RD).

Pristup
prileZitosti

k politice rovnych

» Pravidelné monitorovat vyskyt
diskriminaéniho ¢i obtézujiciho
jednani a vyvozovat znéj
potfebna opatreni.

Zpusob komunikace

» Informovani vSech zaméstnanct
a zaméstnankyn ohledné
zasadnich rozhodnuti v ramci
organizace. Vysvétleni, jak se
zmeéna projevi v jakych
agendach a jaky bude mit vliv
na dalsi fungovani organizace.

Pracovni prostredi

» Zavést linku ,davéry“ pro

hlaseni podezieni na
diskriminaci, Sikanu ¢i
obtéZzovani v podobném modu,
v jakém existuje u

zameéstnavatele protikorupéni
linka, kam je mozné i anonymné
oznamit podezieni na
protikorup¢ni jednani.

» Vyuzit vice psychologicky tym
pro rfesSeni situaci diskriminace,
Sikany a obtéZovani. DulezZité je
psychologicky tym v této
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problematice dtkladné
vyskolit, nez prevezme novou
agendu.

Internim postupem ¢i smérnici
stanovit presny postup, jak
jednat v pripadé podezreni na

diskriminaci, Sikanu ¢i
obtéZovani na pracovisti.
Dotaznikovym Setfenim

monitorovat, zda se vysledky
ohledné téchto jevli méni.

Zaveérecna zprava
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UVOD

Cile firmy
z genderového
hlediska

URAD XY je spravnim ufadem a
organizac¢ni  slozkou statu. Je
podrizeno Ministerstvu financi. Tato
Oblast statni spravy je od roku 2013
fizena dvojstuptiové. URAD XY
zajisfuje predevsim metodickou a
materidlni podporu podfizenych
organizaci, kterymi jsou urady xyz
vkazdém kraji CR. Oblast statni
spravy je podle zakona ¢. 17/2012 Sb.
soustavou sprdvnich organd a
ozbrojenym bezpecénostnim sborem.

V ramci Ufadu XY vykondvaji sluzbu
prislusnici a prislusnice, jejichz
sluzebni pomér se fidi zdkonem ¢.
361/2003 Sb., o sluzebnim poméru

prislusnikti bezpecénostnich sbort a
dale u Utadu XY pracuji zaméstnanci
a zameéstnankyné, jejichZz pracovni
pomér se ridi zdkonem ¢&. 262/2006
Sb., zdkonik prace.”.

URAD XY si klade za cil jednat
interné 1 externé dle zakonnych
postupll a dodrZovat rovny pfistup ke
vSem  fyzickym 1 pravnickym
osobam. Zameéstnanci,
zaméstnankyné i ufednicky personal
se zavazuje jednat bez jakychkoliv
pfedsudkti, bez ohledu na barvu
pleti, pohlavi, narodnost,
naboZenstvi, etnickou prislusSnost
nebo jiné osobni charakteristiky.

Jednani vsSech internich pracujicich
URAD XY méa sméfovat k vytvateni,
udrzovani a prohlubovani davéry
verejnosti ve verejnou spravu.



ANALYTICKA CAST: ZJISTENI
GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a
personalniho obsazeni firmy

Tato kapitola se zabyvd analyzou
struktury a persondlniho obsazeni
uradu z hlediska charakteristik, které
jsou pro audit rovnych prilezitosti
dilezité, tedy zejména pohlavi, véku,
zdravotniho stavu, délky praxe,
odchodii do dichodu ¢i odchodil
na materskou nebo  rodi¢ovskou
dovolenou. Auditorky v ramci Setreni
vychdzely =z dat platnych kdatu
zahajeni auditu.

Genderovy audit vychazel
z celkového poc¢tu 654  osob
zaméstnanych na URAD XY. V tomto
celkovém poctu lehce prevazuji muzi
v pomeéru 55 % ku 45 %.

Podil Zen a muz(i zaméstnanych
na Urady XY

400

300

200 - mmuZ

100 Zena

Zastoupeni Zen a muzi je vsak
odliSné vrozdéleni na sluZzebni a
pracovni pomér. Ve sluzebnim
pomeéru prevazuji muzi (68 % ku 32 %
zen), zatimco v pracovnim pomeéru je
pomeér témer opacny (60 % Zen a 40
% muzi).

Zastoupeni Zen a muzu dle typu pracovniho vztahu
300

250

150
100
50

0

Zeny mMuii

Tento stav je dan predevsSim
historickym vyvojem, kdy v této
Oblasti statni spravy od svého vzniku
prevaZzovali muZi. Na tomto rozdéleni
se podili i odliSné zastoupeni
vykonavanych agend, vV ramci
pracovniho pomeéru prevazuji
agendy administrativné spravni a
podptrné, zatimco Vv ramci
sluzebniho poméru odborné se
sluzbou v terénu. Vybérové rizeni
pro sluZzebni pomér je ndro¢néjsi a
zahrnuje i psychické a fyzicke testy,
které v pracovnim pomeéru nejsou
vyzadovany. Zaroven 1 v ramci
sluZzebniho poméru jsou vykonavany
agendy, které jsou svou obtiznosti
s pracovnim pomeérem srovnatelné
(pravni agenda, IT podpora atd.)

,,Ja kdyZ jsem zacinala (90. léta 20.
stol., pozn. aut.) a protoze jsem i ucila
v zdkladnim xyz kurzu, tak tam byla
jedna, dvé Zeny. A ted’ se ta situace
témér uplné prevrdtila a je tam vétsina
Zen. takzZe ta situace néjak se postupné
vyviji, méni. TakZe tehdy Slo vice muZzij,
proto ta generace, kterd ted’ je v téch
vedoucich pozicich, je generace, ktera
tam postupné dosla a proto je vice



muzi, ale taky proto, Ze jsme
bezpecénostni sbor. “

Zajimaveé je srovnani poctu
zaméstnanych podle délky praxe,
kde vyrazné prevazuji muzi s délkou
praxe delsi, nez 16 let. Vzhledem ke
struktufe organizace a zastoupeni
muZi a Zen v jednotlivych stupnich
fizeni a vramci sluzebniho a
pracovniho poméru, je patrné, Zze
muzi zlstdvaji v organizaci déle,
protoze postupuji v ramci sluzebniho
poméru na vySSi stupné rizeni.
Zaroven po 15 letech sluzby vznika
narok na vysluhovy prispévek, ktery
roste nejvice praveé v rozmezi 15-20
let praxe. U Zen miZe mit na délku
praxe vlivi doba, kterou stravi péci o
déti, protoZze se jim zapocitadva do
praxe jen omezeny pocet let.
V ostatnich kategoriich tykajici se
délky ptusobeni v ifadu je pocet Zen
a muzi vyrovnany. Ze srovnani celé
organizace vyplyva, Ze vice nez
tfetina zaméstnanych jsou lidé
s délkou praxe 16 a vice let, druhou
nejpocetnéjsi skupinou je témér
tfetina téch, ktefi jsou na URAD XY od
0-3 roky.

,,Jsme organizace, kde neni vyjimka, Ze
tady je cClovék 20 1 25 let, takze
kontinudlné pokracujeme, takzZe i ty
mista pro ty mladé se pak néjak musi
vytvaret nebo ne vytvaret, samozirejmé
mdme nové kompetence, ale néktera

Zaveérecna zprava
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mista jsou vsoucCasné podobé trhu
prdace neobsaditelnd.

Zastoupeni Zen a muzi ve vedeni

Ve vedoucich pozicich je na URAD
XY wvelmi malo Zen. Situace je
nevyrovnana a nereflektuje celkovy
pomeér Zen a muZlu v zameéstnanecké
populaci. Zatimco muzi predstavuji
55 % z celkového  poctu
zaméstnanych, na urovni vedoucich
oddéleni je pomér muzd 79 %,
u reditelti odborid 73 %. Mezi fediteli
sekce neni Zena ani jedna.

Zameéstnani v€etné vedoucich si tento
fakt vysvétluji jednak tim, Ze Oblast
statni spravy je vnimana stale jako
vice muZské povolani, protoze
historicky je svazano se sluzbou ve
zbrani a s naro¢nymi podminkami na
hranicich, venku a v zimé. Nékteri
zaméstnani by uvitali ve vedoucich
pozicich vice Zen, jini jsou naopak
vice spokojeni s muzskym vedoucim,
a toiv radach Zen:

Hierarchicka struktura aradu XY z hlediska pohlavi
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,,Jd uprednostrnuji muze ve vedoucich
pozicich.”

,,Jd mdm vedle sebe sek¢niho chlapa a
pani reditelku, mpyslim, Ze ona by
str¢ila nékteré chlapi do kapsy, hodné
ten odbor drzi, vSechno organizuje, to
se mi libi. M4 urcité na vic.”

,Jd si myslim, Ze je to hodné
individudlni, je tu vice ambicioznich
chlapti. Kdyz je rdznd, sebevédomd,
nema problém se stat vedouci, musi
mit na to povahu.“

Dilvody a pocet dnli pracovni neschopnosti

2500

1500
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nemoc osetfovadni élena/ky nepracovni uraz pracovni uraz
rodiny

Zeny mMuii

Nemocnost a cCerpani oSetfovani
Clena ¢i ¢lenku rodiny. MuZi €erpaji
vice dnt pracovni neschopnosti nez
zeny. A to ve vSech vékovych
kategoriich. @ Maji nizsi pocet
kalenddarnich dnii za oSetfovani ¢lena
rodiny, ale mnohem vysSSi pocet
vlastni nemoci a zejména urazti mimo
povolani. Ze statistiky tedy vyplyva,
ze Casty stereotyp, Ze Zeny z divodu
péte o déti maji vétsi absenci
v zaméstndni, se v ptipadé URAD XY
nepotvrzuje. Absence zdivodu
vlastni nemoci ¢i péce o ¢lena/ ¢i
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Clenku rodiny je  srovnatelna
v pfipadé muZzi i Zen.

Proces vybéru novych
zaméstnancu a zaméstnanKkyn

Tato kapitola se vénuje oblasti
hodnoceni Sanci vybranych skupin
zaméstnanci/kyri na prijeti do
zameéstndni a korektnosti oslovovani
a pritbéhu  prijimaciho  pohovoru
z hlediska  dodrzovani  povinnosti
zajiSténi rovnych prilezitosti a zdkazu
diskriminace.

Genderové citlivy vybér zaméstnanci
a zaméstnankyrn je stézejnim krokem
persondlniho procesu, jehoZ cilem je
zajistit kvalitni ndbor, ve kterém
nerozhoduji predsudky, ale diikazy o
kvalitdch konkrétnich osob. Zarovern
tento postup umozriuje rozsirit skupinu
Zadatelti a Zadatelek, coz vede k lepsi
moznosti vybéru a  kprildkani
kvalifikovanych osob. Problémy, se
kterymi se zaméstnavatelé v této
oblasti  Casto  potykaji,  souvisi
s diskriminaéné postavenou inzerci
nereflektujici obé pohlavi,
nestrukturovanymi  pohovory  za

pritomnosti jedné osoby nebo
kladenim  otdzek  tykajicich se
soukromi a ne pracovnich
predpokladi.

Auditorky v priibéhu dotaznikového
Setreni a individudlnich a skupinovych
rozhovort zjistovaly, jak  je
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zameéstnanci a zaméstnankynémi
vnimdno hledisko dodrzovani principu
rovnych prdv a nediskriminace pri
prijimani novych zaméstnanci a
zaméstnankyrni a zda jsou ndborové
procesy dostate¢né transparentni.

Vybérové fizeni je potfeba rozdélit
na dvé ¢asti podle toho, zda se kona
do sluzebniho nebo do pracovniho
pomeéru.

Sluzebni pomér

Pozadavky na vybérové frizeni do
sluZebniho poméru jsou v porovnani
s pracovnim pomeérem narocnejsi.
Vyzaduji fyzické a psychické testy,
které jsou pro neékteré uchazecCe a
uchazecky prekazkou pro postup do
dalsiho kola vybérového fizeni, jimz
je pracovni pohovor.

Oteviené vybérové fizeni se
uskutec€nuje jen do 2. tarifni tridy, coz
jsou sluZzebni mista vykonavana
v radmci pusobnosti ufadd xyz. Na
URAD XY se konaji vybérova fizeni
od 5. tarifni tfidy vySe. Je vyZadovana
vysokd odbornd zptsobilost a praxe
ve sluZebnim poméru. Tato vybérova
fizeni probihaji v prvnim kole
uzavienou formou, kdy je oznameni o
konani vybérového fizeni
uverejnéno jen v ramci Oblasti statni
spravy, ve druhém kole je otevieno
vSem bezpecénostnim sborim. Na
néktera pracovni mista je téZ mozno

Zaveérecna zprava
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se hlasit tzv. ,bo¢nim vstupem®”, tj.
bez predchozi zkuSenosti ve
sluzebnim poméru a prejit tak
z poméru pracovniho do sluzebniho.
Tento prestup je aplikovan zejména u
administrativné technickych profesi
(v oblastiIT, spravy dani, prava atd.).

Po splnéni test zdravotni
zpusobilosti se kond vybérové fizeni
formou rozhovoru, u néjz je obvykle
pritomen vedouci oddéleni, reditel ¢i
feditelka odboru a jedna osoba
z personédlniho oddéleni. Cleny a
Clenky vybérové komise nominuje
primy nadrizeny kandidata ¢i
kandidatky. Kladené otdzky nejsou
predem stanoveny, ale vyplynou aZz
v ramci rozhovoru.

Na vedouci pracovni misto miiZze byt
navrzena a jmenovana i osoba, které
neprosla vybérovym rizenim, pokud
splni kvalifika¢ni poZadavky.
Nominace se predklada rfediteli
odboru 40 a schvaluje ji generalni
reditel.

,Nemuselo by se konat vybérové
Fizeni, pokud by se prihldsil nékdo ve
stejné platové tridé. Kdyz sedi nékdo
na devitce a bylo by volné misto
vedoucriho v té devitce, tak on si miiZe
pouze  pozddat o  prevedeni.
...Sluzebni funkciondr s persondlni
pravomoci to musi schvalit, jestli ano
nebo ne. ... Pokud neni misto oteviené
pro bocni vstup, tak se do néj miiZe
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prihlasit jen nékdo z bezpecnostnich
sborii. ”

Tato praxe umoznuje velkou miru
individualniho rozhodovani
vedoucich zaméstnanci a
zameéstnankyn. Vzhledem k velmi
nevyrovnanému zastoupeni Zen a
muZi napfi¢ organizaci a zejména
velmi nizkému zastoupeni Zen ve
vedoucich pozicich, ale téZ muZe vést
k jesté vétsSimu prohlubovani rozdilu
mezi muZi a Zenami a klesajicimu
poc¢tu Zen ve vedoucich pozicich,
protoZze nominujicimi vedoucimi
zameéstnanci jsou ve vétsi mife muzi.
Tuto skute¢nost dokladaji i tvrzeni
vyplyvajici z dotaznikového Setfeni:

,,MuzZ ma u vybérovych rizeni vzdy vétsi
Sanci. U ozbrojenych sborti hraje role
spiSe vztah zndmych a kamarddi.
Pozice  jsou vétSinou - predem
domluvené a vybérové rizeni vyhraje
ten, kdo jej ma uz dopredu vyhrat.”

,MuZi maji "prednost" vybéru na vyssi
manaZzerské pozice. "

»Vzhledem k faktu, Ze se jednda o
bezpecnostni sbor, mdm pocit, Ze je
zde stdle uprednostriovdno vedeni
muzi. CoZ je znatelné i ze samotného
vedeni celého URAD XY, kdy na
vedoucich pozicich je opravdu madlo
Zen oproti muzim.“
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,,V nékterych oblastech nejsou Zeny na
vykon funkce sluzebnimi funkciondri
zgdouct.

