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ZADANI A METODIKA GENDEROVEHO AUDITU

Rovné prilezitosti na trhu
prace

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

Zachazet s nékym hre kvili jejimu nebo jeho
pohlavi znamena diskriminovat. Genderovy
audit ukazuje firmam, jak nediskriminovat a
jak nastavit firemni politiku tak, aby Zeny i
muzi méli pro svou prdci stejné podminky a
moznosti a mohli se rozvijet na zakladé svych

schopnosti a dovednosti, ne v mantinelech
limitujicich stereotypa.

K ¢emu slouzi genderovy
audit?

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

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

Audit je vhodny pro vSechny zaméstnavatele,
bez ohledu na to, jak daleko jsou v podpore
rovnych prilezitosti, a jeho cilem neni
kontrola, jako je tomu napfiklad u finan¢niho
auditu. Jeho smysl spocivd v identifikaci
dobrych praxi a pfipadnych mezer
a vytvoreni individualniho planu, jak ve firmé
dale rozvijet rovné prilezitosti Zen a muzQ,
politiku antidiskriminace a sladovani prace a
soukromého Zivota, coz jsou oblasti, které se
dotykaji vSech zaméstnancl a zaméstnankyn.
Zhodnoceni zjisténych skutecnosti vcéetné
doporuceni pro zlepsSeni situace je obsahem
této zpravy, kterd je hlavnim vystupem
auditu. Audit tedy nabizi srozumitelny a na
miru Sity navod napodporu rovnych
prileZitosti Zen a muzl a sladovani prace a

4



osobniho Zivota zaméstnancu a

zaméstnankyn.

Souvisejici  opatfeni  pfindseji, kromé
vyhovéni zakonnym pozadavkim, celkové
zlepseni a zefektivnéni pro firmu. Podpora
sladovani  pfindsi  firmé  spokojenéjsi,
loajalnéjsi a  motivovanéjsi  pracuijici;
uplatiiovani principl rovnosti ptilezitosti zase
pfinasi mimo  jiné irozmanitéjsi a
inovativnéjsi pracovni tymy a rozsifuje
zdsobdrnu talenta.

Gender Studies, o. p. s.

Gender Studies, o.p.s. je nevladni neziskova
organizace, kterd slouzi predevSim jako
informacni, konzulta¢ni a vzdélavaci centrum
v otazkdch postaveni muill a Zen ve
spolecnosti. Jejim cilem je shromazdovat,
dale zpracovavat a rozSifovat informace
souvisejici s  genderovou  tématikou.
Prostfednictvim specifickych projektl
Gender Studies aktivné ovliviuje zmény
tykajici se rovnych pfilezitosti v rdznych
oblastech, jako jsou institucionalni
mechanismy, trh prace, politicka participace
zen Ci informacni technologie.

Firmam a organizacim nabizi:

> Informace a konzultace k problematice
rovnych pfilezitosti Zen a muz{ na trhu
prace

> Tréninky a Skoleni v této oblasti

> Genderové analyzy firemnich politik
a audity rovnych pfileZitosti

> Specifické reSerse z
a zahranicnich vyzkuma,
literatury a dobrych praxi

Ceskych
odborné
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Metodika genderového
auditu

Realizovany genderovy audit vychazi
ze Standardu genderového auditu’. Pro audit
byla vyuZita kombinace vyzkumnych metod a
analyzovana byla data z rlznych zdroja.
Informace, které byly pribéziné zjistovany,
byly vdalSich krocich ovéfovany. Hlavni
pouzitou analytickou metodou je kvalitativni
obsahova analyza a kriticka diskurzivni
analyza s dGirazem na genderovou dimenzi’.

Pro analyzu byly vyuZity nasledujici zdroje:

Interni dokumenty a PR materialy

Pracovni rad

Eticky kodex zaméstnancu

Strategie rozvoje

Obecné zasady pro Cerpani FKSP
Kolektivni smlouva

Kolektivni dohoda

Prehled vyuzivani jednotlivych benefitl
Sluzebni predpis generalniho feditele .
7/2015

Sluzebni predpis ndméstka ministra vnitra
pro statni sluzbu ¢. 12/2015

Smérnice ¢. 45/2013 generalniho feditele
Ukdazka intranetu — printscreen

YVYVYVYVYVYYVYY

Y

vy

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

muzu/Projekt Optimalizace/Standard genderoveho au
ditu_CJ.pdf

2 Miessler. J. 2008. , Kriticka diskurzivni analyza (CDA) a
velké mnoZstvi masmedialnich textd”. In Média a text Il.
Presov: Filosofickd fakulta PreSovskej univerzity v
Presové.


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

> Oznameni o vyhlaseni vybérového fizeni
na sluzebni misto

Informacni systém o statni sluzbé -
seznam obsazovanych sluzebnich mist -
printscreen

Organizacni schéma

Organizacni schéma

Webové stranky

Statistické tabulky a prehledy
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Individualni rozhovory

V  pribéhu genderového auditu byly
provedeny 4 hloubkové osobni rozhovory a 3
polostrukturované telefonické individualni
rozhovory. Jednalo se o fizené rozhovory s
lidmi z rdznych drovni firemni hierarchie a z
rdznych oblasti firmy. Rozhovory trvaly v
rozmezi 30 minut az 1,5 hodiny. V ramci
auditu také opakované probihaly osobni,
telefonické a e-mailové konzultace s
kontaktni osobou, diky ¢emuz bylo zajisténo
dobré porozuméni a interpretace vysledk(
jednotlivych fazi Setreni.

Skupinové rozhovory

Uskutecnily se celkem 3  skupinové
rozhovory, tzv. fokusni skupiny se zamérenim

Zavérecna zprava
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na témata kariérniho rlstu, otcovstvi,

matefstvi a rodiCovstvi. Rozhovor(i se

zUcCastnilo celkem 24 osob. Skupinové
rozhovory trvaly kazdy cca 2 hodiny.

Dotaznikové setreni

Zaméstnanclm a zaméstnankynim byl
rozeslan on-line dotaznik, pricemz
ve spoluprdaci s personalnim oddélenim bylo
nabidnuto vyplnéni dotazniku v pracovnim
Case. Celkem odpovédélo 232 osob, coz
predstavuje ndvratnost ve vysi 86 %. Zen bylo
mezi  respondenty/respondentkami 174
(ndvratnost je ve wvySi 82 %), muzil 58
(ndvratnost ve vysi 97 %, tj. v priméru vyssi
nez u zen).