Jak specifikujeme dale v kapitole
vénovaneé vzdélavani a kariérnimu
rozvoji, doporucujeme zpracovat
systematicky rozvoj talenti a
vytvaret rozmanité pracovni tymy,
jak z hlediska zastoupeni
jednotlivych pohlavi, tak rdznych
veékovych skupin atd.

Ve sluzebnim poméru existuje
presné zpracovana profesni
priprava, kterou prochazeji vSichni
novi zaméstnanci a zameéstnankyné
ve sluZzebnim poméru. Nové
nastoupivsi zameéstnani tak maji
moznost se na svou pracovni pozici
dostate¢né pripravit a zaSkolit dle
presné zpracovaného planu. Tuto
skute¢nost hodnotime velmi kladné,
nebot pro dobré zvladnuti nové
pracovni pozice je dukladné
zaSkoleni klicové a zvySuje efektivni
zvladani pracovnich ukoli a vede
k vétsi spokojenosti vSech v ramci
tymu.

Pracovni pomér

Pfi prijimani do pracovniho poméru
neni nutné prokazovat zdravotni a
psychickou zpisobilost. Na pracovni
mista jsou pozadovany jen odborné
predpoklady a vzdélani. Kona se
vybérové fizeni formou rozhovoru, u
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néjz je obvykle pfitomen ¢i pritomna
vedouci oddéleni, reditel ¢i reditelka
odboru a jedna osoba z personalniho
oddéleni. Cleny a élenky vybérové
komise nominuje reditel ¢i feditelka
odboru, ve kterém se misto obsazuje.
Pohlavi ¢lenti a ¢lenek komise se
nezohlednuje.

Z rozhovorid s vedoucimi pracovniky
a pracovnicemi vyplyva, ze nékteré
pracovni pozice zlstavaji i dlouho
neobsazené, protoze odborné
poZadavky jsou vysoké, ale vySe
tarifnich platdi jim neodpovida a je
velmi nizkd. Z hlediska tarifnich plati
mtze URAD XY v Praze jen velmi
tézko konkurovat soukromeé sfére.

S tvrzenim, Zze vramci vybérovych
fizeni se nepreferuje zadna skupina
ani z hlediska pohlavi nebo véku a ze
hlavnim kritériem jsou dosavadni
zkuSenosti a odbornost, se ztotoznuji
tri ctvrtiny dotazovanych
zaméstnanyjch URAD XY. O
zvyhodnéni jednoho pohlavi pred
druhym je naopak presvédceno
pouze 1 % dotazovanych, ztoho
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vyraznéji zeny.
Myslite si, Ze pfi prijimani novych
zaméstnancl & zaméstnankyh je jedno
pohlavi zvyhodnéno pred druhym?

100%

53%

2%19%1% 3% 0% 0%0%
0%

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

Mu#i (%) mZeny (%) =Celkem (%)

»Na vybérovych rizenich se preferuji
muZi, nebot je nutné posilit kolektiv o
muZzsky element...”

»Psychologicky profil, resp.
osobnostni zpilisobilost kladend na
uchazece o prdci ve sluZzebnim poméru
u bezpecnostniho sboru je dle mého
ndzoru vychylena vice ve prospéch
muZzi nez Zen.

,, V drtivé vétsiné jsou na manazerskych
postech muzi. Pfi vybéru na uvolnénou
pozici jsou brani v uvahu jako prvni
muZi. Je to smutné a skoda.“

Inzerce na vybérové fizeni je
definovana pouze v muzském rodeé.
URAD XY v inzerci Zensky rod vibec
nepouziva. Pfestoze Ustav pro jazyk
Cesky doporucuje pouzivat prave
pojem xx pro Zenské zaméstnankyné,
auditorsky tym respektuje jazykovou
kulturu auditovaného subjektu a
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V ramci vybérovych rizeni
pracovat s utvarenim rozmanitych
pracovnich tymu a nabizet takové
pracovni podminky a uvazky,
které mohou motivovat méné
zastoupenou skupinu lidi, aby se o
volnou pozici uchazela. Napriklad
vytvofenim pracovniho mista ve
sdileném rezimu, kdy je primo
nabizeno rodi¢tm, ktefi jsou
vramci tymu naptiklad méné
zastoupeni, a jejich ucast v tymu je
zadouci. Nebo nabidka pracovni
pozice na zkraceny uvazek, kde
muZe byt cilena na starsi generaci
po odchodu do diichodu apod.
Zohledniovat zZensky rod jak
v nazvu pozice, tak v samotném
textu inzeratu. Priklad nazvu
pozice: ,vrchni rada/ radova“,
»zastupce/kyné reditele odboru“,
,vrchni komisai/ka: referent/ka
patrani“ ,analytik/analyticka”. V
textu inzerdti doporucujeme
pouzivat oznaceni uchazec/ka,
apod.

Zohledniovani Zenského rodu i
v dalsich inzertnich materidlech,
napf. videa, prezentace, fotografie
atd.

pouziva v Oblasti statni spravy
zabéhnuty vyraz.
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Oznaceni (vrchni) rada vychazi ze
zdkona, nicméné nic nebrani tomu,
aby se v pripadé zen uchazecek Ci
zameéstnankyn pouzival Zensky rod,
tedy (vrchni) radova.

Dle tvrzeni zucastnénych v terénnim
Setfeni se v ramci vybérovych rizeni

Zavést pravidla adapta¢niho
programu 1 pro obcanské
zameéstnané dle Zakoniku prace a
odménu Skolitele/ky. Stanovit
dobu zaskoleni (napf. 3 mésice) a
stanovit odménu Skoliteli ¢i
Skolitelce (napr. 25 % platu dle
platového vyméru Skolitele ¢i
Skolitelky po celou dobu
zaSkolovani). Smérnici stanovit
maximalni ¢astku, kterou Skolitel
Ci Skolitelka miize obdrzet.

nepreferuje zadna skupina z hlediska
pohlavi nebo véku. Hlavnim
kritériem jsou dosavadni zkuSenosti
a odbornost. Neni zohlediiovano ani

slozeni soufasného pracovniho
tymu, ktery by nova osoba mohla
adekvatné  doplnit. (Preferenci

pohlavi, véku atd.). Z vySe
uvedenych tvrzeni vyplyva snaha
neuprednostiovat Zadnou skupinu
osob. Tato tendence ale ve svém
kone¢ném disledku mize vést ke
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znevyhodnéni uréité skupiny lidi
(Zen, vékove starSich zaméstnanych
atd.), protoze nezohledniuje jejich
specifické potfeby a zivotni situaci.

Adapta¢ni program pro nove
piijimané zameéstnané neni
vypracovan, jako je tomu v pripadé
zaméstnanych ve sluZzebnim poméru.
Zaskoleni probiha dle aktualnich
moznosti na daném oddéleni.
Vedouci ¢i zaméstnani, ktefi nového
zaméstnaného uvadéji do jeho
pracovni pozice, nejsou za tuto praci
specialné placeni.

Priklad dobré praxe: Firma Arriva
cilené oslovuje Zeny do pozice
ridicky autobusu. Nabizena pozice je
uvedena v obou tvarech: ,Hleddme
ridice/¢ky  autobusu.” Zaroven
vyuziva i vizudlni formu inzeratu, kde
je zobrazen muZz - fidi¢ i Zena -
ridicka a text inzeratu zni: ,, Tento
autobus muZete fidit pravé Vy.“
Zaroven vyuzivaiformu videa, kde je
opét jedno video s muzem - ridi¢em
a druhé s Zenou - ridi¢kou.

Proces propousténi/odchod
zaméstnancu a zaméstnankyrn

Utad XY nema velkou fluktuaci. Ze
statistik vyplyva, Ze nejpocetnéjsi
skupina (vice neZ tretina) vSech
zaméstnanych pracuje na URAD XY
jiz vice nez 16 let. Po 30 letech sluzby
dosahuje vysluhovy prispévek svého
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maxima a zaméstnani tedy vétSinou
sluzebni pomér ukoncéuji. Po
skonc¢eni sluZzebniho poméru je
pomérné Casté, Ze zaméstnani
nastupuji do pracovniho poméru
v ramci URAD XY na civilni pracovni
pozici. Tuto praxi hodnotime kladné,
nebot organizace dokdze vyuzit
zkuSenosti vékoveé starsich
zaméstnanych a nabizi jim uplatnéni i
po skonceni sluZebniho pracovniho
pomeéru. Z terénniho Setfeni nicméné
vyplyva, Ze tato praxe neni nijak
kodifikovana a zaleZi na individualni
situaci kazdého jednotlivého
zaméstnaného. Ne vidy je tento
prechod ze sluzebniho do civilniho
pomeéru uplné transparentni.

»Tady nejsou rovné prilezitosti.
Vrcholové pozice v civilu se obsazuji
lidmi ze sluzebniho poméru bez
vybérového fizeni.*

Terénni Setfeni ukazuje, Ze se ne
vzdy dari predat agendu
zaméstnaného, ktery svou pozici
opousti jeho ndastupci €i nastupkyni.
Rovnéz adaptacni proces po nastupu
noveho Clovéka neni zcela
unifikovany. Ucastnici a téastnice
terénniho Setfeni zminovali rozdilnou
praxi napri¢ uradem. Zatimco jedno
oddéleni md nastavené interni
postupy pro nove zameéstnané, druhé
nechavd novacky, at si vse zjisti sami.



Kodifikovat proces propousténi
zaméstnanci a zaméstnankyn
odchazejicich do dichodu ze
sluzebniho poméru tak, aby jim
byla nabidnuta moznost
spoluprace v civilnim pracovnim
pomeéru, na zkraceny uvazek nebo
jinou formu spoluprace
(DPC/DPP), pokud o ni dana osoba
projevi zajem. VSichni tak budou
pfedem védét, jaké podminky je
tfreba splnit, aby mohli prejit do
civilniho pracovniho poméru C¢i
pracovat pro URAD XY vjiném
rezimu.

Vypracovat plan odchodd do
dichodu a aktivné vytipovavat
zameéstnane, ktefi mohou agendu
po odchazejicim ¢lovéku prevzit a
na svou novou roli a agendu se
pripravit.

Zavést mentoringové programy.
UmoZnit seniornim zameéstnanctm
a zameéstnankynim prihlasit se na
pozici mentor a mentorka na jedné
strané a juniornim zaméstnanym
na pozici mentee. Zamérit se
zejména na zameéstnané od 0 do 3
let praxe vroli mentee. A vroli
mentorit a mentorek seniorni &i
odchazejici zaméstnané, kteri
mohou svou agendu predat.

Vést si statistickou evidenci
odchodt ¢lenénou dle pohlavi,
véku. Zjisfovat dtvod odchodu.
Doporucujeme téz zaveést praxi
tzv. exit interview, které je mozné
zodpovédét anonymnsé. .
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,,Nas pan vedouci to ma extra interni
postupy pro nase odd. jak je to tam
nastavené, potom je to ulehCeni, pro
nové nastupivsi tak.”

»My jsme prisli skolegou novi,
vSechno si zjisti sami, pidit se. Kdyz
jsme néco udélali Spatné, byli lidé
nastvani (...)."

Ze statistik vyplyva, 2ze druhou
nejpocetnéjsi skupinou (témeér jedna
tfetina) jsou zaméstnani, kteri pracuji
u URAD XY méné& neZ 3 roky.
Doporucujeme tedy pracovat s touto
skupinou zaméstnanych tak, aby méli
moznost kariérné v ramci URAD XY
rist a  nahrazovat  postupné
odchiazejici zaméstnané. Zajimave by
bylo téz se podivat na to, zda z této
skupiny lidi néktefi po zminovanych
ttech letech URAD XY opoustéji,
protoZze nejméné pocetnou skupinu
zameéstnanych tvori prave ti s dobou
praxe 4-5 let. Jedna se o pouhych 6 %
zameéstnanych.

Pres relativné malou fluktuaci
doporuc¢uje audit zjisfovat davody
odchodu pracovnikii a pracovnic a
vést si podrobnou statistiku ¢lenénou
dle pohlavi a véku.

Tato kapitola se zabyva otdazkou
vzdéldvani, které URAD XY pro své
zaméstnankyné a zaméstnance
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zajistuje, a mozZnostmi kariérniho
rozvoje.

Cilem vzdélavani respektujiciho rovné
prilezitosti je spravedlivy rozvoj
pracovni sily. Castym problémem
zaméstnavatelli je, Ze je vzdéldvani
dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze  neexistuje
vzdélavani v oblasti rovného
zachdazeni. Pri planovani vzdéldavacich
akci by mélo byt pro zaméstnavatele
zdsadni vedle obsahové ndplné i
reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdélavani (¢as a misto
konani, jak dlouho dopredu se o
nabidce vi, zda je zajisténo hlidani
déti). Zaméstnavatel by mél mit
v nabidce vzdélavaci modely
zaméfené na osvétu viéi rovnym
prileZitostem, prevenci diskriminace
nebo na seznamovdni s podminkami
sladovani soukromého a pracovniho
Zivota.

Kariérni pldn vsouladu srovnymi
prilezitostmi by mél umozriovat odhalit
potencidl kazdé osoby a nastavit
pracovni prostredi tak, aby se mohla
rozvijet. Mezi obvyklé problémy patii
kariérni  postup zaloZeny  na
neformadalnich vazbdach, nesystematické
sledovani vykonu nebo chybéjici plan
individudlniho rozvoje zaméstnanych.
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Vzdélavani

Vzdélavaci plan a moznosti se opét
lisi podle typu pracovniho poméru.
Pravidla zakladniho vzdélavani se
ridi vnitfni smérnici.

Vsichni zameéstnanci a
zaméstnankyné ve sluzebnim
poméru maji povinnost absolvovat
povinny Zakladni xyz kurz a nadvazna
dalsi odborna sSkoleni souvisejici
s vykonavanou agendou. Tato
Skoleni a rozmezi, v némz je nutno je
absolvovat, jsou pevné dana. Systém
Skoleni a vzdélavani ma na starosti
Institut vzdélavani pusobici pfi
Oblasti statni Spravy, ktery
pripravuje Skoleni ve spolupraci
s jednotlivymi odbory URAD XY.

Dale existuji tfi moznosti dalSiho
vzdélavani, které jsou pro oba
pracovni poméry spolecné:

Jazykové vzdélavani bylo dfive
nabizeno plosné vSem zaméstnanym,
v souCasné dobé je umoznéno jen
osobam, které jej ve své praci
bezprostifedné pouzivaji a potiebuji
se vjazykovych  dovednostech
zdokonalovat. Toto opatfeni je
zdlvodiiovano ndkladnosti takového
typu vzdeélavani a zejména nezajmem
zaméstnanych se pravidelné ucastnit
tohoto typu Skoleni.



Manazerské vzdélavani -
v minulosti bylo jeho poradani
pozastaveno. Nyni je v procesu
obnovy. Je nabizeno jen
zameéstnanym na vedoucich pozicich
ve chvili, kdy za¢nou vedouci pozici
vykonavat. Neexistuje odborna
priprava a profesni rast zaméstnancii
a zaméstnankyn na nizsich
pracovnich pozicich tak, aby byli
pripravovanina postup do vedoucich
pozic.

Odborné vzdélavani, profesni rist —
Odborné vzdélavani a jeho koncepci
zajistuji jednotlivé Odbory URAD XY,
které davaji podnéty Institutu
vzdélavani, ktery dalsi vzdélavani
zajistuje. Dle platného Pracovniho
fddu je zaméstnavatel povinen
svytvaret priznivé podminky pro
zvysSovani odborné kvalifikace
zaméstnanci a priibézné ovérovat
jejich znalosti.” Nabizené vzdélavaci
kurzy vychazeji pfredevsim ze zmén
legislativy, novych agend, které ma
URAD XY v gesci, nebo reaguji na
konkrétni situaci, ktera si dalsi
vzdélavani vyzada (napir. nechténé
vystfeleni ze zbrané€). Odborné
vzdélavani neni navdzano na
pravidelné hodnoceni zaméstnanci a
zameéstnankyn.