Samotné terénni Setfeni genderového auditu
probihalo dle pfipraveného a obéma
stranami schvaleného harmonogramu v
prabéhu mésicd unor - bfezen 2018.
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SOUHRN HLAVNICH ZJISTENI A DOPORUCENI

Podékovani

Dékujeme vsem zaméstnankynim
a zaméstnanclm XY za spoluprdci pfi
realizaci Genderového auditu, kdy s nami
velice ochotné a oteviené hovoili.

Zvlastni podékovani pak patfi persondlnimu
oddéleni, konkrétné pani XY, ktera se jako
kontaktni osoba postarala o hladky pribéh
auditu. Diky jeji spolupraci se povedlo ziskat
vysokou ndvratnost dotaznikl, zajistit prijeti
realizace auditu ze strany zaméstnancl a
zameéstnankyn, a tak poskytnout lepsi vhled
do vnimani situace rovnych pfrilezitosti v
organizaci z jejich strany.

v V 4

Souhrn hlavnich zjisténi

MozZnosti personalniho fizeni a
administrativy jsou na XY jasné dané a
podléhaji predevsim zakonu o statni sluzbé a
ridi se spravnim radem.

Praxe v oblasti uzavirani pracovnich, resp.
sluzebnich pomérd, se vyznacuje jasnou
preferenci sluzebnich mist. Krom nich se
nevytvari zadna mista, kterd by spadala pod
plGsobnost zakoniku prace. Jako
zaméstnavatel XY disponuje pouze
systemizovanymi pracovnimi misty, coz se
posléze projevuje v praxi sledované auditem:
ovlivnén je nabor, ovlivnéna je flexibilita,
ovlivnény jsou moznosti prace pfi materské a
rodicovské dovolené.

Pokud se jednd o nabor, zd3 se, Ze zde mUze
XY oproti jinym ufadim statni a verejné
spravy slouzit jako priklad dobré praxe, kdyz
je podporena moznost flexibilné reagovat na

zmény dané potfebami zaméstnavatele
(zrychleni procesu vypisovani vybérovych
fizeni) prostfednictvim ochoty nést vétsi i
mensi riziko ve smyslu zruseni probihajicich
fizeni. Na druhou stranu se zda byt interni
nabor nefizeny - resp. obtizné Ffiditelny.
Moznost prihlasit se do otevieného
vybérového fizeni neni nikym
zpochybriovana, naopak je na ni odkazovano
jako na legitimni prostredek rdstu. Ale neni
nijak facilitovdn, a tak dliraz na identifikaci
konkrétnich osob, prace v ramci talent
managementu, rozvoje a kariérniho rUstu
nereflektuje genderovy rozmeér. Nabidka
prace v expertnich skupinach ¢i moznost stat
se internim lektorem/lektorkou je vsak velmi
zajimavou moznosti dalSiho kariérniho
rozvoje, ktera nebyva pfilis casta.

Z provedené analyzy plyne, Ze Zeny i muzi
jsou zastoupeny/i napfi¢c  jednotlivymi
oddélenimi i v ramci hierarchie uradu, byt
zastoupeni muzl je pomérové znateln€ nizsi
(muzi tvofi 22 % zaméstnanecké populace).
V této souvislosti je proto moziné hovofit o
tzv. horizontalni genderové segregaci.
S ohledem na toto pomérové zastoupeni
muzl se také ukazuje, Ze pravdépodobnost
obsazeni vysoké manazerské pozice je pro
muze 2 x vyssi neZli pro Zenu (6,6 % ku 3,3%
zenské populace).

Velkym pozitivem je deklarovana snaha o
dosazeni vyrovnaného zastoupeni Zen a
muzl na vedoucich mistech (viz Pracovni
rad), v praxi jsou vsak nejasné moznosti,
jakymi tento cil mizZe byt naplnén. S ohledem
na ustanoveni dana zakonem,
transparentnost procesl pfijimaciho fizeni,
jasné stanované oblasti dotazovani a
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nasledny systém hodnoceni odpovédi
kandidat( a kandidatek smérem k odbornosti
a kvalifikaci se jevi, Ze genderova pfislusnost
neni v rozhodovacim poli centralni kategorii.
| s ohledem na aktudlni situaci na trhu prace
je hlavnim motivem ziskat kandidata i
kandidatku, ktery/a spliuje kvalifikacni
kritéria, je ochoten/na pracovat a kvalitné
odvadét svou praci.

Celkem 21 % zaméstnanych pecuje o dité do
10 let véku, pficemz se tato péce tyka stejné
jak muzl (24 % respondent(), tak Zen (20 %
respondentek). Samozivitelstvi se pritom
tyka 13 % zaméstnanecké populace, muzi
jsou zastoupeni v 9 %, Zzeny v 15 % pripadQ.
To ma nasledné vliv na otazky ohledné
sladovani prace a osobniho Zivota,
konkretizované v omezenych mozZnostech

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018
nastaveni flexibilniho pracovniho rezimu.
Velmi pozitivné Ize hodnotit otevienost
k poskytovani caste¢nych dvazkd, coz je
kladné reflektovano i zaméstnanymi. Na
druhou stranu vsak ostatni flexibilni formy,
stejné jako moZnosti sdileného Uvazku,
vyuzivany nejsou a to zaméstnani vnimaji
jako velky limit. Zaroven moznost prace na
DPP, DPC, prace pfi matefské a rodiovské
dovolené ¢i vyuZivani moznosti pro prekryv
predavani agendy a mentoringu u odchodu
starSich  zaméstnancl nejsou  prakticky
vyuzivané. O home office by mélo zajem az
75 % zaméstnancd a zaméstnankyn, o
zavedeni sdileného pracovniho mista pak
velké mnozstvi predstavenych. To se jevi jako
velka vyzva pro XY do budoucna.



UvoD
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Cile organizace
z genderového hlediska

Jako na orgdn statni spravy dopadaji na XY z
hlediska personalniho fizeni a administrativy
striktné podminky spojené s plsobnosti
zakona o statni sluzbé, ¢. 234/2014 Sb. a
predevsim podminky dané spravnim radem
(zdkon ¢. 500/2004 Sb.). XY se vyznacuje
pomérné specifickym systémem, kdy se krom
sluzebnich mist nevytvafi zadna mista, ktera
by spadala do pUsobnosti zdkoniku prace. XY
tak disponuje pouze sluzebnimi,
systemizovanymi pracovnimi misty. To do
velké miry posléze souvisi s tématy
rozebiranymi v ramci auditu: nabor, flexibilita
aj. Zaroven ma tato skutecnost dopad i do
moznosti prace pfi materfské a rodicovske
dovolené — resp. do nedostatecné procesni
moznosti zapojit tyto osoby do prace na
dohody konané mimo pracovni pomér tak,
jak byva zvykem na jinych pracovistich.

Vize, mise a hodnoty XY byly vypracovany v
ramci Strategie rozvoje XY. Mezi zakladni
hodnoty patfi mimo jiné rovny pfistup a
jednani s respektem. Jako 4. vrcholovy cil
Strategie uvadi XY jako atraktivniho
zaméstnavatele s dlrazem na spokojené a
motivované zaméstnance, zajisténi
pozadovanych kompetenci a zefektivnéni
systému vzdélavani.

Eticky kodex zavazuje kazdého zaméstnance
k povinnosti pfistupovat rovné a korektné ke
vsem fyzickym i pravnickym osobam vcéetné
spolupracovniki a jednat v  duchu

nedotknutelnych hodnot lidské dlstojnosti a
svobody. Ddle stanovuje, Ze zaméstnanec ma
vykonavat svoji praci s nejvySsi mirou
sluSnosti, porozuméni, ochoty a bez
jakychkoli predsudk(, v souladu se zasadou
rovnych pfileZitosti bez ohledu na barvu
pleti, pohlavi, narodnost, naboZenstvi,
etnickou prislusnost nebo jiné
charakteristiky.

V Etickém kodexu je také zakotven zakaz
diskriminace ¢i obtézovani, ovSem jiz bez
dalSiho upresnéni.

Odkaz na dodrzovadni obecného principu
rovnosti Ize nalézt kromé Etického kodexu i v
Pracovnim fadu. Podle néj ma XY jako
zameéstnavatel zajistit rovné zachazeni se
véemi zaméstnanci zejména v oblasti
odménovani za praci, odborné pfipravy a
funkéniho postupu. Genderovou rovnost
zminuje Pracovni fad s ohledem na
obsazovani pracovnich mist vedoucich
zaméstnancl, kdy se zaméstnavatel zavazuje
dbat na vybér vhodnych uchazecek a
uchazeCl s cilem dosaZzeni vyvazeného
zastoupeni Zen a muzl na vedoucich mistech
i v pracovnich kolektivech.

To jsou velmi pozitivni cile, které u statni
spravy casto formulované nejsou. Lze
pozitivné hodnotit tyto deklarace, fakticka
realizace vSak mnohdy vazne - a to
predevsim s ohledem na nedostatecné
nastroje pro legitimizaci pozitivnich akci v
ramci spravniho radu a zakona o statni sluzbé
(viz  kapitola Proces vybéru novych
zaméstnancu).



Zavérecna zprava
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DoporuCujeme se zaméfit na téma
vytvareni vyvazenych
(diverzifikovanych) pracovnich kolektiv(
v kontextu definice ndstroji na jejich
dosahovani. Je moiné hovofit o
pozitivnich akcich ve smyslu mékkych
opatfeni aZz po opatrfeni typu kvét
nastavenych na procentudlni zastoupeni
vybérového vzorku az po vysledky.

Diverzita tymU0 a nastroje pro jeji
dosazeni by vSak meély byt intenzivné
komunikovany se zaméstnanci a
zaméstnankynémi, pricemz jejich
pochopeni pro téma je nutné
systematicky vytvaret. Teprve poté jsou
zameéstnanci a zaméstnankyné, vcetné
predstavenych, schopni se s cili
identifikovat a efektivné vyuzivat cesty k
jejich dosazeni.

Z pohledu podpory a prosazovani
rovnych pftilezitosti Zzen a muzl by bylo
vhodné, pokud by v internich
dokumentech nebylo uZivano pouze
generické maskulinum, jak je tomu ve
vétsSiné pripadll. Tématu jazyka se vsak
bude vénovat samostatna kapitola.
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ANALYTICKA CAST:

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018

ZJISTENI GENDEROVEHO AUDITU

Personalni politika

Analyza struktury a persondlniho
obsazeni organizace

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

Zakladni struktura podle pohlavi

Zakladni struktura z hlediska pohlavi je
nasledujici: pocet zameéstnanych je 271,
z toho muzu je 60 (22 %) a zen 211 (78 %).
Zastoupeni Zen a muzl v zaméstnanecké
hierarchii jako celku se jevi v zdsadé jako
nevyrovnané - tzv. horizontalni genderova
segregace v neprospéch muzl. Nejvice je
zaméstnaneckd populace muill i Zen
zastoupena na pozicich referent/referentka
(71 % muz(i pracuje na této pozici a 70 % Zen
zaméstnanych na XY).

evvzs

oddéleni a zastupci/zastupkyné) celkem tvori
v Uhrnu 67 osob, z toho: 12 muzt (18 %) a 55
Zen (82 %). Na urovni reditelské z celkového
poctu 11 feditelskych pozic je jich obsazeno
Zzenami 7 (63 %) a 4 jsou obsazeny muzi (37
%).

Tato struktura viceméné pomérové odpovida
strukture zaméstnanych dle pohlavi, presto
je dllezité zminit, Ze s ohledem na celkovy
pocet zaméstnanych muzu je
pravdépodobnost kariérniho rastu, resp.
obsazeni vysoké manazerské pozice, pro
muze 2 x vyssi, neZli pro Zenu (z celkového
poctu muzd zaméstnanych na XY jich je 6,6 %
v reditelskych pozicich, zatimco z celkového
poCtu zameéstnanych Zen jsou v nejvyssim
vedeni jen 3,3 %).

Pokud sledujeme i vzdelanostni strukturu
zaméstnanych, pak muZi mirné prevazuji v
populaci osob s pregradualnim
vysokoskolskym i postgradudlnim
(doktorskym) vzdélanim (85 %:77 % Zen), z
ceho? lze ziskat argumenty pro jejich vyssi
zastoupeni ve vedeni.

Z provedené analyzy plyne, Ze se neprojevuje
zasadnéjsSi  vertikdIni  segregace, byt
horizontalni ano, coz je vSak spojeno s urady
statni a verejné sprdvy obecné. Presto by
urfad nemél na tuto skutecnost rezignovat a
mél se snazit o vétsi zastoupeni muzil ve
svych fadach.

Jedind délnickd pozice je obsazena muzem, s
ohledem na jeji jedinec¢nost vSak nelze vice
usuzovat na stereotypizaci jejiho obsazeni.