Profesni vzdélavani zaméstnanych
vramci sluzebniho poméru je
definovano velmi podrobné piimo
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v interni smérnici Profesni pripravy.
Tuto skutecnost hodnotime kladné,
nebof jsou transparentné
kodifikovany mozZnosti vzdélavani
zameéstnanych ve sluZebnim poméru.
Pro obc&anské zaméstnané upravuje
tato smérnice pouze vzdeélavani
jazykové a manaZerské. Velmi
obecné upravuje moznosti
vzdélavani a profesniho rozvoje
Pracovni fad. U  obcanskych
zaméstnanych tak mohou vznikat
velké rozdily mezi jednotlivymi
oddélenimi a jejich moZnosti
vzdélavani se mohou vyznamneé lisit.

Informace o moZném = dalSim
vzdéldvani prichdzeji zrtznych
zdroju: jsou umistény na

intranetovém portale personalniho
oddéleni, prfichazeji jednotlivym
zaméstnancim a zaméstnankynim
emailem, podnéty prichazeji od
primého nadrizeného ¢i nadfizené,
sami zaméstnanci a zaméstnankyné
si najdou Skoleni, vzdélavani, které
by chtéli absolvovat. V soucasné
dobé tedy neexistuje jednotné misto,
kde by se vSechny moZnosti Skoleni a

vzdélavani souhrnné sbiraly a
publikovaly.

Moznost absolvovat vzdélavani,
Skoleni zavisi na schvaleni

vedouciho ¢&i vedouci odd. ¢&i
primého nadfizeného ¢i nadfizené.
Profesni rozvoj neni vdzan na druh
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vykonavané pracovni pozice, ale je
ovlivnén konkrétni situaci na daném
oddéleni (zména legislativy, vznik
potreby atd.)

Z terénniho Setfeni s vedoucimi
vyplynulo, Ze jejich moznosti dalSiho
vzdélavani jsou 2znacné omezené
pracovnim vytiZenim. Pfitom sami
souhlasi s tim, zZe z drive
absolvovanych Skoleni k fizeni lidi
nebo zvladani stresu tézi dodnes a
chapou jako velmi prospésna.

,Na kurzy chodim pravidelné, jednou
za rok. Jiny kurz bych chtél taky, ale
sdm na néj nemdm cas a jsem rad, Ze
mi ho nikdo nenabizi. Ja tfeba bych
mél mozZnost studovat, ale bude na tom
bita moje prace, kterou mam tady, coz
si myslim, Ze by kazZdej mél pracovat
tak, aby mohl rict vecCer: Jo, udélal
jsem, co jsem potreboval a je to
v porddku. “

,,Osobné si myslim, Ze procesni rizeni
nefunguje, Ze by si to vedeni prélo, ale
na druhou stranu se boji otevrit se a vzit
sem 1 jiny lidi. Vzdycky je snazsi
pracovat s téma lidma, ktery zndte.”

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze
tfi Ctvrtiny zucastnénych zastavaji
nazor, Ze jim zaméstnavatel vytvari
podminky pro profesni rozvoj a
vzdélavani. Nicméné necelad tretina
se oproti tomu domniva, Ze
zameéstnavatel dostatecné prilezitosti
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nevytvari, pri¢emz tento postoj vice
zastavaji Zeny. Nejkritictéjsi jsou
v tomto smyslu zeny ve véku 46 az 60
let, které pracuji na fadovych
pozicich.

Myslite si, Ze vam zameéstnavatel dava
dostatek pfrilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?

100%

80%

o
(6% 4055%a%
0% 0% 0%
0%
Urcité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

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

I zterénniho Setfeni vyplyva, Ze
spokojenost se mezi raznymi lidmi
rizni: nékdo je spokojen, jini by
uvitali SirSi mozZnosti:

,Vzdélavani je ubohé, umoznéno,
pokud dojde k zdsadnim legislativnim
zméndm, jinak ne.”

,,Je to otdzka volby, kdo si zvoli statni
spravu a nebo soukromou, ve statni
sféfe jsou Iimity, mdme 8 tisic
zaméstnanct, tak se nékdo na Skoleni
nedostane.”

,,Jazykové kurzy bych rdda vyuZila, ale
prdce mi to nedovoli, protoze 14 dni
nemohu byt mimo. ....TakZe mozZnosti
tady jsou, ale nase Ccinnost to
neumoznuje."”
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,,Obrovsky naro¢né skloubit
vzdéldvdni. Pokud bych tady mél
rodinu, tak si to nedovedu predstavit.”

Z terénniho Setfeni napri¢ vSemi
skupinami zaméstnanych vyplyva, Ze
by mély 2zdjem o vzdélavani
jazykové, i kdyz to jejich momentalni
napli prace nevyzZaduje. Zejména
zaméstnani v pracovnim poméru by
tuto moznost vitali jako cenny benefit,
ktery by dorovnaval jinak nizké
platy. O jazykové vzdélavani by méli
zajem 1 v pripadé, Ze by si na néj
museli pfiplacet, tj. Ze zaméstnavatel
by jej hradil jen caste¢né, ale

umozioval jej prfimo v misté
zaméstnani. Selektivni nabizeni
jazykového vzdélavani Setfi ndklady,
nicméneé neumoznuje kariérni

rozvoj. Miuze tak byt i brzdou ke
tvorbé kapacit a pripravé kvalitnich
lidi, ktefi by mohli postupovat do
vysSsich vedoucich pozic a pracovat
v ramci zahraniéni agendy.

,Kurzy maji jen manazeri, nebo lidi,
kteri to potrebuji k vykonu prace.

,Mdme riizné agendy — kdyZ angli¢tinu
nevyuziji, ale nékdo ji kpréci
potrebuje, ale vedouci mi kurz
schvdlil, i kdyz to nebylo k préci
bezprostredné potreba. Zajimd mé se
rozvijet a nikoliv byt na jedné pozici
cely Zivot, ale moznd uvazovat I o
Bruselu...... jazyk je dilezity, rdda bych
studovala, ale nikdo mi to nenabidl. “
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Z individudlnich rozhovora vyplyva,
ze jazykova vybavenost je limitem
odborné vzdélanych lidi, aby mohli
prevzit agendu, ktera vyZaduje
mezinarodni spolupraci.

,,Jd treba tady mam dvé mista, ktera
nemohu obsadit.... Mél by tam byt
zkuSeny metodik, nebo zkuSeny
praktik, ktery se stane metodikem. ....
je tam druhy pozadavek .... jazykovy.
To znamend, Ze ten  Clovék
spolupracuje s Bruselem, jezdi na
sluzebni cesty ..... Nakonec vzdycky
néjakym zpiisobem, se najde néjaky
kolega, ale vétsinou je pak musime
poslat do jazykovych kurzi, aby posilili
jazyk.“

Kariérni rozvoj

Samostatnou kapitolou je kariérni
rozvoj a prace s talenty vramci jiz
zaméstnanych osob na URAD XY. Ze
statistik i terénniho Setfeni vyplyva,
Ze pravé vrozvoji talentd a
v pripravé stavajicich zaméstnanych
do vedoucich a wvysSSich pozic ma
URAD XY velké rezervy. V pritbéhu
terénniho Setfeni jsme zaznamenali
stiZnosti na nedostatek dostate¢né
kvalifikovanych lidi. Zaroven si
zameéstnani  stéZuji, Ze nemaji
dostatetnou moZnost se dale
vzdélavat a Ze by tyto moZnosti
uvitali. Jedna se zejména o mozZnosti
vzdélavani, které nevyzaduje
souCasnd pracovni pozice, ale
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absolvovani Skoleni ¢i vzdélavani
muze vést k rozSifeni odbornosti a
otevrit tak cestu kjiné agendé ¢i
vyssi ridici pozici. V tomto sméru
jsou priprava a rozvoj zavislé

predevsim na moznostech
jednotlivcn. Nejsou vSak
systematicky podporovany a

rozpracovany v ramci URAD XY.

Z terénniho Setreni vyplynulo, Ze se
nedari systematicky pracovat se
stavajicimi zaméstnanymi tak, aby
»rostli“ do vedoucich a ridicich pozic.

,,Nebuduji se kapacity.*

, Lidé prichdzeji a odchdzeji, nahradit
nékoho je hrozné tézké."

,Nékoho pripravovat dva, tfi roky
predem, to nefunguje.”

Vyssi pozice se obsazuji primarné
dle odbornosti. Nicméné vyjadieni
nékterych zaméstnanych v ramci
terénniho Setfeni ukazuje, Ze na
obsazovani vysSich fidicich pozic
maji vliv 1 osobni vztahy.
Upfednostiiovani osobnich vztaht

nad odbornymi kvalitami
jednotlivych osob, pak miZe dle
auditniho tymu vést
k netransparentnimu procesu

obsazovani. Vzhledem ktomu, Ze
v nejvyssich ridicich pozicich
pfevazuji muZi, muZe preference
osobnich vztahi vést i
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k nevédomému a nezdmérnému
znevyhodnovani Zen pri obsazovani
vedoucich funkci.

»,Zdlezi to na znamostech, kdyz z uradu
xyz si udéld néjaké zndmé na URAD XY,
tak 1 vramci uradu sI nékdo
svedoucim sedne a kdyz vedouci
odchazi, tak ho nahradi.“

.Zena, aby se prosadila, musi umét
daleko vic neZ muz, a ani to ¢asto neni
diivodem, aby dostala vedouci pozici.
Muz je automaticky uprednostriovan.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
témér jedna tretina dotazovanych je
presvédCena, 2Ze na vedoucich
pozicich neni dostate¢né mnozstvi
zen. Vyrazné vice toto tvrzeni
zastavaji zeny na fadovych pozicich.
Zeny zaroven vice reflektuji
souCasny stav a uvitaly by wvétsi
zastoupeni zen ve vedeni
organizace.

Obecné panuje vramci URAD XY
shoda, Ze se kmuzim a Zenam
pristupuje stejné, resp. ze URAD XY
vytvari srovnatelné pracovni
podminky pro



Zvazit moznost cilené podpory
soucasnych zaméstnankyn, aby se
mohly pripravovat na prevzeti
vysSi miry zodpovédnosti a
obsadit vedouci mista. Nabidnout
Zzenam ve vedoucich funkcich
vétsi podporu pri sladovani
rodinného a pracovniho zivota.
Systematické budovani kapacit a
vétsi podporu zen v ramci jejich
kariérniho rozvoje a ziskavani
potrebnych dovednosti pro
vedouci pozice.

Myslite si, Ze je u vaseho zameéstnavatele na
vedoucich pozicich dostatek zen?

100%

60%

9

13% 0% 11% i 14% 3%4%
206 7%

1%1%1%

0%

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

Muzi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

zeny i muze (s timto nazorem souhlasi
86 % dotazovanych). Podle vétSiny
by se meélo hledét zejména na
odbornost a nerozliSovat dle pohlavi.
Nicméné pri tomto pohledu na véc se
prehlizi fakt, Ze Zendm a muZzim je
spole€nosti prisuzovana jinda role
vramci rodiny. Zeny ve vétsi mite
pecuji o déti i o rodinu a maji tedy
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Intranetovy portal persondlniho
oddéleni = jednotné misto pro
zverejiovani vSech mozZnosti
dalsiho vzdélavani a Skoleni, aby
bylo mozZno je sdilet napfi¢ celym
URAD XY. Vsichni zaméstnani
maji moznost mit celkovy prehled
o vSech mozZnostech.

Podpora zameéstnanych pri
pfechodu do jinych agend.
Prechod mezi civilnim a sluzebnim
pomérem i obracené. Prechod
mezi jednotlivymi agendami.
Podpora Zen pifi postupu do
vedoucich a manaZerskych pozic
napr. formou mentoringu nebo
koucinku.

rust do vyssich fidicich pozic ztiZen
tim, Zze maji potfrebu vétsiho
sladovani pracovniho a rodinného
zivota.

Priklad dobré praxe: Odvolaci
finanéni rfeditelstvi v Brné pfistoupilo
k pozitivni akci ve snaze ziskat do
vyrazné Zenského tymu vice muzu.
Po vybérovém fizeni bylo dano
doporuc¢eni a mozZnost vybéru tii
nejlepsich kandidati/kandidatek
vzeSlych z vybérového fizeni.
Vybérova rizeni byla oteviena vSem
a nastoupivsi muzi splnili veSkerou
potrebnou kvalifikaci.



Priklad dobré praxe: Ve firemnim
prostredi je zameéstnanym
umoziovano  projit si  vSemi
oddélenimi a agendami a vyzkouSet
si odliSnou agendu na jeden den, tzv.
ofiremni kole¢ko.* Doporucujeme
zvazit moznost pozndni riznych
témat predevsSim vramci agend
oblasti statni spravy a zaradit tuto
praktickou zkuSenost jako soucast
povinného zakladniho kurzu, ktery je
spoleény pro vSechny nové
zameéstnance a zameéstnankyné, kteri
se teprve po jeho absolvovani dale
specializuji.
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Age management ve vztahu
k genderu

Age management je zpiisob rizeni
s ohledem na vék zaméstnanych, ktery
zohledriuje pribéh Zivotnich fdzi
Clovéka ve vztahu kprdci a prihlizi
k jeho ménicim se potrebdm (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Tykd se vsSech vékovych
skupin, nejen pouze vCR ¢asto
zdirazriované kategorie 50+. Tato
kapitola se vénuje otdzce vékové
diverzity tymii a managementu
pribéhu pracovni kariéry s ohledem
na rizné potreby riiznych vékovych
skupin.

Vékova struktura je na URAD XY

Vv ramci sluZebniho pomeéru
ovlivnéna dvéma  faktory: 1.
vysluhovd penze - zaméstnani

v ramci sluzebniho poméru vétSinou
po 30 letech sluZzby pracovni pomér
ukoncuji, protoze vysluhovy
prispévek dosdhne svého maxima,
50 % platu. 2. URAD XY poskytuje
metodické vedeni ufadim xyz a
vyzaduje tedy vysokou odbornou
zplsobilost a dostate¢nou praxi,
kterou je mozZno =ziskat praveé na
uradech xyz, odkud zaméstnani a
zaméstnané prechéazeji na URAD XY
jiz ve vySsSim veéku. MladsSim chybi
zkuSenost, kterd je na URAD XY
vyzadovana.
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ye... jsme Ufad XY. Na Ufadu XY by
Clovék mél jit trosiCku tim kariérnim
ristem, mél by si projit néjakym
vyvojem a pak jako metodik jit tady.“

Nizké zastoupeni nejmladsi vékové
kategorie v ramci pracovniho
poméru je zpusobeno predevsim
tim, Ze platy pro absolventy v ramci
pracovniho poméru jsou velmi nizké
a na trhu prace vPraze tézko
konkurenceschopné.

V genderovém pohledu na vékovou
strukturu  prevladaji Zeny ve
vékovych kategoriich do 40 Ilet.
V nasledujici kategorii, 41-50 let, je
pomér muZzii nad Zenami témér
dvojndsobny, vyssi zastoupeni muzi
prevladda i v dalSich vékovych
kategoriich.

Zastoupeni Zen a muZl dle véku

20-30 31-40 41-50 51-61

URAD XY nema4 nastaveny specifické
procesy, které by se cilené zabyvaly
Age Managementem a diverzitou
pracovni sily. SluZzebni pomér byva
ukoncovan drive vzhledem
k vysluhovému pfrispévku, jak bylo
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uvedeno jiz v kapitole vénované
Personalni politice.

Z terénniho Setfeni vyplynulo, Zze
kombinace véku a dojizdéni je pro
nekteré zaméstnané limitujici. Uvitali
by, sprtihlédnutim ke svému
zdravotnimu stavu, upravu pracovni
doby a pravidelny home office, aby
nemuseli dojizdét do zaméstnani
kazdy den, protoze je to jiz fyzicky
vycCerpava.