Z provedeného dotaznikového Setieni
vyplyva, Ze vétSina zaméstnanych (93 %) se
domniva, Ze vevedeni je dostatek Zen,
naopak variantu “spiSe ne” a “urcité ne”
uvedlo celkové 3 % osob, ¢astéji pak zeny.
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Pokud se jednda o vék, pak pocetné
nejzastoupenéjsi vékovd skupina je v
intervalu 26-30 let (17 muz( a 47 Zen). le
zajimavé, Ze Zeny prevazuji ve vékovych
kategoriich mladych a soucasné starsich (ve
vékové kategorii 46-50 let: 32 Zen a 5 muzl a
nasledné kohortu nad 50 let tvofi celkem 46
Zen a 12 muzl). Zatimco Zeny jsou v
jednotlivych skupinach zastoupeny obdobné,
u muzl je jejich vékové zastoupeni
nerovhomérné. Napf. v kategorii 51-55 let
neni zastoupen Zadny muZz, naopak v
kategorii 61-66 je zastoupeno 10 muZz(.

Zaméstnanecka struktura s ohledem na
pecovatelské zavazky

S ohledem na pecovatelské zavazky je nutné
zminit, Ze 21 % zameéstnanych pecuje o dité
do 10 let véku, pricemZ tato péce se tyka
stejné jak muzl (24 % respondentl), tak Zen
(20 % respondentek). Samozivitelstvi se
pritom tyka 13 % zaméstnanecké populace,
muzi jsou zastoupeni v 9 %, u Zen je situace
samozivitelstvi Castéjsi — v 15 % pripadl. O
jinou zavislou osobu pecuje 3 %
zaméstnanych, zde je zastoupeni Zen a muz(
shodné. Presto je nutné zdlraznit, Ze
pomérné vysokého procenta muzil se péce
bezprostfedné tyka — a proto by méla byt
opatreni sladovani osobniho a pracovniho

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018
Zivota a opatfeni na podporu pecovatelskych

zavazku cilena i na né, nikoliv pouze na Zeny
(viz ndsledujici ¢asti zpravy).

Z poskytnutych podkladd déle vyplyva, Zze XY
zaméstndva pouze 15 osob na dobu urcitou,
prficemZ se tato skutecnost pomérové tyka
stejné Zen jako muz( (11 Zen:4 muzd).
Caste¢ny Uvazek je vyuZivan pouze Zenami, a
to opét ve velmi malém mnoizstvi — v deviti
pripadech. Na rodicovské dovolené jsou v
soucasnosti pouze Zeny (celkem 13 Zen na
rodiCcovské dovolené, 4 Zeny na materské
dovolené).

Zaméstnaneckd struktura s ohledem na
nemocenské davky za rok 2017

Pokud se jedna o nemocnost, ukazuji
statistiky  zajimavou  skuteCnost: muzi
vykazuji kratS$i nemocnost (jak pocetné, tak
co do délky cerpani) ve vSech vékovych
kategoriich, vyjma nejstarsi kategorie 61—66
let. V této vékové kategorii dosahli primérné
hodnoty nemocnosti v fddu 70 % muzl dané
vékové kategorie. U Zen je nejvice nemocna
vékova kategorie 46-50 let (56 %, pricemz
muzska skupina dosahuje také
nezanedbatelné vySe 40 %). Naopak nejméné
nemocnd vékova kategorie se jevi 41— 45 let
(pouze 13 % Zen a 0 % muza).
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V této souvislosti je zajimavé sledovat i
¢erpani “osetiovani ¢lena rodiny” (dale OCR)
za stejné obdobi: ve vékové kategorii do 30
let nebylo toto volno vyuZito ani Zenami ani
muzi. A ukazuje se velmi zajimavy trend, Ze
muzi toto volno nevyuZivaji ani pozdéji ve
vékovych kategoriich od 41 let vySe. Naopak
jako osoby pecujici jsou muzi definovani
predevsim ve véku 36-40 let a mladsi muzi
ve véku 31-35 let. U prvni skupiny priimérna
délka wyuziti OCR prevysuje dokonce
pramérnou délku cerpani volna Zenami (6,5
dne:4,6 dne). Nicméné je duleZité mit na
mysli, Ze za rok 2017 vyutzili tento narok na
volno pouze 4 muzi ku 46 zenam. S ohledem
na to, jak vysoky pocet muzl deklaroval v
dotazniku péci o déti a samozivitelstvi, se
toto Cislo jevi jako zanedbatelné.

Doporucujeme zaméfit se na oblast
vyrovnaného zastoupeni Zen a muzQ,
kterou je mozné dale posilit nebo vice
ukotvit.

Nadale plsobit na rovné zastoupeni zZen
a muzl v rdmci organizacni hierarchie a
vyuzivat moznosti danych Strategii, a to
i pokud jde o vyrovnanéjsi zastoupeni
Zen a muzl na pozicich predstavenych.

Tato kapitola se vénuje oblasti hodnoceni
sanci vybranych skupin zaméstnancui/kyni
na prijeti do zaméstndni a korektnosti
oslovovdni a pribéhu prijimaciho pohovoru

Zavérecna zprava
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Vénovat se cilené problematice
horizontalni  genderové  segregace,
nebot Urad je znatelné ,feminizovany”,
a to napf. vramci naboru nebo i
vizudlniho  zpracovdni nejriznéjsich
materiald.

Zaméfit se na veékovou strukturu
zaméstnancll a zaméstnankyn v ramci
naboru a sledovat ji i v genderovém
kontextu. Vést systematicky statistiky
dle pohlavi a véku a usnadnit si takto
monitoring této oblasti.

Vyjednat zavedeni pracovnich pozic - i
pracovnich cinnosti, jez je moiné
vykonavat na dohodu o pracovni
¢innosti ¢i o provedeni prace, a rozsirit
tak nabidku flexibility i pro zaméstnané.

Z hlediska dodrZovdni povinnosti zajisténi
rovnych pfileZitosti a zakazu diskriminace.

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

XY je sluiebni organ statni spravy, a tudiz
jeho personalni procesy spadaji pod regulaci
zakona o statni sluzbé (ZSS) a administrativa
s tim spojend pod spravni fad: véetné naboru
a samotnych vybérovych fizeni. Moznosti
zmény a vétsi flexibility naboru, ktery by
pruzné reagoval na potifeby zaméstnavatele,
jsou omezeny zakonnymi moznostmi danymi
spravnim fadem i ZSS samotnym, ale
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predevsim ochotou nést vétsi ¢i mensi riziko
ve smyslu zruseni probihajicich fizeni. Oproti
jinym spravnim uUraddm se zd3, Ze XY je v
tomto smyslu prikladem, kde toto funguje.
Diky tomu se urychluje proces ndboru, kdy se
pracovni pozice vypisuje ve chvili, kdy se vi o
jejim uvolnéni (resp. pfi vydani sprdvniho
rozhodnuti a necekd se na probéhnuti Ihaty
na odvolani).