,Vzhledem ktomu, Ze jezdim dvé
hodiny tam a dvé zpdtky, tak v podstaté
nemdm uZ ¢as vibec na Zzadné konicky.
(...) Takze ja osobné, co bych urcité
uvital/a, tak alespori jeden den
v tydnu, treba vprostred tydne bych
uvital/a mit mozZnost pracovat z domu.
Zatim jsem to trvale nereSil/a, spis
ndrazové, kdyz to nutné potrebuju, tak
je mi to umoznéno..“

Zaméstnani ve sluZebnim pomeéru
maji povinnost absolvovat povinné
ozdravny  pobyt. U starsich
zaméstnanych je nutno brat v uvahu
péci o starnouci rodice ¢&i jinou
zavislou osobu. U této skupiny osob
se nabizi prihlédnout k individualni
zivotni situaci a umoZnit udélit
vyjimku k absolvovani ozdravného
pobytu  vindividudlnim  reZimu,
pokud to jejich zivotni situace
vyzaduje.
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Vytipovat pozice, které by byly
vhodné i pro juniorni kandidatky a
kandidaty. Spolupracovat v tomto
sméru svysokymi Skolami a
nabidnout jejich studentim a
studentkdam moZznost stazi béhem
studia.

Umoznit zaméstnancum a
zaméstnankynim nad 50 let
moznost vyuzit jednoho dne
vtydnu home office, zejména
pokud  dojizdéji. S rostoucim
vékem je nutnost dojizdéni vice
vycCerpavajici a ma vliv na snizujici
se vykonost.

Zohlednit péci o zavislou osobu,
napif. starnouci rodi¢e atd. pfti
béZzném vykonu pracovniho ¢i
sluzebniho pomeéru, ale i ve vztahu
k povinnosti absolvovat povinny
ozdravny pobyt.

Dle dotaznikového Setfeni wvnimaji
nékteri respondenti a respondentky,
ze dochazi k znevyhodiiovani
neékterych zaméstnanych na zakladé
véku. Prednost byvd davana
mladsim zaméstnanym:

»,Nékdy jsou davany prilezZitosti k
setrvdni u organizace mladsim
osobdm ¢i osobdm bez dostatecné
praxe vyssi motivaci na zacatku vykonu
dané agendy, aniz by tyto mladsi osoby
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skute¢né o nabizenou agendu staly;
neboli tyto osoby o nabizenou agendu
nestoji, presto je jim nabizena, aby ji
vykonavaly. (...)"

Pri pohledu na odpoveédi
v dotaznikovém Setfeni =z pohledu
véku vyplyva nasledujici:

Zeny ve vékové kategorii 36 — 45 let
jsou nejveétsi skupinou, ktera pocituje
nedostatek prileZitosti se rozvijet a
vzdélavat (32 % zen v této vékové
kategorii oproti 13 % muzid se
vyjadrilo, Ze spiSe nebo rozhodné
nema dostatek prilezitosti k rozvoiji).
Druhou nejméné spokojenou
vékovou skupinou jsou muZi nad 60
let.

Ohledné moznosti, které URAD XY
nabizi v otdzce slad’ovani,
predstavuji nejspokojenéjsi skupinu
zaméstnani muzi do véku 35 let a
zeny nad 60 let. Pokud je nékdo
k moznostem slad'ovani na URAD XY
relativné kriticky, pak jsou to muzi ve
veékové kategorii 46-60 let.

Nedostatek zen ve vedeni
organizace vnima zejména veékova
skupina Zen mezi 36-45 lety.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Personalni politiky
Zeny a mui jsou v rdmci organizace
zastoupeny nerovnomeérneé. Ve
sluZzebnim poméru prevazuji muzi,
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zatimco v civilnim poméru naopak
zeny. Podminky sluZzebniho a
civilniho poméru jsou velmi rozdilné
v neprospéch civilniho pracovniho
pomeéru.

Pfi vybérovych fizenich nejsou

kritéria pohlavi a veéku
zohlednovana. Hodnoti se jen
odborné kvality kandidata ¢i

kandidatky, nikoliv profil a potieby
celého tymu.

URAD XY disponuje velmi silnou
skupinou zameéstnanych, kteri zde
pracuji méné nez 3 roky. To je
potenciadl, ktery je mozno vyuzit pro
systematické predavani znalosti mezi
seniornimi zameéstnanymi a
,hovacky" v ramci mentoringu, jak o
ném podrobnéji hovori kapitola
vénovand vzdeélavani a kariérnimu
rozvoji.

URAD XY pokryvd velmi Siroké
spektrum agend, kde se odborné
predpoklady a dovednosti velmi 1isi.
Zaroven tento stav predstavuje
prilezitost pro plynuly prechod mezi
jednotlivymi agendami a osvojeni si
novych znalosti a dovednosti
prostfednictvim odbornych Skoleni a
cileného vzdélavani. Je tak mozné
motivovat zejména zaméstnané
Vv ramci civilniho pracovniho
pomeéru, ktefi nemaji dostatec¢né
finan¢ni ohodnoceni.



Vyssi zastoupeni Zen na vedoucich
pozicich prinasi veétsi zohlednovani
potreb zaméstnanych, kteri potfebuji
vice sladovat rodinny a pracovni
zivot. Vramci URAD XY je velky
prostor pro kariérni rozvoj Zen do
vedoucich ridicich pozic. V soucasné
dobé jsou Zeny ve vedeni zastoupeny
jen z jedné pétiny. Pozitivni fakt je, Ze
zeny prichdzeji vice i na mista
v ramci sluZzebniho poméru a je tedy
predpoklad, Zze budou v ramci URAD
XY kariérné rist, pokud pro to budou
mit vhodné podminky.

Hodnoceni a

odménovani

Systém hodnoceni pracovniho vykonu
a finan¢niho odmériovani je jednou ze
zdkladnich oblasti zkoumdni auditu
rovnych prilezZitosti. Transparentni
procesy hodnoceni umozZnuji posilit
objektivitu nahliZeni na pracovni vykon

a slouzi  zejména k motivaci
zaméstnanci a zaméstnankyri.
Finan¢éni odmériovani a platova

rovnost ve smyslu zdsady stejné

odmény za stejnou praci je
kvantifikovatelnym vysledkem
uplatriovani politiky rovnych
prilezitosti.

Systém hodnoceni

Ve sluzebnim i pracovnim pomeéru
probiha pribézné hodnoceni
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nejmeéné jednou ro¢né. Je zakladem
pro stanoveni vySe osobniho
priplatku, ktery muze byt
zameéstnanci a zameéstnankyni na jeho
zakladé pfiznan. Podle ¢lanku 5,
odst. 3, Vnitfniho predpisu 5/2016
slouzi pribézné hodnoceni téz jako:
s,podklad pro ndvrh na jmenovani
prislusnika do jiné sluZebni hodnosti
nebo jmenovani obcanského
zaméstnance do funkce a pro vybér
zaméstnanci k vysildni do skol, kurzii a
na studijni  pobyt.“ Soucasti
sluzebniho hodnoceni mitZe byt i
sebehodnoceni zaméstnanct ¢&i
zaméstnankym.

I pres jasné danou metodiku se
pristup k pribéZznému hodnoceni lisi
dle situace na prisluSném oddéleni.
Z terénniho Setfeni vyplyva, ze
v mensSich oddélenich je vyuzZivano
jako zhodnoceni plnéni dosavadnich
ukold a plan na pristi obdobi véetné
moznosti osobniho rozvoje a dalsiho
Skoleni.

,Vyuzivdm hodnoceni k osobnimu
pohovoru, k rekapitulaci predchoziho
roku: ukoly, hodnoceni roku, vytyceni
ukolli na dalsSi obdobi, zhodnoceni
predchazejiciho roku.“

,U nds jsme byli dva pravnici, jesté
v civilu, moje vedouci byla spokojena
(na zakladé hodnoceni, pozn. aut.),
tak mé poustéla na ty kurzy. VétSinou
mohl! jen jeden znds. Se mnou byla
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spokojend, tak mé tam pousStéla. Ja
jsem to citila jako odménu. “

sZazila jsem to jednou. Probéhlo to
plnohodnotné. Vsechny oblasti jsme
probirali. Resili jsme to.”

Ve vétsich oddélenich, kde ma
vedouci pod sebou velkou radu
podfizenych a u vSech musi provést
pribéZzné hodnoceni, je toto
povazovano spisSe za formalitu, ktera
ma jediny cil a tim je ndvaznost na
osobni priplatek. Rada vedoucich
hovofi o tom, Ze propojeni
priabézného hodnoceni a jeho pfima
navaznost na vysi osobniho pfiplatku
je problematicka.

,Nevyhovuje mi styl. Uméla bych
popsat podrizené svymi vlastnimi
slovy. Na osobni hodnoceni jsou
vdzany osobni priplatky. To vnimam
jako  problém. Hodnoceni  se
prizptisobuji vysi osobnich pfiplatkil a
jsou lépe hodnoceni lidé, které bych ja
hodnotila méné.*

,Pravidelné hodnoceni pouzivdm
pouze jako prostredek pro pridéleni
osobniho priplatku. V rdmci mnoZstvi
ukolil se nelze vénovat pravidelnému
ro¢nimu zhodnoceni. Pokud bych mohl
hodnoceni zpracovat sdm za pouZiti
selského rozumu, mam to za 10 minut.
A zaSkatulkuju si to podle svého
Zebricku. Ale do tabulek se nevejdu.
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Sta¢i odklikat jednotlivé body,
body neodpovidaji tomu textu.”

,,Bodové hodnoceni: ze vSeho délame,
Ze jsou nejlepsi, aby dosahli na osobni
priplatek. Ale hodnoceni je pak moc
dobré.“

I z pozice podrizenych je velky rozdil
v malém oddéleni a pfi zpracovani
velkého poc¢tu hodnoceni.

,Hodnoceni je vzdycky subjektivni.
Cdstecné je to transparentni, vite
v jaké platové tridé.”

,Hodnoceni se déld podle toho, na co
Jsou penize.*

Pokud chce vedouci danému
zameéstnanci ¢i zaméstnankyni
stanovit urc€itou vysSi osobniho

priplatku, musi tomu odpovidat
bodova vyse pribéZného hodnoceni.
Prfi¢emz ohodnoceni daného ¢lovéka
v jednom roce jako vynikajiciho ve
vSech oblastech by vedlo k tomu, zZe
by v nasleduyjicim roce prii pristim
hodnoceni nemél moznost dosahnout
vySSiho ohodnoceni a tedy vyssiho
osobniho priplatku. V pripadé
vyborného vysledku by mél
omezenou moznost zvySeni platu.
Vysi osobniho pfiplatku si navic
neékteri zameéstnani prinaseji z jinych
ifada pti prestupu na URAD XY.



,Méli jsme naformulovat sami, v ¢em
jsme dobri, v&em jsme uziteCni pro
URAD XY. Dost mé prekvapilo, Ze to
nevyslo od vedouci/ho, ta/ta to jen
posvetr.“

Dle soucasné pravni legislativy je
prubéZzné hodnoceni zdkladem a
podkladem pro stanoveni vySe
osobniho priplatku. Je tedy nutné ho
provadét a na jeho zakladé stanovit
vysi osobniho priplatku.
Zameéstnanec ¢i zaméstnankyné se na
prabézné hodnoceni mize odvolavat
v pripadé, Ze je se stanovenou vysi
(ptipadné sniZenim) osobniho
priplatku nespokojen.

Velmi pozitivné hodnotime vyuZiti
procesu pribézného hodnoceni pro
zhodnoceni celého probéhlého roku
a moznost stanovit si cile a moznosti
vzdélavani a kariérniho rozvoje na
dalsi obdobi. Pfimé navazani na vysi
osobniho prfiplatku muZze byt
problematické, pokud se hodnoceni
prizptisobuje osobnimu pfiplatku

z divodu nedostate¢né vyse
zakladniho platu.
Priklad dobré  praxe GSK:

zaméstnani maji moznost si vyzadat
reference na vlastni pracovni vykon
az od 5 spolupracovniki a
spolupracovnic napfri¢ oddélenimi i
hierarchii.
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Sdileni vzajemné praxe ohledné
hodnoceni na spole¢nych
poradach vedoucich zaméstnanci
a zaméstnankyn.

Ve vétsSich oddélenich zvazit
moznost vyuzivani elektronickeé
aplikace, ktera podporuje zpétnou
vazbu i od vybranych kolegyn ¢i
kolegli a to napfi¢ hierarchiemi a
oddélenimi. Tato hodnoceni az od
5 osob pak slouZi jako podklad pro
zhodnoceni pracovniho vykonu
s nadfizenym.

Pohovor s nadfizenym nad
hodnocenim ze strany ostatnich
kolegyn a kolegi  (napftic

oddélenimi a hierarchii). SniZeni
moznosti subjektivniho vnimani a
ovlivnéni osobnimi vztahy mezi
nadrizenym a podfizenym.
Kalibrace hodnoceni. Hodnoceni
podrizenych prochazi jesté
posouzenim ostatnich vedoucich
na urovni primeého nadrizeného ¢i
nadrizené, nebo nadrizenym ¢i
nadfizenou o uroven vyssi. Primy
nadfizeny ¢i nadfizena daného
zameéstnance €1 zaméstnankyné je
z procesu kalibrace vyloucen.

Odmeénovani se ridi dle platovych
tarifi a stupid, které jsou stanoveny
vzdy na pfisluSny rok narizenim
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vlady. Zakladni platové tarify a jejich
vySe se velmi podstatné lisi ve
sluZzebnim a pracovnim pomeéru. Tj.
platové tarify »Clvilnich*
zaméstnanc a zaméstnankyi jsou
podstatné nizSi, nez je tomu
v ptipadé zameéstnanych ve
sluZzebnim poméru. Naplh prace je
v nékterych pripadech i pres velmi
rozdilné finan¢ni ohodnoceni velmi
podobnda, napf. v pravnim odd., IT.
Zakladni plat je stanoveny dle
predem jasnych a zndmych kritérii a
prostor pro rozdily v odménovani je
na individualni urovni
minimalizovan.

Genderovy audit pracoval se
souhrnnymi platovymi statistikami.
Z nich vyplyva, Ze vétsi zastoupeni
vramci  sluzebniho  pracovniho
pomeéru maji muzi, ti se téz nachazeji
ve vétsi mife ve vysSSich tarifnich
trtidach (8, 9). Ve tfidach nejvyssich
uz jsou to témér vyhradné muzi (10,
11). U obéanskych zaméstnanych je
naopak vyssi zastoupeni Zen. Zeny
prevazuji témeér ve vSech tarifnich
ttidach. Ve 12 platové tfide je pomér
Zen a muzii velmi vyrovnany.
V nejvyssich platovych tridach aleiu
obc&anskych zaméstnanych prevazuji
muzi (14) a vnejvysSsi tridé se
nachazeji jiz vyhradné muzi (15).
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tarifni tFidy - celnik/celnicka dle Sluzebniho zakona

tarifni tfidy - obCansti zaméstnani dle Zakoniku prace

Druhou slozkou platu je osobni
priplatek. Jeho vySe je primo zavisla
na pribéZzném hodnoceni, které se
musi uskute¢nit nejméné jednou do
roka. Po priznani se stava nedilnou
soucasti platového vymeéru.
Frekvence a vySe zvySovani je dana
platnymi pravnimi predpisy dle
sluzebniho ¢&i pracovniho poméru
zameéstnancl a zaméstnankyii.

Treti slozkou odmeénovani jsou
nepravidelné odmény. Politika
rozdélovani odmén je odvisla od
individudlniho pfistupu jednotlivych
osob, které o odménach rozhoduji.
Generalni feditel obdrzi urcitou ¢ast
finanénich prostfedkt, zni oddéli
Castku, kterou chce sam pfimo
priznat vybranym zaméstnancim a
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zaméstnankynim. Zbylou finan¢ni
Castku rozdéli na jednotlivé sekce
URAD XY. Takto se postupuje aZ na
uroven vedoucich oddéleni, kteri
rozdéluji odmény svym primym
podrizenym. Zda rozdéli pridélenou
finan¢ni ¢astku rovnym dilem mezi
vSechny zaméstnané stejné, nebo dle
urcitych kritérii rizné, zalezi na jejich
vuli. Odména je nendrokova slozka
platu a neni moZné se proti jejimu
nepriznani odvolat. Praxe
pridélovani odmén se 1iSi odbor
od odboru a oddéleni od oddéleni.

PriliSna  individualizace v praxi
rozdélovani odmén mibZe vést
k netransparentnimu pristupu

v rozdélovani odmén a k pocitim
nespravedlnosti a nejasnych kritérii.
Vzhledem k tomu, Ze jsou na vétSiné
fidicich pozic muZi, miZze ve svém
dtsledku vést i k rozdilim mezi vysi
odmén u muzi a Zen.

I zterénniho Setfeni vyplyva, zZe
zplsob rozdélovani odmén je nékdy
zfejmy, ale pro nékteré zaméstnané
neni uplné transparentni:

,,Prijde balik penéz a to se rozdéli.*
,,Je to pfed Vdnoci i v priibéhu roku.
,,Lepsi se o tom nebavit. “

,,Jd myslim, Ze i podle penéz, jak jsou
k dispozici. Kdyz nékdo spini zadany
ukol, tak dostane odménu.“
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,,Je to jasné, za co ta odména je. Kazdy
to poznad, za co to je.

,Kolikrdt je to I o tom, Ze jsou
sestavovdny riizné pracovni skupiny,
nebo projekty. Co je navic k jejich
¢innosti.

Z dotaznikového Setreni vyplyva, Ze
o rovnosti platd mezi Zenami a muZi
pochybuje 11 % dotazovanych. Je to
jisté mensina, protoze 70 % se naopak
ztotoznuje s tvrzenim, Zze muZi a Zeny
dostavaji za stejnou praci i stejny
plat. V odpovédich jsou vSak patrné
velké rozdily ve vnimdni Zen a muzu.
Zatimco muzZi jsou o spravedlivosti
odménovani presvéd€eni témer
vyhradné (86 % odpovidajicich
muzi), tak Zeny souhlasi jen z 52 %.
Naopak témér 21 % vSech
odpovidajicich Zen si nemysli, Ze
zeny a muzi dostavaji za stejnou praci
stejny plat.

Myslite si, Zze u vaseho zaméstnavatele
dostdvaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?
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,,Osobni priplatky jsou pridélovany dle
oblibenosti ne dle toho, jak si kdo
zaslouzZi. Nejlépe kdyz za stejnou prdci
budete stejné ohodnoceni bez ohledu
na to, kdo jak praci vykonava.

Tato kapitola se zabyvd skladbou
benefiti, které URAD XY  svym
zaméstnancim a zaméstnankynim
nabizi. Tematika benefiti je zdsadni
z hlediska spokojenosti zaméstnanci
a zaméstnankyrn. Benefity by totiz mély
slouzit i jako ndstroj umoznujici lepsi
sladovani osobniho a pracovniho
Zivota. Dilezitou viastnosti nabizenych
benefiti by méla byt jejich
riiznorodost.

Benefity se rozdéluji na URAD XY do
dvou kategorii:

Sledovat pohyblivé slozky platu
vCetné odmén dle pohlavi a to

predevsim s ohledem na
identifikaci pripadné
nerovnovahy - komu se

systematicky dostava/ nedostava
prilezitosti k ziskani odmény.

Stanovit obecna kritéria
rozdélovani odmén. Uplatnit je
napii¢ celou strukturou URAD XY.
Napriklad: generalni freditel ¢i
feditelka si ponecha pro své
primé rozdéleni stanovené %
z celkové castky, které jsou na
odmény vyhrazeny. Na dalsi
drovni se aplikuje stejny postup az
na uroven vedoucich oddéleni.
Timto zplisobem se eliminuje vliv
Cist¢ osobnich vztaht —meazi
nadrizenymi a podrizenymi.
Nastavit transparentni podminky
pro dosazeni odmény. Za splnéni
jakych podminek, v jaké situaci je
mozno odménu ocekavat.

Kritéria vhodné nastavit tak, aby je
mohli vSichni zaméstnani ve své
zivotni situaci splnit. Tedy i rodice
malych déti, osoby pecujici o
zavislého c¢lena ¢i €lenku rodiny,
dojizdéjici atd. Pokud se napriklad
octekava, zZe =zameéstnanec ¢i
zaméstnankyné zlistane v praci
pro splnéni nahlého a ne¢ekaného
ukolu déle, znevyhodiiuje to
zejména rodi¢e malych déti, kteri
nemohou v praci ztistavat prescas,
ale potrfebuji vyzvednout své déti
ze Skolky. Nesouvisi to tedy
s jejich pracovnim nasazenim, ale
s jejich Zivotni situaci a moznostmi,
které maji.



Vyuzit systému Logib. Jedna se o
analyticky nastroj pro samostatné
testovani rovnosti v odménovani
mezi muZi a zenami — tj. testovani
stejné odmény za stejnou praci.
Vypocet se provadi pomoci
regresni analyzy, ktera zkouma
objektivni faktory ovliviiujici vysi
mzdy, vcetné osobnich
charakteristik (nejvyssi dosazené
vzdélani, délka praxe, délka
trvani pracovniho poméru) a dalsi
charakteristiky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista
(pozadovana uroven odbornych
dovednosti, uroven Tizeni).
Pohlavi je soucasti regrese jako
dalsi nezavisla promeénna.
V soucasné dobé je mozné vyuzit
zahrani¢ni verzi nastroje
https://www.ebg.admin.ch/ebg/
de/home/dienstleistungen/selbst
test-tool--logib.html, prip. ¢eskou
podporu
http://www.rovhaodmena.cz/?pa
ge id=291

e systém benefiti
poskytovanych

prostifednictvim FKSP.

V rdmci FKSP existuje osobni limit na
zaméstnanou osobu, ktery je mozny
béhem kalendarniho roku vyuZit.
Tento limit je moZné vyuzit na velmi
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Siroké spektrum aktivit. Pocinaje
prispévkem na penzijni pripojisténi,
navstévu kulturnich & sportovnich
aktivit, po nadkup Fokus passt ¢i
Multisport karty. URAD XY se snazi
prostrednictvim FKSP vyjit
zaméstnancim a zaméstnankynim co
nejvice vstric.

e Fond, znéhoZ jsou aktivity
financovany primo.

Benefity nad ramec FKSP. Zde se
snazi vedeni URAD XY vyjednat
vyhodnéjSi podminky nékterych
sluZeb s konkrétnimi poskytovatelsi,
napf. mobilni tarif pro soukromé
volani a rodinné  pfisluSniky,
bankovni sluzby atd. Tento systém
benefith zavadi vsoucasné dobé
aktudlni vedeni URAD XY, ztoho
divodu je pfedc¢asné jej vyhodnotit.

Se Sifi moznosti, na néZz je mozné
uplatnit benefity prostfednictvim
FKSP, byli zameéstnanci a
zaméstnankyné v pribéhu terénniho
Setfeni spokojeni. Drtiva vétSina

zaméstnanych vnima, ze je
dostate¢né informovana o
zameéstnaneckych vyhodach a

benefitech, které jsou ji nabizeny. Jen
8 % vsSech dotazovanych uvedlo, Ze
jim tyto informace chybi.


https://www.ebg.admin.ch/ebg/de/home/dienstleistungen/selbsttest-tool--logib.html
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NejfrekventovanéjsSimi benefity jsou
dle dotaznikového Setfeni:
,Stravenky, prispévek na penzijni
pripojisténi, FKSP - fokus passy,
rekreace, kultura, volno dle kolektivni
smlouvy — sick day“. Dale jsou mezi
benefity uvedeny 1 upravy pracovni
doby a CcCasto je uvddéna pruzna
pracovni doba, ¢i home office.

Pokud je zminéno, ze néktery benefit
chybi, pak je to tuprava pracovni
doby a zejména omezend moznost
prace z domova:

,Zdjem mdm o prdci zdomova, kterd je
1 feSena prisluSnym vnitfnim aktem
rizeni, ale mi nadrizeni tento benefit
absolutné nepodporuji. “

Auditni tym zafazuje pruznou
pracovni dobu i home office do
sladovani rodinného a pracovniho
zivota, proto bude toto téma
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pojednano v kapitole vénované
Slad’'ovani.
Uplathiovani osobniho limitu

zaméstnance ¢i zaméstnankyné bude
mozné prostrednictvim externiho
dodavatele, protoze URAD XY v
souCasné dobé prechazi na systém
cafeterie. Tedy systém zpracovani
objednavek a faktur za c&erpané
sluzby prevadi na  externiho
dodavatele, ktery je schopen tuto
agendu zajistit efektivnéji, nez URAD
XY v radmci svych internich struktur.
Rozsah moZnosti Cerpadni =zlstava
zachovan, méni se jen systém
evidence objednavek a zpracovani
faktur. Jedna se o podstatnou zmeénu,
kterd vyzaduje dostate¢né jasnou
komunikaci, aby byla zaméstnanci a
zaméstnankynémi pozitivné prijata.
Personalni oddéleni k tomuto tématu
zridilo specialni sekci na
intranetu. Z terénniho Setfeni
vyplynulo, Ze néktefi zameéstnani
jsou dostate¢né informovani, jini maji
zatim jen Lkusé a nedostate¢né
informace.

Velmi kladné hodnotime pfistup
URAD XY knabidce a &ifi
poskytovanych benefitd.
Zaméstnavatel se snazi vychazet
vstric potfebam a zajmam
zameéstnanych a nabizet co nejveétsi
§ifi  benefith. Zaméstnani maji
moznost vyuzivat Multisport kartu, o
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Dostate¢né a jasné informovat
zameéstnaneé a vedouci oddéleni o
pfechodu na systém cafeterie.
Soucasti informovani je i
ubezpeceni, Ze Sife a vyuzitelnost
nabidky ztstane zachovana, ato i
v regionech mimo Prahu.

Zaveést internetovou aplikaci pro
sbér podnétli ohledné nabizenych
benefith. PribéZzné zhodnocovat
spokojenost a pripominky tykajici
se Sife nabizenych mozZnosti.

kterou projevili velky zadjem. URAD
XY se zaroven snaZi hledat efektivni
zptsoby poskytovani benefith a
k tomu vyuziva externi dodavatele,
kteri maji potfebnou infrastrukturu
ke spravé této velmi ndaroc¢né

administrativni agendy. Tato
strategie URAD XY umoZiuje
vyjednavani ohledné nabidky

benefiti, které jsou nad rdmec FKSP.

Systém hodnoceni vychazi
z pravnich pfedpist, kterymi je
URAD XY vazano, a uklada povinnost
provést pribézné hodnoceni
kazdého zameéstnance 1
zaméstnankyné alespon jedenkrat
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rocné. Vysledky prubézného
hodnoceni jsou pfimo vazany na vysi
osobniho priplatku, Lktery tvori
pohyblivou slozku platu, ktera se po
priznani stadva jeho pevnou soucasti a
muze byt navysSena ¢i sniZena az pii
dalsim hodnoceni.

Mira efektivniho vyuZiti hodnoceni
pro zhodnoceni uplynulého roku,
naplanovani dalsich aktivit,
propojeni se  vzdélavacim a
rozvojovym planem zaméstnance ¢i
zaméstnankyné je velmi zavisla na
velikosti oddéleni a pfistupu a
¢asovych moznostech nadrizeného ¢i
nadrizené, ktefi hodnoceni se svymi
podrizenymi provadéji.

Vedouci zameéstnanci a
zaméstnankyné vnimaji jako
problematické  pfimé  navazani

vysledkt hodnoceni s vysi osobniho
priplatku, protoze se Casto
hodnoceni prizplisobuje z finan¢nich
divodi pravé vysi osobniho
priplatku, jehoZz vysi si zaméstnani
Casto prindSeji zjinych ufadu pfii
prestupu na URAD XY. V nékterych
pripadech tedy pribézné hodnoceni
neodpovida skutetnému
pracovnimu vykonu daného
zameéstnance ¢i zameéstnankyné.

Vyraznym zptsobem se lisi platy ve
sluZzebnim a civilnim pracovnim
poméru, coz mezi zameéstnanymi
zejména v civilnim poméru zasadné
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rezonuje. VySe odmén a jejich
rozdéleni je odvisla od konkrétniho
vedouciho, ktery je mezi své
podfizené rozdéluje.

V pribéhu terénniho Setfeni se
auditorky nesetkaly s pripominkami
a ndvrhy na dalsi rozsifeni benefitt.
Vsichni dotazovani byli s jejich Sifi

spokojeni. Jedina vyhrada byla
zaznamenana ohledné nejistoty
v zachovani dostate¢né Site

vyuzitelnosti benefiti pfi prechodu
na cafeterii.

Slad’ovani osobniho a
pracovniho zivota

Potreba sladovdani osobniho a
rodinného Zivota s Zivotem pracovnim
je jednim z aktudlnich témat v oblasti
nastavovani podminek pro vykon
prdce a zkvalitiovani pracovniho
Zivota. Vzhledem k neustdle trvajicimu
pokroku v oblasti technologii se pro
zaméstnavatele i zaméstnance objevuji
nové moznosti, jak efektivné vykondvat
prdci, aniz by tento efektivni vykon byl
na ujmu osobnimu a rodinnému Zivotu
zaméstnancii a zaméstnankyrn, a to
obzviadst tehdy, nastanou-li v Zivoté
zaméstnanci sloZité Zivotni situace.

Je treba uvést, Ze z umoznéni sladovdani
rodinného a osobniho  Zivota
zaméstnanci/kyi mohou bez ohledu
na zddnlivou jednostrannou vyhodnost
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uvedeného institutu profitovat jak
zaméstnanci a zaméstnankyné, tak
zaméstnavatelé. Zahrani¢ni zkuSenosti
potvrzuji, Ze pokud bude
harmonizovan soukromy a pracovni
Zivot zaméstnanci/kyn, budou tito
lépe a efektivnéji odvadét praci, a tim
1lépe plnit poZadavky zaméstnavatele,
potazmo verejnosti.

Cilem zavadéni opatreni ke slad'ovani
je odbourdvani stresu souvisejiciho
s nedostatkem c¢asu na osobni Zivot,
snizeni absenci, zlepseni pracovni
atmosféry a optimalizace pracovniho
vykonu.

Do sidla URAD XY jako mista vykonu
prace mnoho lidi dojizdi. Potreba
sladovani osobniho a pracovniho
zivota je tedy u velké ¢asti
zaméstnanych vazdna na nutnost
sladit svou osobni situaci (zajiSténi



péce o déti, péce o starsi rodice atd.)
a Cas na dojizdéni do zameéstnani.

Sladovani neni nijak specificky
formalizovano a nejsou stanoveny
podminky udéleni flexibilnich forem
prace dle konkrétnich Zivotnich
situaci. Situace ohledné dojizdéni
neni dle vyjddfeni vedoucich
zaméstnanci plosné reSitelna
narokem na home office, protoze
pocet dojizdéjicich je wvysoky a
hrozilo by omezeni fungovani
agendy daného oddéleni, odboru.

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze
o dité do 10 - ti let peCuje necela
tfetina osob. Prekvapivé mirné
prevazuji muZi. Hodnotime velmi
kladné, ze se tak velka ¢ast muza
identifikovala stouto otazkou a
odpovédéla na ni kladné. Z terénniho
Setfeni vyplynulo, Ze zdkladni
podminky pro sladovani rodinného a
pracovniho Zivota jsou na URAD XY
priznivé a dité neni vnimano jako
handicap. Systém Dbenefitt se
vztahuje na celou rodinu véetné déti.

Vedle péce o déti se 4 %
dotazovanych starda o jinou zavislou
osobu. Opét mirné prevazuji muzi a
tvori dvojnasobek poctu Zen.