Obecné ma striktni ukotveni vybérovych
fizeni nastavit transparentni systém, ktery
zabranuje diskriminaci a ddvd dlraz na
jednotnost procest a pfristupl. V praxi se
vSak ukazuji limity tohoto pfistupu. Vykazuje
znacnou rigidnost v ramci pripravy stejnych
otazek/okruhli pro vSechny kandidaty a
kandidatky - to vSe pod hlavickou snahy o
nediskriminaci. Zaroven obtizné umozZnuje
vyuzit legitimnich cil tvorby
diverzifikovanych kolektivi prostrednictvim
rdzné nastavenych pozitivnich akci. | pres
deklarativni tendence po moznostech
pozitivnich akci v ramci pracovniho fadu -
resp. snaze o vyrovnané zastoupeni Zen a
muzu v fidicich funkcich - jsou pozitivni akce
v praxi XY prakticky jen obtizné
realizovatelné.

Pokud je nékdy reflektovana potreba
diverzifikovaného tymu, je to prevazné i
vyluéné v pripadech prevainé Zenskych
kolektivi - kde by byl uvitdn muz. Opacné
pripady muzskych kolektiv( ¢i preference zen
do spiSe muzskych pozic zminovany nebyly,
coz vSak mulze souviset sjejich nizsi
reprezentaci v ramci XY jako celku. Soucasné
vétsi zastoupeni muzi ve vedoucich pozicich
byvd také reflektovano jako vysledek
predchozich tendenci: “Byla to cilend snaha
motivovat muZe, aby se do funkci hldsili.” Jak
tato snaha prakticky fungovala v ramci
procesnich moznosti a pristupu k pozitivnim

Zavérecna zprava
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akcim - s podporou strategického dokumentu

- vSak neni uplné jisté. Obecné se pro

pozitivni akce jevi prostor predevsim v ramci

moznosti vybéru a doporuceni 3 nejlepsSich

kandidatli/kandidatek z vybérového fizeni.

Vybérova fizeni byla oteviena vSem a

nastoupivsi muzi splnili veskerou potfebnou
kvalifikaci.

Z dotaznikového Setfeni plyne obecné
sdilené presveédceni, ze v ramci pfrijimani
novych zaméstnancl neni jedno pohlavi
zvyhodnéno pred druhym (celkem 82 %
zaméstnanych volilo variantu spiSe ne i
urcCité ne, priemz v razantnéjsi varianté
urcité ne prevazovali muzi nad Zenami).

Jak bylo zminéno, XY vibec nevyuZiva
smlouvy a dohody spadajici pod zakonik
prace — s odkazem na odbornou a specifickou
Cinnost XY. To je velkou nevyhodou s
ohledem na moZnost, aby bylo pozitivné
preklenuto napf. nejen obdobi predavani
agendy a pracovniho mista, ale také akutni
nahrazeni  vypadku za  dlouhodobou
nemocnost ¢i popfipadé rizikova téhotenstvi
apod. Presto pozitivni priklady vtomto
sméru existuji.

Pokud se jedna o inzerci, ta je v souladu se
zakonnymi pozadavky. Mezi zaméstnanymi
do velké miry rezonovalo presvédceni o
nutnosti dobrého PR zaméstnavatele, a tim
vylepsSeni atraktivity vlastniho naboru. Jak
ukazuji i statistiky o véku zaméstnanych,
nabor se do velké miry zaméruje na
absolventy, studenty a studentky. Zajimavé
je, ze v pripadé Zen se jevi tento nabor jako

vvvvvv

Jako vyzva i pro nabor se ukazuje moznost
ziskat odborniky a odbornice, zkusSené
zaméstnance a zaméstnankyné, jez disponuji
znalosti z nizSich stupnl XY. To je dale
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provazano na téma adaptace a zapracovani -
nebot nékteré zkuSenosti jsou Ccasto
neprenositelné.

Interni ndbor se zda nefizeny - resp. obtizné
fiditelny. VesSkeré inzeraty se zverejiuji i
interné. Do tohoto systému vsak nezapada
dlraz na identifikaci konkrétnich osob, prace
v ramci talent managementu, rozvoje a
kariérniho rlstu. MozZnost prihlasit se do
otevieného vybérového fizeni neni nikym
zpochybnovana, naopak je na ni odkazovano
jako na legitimni prostfedek rdstu. Nicméné
tento kariérni rdst neni nijak facilitovan, neni
nijak podporovan a rozvijen. V tomto smyslu
zUstava interni nabor do velké miry bez
odezvy - a to i s ohledem na moZnost zmény
genderové hierarchie Uradu.

Do vybérovych komisi jsou prizvani casto
budouci kolegové a kolegyné pro to, aby byla
zajiSténa spoluucast na rozhodovani, ale také
aby byla zajisténa odbornda  znalost.
Diverzifikované vybérové komise jsou vsak
vysledkem spiSe skutecnosti horizontdlni a
vertikalni genderové struktury na XY, nezli
prfimym zdmérem - aby byl vidy pfitomen jak
muz, tak Zena.

S ohledem na ustanoveni dana zakonem,
transparentnost procesl, jasné stanované
oblasti dotazovani a nasledny systém
hodnoceni odpovédi kandidatd a kandidatek
smérem k odbornosti a kvalifikaci se jevi, ze
genderova prislusnost neni pti rozhodovani
zasadni. | s ohledem na aktualni situaci na
trhu prace je hlavnim motivem ziskat
kandiddta ¢i kandidatku, ktery/a spliuje
kvalifika¢ni kritéria, je ochoten/na pracovat a
kvalitné odvadét svou praci.

Zavérecna zprava
Genderovy audit 2018
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Doporuceni:

» V ramci ndboru pracovat s cilem
diverzifikovat pracovni tymy nejen po
strance genderové, ale také vékové.

» Nadale vyuzZivat moZnosti vypsani
vybérového fizeni s predstihem, s
ohledem na délku a narocnost dalSich
administrativnich dkon(.

» 'V pftipadech sloZeni vybérovych komisi
zvazit jejich diverzifikovanost tak, aby
byli pfitomni nejen kolegové/kolegyné,
ale také osoby starsi ¢i osoby druhého
pohlavi, a tak bylo zajisténo vyvazeného
rozhodovani. ZSS umoziuje rozsifit
vybérovou komisi o pfisedici.

» Zvaiit moZnost posilit interni vybérova
fizeni v souvislosti s kariérnim rlstem a
rozvojem - a alesponn interné
prostrednictvim cileného informovani o
volnych mistech posilit tendenci k rstu.
Mit pfitom na mysli i genderovy rozmér.

Priklad dobré praxe odjinud

Urady vefejné spravy celi pomérné obtizné
aktualni situaci na trhu prace. Pfesto pokud
vyuziji systému budovani svého dobrého
jména a predevSim zminovani pozitiv prace
ve verejné spravé, mohou v boji o kandidaty
a kandidatky pomérné dobfe uspét.
Pfikladem je prehled nejzddanéjsich
zaméstnavatell mezi mladymi do 25 let, kde
se umistuji pravidelné jak Ministerstvo
zahrani¢nich véci, tak také Ministerstvo
financi jako celek.

Zavérecna zprava
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Proces propousténi/odchod
zaméstnancl a zaméstnankyn

Tato cdst se zabyvd ukoncenim pracovniho
poméru a odchodem zaméstnanci a
zaméstnankyn. Férové nastaveny proces
propousténi zaméstnancl a zaméstnankyn je
vizitkou firmy, kterd nediskriminuje a vyzndvad
rovné prileZitosti. Zdroven jasné nastaveni a
transparentnost tohoto systému napomdhd
udrZet pratelskou atmosféru na pracovisti a
predchdzi pripadnym nesrovnalostem a Sireni
kulodrnich informaci.

S ohledem na skutecnost, ze XY je pomérné
mlady sluZzebni drad, zaméstnanci a
zameéstnankyné nemaji zkusenosti s velkym ¢i
hromadnym propousténim. Obecné se jevi
predevSsim tendence vyuzivat 6 mésicni
zkusebni doby dané ZSS a mozZnostmi
ukonéeni pracovniho pomeéru v jejim ramci.

Pokud se jedna o personalistické nastroje
jako exit interview (i statistika propousténi s
ohledem na pohlavi a r(zné davody
rozvazani pracovniho poméru, tak ty se
systematicky nevyuzivaji. Ziskat zpétnou
vazbu smérem k zaméstnavateli a pripadné ji
vyuzit je problematické - obecné se sdili
presvédceni, ze lidé odchazeji do soukromé
sféry, ¢i na jiny spravni organ s ohledem na
kariérni rozvoj, predmét Cinnosti, kterému se
chtéji ddle intenzivné vénovat ¢i s ohledem
na nabidnuté vysSi finance. Diskriminacni
dlvody zminovany nebyly. V tomto ohledu
navrhujeme systém propousténi a odchodu
zameéstnanych uchopit preventivné.

Jako problémova se vsak jevi moZnost
rozvazat sluzebni pomér snékym, kdo
dlouhodobé nepracuje ¢i jsou jeho/jeji
pracovni vykony problematické. V tomto
smyslu se nastaveni dvojiho negativniho
hodnoceni (dle §72 odst. b) ZSS) jevi jako
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velmi zdlouhava a administrativné narocna
¢innost, kterd by méla byt v kompetenci
predstavenych ve spolupraci s persondlnim
oddélenim.

Nezdd se vsak, Ze by si predstaveni byli
intenzivné védomi své odpovédnosti pfi
fizeni lidi a ulohy komunikace v rdmci
ukoncovani sluzebniho poméru, i kdyz tato
¢ast na né také dopada. SpiSe se jednd o
individualni pfistup a vlastni citlivost, nezli o
genderové aspekty systematicky uplatriované
ztohoto pohledu. V tomto smyslu neni
pfistupovdno k procesu sdileni ani
informovani o divodech ukonéeni sluzebniho
poméru, tato oblast neni monitorovana a
neni tedy evidentni, zda mohly byt dlvody
odchodu podminény negativnimi jevy na
pracovisti ¢i Sikanou. Zameéstnavateli tak
unikd moznost ziskat jedineCnou zpétnou
vazbu.

Tato kapitola se zabyvd otdzkou vzdélavani,
které orgdn stdtni sprdvy pro své
zaméstnankyné a zaméstnance zajistuje, a
soucasné sleduje moZnosti kariérniho rozvoje
Zen i muza.

Cilem vzdéldavani  respektujiciho  rovné
prilezitosti je spravedlivy rozvoj pracovni sily.
Castym problémem zaméstnavateli je, Ze je
vzdéldvani dostupné pouze urcitym skupindm
zaméstnanych a Ze neexistuje vzdéldvani
v oblasti rovného zachdzeni. Pri pldanovdni
vzdéldvacich akci by mélo byt pro
zameéstnavatele zdsadni vedle obsahové
ndplné i reflexe praktickych aspekti tykajicich
se nabizeného vzdéldvani (Cas a misto
konani, jak dlouho dopredu se o nabidce vi,
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Navrhujeme vytvofit vystupni pohovor
(exit interview), jehoZ by bylo vyuZito ke
ziskani zpétné vazby k samotné pozici,
tymu ¢i préci. Zjistovat také potencialni
diskriminaci - a to jak pfimou, tak
neprimou.

Inspirovat se moznostmi pro zlepSeni.
Na zvdZeni je, zda by tato agenda
nalezela prfimym nadfizenym ¢i HR
oddéleni, jako urcitému nestrannému
prvku.

Doporucujeme zvaiit zavedeni
monitoringu odchodl - statisticky tyto
vystupy zpracovat a sledovat pohlavi
jako vyznamné kritérium pfi odchodech.

prostrednictvim cileného informovani o
volnych mistech posilit tendenci k rdstu.
Mit pritom na mysli i genderovy rozmér.

zda je zajisténo hliddni déti). Zaméstnavatel
by mél mit v nabidce vzdéldavaci moduly
zamérené na  osvétu  vuci  rovnym
prileZitostem, prevenci diskriminace nebo na

seznamovadni s podminkami sladovadni
soukromého a pracovniho Zivota.
Kariérni plan v souladu s rovnymi

prilezitostmi by mél umoZriovat odhalit
potencidl kaZdé osoby a nastavit pracovni
prostredi tak, aby se mohla rozvijet. Mezi
obvyklé problémy patri kariérni postup
zaloZeny  na neformdlnich vazbdch,
nesystematické sledovdni vykonu nebo
chybéjici  pldn  individudiniho  rozvoje
zameéstnanych.
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Eticky kodex stanovi, Ze za rozvijeni svych
odbornych znalosti je zaméstnanec osobné
odpovédny a své vzdélani si studiem
pribéiné prohlubuje. Soucasné na zakladé
Pracovniho radu ma zaméstnavatel pecovat o
odborny rozvoj zaméstnancll. Oblast
vzdélavani upravuje také Kolektivni smlouva,
ktera fesi specificky i jazykové vzdélavani.