Témér vSichni respondenti a
respondentky se ztotoziuji
s tvrzenim, ze zaméstnavatel vychazi
vstfic jejich potfebam pri sladovani
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Zmapovani situace ohledné poctu
dojizdéjicich na kazdém oddéleni.
Zmapovani jejich souc¢asné Zivotni
situace. Stanoveni skupin dle
kritérii, které by mély mit narok na
vysSSi miru flexibilni formy prace
(home office), pokud soucasné
dojizdéji do zaméstnani (rodice
s détmi do 15 let, zaméstnanci a
zameéstnankyné pecujici o osobu
blizkou, lidé v pfeddichodovém
véku apod.).

soukromého a pracovniho Zivota. Jen
8 % se domniva, Ze zameéstnavatel
vstfic nevychdzi a dalSich 6 %
nedokaZze pristup zaméstnavatele
posoudit. Nejkriti¢téjsi  pohled
k moZnostem sladovani zastavaji
muzi ve véku 46 az 60 let. I tak se
ovsSem jednda o 3 % vSech
dotazovanych.



Vychazi vas zaméstnavatel vstfic potfebam
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,Jako matka 7-mi letého ditéte, ktera
jezdi na sluZebni cesty, pri kterych
jsem déle nez 24h mimo domov bych
uvitala moznost, vybrat si ndhradni
volno, nebot cestovni ndhrady
nekompenzuji ¢as, ktery bych mohla s
ditétem trdvit, pokud bych byla
doma.”

Z terénniho Setfeni
zameéstnanci a zaméstnankyné
hodnoti pristup zaméstnavatele
k otazce slad'ovani pozitivneé.
Zaméstnani rodi¢e (malych) déti
velmi kladné hodnoti moZnost
vyuzivat pruznou pracovni dobu.
Nékteri zdojizdéjicich zminili, Zze
v podstaté nemaji Zadny soukromy
zivot kromé prace, nemaji ¢as na své
koni¢ky, protoze vesSkery ¢as mimo
své pracovisté vénuji dojizdéni do
zameéstnani.

vychazi, Ze

,,Jezdim 2h tam a 2h zpdtky, tak nemdm
Cas uZ viibec na nic, koniCky apod.
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Uvitala bych 1 den home office,
objevuji se zdravotni problémy.*

,Kolegové zZadali o pondéli home
office a misto toho dostali patek.
Pritom to nebyl problém, porady
nejsou v pondélr.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi
formami  prdace, které mohou
zaméstnanci a zaméstnankyné vyuzivat
pro dosazeni lepsiho sladéni osobniho
a pracovniho Zivota. Predmétem
zkoumani auditu je predevsim, zda je
vSem zaméstnancim a
zameéstnankynim umoznéno
nabizenych forem vyuZivat za stejnych
podminek, zda jsou o nich informovani
azda jim tyto flexibilni formy prdce
vyhovuji.

Uvodem zatazujeme shrnuti
z dotaznikového Setfeni ohledné
vSech mozZnosti flexibilni pracovni
doby, které budou okomentovany
podrobnéji niZe.
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Pruzna pracovni doba

Mezi nejvice vyuzivanou flexibilni
formu prace patfi pruznd pracovni
doba. V ramci sluzebniho i
pracovniho pomeéru je stanovena
pevna ¢ast pracovni doby, kde musi
byt zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
pritomen ¢i pritomna na pracovisti.
Mimo tuto c&ast pracovni doby si
potiebné hodiny miZe odpracovat
dle své potfeby od 6h do 20h.
Potfebny pocet hodin je nutno
odpracovat v mésic¢nim
vyrovnavacim obdobi. Tuto formu
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prace vyuziva vétSina zaméstnanct a
zameéstnankyn, COZ potvrdilo
dotaznikové  Setfeni 1  zaveéry
fokusnich skupin. Mezi
zaméstnanymi panuje s touto formou
pracovni doby velkda spokojenost.
Cast zaméstnancti a zaméstnankyii
by uvitala kombinaci pruZzné
pracovni doby smoZnosti home
office  praveé zdivodu  vySe
uvedeného dojizdéni. Tato potreba
se u dojizdéjicich zvysuje s vékem.

,,Jd to hodné oceriuji, nékdy prijit od 9
do 14h, kdyz je hodné prdce, ze tady
miiZu byt do Sesti, kdyz néco potrebuji
dodélat.”

,Hodné vyuzivdm pruZnou pracovni
dobu, povazuji ji za velmi dobry
benefit. I nad ramec neni problém se
domluvit s nadrizenym, kdyz potrebuji
dceru odvést na hudebku treba ve 13h,
1 kdyz je pevny kmen do 14h, neni
problém.“

Prace z domova (home office -
HO)

Z dotaznikového Setreni vyplyva, Ze
neceld jedna tfetina odpovidajicich
ma moznost vyuzivat home office.
Lidé tuto mozZnost vyuzivd, velmi
mirné pritom prevazuji Zeny. Jedna
tfetina by méla o home office zajem,
ale tuto moZnost tito zaméstnanci a
zaméstnankyné nemaji. I vtéto
skupiné mirné prevazuji Zeny.
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Zaveéry fokusnich skupin ukazuji, zZe
zajem o tuto formu prace je vétsi, nez
jsou mozZnosti danych zameéstnancu a
zejména zameéestnankyn.

,Kolegyné potrebovala HO, kdyz ho
nutné potrebovala, tak ho dostala, pak
ji byl zamitnut.”

,Neni dlouhodobé zZdadouci, aby byly
dlouhodobé na home office, jen
prechodné v dilezitych okamzicich. “

,Nejsem si jistd, jestli Prazakovi home
office daj.”

,»Méla by byt vice uplatriovdna prdce z
domova, pokud o to md zaméstnanec
zdjem (napf. z divodu dalekého
dojizdéni, péce o malé déti atd.)“

Respondenti a respondentky se téz
vyjadfovali v tom smyslu, Ze udéleni
home office je sice stanoveno
vnitfnimi predpisy, ale v praxi byva
povolovani slozitéjsi, dojde k
zamitnuti, nebo je zvyhodfovana
urcitd skupina lidi na ukor jiné:

»,Nékteri vedouci pracovnici se
kategoricky stavi proti povolovani
prdce z domova, i kdyz by byly splnény
vSechny podminky pro povoleni.
Paus4iné tuto moznost odmitaji, aniz by
se obtéZovali odiivodnénim. Nékteri
jsou ochotni povolit moznost flexibilni
prdce pouze matkam s détmi. Ostatni
pripady, kdy se mohou i zaméstnanci -
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muzi, dostat do obtiznych Zzivotnich
situaci neberou v potaz.“

,,Chybi mozZnost vzit si home-office v
pripadé nemoci. A nacitani materidlii
Ize realizovat i doma. “

Na druhou stranu se objevuji 1
pozitivni hodnoceni o vstficném
pristupu zameéstnavatele ke
slad’ovani:

,Ocernuji, Ze zaméstnavatel dava
moznost zkrdcené pracovni doby u Zen
pecujicich o déti. Pokud je nutnost
ziistat doma na  osetfovacce,
zaméstnavatel je chdpajici a Ize
pripadné i nékdy pracovat z domova. “

Z terénniho $etfeni vyplyva, ze URAD
XY je kpovolovani home office
vstficnym zaméstnavatelem.
Vyskytly se 1 pripady, kdy neni
mozné pravidelny home office
povolit vSem, kteri dojizdéji, nebo
maji o jeho vyuzivani zijem, protoze
to povaha jejich ndaplné prace
neumoziuje (napt. asistentska
pozice feditele nebo reditelky,
provozné technické pozice, které
vyzaduji pritomnost na pracovisti).
Zaroven  zameéstnavatel vychazi
vstfic rodi¢im po mateiské a
rodicovské dovolené, kteri zadaji
Upravu pracovni doby a umozZiuje
¢aste¢nou praci z domova, obvykle 2
dny v tydnu home office. Na zadost
zaméstnance ¢i zaméstnankyné muze
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nadfizeny ¢&i nadfizena povolit i
kratkodobou praci z domova Vv
pripadé nahlé Zivotni situace (napr.
nahla potfeba - opravar, ¢i
kratkodoba potfeba - péce o zavislou
osobu, nemoc apod.). V takovém
pripadé je povolovan home office na
dobu urcitou.

Z terénniho Setfeni vyplyva, ze
vstficnost zaméstnavatele k povolani
home office na omezenou dobu je
velkd a zaméstnani hodnoti tuto
moznost velmi kladné. Stejné jako
vedouci zaméstnani, ktefi reflektuji
osobni potreby zaméstnanych a snazi
se jim vychazet vstfic, pokud to
povaha naplné prace a moZnosti
utvaru umoznuji. Pozitivnim zjiSténim
jeifakt, Ze sami vedouci tento zplisob
flexibility pouzivaji a davaji tak urcity
signal svym podfizenym, zZe nejde o
nic mimoradného.

,Mdme pristup: ., Rekni si, co chces a
pokusime se to nastavit.“ Rozhodnuti o
home office miiZe byt koncipovano
flexibilné. Iniciativa vychazi od
zaméstnance nebo i zaméstnavatele, je
to na domluvé mezi zaméstnancem a
vedoucim.

Vradmci Setfeni zaznély vytky
znevyhodnujici otce malych déti, kdy
narok na home office dostavaji
prednostné zeny:
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»Matky malych déti jsou zvyhodnény
oproti otciim malych déti. Matky si
mohou pozddat o pravidelny home
office.”

,Prace z domova je dlouhodobé
povolovdna pouze zZendm s malymi
détmi.“

Ochota povolovat dlouhodoby a
pravidelny home office je mensi a je
omezena moznostmi daného utvaru.
Velmi pozitivné hodnotime fakt, ze
URAD XY vybavuje své zaméstnané
k praci z domova technickym
vybavenim (notebook, vzdaleny
pristup). Vtomto sméru zaveéry
fokusnich skupin ukazuji, ze
technicky je URAD XY na moZnost
prace zdomova velmi dobfe
pripraveno. Pridélovani home office
vSem, kteri by méli zjjem, tedy
limituje predevSim povaha dané

prace a mozZnosti zastoupeni
jednotlivych zaméstnanci a
zaméstnankyn vramci oddéleni.

Vedouci hovoii téZz o tom, ze
management zaméstnanych na home
office je slozZitéjsi a vyzaduje veétsi
miru ddvéry a kontroly, nez je tomu
v pfipadé osob zaméstnanych v sidle
URAD XY.

Stlaceny pracovni tyden

Dle dotaznikového Setfeni ma témér
jedna tfetina zaméstnanych zajem o
moznost pracovat v ramci stlaceného
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pracovniho tydne, pfi¢emZ pomér
Zen a muzl je velmi vyrovnany.
Z terénniho Setfeni vyplyva, ZzZe
institut stlaceného tydne je zavedeny
a nékteri jej vyuZivaji. Dle tvrzeni
vedoucich je téZz mozZno jej povolit,
pokud zameéstnanec ¢i
zameéstnankyné projevi zajem.

Zaroven povédomi o tomto institutu
flexibilni pracovni doby neni velké,
coz potvrdilo dotaznikového Setreni.

Sdilené pracovni misto

Vramci agend na URAD XY je
moznost pracovati v ramci sdileného
pracovniho mista, ale s nikym, kdo
by vtomto rezimu na URAD XY
pracoval, se auditorky v ramci
terénniho Setfeni pfimo nesetkaly.
Nicméné wvnitini predpisy takovou
moznost umoznuji a zpohledu
vedoucich je takova uprava pracovni
doby mozna.

,,Je moznost 1 sdileného mista, pokud
bych mohla postavit lidi naproti sobé
zdrcadlové, ale momentdlné nemam
takovou situaci ani pozadavek.

Velmi kladné hodnotime  Siri
moznosti upravy pracovni doby
pocinaje pruZznou pracovni dobou,
pres home office, coz jsou nejvice
vyuzivané formy upravy pracovni
doby, az po moznost pracovat
v rezimu stlaceného tydne, nebo
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sdileného pracovniho mista.
Z terénniho Setfeni vyplyva velka
vstficnost a ochota se individualné
domluvit na upravé pracovni doby
dle potieby a pozadavkl

Aktivni vytvareni a inzerovani
pracovnich mist jiZ pfimo v rezimu
flexibilni pracovni doby, napt.
sdilené pracovni misto formou
zkraceného uvazku, stlaceny
pracovni tyden ¢i zkraceny
pracovni uvazek.

Transparentni podminky pro
udélovani home office — definice
situaci a cilovych skupin, které by
mely mit mozZnost pravidelného
home office — napf. rodi¢e po
navratu z materské ¢&i rodicovskeé
dovolené, zameéstnani, ktefi pecuji
o zavislou osobu, dojizdéjici dle
poctu kilometra ¢i délky dojizdéni
atd. Predstavit home office jako
nenarokovou moznost upravy
pracovni doby.

Souhrnnd prezentace mozZnosti
Upravy pracovni doby na
intranetu URAD XY v rdmci sekce
persondlniho oddéleni. Uvedeni
vSech mozZnych uprav pracovni
doby a pracovnich rezimu a
podminky jejich sjedndani.



konkrétnich zaméstnanci a

zameéstnankyn.

Zaroven auditni tym vidi rezervu
v aktivnim nabizeni flexibilni dpravy
pracovni doby primo v poptavanych
pracovnich mistech a v inzerci.
Zejména v pracovnim pomeéru, kde
jsou nizké platy, by inzerovani a
aplikovani flexibilni pracovni doby
(sdilené pracovni misto, stlaceny
pracovni tyden) mohlo byt atraktivni
pro urcitou skupinu osob, pro niz je
sladovani zasadni, a tato potreba
prevazuje nad finan¢nim
ohodnocenim.

Zajimavym zjiSténim vyplyvajicim
z dotaznikt je relativné nizky zdjem o
¢astecny t1uvazek. Pouze 8 %
dotazovanych o néj projevilo zajem (s
tim, Ze tuto moznost nemaji). Zajem o
CasteCny uvazek maji paradoxné
lidé, kteri nemaji zavazek péce (11
muzi ku 7 Zen). Z toho vyplyva, Ze
potreby sladovani se nemusi tykat
pouze primdrné rodi¢li s malymi
détmi, ale rovnéz dalsich osob.

Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi
slad’'ovani prace a
rodiny/osobniho Zivota

Tato kapitola se zabyvd vyuZitim
ndstrojii, které umozriuji sladovadni
pracovniho a  osobniho  Zivota
zaméstnancli a zaméstnankyri URAD
XY. Diiraz je vénovan zejména vyuZzitim
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ndstrojii, které usnadrnuji péc¢i o déti
pripadné péci o rodice Ci jiného Clena
rodiny.

Na URAD XY probéhla iniciativa
k zalozeni détské skupiny (DS) ptimo
na pracovisti URAD XY, jeZ by mohly
vyuzivat rodi¢e malych déti, ktefi se
vraceji po MD/RD. Ze strany
personalniho oddéleni byl
monitorovan zajem o tuto sluZbu a
zajem o ni byl ze strany cilové
skupiny veliky. ZamysSleny prostor
pro vznik DS predstavovala souc¢asna
jidelna URAD XY, kterd neni
dostate¢né  vyuzivana,  protoze
moznost stravovani je v okoli URAD
XY zna¢na. Nicméné zaloZeni DS by
vyzadovalo rekonstrukci a nutné
stavebni upravy. Zaroven existuje
skupina lidi, ktera chtéla souc¢asnou
podobu jidelny zachovat (Kolektivni
smlouva téZz zarucuje zaméstnanym
poskytovani stravovani, ¢l. 10:
s,zaméstnavatel zajistuje stravovani
na pracovisti“). Détska skupina tedy
vprostoru URAD XY nakonec
nevznikla. Z Setfeni vyplynulo, Ze
zameéstnankyneé neznaji davody, pro¢
bylo toto rozhodnuti ucinéno.
Zaméstnani rodi¢e projevili trvaly
zdjem o existenci DS pfipadné i
prechodného détského koutku, ktery
by nabizel hlidani déti napriklad
v dobé jarnich, podzimnich a jinych
prazdnin.