Vzdélavaci systém zjednoduSené zahrnuje
vstupni vzdélavani pro nove
zaméstnance/kyné a prohlubujici vzdélavani,
které dale zahrnuje odborné, manazerské,
jazykové a nadstavbové vzdélavani.

Dotaznikové Setreni bylo zaméreno na
zjisténi skutecnosti, do jaké miry maji

Zavérecna zprava
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zaméstnanci/kyné pocit dostatku prileZitosti

pro profesni rozvoj a vzdélavani. 92 %

respondentli/ek se domnivd, Ze ma dostatek
prilezitosti se rozvijet a vzdéldvat.

Pfevazujici  spokojenost s nabidkou
vzdélavacich prilezitosti potvrdilo i
kvalitativni Setreni. Zameéstnanci/kyné

ocenuji predevsim dostatecné spektrum
odbornych Skoleni i dalSich moZnosti, které
Ize vybirat i mimo standardni nabidku a dle
aktualni potrebnosti. Tato Skoleni mohou jit i
nad ramec vyplyvajici z individualniho
vzdélavaciho planu, predstaveny je zpravidla
bez problém0O schvali. “Byla  néjakad
predndska na prdvnické fakulté, nebyl
problém, kdyZ jsme rekli, Ze tam chceme, tak

Myslite si, Ze vam zameéstnavatel dava
dostatek prilezitosti se profesné rozvijet a
vzdélavat?
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jsme si to sli poslechnout.”

Ve vzdélavacich zafizenich se zpravidla konaji
vicedenni Skoleni, se zajisténym ubytovanim.
Tuto mozZnost vyuZivaji i zaméstnanci/kyné s
malymi détmi, které diky tomu, Ze terminy
byvaji znamy dostatecné dopredu, nemivaji
potize se Ucastnit. Zaroven je vyuZivano
moznosti pozvat lektora/ku i pfimo do XY.

Vzdélavaci plan, ktery vychazi z hodnoceni,
zpravidla neni nijak slozité splnit. V pfipadé
dalsich skoleni to vSak uz muze byt problém s
ohledem na nedostatek ¢asu, na ktery si fada
zaméstnancl/kyn stéZuje, specificky ve
vedoucich pozicich. Informace pak cerpaji
jinymi cestami, napriklad prostfednictvim
pravidelnych porad, na hlubsi rozvoj vsak
neni prostor.

87 % respondentl/ek kvantitativniho Setfeni
se domniva, Zze muzi i Zeny maji stejné
podminky pro kariérni rist. Co se tyka
mozZnosti kariérné rist obecné, otdzka se jevi
problematictéji. Zakon o statni sluzbé muze z
urcitého pohledu kariérni rist omezovat, pfi
obsazovani pozic predstavenych je vidy
nutné vypsat vybérové fizeni a tedy de facto
¢ekat, az toto misto bude uvolnéno. MozZnost
prihlasit se do vybérového fizeni je zpravidla
jedinou Sanci na kariérni rdst. Na druhou
stranu i za téchto podminek Ize z pohledu
personalistiky pracovat s motivaci
zaméstnancl/kyn a vénovat se vybéru
talentl a alespon do urcité miry planovat
jejich rozvoj. Tyto postupy se na XY prakticky
neuplatiuji. Nardzi se totiz na pomérné
nizkou personalni obsazenost XY a mnohdy je
predstavenymi primdarné vnimana potreba
spiSe zajistit: “chod vlastniho oddéleni, za
néjz jsme zodpovédni, neZli lidi posouvat
ddle... a kolegy, ktefi jsou super, budu radéji
mit ve svém oddéleni vedle sebe”. Ne
kazdy/kazda predstavena maji tedy tendenci

Zavérecna zprava
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podporovat a motivovat své zaméstnané pro
kariérni rust.

Také budovdni zastupnictvi je spiSe
individualnim procesem, ktery zavisi na
konkrétni predstavené osobé, do jaké miry
vnima svého/svou zastupce/kyni jako talent,
ktery by mohl aspirovat na pozici
predstavené/ho. V fadé pripadd funguji
zastupci/kyné Cisté formdalné pouze v
situacich, kdy je predstaveny/predstavena
dlouhodobé mimo pracovisté, napriklad na
dovolené.

Pfedstaveni (od vedoucich oddéleni az po
feditele XY) mohou absolvovat manazerské
vzdélavani, které je vSak nepovinné.
Nabizené kurzy jsou vybirany s ohledem na
osvojeni zakladnich manazerskych
dovednosti, jak je definuje smérnice
generalniho feditele o vzdélavani
zaméstnancl. V téchto cilech zcela chybi
rozvijeni manazerskych dovednosti smérem k
podpofe motivovanych podtizenych, praci s
talenty a budovani nastupnictvi.

DalSi moznosti, jak podporovat talenty je
nabidka prace v expertnich skupinach, které
jsou svym obsahem odborné zaméreny nad
ramec béinych pracovnich povinnosti. V
téchto skupinach maji Sanci vyniknout ti, kdo
jsou aktivnéjsi nebo disponuji specifickymi
odbornymi znalostmi. U&ast v expertni
skupiné tak nemusi byt pfimo cestou, ktera
vede k povyseni jednotlivce, ale poskytuje
mu prostor pro dalSi odborny rozvoj. Kromé
toho se zaméstnanec/kyné muze vypracovat
na interni/ho lektora/ku, vybrat si urcitou
problematiku, v té se specializovat a po
absolvovani kurz( lektorskych dovednosti ji
posléze skolit. Toto je vhodny zpUsob, jak si
zaméstnanec/kyné muze zvysit odbornou
kvalifikaci a rozvijet se v novych znalostech a
dovednostech.
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Doporuceni:

» Rozpracovat systém vybéru a pfipravy
zastupcl/zastupkyn  na  pfislusnych
pozicich v kratkodobém i stfrednédobém
horizontu.