Kolektivni smlouva téz upravuje
podminky pro rodic¢e déti do 15 let,
kdy se ,zaméstnavatel zavazuje dle
moznosti vytvaret podminky pro
zaméstnance pecujici o déti do 15 let,
nebo osoby zdravotné postizené nebo
dlouhodobé ¢i chronicky nemocné tak,
aby tito zaméstnanci mohli sladit svou
sluzbu ¢i prdci s takovou péci.*

URAD XY provozuje vlastni letni
tdbory pro déti zaméstnanci a
zaméstnankyii URAD XY. Do jeho
¢innosti a provozu jsou zamestnanci a
zameéstnankyneé i pfimo zapojeni a za
aktivni 1dc¢ast na tdbofe vroli
tdborovych vedoucich pobiraji plat.
Rodice, ktefi tuto moznost vyuzivaji,
jsou stdborem velmi spokojeni a
jejich déti jezdi na tabor opakovane.
Kritéria vybéru a moznosti ucasti déti
na tdbor nejsou formalizovana.
Z fokusnich skupin vyplynulo, Ze ani
zaméstnanci a zaméstnankyné je
neznaji.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
témér polovina vSech dotazovanych
ma dostatek informaci ohledné
opatreni, ktera zaméstnavatel
poskytuje ke sladovani soukromého
a pracovniho Zivota. Zaroven je zde
pomérné velka skupina osob (témér
jedna tfetina), kterd tyto informace
rozhodné nebo spiSe nema.
Odpovidaji tak shodné jak muZi a
zeny ve veéku 36 az 60 let, tedy ti,
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kterych by se tyto aktivity mély
primarné tykat at uz v disledku péce
o malé déti nebo o starnouci rodice.

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodi¢ovské dovolené, tedy
zplisobtim, jakym se URAD XY stavi
k procesiim odchodu na matefskou ¢i
rodicovskou dovolenou, jakym
zpiisobem udrZuje komunikaci se
zaméstnanci a zaméstnankynémi, kteri
na materské ¢irodicovské dovolené
jsou a jak probiha nasledny ndvrat do
pracovniho procesu.

Znovu zvazit moznost zrizeni DS
v prostorach URAD XY, piip.
détského  koutku. Vzhledem
k tomu, Ze velka ¢ast zaméstnanct
a zaméstnankyn do sidla URAD XY
dojizdi (nékdy i velmi zdaleka), je
zrizeni zarizeni péce o déti velmi
vyznamnou vyhodou, ktera mutze

kompenzovat nedostatec¢né
finanéni ohodnoceni zejména
vV pracovnim pomeéru, kde

pfevazuji Zeny a tedy byt velmi
vyznamnym benefitem, ktery
muZze prispét k rozhodnuti zvolit si
za svého zaméstnavatele prave
URAD XY.

Vytvorit informaci letdk o
moZnostech, které URAD XY
nabizi na podporu sladovani
osobniho a pracovniho Zivota.



Stanovit jasnda a predem znama
kritéria pfijimani déti na détské
tabory provozované Oblasti statni
spravy.

Management materské a rodi¢ovskeé
dovolené (MD/RD) neni formalné
ukotven. V soucasné dobé€ neni na
URAD XY na rodi¢ovské dovolené
zadny muz, pocCet zaméstnankyn na
RD je pomérné nizky, v dobé auditu
to bylo 20 Zen.

Odchod na MD/RD resi
zaméstnankyné s persondalnim
oddélenim a ohledné predani
agendy a pracovniho vybaveni se
svym ¢€i svou piimou nadfizenou.
Pracovni telefon, ani notebook Zené
po dobu MD/RD neziistdva. Kontakt
béhem MD/RD formalné udrZzovan
neni, vzdélavani, Skoleni ani jinych
aktivit se zaméstnani na rodi¢ovské
dovolené neucastni. Pokud je kontakt
udrzovan, pak je to na neformalni
urovni (pozvanka na vanocni vecirek
atd.) a zdlezi na osobnich vztazich
v ramci konkrétniho oddéleni.
Nabidka prace na DPP ¢i DPC béhem
rodicovske dovolené neni
zaméstnanym  aktivhé nabizena.
Vramci sluzebniho poméru je
moznost pracovat na DPP & DPC
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nemoznad. Takto byva zdivodiiovano,
pro¢ tuto mozZnost nelze vyuZit.
Zauceni do pracovniho procesu po
navratu neni obvyklé. Probiha spisSe
neformalné a zalezi na moznostech a
situaci daného oddéleni, kam se
rodic¢ vraci.

Dotaznikové Setfeni potvrzuje vySe
uvedenou praxi, tedy Ze kontakt
spiSe udrzovan neni. Vice nez
polovina vSech dotdzanych
odpovédéla, Ze nevi, zda je kontakt
zameéstnavatele ] rodici na
rodicovské dovolené udrzovan, coz
miZe souviset i snizkym poctem
aktudlnich zaméstnankyn na MD/RD.
Pétina dotazovanych bez ohledu na
pohlavi se domniva, Ze Lkontakt
udrZzovan neni. Dotaznikové Setfeni
tak potvrzuje, Ze zavisi na konkrétni
situaci a zejména na osobnich
vztazich v daném oddéleni.

Priklad dobré praxe:



Formalizovat proces odchodu na
materskou a rodicovskou
dovolenou. Ponechat rodici
pracovni email (pokud to nelze
nahradit soukromym emailem) a
posilat rodic¢i pozvanky na udalosti
tykajici se celého URAD XY
(sportovni a kulturni akce a
soutéze), pozvanka do Klubu
oblasti statni spravy a téz zasadni
zmény souvisejici s fungovanim
URAD XY, zménou kompetenci,
zmeénou legislativy atd.

Vytvorit letdk shrnujici, na co
vSechno ma zameéstnany béhem
MD/RD narok, resp. jaké ma
moznosti

Zvazit moznost nabidnout vSem
zaméstnanym na RD spolupraci na
DPP & DPC vramci pracovniho
pomeéru, kde je trvaly nedostatek
zameéstnanych a neobsazené
pracovni pozice a S nimi
souvisejici ukoly, o které by
rodice béhem doby péce o déti
mohli mit zajem. Aktivni udrzovani
kontaktu se zaméstnavatelem a
moznost se béhem péce do jeho
¢innosti zapojit zvySuje vyznamné
Sance, ze se rodi¢ do zaméstnani i
po skonceni rodicovské dovolené
vrAati

Krajsky turad Vyso¢ina ma
zpracovany Mentoringovy program
pro zaméstnané  vracejici se

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

Slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivota

Zvazit roli mentora ¢i mentorky,
ktery rodi¢e po mnavratu na
pracovni misto bude po
stanovenou dobu (napr. 1 mésic)
provazet a usnadni mu tak navrat a
orientaci v ramci pracovni pozice,
kam se vraci. (Casto se rodié¢ vraci
na jinou pracovni pozici a ma na
starosti  jinou agendu, nez
vykonaval ¢i vykonavala pred
odchodem na MD/RD).

z rodicovské dovolené. Jedna se o
obdobu adaptaéniho programu pro
nove nastoupivsi zameéstnané.

URAD XY se snaZi vytvaret vhodné
podminky pro sladovani rodinného a
pracovniho zivota. Nicméné
z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
ze velka ¢ast dotazovanych nevi, jaké
moznosti v oblasti sladovani
zaméstnavatel nabizi.

Dle dotaznikového i terénniho Setfeni
vyuziva nejvetsi procento
zameéstnanych pruznou pracovni
dobu a je stouto upravou flexibilni
pracovni doby velmi spokojeno.
Pokud jde o dalSi dpravy v ramci
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flexibilni pracovni doby, nejvétsi
zdjem je o home office a stlaceny
pracovni tyden. Jedna tretina
dotazovanych nema mozZnost tyto
upravy pracovni doby vyuzivat a
uvitala by to.

Z terénniho Setfeni vyplynulo, Ze
velké procento zameéstnanych do
sidla zameéstnavatele dojizdi.
V kombinaci s vySSim vékem, délkou
dojizdéni, se pak dojizdéni stava
velmi vyCerpavajicim. Zaméstnani
by uvitali pravidelny home office,
ktery by jim ¢as vénovany dojizdéni
kompenzoval.

Zameéstnavatel je velmi dobre
technicky vybaven, pokud jde o
moznost zaméstnanych pracovat
z domova. Pri povolovani
kratkodobého ¢i ¢asové omezeného
home office se snazi vychdazet
zameéstnanym vstfic. Zohlednuje se
péce o malé déti ¢i jinou zavislou
osobu. Vidy =zalezi na konkrétni
domluvé =zameéstnaného se svym
primym nadfizenym. Tato praxe
umoziuje individuadlni posouzeni
situace zameéstnaného, =zaroven
prinasi riziko vzajemnych osobnich
vztahti, Lkteré do rozhodovani
vedouciho vstupuji.

Zaméstnavatel porada i vlastni
tdbory pro déti zaméstnanych rodica,
o ktery je velky zajem.
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Na URAD XY probéhla iniciativa
k zalozeni détské skupiny (DS) ptimo
na pracovisti URAD XY, jeZ by mohly
vyuzivat rodi¢e malych déti, ktefi se
vraceji po MD/RD. Ze strany
personalniho oddéleni byl
monitorovan velky zijem o tuto
sluzbu. DS vSak nebyla nakonec
realizovana, protoze by vyzZadovala
rekonstrukci prostor, kterou jako
jidelnu vyuzivaji dalSi zameéstnani.

Kontakt srodi¢i na materské a
rodi¢ovské je udrZzovan spiSe
neformalné. Proces odchodu na
materskou, udrzovani  kontaktu
v jejim pribéhu a ndvrat neni nijak
formalizovan a zalezi na kazdé
jednotlivé zaméstnankyni a jejim
nadrizeném ¢€i nadrizené, jakou spolu
uzaviou dohodu, a zda jsou ve
vzdjemném kontaktu v pribéhu
rodicovskeé dovolené.

Kultura pracovniho
prostredi

Tato cCdst se vénuje kulture organizace
a pracovniho prostredi. Kultura
organizace je zdakladem pro vzdjemny
pristup zaméstnancili a zaméstnankyn
k sobé navzdjem, k jejich nadrizenym a
podrizenym. V pribéhu auditu se
auditorky vénovaly zejména pristupu

zaméstnancii a zaméstnankyrn
k uplatriovdni  principu rovnych
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prilezitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovani ¢i Sikany.
Pristup k politice rovnych
prileZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimani

politiky rovnych prileZitosti
zaméstnanci a  zaméstnankynémi
URAD XY a jejich pfistupu k diléim
tématim, které  se  krovnym
prilezitostem vazi (napr.
diskriminace).

Politika rovného zachizeni je

zakotvena v nékolika dokumentech.
Konkrétné se jedna o Eticky kodex,
ktery byl vydan jako priloha &. 5
k Pracovnimu fadu. V ¢lanku 3
uklada povinnost jednat v souladu
s principem rovnych pfrileZitosti a
nepripousti diskriminaci ¢i
obté%ovani. Ufednicky persondl i
zameéstnanci a zameéstnankyné jsou
na jeho zdkladé povinni vyvarovat se
jakychkoliv predsudkii a jednat
vsouladu se zdsadami rovnych
prilezitosti. V Preambuli je stanovena
povinnost kazdého urednika a
zaméstnance verejné Spravy
dodrzovat pri rozhodovani rovny
pristup ke vSem fyzickym osobam.
Eticky kodex téz upravuje chovani
zaméstnanch a zaméstnankyn a
urednického personalu vné uradu.
V Preambuli uklada povinnost ,,(...)
pri rozhodovani dodrzovat a ctit
zdkonnost vsSech postupli a rovny
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pristup ke vSem fyzickym i1 pravnickym
osobdm.“

TéZz Pracovni fad pro obcanské
zaméstnané, vyhlaseny ve Véstniku
OBLASTI STATNi SPRAVY CR,
upravuje jednani v souladu
s rovnymi prilezitostmi.

Zasady rovného zachdzeni jsou
zminény i v Kolektivni smlouvé a
Kolektivni dohodé, kdy se
ustanoveni tykaji zejména vztahu
mezi zameéstnanymi a
zameéstnavatelem a moznosti
svobodné projevovat své nazory a
konat odborovou ¢innost.

Kladné hodnotime, 2Ze rovné
prileZitosti jsou v dokumentech
explicitné zakotveny.

Dle dotaznikového Setreni se se
znevyhodnénim na zakladé pohlavi
setkalo u zaméstnavatele velmi malé
procento vSech dotazovanych (7 %),
vyrazné vice odpovidaly nicméné
zeny (24 Zen ku 6 muztm). Drtivd
vétSina (91 %) se v poslednich tfech
letech se znevyhodnénim na zdkladé
pohlavi u zameéstnavatele nesetkala.



Setkal/a jste se u zaméstnavatele v
poslednich tfech letech s tim, Ze byl nékdo
znevyhodnén na zakladé pohlavi?
100% 95%

91%
86%

20%
7%
2% 2% 2%
0%
Ano (Y) Ne (N) Bez odpovédi
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Muzi (%) =Zeny (%) = Celkem (%)

S tvrzenim, ze zaméstnavatel vytvari
srovnatelné pracovni podminky pro
muze a zeny se ztotoznhuje vétSina
vSech dotazanych (86 %). Jen 8 %
vSech dotazovanych je presvédceno,
ze zameéstnavatel srovnatelné
podminky pro muZze a ZzZeny
nevytvari. PriCemz vyraznou vétSinu
z tohoto poctu tvori Zeny.

Myslite si, Ze vas zaméstnavatel vytvari
srovnatelné pracovni podminky pro Zeny i
muze?

100%

60% 54%

45%
41%

29%
25%

20%
0 10%
9% . » 0
3% 0%2%1% > 0%1%0%
0%
UrEit& ano (1) Spide ano (2) Spie ne (3) UrEitd ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Muzi (%) mZeny (%) = Celkem (%)

Vyhrady zaznivaji zejména vzhledem
ke zvyhodhovani muzi, i pokud maji

zeny stejné kvalifika¢ni
predpoklady, ¢&asto je zminovano
znevyhodnéni na zakladé
potencialniho téhotenstvi a
materstvi:

,,Pokud md Zena stejné vzdélani a praxi
jako muz, myslim si, ze zaméstnavatel
dd prednost radéji muzi. Dokonce si
myslim, Ze 1 kdyby mél muZ napr. méné
praxe nezZ zena, zaméstnavatel radéji
prijme muze.“

,Pokud se na stejné misto hldsi muz i
Zena, dd se prednost muzi.
Nesouhlasim s timto pristupem.“

,Do vybérového fizeni jsou nejdrive
zvdni muzi. V pripadé, Ze zadny z
muzskych uchazelli nenastoupi, jsou
poté do vybérového rizeni zvany Zeny.
Na jednu stranu chdpu - muZi jsou
uprednostriovani, protoze u nich neni
riziko, Ze odejdou kviili téhotenstvi. Na
druhou stranu, miiZe se stdt, Ze pouze
shiraji zkuSenosti a odejdou za lépe
placenou praci pravé ve chvili, kdy
Cekaji rodinu.“

Znevyhodnéni se podle nékterych
tvrzeni tyka i samotného nastaveni
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kvalifika¢nich  pfedpokladd do
sluzebniho pracovniho pomeéru, kdy
jsou muzZi zvyhodnéni, a téz
vétSinového zastoupeni muZi ve
vedoucich pozicich:

,Problematika genderové nerovnosti
neni ani tak v celé organizaci jako
takové, ale pouze na nékterych
oddélenich, kde jsou v pozici
vedoucich spiSe muZi, ktefi se snazi
neustdle prosazovat svou nadrazenost
a tim poukazovat na rozdily Zen a
muzi.“

Neékteré vyhrady zaznivaji 1 ohledné
zapocitatelné doby praxe pfi Cerpani
rodi¢ovskeého prispévku:

,Materska dovolend se nezapocCitdva
do doby potrebné k Cerpani rekondic
a doby odpracované, myslim, Ze by
zde méla byt alespori néjakda pomérna
cast zapoctena. “

Z dotaznikového i terénniho Setreni
je zfejmé, Ze potencidlni nerovnosti
Vv pfistupu Zen a muZid i jinym
skupinam zameéstnanych u
zaméstnavatele existuji. Tykaji se
zejména znevyhodnéni Zen pri
vybérovém fizeni (Zeny nejsou
explicitné oslovovany inzerci, coz
samo o sobé miZe byt povazovano za
znevyhodnujici pristup), maji

““““““ podminky ohledné
kariérniho riistu, protoze potiebuji
vice slad’'ovat péci o rodinu a praci.

Doporuceni:

» Jasné komunikovat interné i
externé, %e URAD XY je
zaméstnavatel otevieny diverzité,
ze netoleruje diskriminacéni
chovani a podporuje rovné
prilezitosti bez ohledu na pohlavi,
vék, ndbozenstvi, etnikum nebo
sexudlni orientaci. Vytvorit navod,
ktery popisuje presny postup
v pripadée diskriminace Ci
obtéZzovani nebo Sikany, aby
zameéstnani védeéli, jak kroky
ucinit.

Jasné nastavena pravidla a
zohlednéni mozZznych oblasti, kde je
potencial pro vznik diskriminace, by
pomohla nastavit transparentni a
otevrené prostredi, kde se pripadna
diskriminace ihned projevi.

Systém komunikace
(zameéreno na interni
i externi komunikaci)

Tato kapitola se zabyva problematikou
komunikace mezi jednotlivymi
zaméstnanci azaméstnankynémi a
vedenim URAD XY. Existence
zavedenych a otevienych systémi
komunikace se zpétnou vazbou
podporuje otevienost instituce a
prispivd k motivaci a spokojenosti
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zaméstnanci a zaméstnankyn. Zaroveri
je divéra vii¢i zplisoblim komunikace
s prislusnymi oddélenimi a vedenim
uradu zptisobem, jak podpofit
korektni a nediskriminacni jedndani.

Z dotaznikového Setfeni i terénniho
pruzkumu vyplyva, Ze otevienost a
vstficnost ohledné ndvrhd a
pripominek ve vztahu k nadfizenym
je velka. Naprosta vétSina vSech
dotazovanych se ztotoZnuje
s tvrzenim, Ze nadfizeny/a je
navrhiim a podnétim otevieny/A.
PficemZ zastoupeni Zen a muzi je
velmi vyrovnané. Jen 6 % dotazanych
s timto vyjadrenim nesouhlasilo.

Je podle vas vas primy nadfizeny / vase prima
nadfizena otevieny/& vadim navrhim,
v, O v s
podnétum a potifebam?

100%

60% 7 549%
47% 46%
10% 42%

20% 389

6% 50 6% 49
4% 1%2%1% 2% 4% 0% 1% 0%
0%
Urdité ano (1) Spide ano (2) Spide ne (3) Urdité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

MuZi (%) =Zeny (%) =Celkem (%)

Naproti tomu dle dotaznikového
Setfeni nepanuje velka
informovanost ohledné vyznamnych
rozhodnuti o chodu organizace.
Polovina dotazovanych se citi byt o
zdsadnich rozhodnutich organizace
informovana, pficemz tretina se

Informovani vSech zaméstnanci a
zameéstnankyn ohledné zasadnich
rozhodnuti vramci organizace.
Vysvétleni, jak se zména projevi
v jakych agendach a jaky bude mit
vliv na dalsi fungovani organizace

informovana byt neciti a dalSich 11 %
nevi.

Mate pocit, Ze jste dost. informovan/a o:
[Vyznamnych rozhodnutich o chodu firmy]

100%

40% 39987989%

20% 16% 19% 140
i 11%50410% 9oy, 11%
3% 3% 3%
0%
Urtité ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Urcité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

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

Prikladem takoveé zmény a zasadniho
rozhodnuti organizace je zmeéna
zplusobu organizace a fizeni Oblasti
statni spravy. Zejména civilni
pracovnici a pracovnice chdpou tuto
zménu jako krok khorsimu. Casto
bylo zminovano, ze nebyla
provedena evaluace této zmény a ze
civilni ¢&asti oblasti statni spravy
pribyla zdsadni ¢ast agendy, ktera
nebyla kompenzovana navySenim
poctu lidi.



Pracovni prostredi

Tato kapitola se vénuje pracovnimu
prosttedi URAD XY  zhlediska
mezilidskych vztahti a kazdodenni
spoluprace mezi zaméstnanci a
zaméstnankynémi a jejich
nadrizenymi. Z hlediska  politiky
rovnych  prileZitosti je  dileZité
udrzovat urover diistojnosti, kterd
prispivd k tvorbé inkluzivniho
prostredi, ve kterém nevznika prostor
pro Sikanujici i diskriminacéni
chovdni.

Z vysledkdi dotaznikového Setfeni
vyplyvd, Ze se neceld pétina
dotazovanych setkala stim, Ze byl
neékdo obéti Sikany nebo sexualniho
obtéZovani na pracovisti. Celkem se
jednd o 65 osob. PricemZ Zeny
v tomto tvrzeni prevladaji a tvori
¢tvrtinu ze vSech dotazovanych Zen.
Zaroven vice nez peétina vSech
dotazovanych uvedla, Ze nevi, jak by
situaci diskriminace, Sikany nebo
sexudlniho obtéZovani fesila, nebo
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nevi, zda by ji uméla feSit.
’ Setkal/a jste se u zaméstnavatele v poslednich |

tiech letech s tim, Ze byl nékdo obéti Sikany nebo
sexualniho obtéZovani na pracovisti?

100%
90%

24%

1% 1% 1%

Ano (¥) Ne (N) Bez odpovédi

Mu#i (%) =Zeny (%) = Celkem (%)

Oblast statni spravy jako celek
provedla vlastni vyzkum
k prosazovani rovnosti Zen a muzi
v roce 2016 mezi svymi zameéstnanci
a zameéstnankynémi. Tykal se jak
sexudlniho obtéZovani, tak jinych
forem nevhodného chovani
(ponizovani, vyhroZovani,
zastraSovani, klepy, intriky, Sikana).
Z celkového  poc¢tu 5401 se
prizkumu zucastnilo jen 906 osob,
coZz predstavuje velmi malou
navratnost (pouze 17 %). 32 osob v
tomto dotazniku uvedlo, Ze se se
sexudlnim  obtéZovanim setkalo
opakované. 24 osob uvedlo, Ze se
setkalo s jinymi formami
nevhodného chovani (poniZovanim,
vyhroZovanim, zastrasovanim,
klepy, intrikami a Sikanou. 72 %
vSech odpovidajicich by situaci fesila
hned na misté bez spoluprace se
zaméstnavatelem.



Z906 respondenti se 42 %
domnivalo, Ze se na pracovisti
pripady  sexudlniho  obtéZovani
nevyskytuji. Naopak 23 % se
priklonilo k nazoru, Ze se pripady
vyskytuji a jsou utajovany. 28 osob
uvedlo, Ze se pfipady podcenuji a
naopak 8, Ze se zvelicuji. Neutralni
stanovisko zaujalo 31 %
dotazovanych, coz znamena, zZe se
nepriklani k zddnému z uvedenych
tvrzeni. Oblast statni spravy
vyhodnotila celkové prizkum tak, Zze
se se sexudlnim obtéZovanim ¢i
jinymi formami nevhodného chovani
(poniZzovanim, vyhroZovanim,
zastraSovanim, klepy, intrikami a
Sikanou) setkalo jen 3 % vSech
zucastnénych a tedy neni duvod
prijimat Zadna opatfeni.

Auditorsky tym se domniva, ze
vysledky dotaznikového Setfeni
Oblasti statni spravy je potireba
analyzovat v celkovém kontextu a
zaméfit se i na duvody velmi nizké
ndvratnosti tohoto Setfeni, které ¢&ini
pouhych 17 % vSech zaméstnanci a
zameéstnankyn Oblasti statni spravy.

Z dotaznikového Setfeni
provadéného v ramci Genderovéeho
auditu na URAD XY vyplyva, Ze se se
sexudlnim obtéZovanim nebo
Sikanou setkalo 65 osob, které tuto
skutec¢nost explicitné uvedly.
V dotaznikovém Setfeni se objevuji i

Zaveérecna zprava
Genderovy audit 2018

Pracovni prostredi

konkrétni formy Sikany, které jsou
zminény niZe. Zejména se jedna o
Sikanu ve vztahu mezi nadrizenymi a
podfizenymi:

,Sikana ze strany nadrizené/ho v
nékolika pripadech, kdy nékolik
zaméstnancli v pribéhu let radéji
odeslo, vedouci je zde stadle.”

,smutna, celkem bézna zaleZitost.“

,Pouze z doslechu od kolegy/né,
ktery/a nechtéla nikoho informovat.“

, VyhroZovani a utoky podrizené/ho
vii¢i pfimému nadfizenému( pfimé
nadrizené, pri¢emz vySe postaveni
vedouci vSe pouze prehlizeli, zametali
pod stiil a odmitali Fesit.”

,Sikana ze strany nadfizenych
zaméstnancii nebo spolupracovniki,
dotéeny zaméstnanec nemd zadnou
podporu pri reseni dané situace ze
strany nadrizenych vcetné vedeni
organizace.“ — opakuje se

Vramci terénniho Setfeni se
auditorsky tym zaméril na dotazovani
ohledné Sikany a  sexualniho
obtézovani v ramci fokusnich skupin
i individudlnich rozhovorti. VétSina
zucCastnénych odpovédéla tak, ze se
primo s Sikanou osobné nesetkala,
ale Ze o pripadech Sikany, zejména
ve vztahu nadfizeny — podfizeny,



slySeli. Neékteri dotazovani, ale
osobni zkusenost maji:

,,vatahy vedouci — podrizeny — vzdycky,
kdo to otevre, tak bude nucen odejit.
Nastalo by to i1 tady. Kdyz madte vitr
v zddech, tak to otevrete, ale jinak ne.*

,podrizeny/nadrizeny — vyStipat lidi,
dosadit si svoje — hodné lidi bylo
odejito, aniz by chtélo.”

Vice jak dvé tretiny dotazanych
uvedlo, Ze védi, jak by resili pripad
diskriminace, Sikany, nebo
sexudlniho obtézovani. Pricemz
pomér Zen a muZi je pomérné
vyrovnany. Nicméné 12% na stejnou
otazku odpovédélo, Ze nevédi a
stejné procento nevi, jak by situaci
resili. Pricemz v téchto tvrzenich
mirné prevazuji zeny.

Vite, jak byste fesil/a pfipad diskriminace,
Sikany nebo sexualniho obtéZovani na
pracovisti?

100%

17%
20% 12% 11043% 2%
8%
29%2% 2% 0% 1%0%
0%
UrEit& ano (1) SpiSe ano (2) SpiSe ne (3) Uréité ne (4) Nevim (5) Bez odpovédi

Muzi (%) m=Zeny (%) = Celkem (%)

Zameéstnavatel se v nékolika
dokumentech od diskriminace a
obtézovani primo distancuje (Eticky
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kodex, Pracovni fad, Kolektivni
smlouva a dohoda). Zaméstnani maji
moznost se obratit na persondlni
oddéleni, které musi kazdou stiznost
resit a predlozit komisi, ktera pripad
prosetfi. Nicméné interni smérnice
nebo navodny postup, jak presné
postupovat, na koho se obratit, u
zameéstnavatele dosud neexistuje.
Personalni oddéleni planuje vice
vyuzit vlastni psychologicky tym i
pro feSeni prave pripadi

Zavést linku , duvéry“ pro hlaseni
podezreni na diskriminaci, Sikanu
¢l obtéZzovani v podobném modu,
v jakém existuje u zaméstnavatele
protikorup¢ni linka, kam je mozné
1 anonymné oznamit podezieni na
protikorup¢ni jednani.

Vyuzit vice psychologicky tym pro
feSeni situaci diskriminace, Sikany
a  obtézovani. Dulezité je
psychologicky tym v této
problematice dikladné wvyskolit,
nez prevezme novou agendu.
Smeérnici stanovit presny postup,
jak jednat v pfipadé podezieni na
diskriminaci, Sikanu ¢i obtézovani
na pracovisti. Dotaznikovym
Setfenim monitorovat, 2zda se
vysledky ohledné téchto jevd
meéni.



diskriminace, Sikany ¢i obtézovani,
coz hodnotime velmi kladné.

Spolecenska
odpovédnost CSR
Vramci Kolektivni smlouvy je
ustanoveni, 2ze ,smluvni strany

spolec¢né usmérruji jednani
zaméstnanct v duchu péce o Zivotni
prostredi.* Zaméstnavatel se téz
zavazuje vytvaret podminky pro
tfidéni odpadu.

Zameéstnavatel ma  zpracovany
Interni protikorup¢ni program, ktery
stanovuje pravidla a opatfeni pro
posilovani protikorupéniho jednani a
snizovani korupce v ramci
organizace. Zameéstnani jsou v tomto
sméru prubézné vzdélavani. Existuje
systém, kde je mozZzno podat podnét
na podezreni z korup¢niho jednani.

Souhrn zjisténi a doporuceni
v oblasti Kultury
organizace/pracovniho
prostredi

Vétsina zaméstnanych se shoduje, ze
kultura organizace je oteviena.
Nadfizeni jsou wvstficni podnétim,
pripominkam, ndvrhim i stiZnostem.
Toto zjisténi vyplyva
z dotaznikového vyzkumu a
potvrzuje ho i terénni Setfeni.
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Vice nez polovina dotazovanych se
domniva, Ze je informovana o
vyznamnych rozhodnutich
organizace. Nicméné existuje necela
tfretina, kterd se informovana byt
neciti.

Pokud jde o zvyhodnovani nékteré
skupiny zaméstnanych dle pohlavi:
Z dotaznikového Setreni vyplyva, Ze
se s néjakou formou diskriminace se
setkalo jen 8 % dotdzanych. Nicméné
byly zminovany konkrétni situace,
kdy jsou podle respondenti a
zejména respondentek pri
vybérovych fizenich zvyhodnovani
muzi. Tyka se to i situace, kdy maji
kandidat a kandidatka stejné
kvalifikaéni predpoklady. Téz
vétSinové zastoupeni muzid ve
vedoucich pozicich je dle téchto
komentdfd  dikazem toho, Ze
zameéstnavatel nepfristupuje k Zenam
a muzum stejné. Nicméné i pfes fadu
takovych komentaid je vétSina
dotazovanych  presvédcena, Ze
zaméstnavatel vytvari srovnatelné
podminky pro Zzeny a muze.

Pokud jde o pracovni prostredi, pak
z dotaznikového Setfeni vyplynulo,
zZze 65 dotazovanych se setkalo se
sexudlnim obtéZovanim ¢i Sikanou.
V dotaznikovém Setfeni jsou
popisovany i konkrétni formy Sikany,
vétSinou se jedna o Sikanu ve vztahu
mezi nadfizenymi a podfizenymi.
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V ramci terénniho Setfeni jsme se na
tuto skuteénost opakované
dotazovali. Pripady zkusSenosti
s Sikanou nebyly casté, ale nékteri
zameéstnani meéli osobni zkusSenost,
jini znali takové pripady z doslechu.

Zameéstnavatel nema interni
smeérnici, ktera by upravovala postup
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v pripadé podezreni na diskriminaci,
Sikanu ¢i sexudlni obtézovani.
Nicméné z terénniho Setfeni
vyplyva, Ze ma zajem vice vyuzit
vlastni psychologicky tym pro rfeSeni
téchto otazek, coZz dotazovani
zameéstnani vitaji.



PRILOHY: DOTAZNIKOVE SETRENI URADU
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