» Vzdéldvat predstavené a rozvijet jejich
dovednosti v oblasti prace s talenty,
motivace tymu a budovani nastupnictvi.
Vse v souvislosti se
zvySovanim genderové citlivosti
v danych oblastech. V idealnim pripadé
toto téma propojit s interni smérnici €.
XY generdlniho feditele.

» Vyuzivat mozZnosti cilené motivovat
vybrané kolegyné/kolegy k postupu
prostfednictvim internich VR na vy$si
pozice.

» Sledovat genderovou linii pro kariérni
rast — vytvaret diverzifikované tymy a
mit na paméti genderové sloZeni
zameéstnanecké populace.
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Age management ve vztahu k genderu

Tato kapitola se zabyvd otdzkou age
managementu a vékové diverzity. Age
management je zplsob fizeni s ohledem na
vék zaméstnanych, ktery zohledriuje pribéh
Zivotnich fdzi c¢lovéka ve vztahu kprdci a
pfihliZi k jeho ménicim se potfebdm (zdravi,
kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Seniorita se stdvd uzndvanou a
oceriovanou kvalitou. Age management
klade ddraz na kvalitu vystuplG a prinost
Clovéka v jednotlivych fdazich Zivotniho cyklu,
tj. stejné mladych, jako starsich zaméstnancu
a zaméstnankyn. Soucasné je kladen diraz
na potfebu a nutnost dosdhnout stabilni
zdkladny  zkusenych zaméstnanci/kyn
zvlastnich zdroji a dlouhodobé je udrZet a
kultivovat. Prave zaméstnanci a
zaméstnankyné vyssSiho véku  disponuji
cennymi zkuSenostmi a znalostmi, které
organizace ztrdci ve chvili, kdy nevychadzi
vstfic  jejich  specifickym  potfebdm v
soukromém Zivoteé.

Na XY se obecné pfilis netematizuji otazky
spojené s ftizenim lidskych zdrojli. Age
management neni nijak  systematicky
uchopen a neni s nim ani dale pracovéano - a
to i presto, Ze priklady zaméstnancl a
zaméstnankyn  ukazuji, Ze spoluprace
dlchodovym vékem nekonci: 5 muzi a 10
Zen pracuje pfi dosazeni dlichodového véku.

Pozice starSich zaméstnanych se feSi
individudlné, coz muaZe byt vnimano jako
pozitivni trend. Diky tomu muzZe dochazet k
Upravam pracovni doby a ziskani flexibility
tam, kde to zaméstnani potrebuiji.
Individualni pfiklady dobré praxe existuiji.
Zvlasté zajimavé jsou mozZnosti prestupu
mezi pozicemi a zkraceni uUvazku (véetné
stlaceného pracovniho uvazku).

Zavérecna zprava
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S ohledem na zastoupeni starSich a mladsich

zaméstnanych, je zajimavy velmi nizky pocet

osob mladsich 25 let (jediny muz a CcCtyfi

Zzeny), coz muUZe byt ddno predevsim

kvalifikaénimi pozadavky, resp. pozadavkem

vysokoskolského vzdélani. Zaméstnanych nad

50 let véku je v pfipadé Zen 46 a v pripadé
muz(l 12 osob.

VétSina zaméstnanych Zen je ve vékové
kategorii 35-50 let, vétSina zaméstnanych
muzl je ve vékovych kategoriich do 40 let.
Zajimavym se muaZe jevit velmi nizké
zastoupeni muzl ve vékovych kategorii 41-45
a nasledné 46-50 let, pricemz v pfipadé Zen
se toto poddimenzovani v danych kategorii
neprojevuje (3 muzi ku 23 Zenam v kategorii
do 45 let a 5 muzd ku 32 Zendm v kategorii
do 50 let).

Vékové pomeéry predevsim zameéstnanych
zen na XY se tak jevi jako vyvaiené a do
budoucna Ize predpokladat, zZe starnuti
zameéstnankyn nebude predstavovat vétsi
vykyvy v zaméstnanecké populaci. V pripadé
zaméstnanych muz(i se vSak obdobny zavér
predpokladat neda, predevsim s ohledem na
jejich absenci/velmi nizké zastoupeni v
nékterych vékovych kategoriich.

Systematicky prikrocit k age managementu v
kontextu statni sluzby je obtizné i s ohledem
na vékovy limit dany zakonem. Tato limitace
vSak muZe byt pfileZitosti k rozpracovani
alesponn  podpory tématu v kontextu
spoluprace a postupného odchodu do
dlchodu - k ¢emuZ ostatné dany limit 70 let
véku statnich zaméstnancl a zaméstnankyn
mUlzZe navadét. Obecné totiz plyne, Ze k
zaméstnanym se informace o mozZnosti dale
pracovat nedostdva a naopak spiSe vyjadruiji,
Ze o spoluprdci s nimi nikdo nestoji.
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S ohledem na podporu zdravi viak lze uvést
pozitivni priklad, ktery v ramci auditu
vytanul: ”“Byvald kolegyné pracuje jako
trenérka, tak sem chodi ukazovat, jak cvicit,
abychom se wuvolnili, zaméstnavateli to
nevadi”

Je skvélé, Ze zaméstnavatel si uvédomuje
dllezitost podpory zdravi svych
zameéstnanych i s ohledem na specifi¢nost
prace. Soucasti vstupniho sSkoleni tak je i ¢ast,
ktera se vénuje otdzce sprdvného sezeni.
Nicméné vice koncepcné toto téma
uchopeno neni a predevSsim zmifovany
priklad dobré praxe neni prenasen na
vsechny odbory a oddéleni a tak neni
dostupny vSem.

Prikladem mulze byt farmaceutickd firma,
ktera se systematicky vénuje tématu
podpory zdravého Zivotniho stylu, zdravého
prostfedi a age managementu. Svym
zaméstnanym  nabizi kromé  benefitQ
zameérenych na lazné a masaze i zdravotni
prestavky naplnéné ovocnymi
presnidavkami, zeleninou a ovocem v dany
den v tydnu ¢i zfidila v odpocivarné misto na
protazeni (Zebfiny) a masaini kreslo pro
pracovniky a pracovnice ve vyrobé.

Systém hodnoceni pracovniho vykonu a
finanéniho  odmériovani  je jednou ze
zdkladnich oblasti zkoumdni auditu rovnych
pfilezitosti. Transparentni procesy hodnoceni
umoznuji posilit objektivitu nahliZeni na
pracovni vykon a slouZi zejména k motivaci
zameéstnanci  a zaméstnankyn.  Financni
odmériovdni a platovd rovnost ve smyslu
stejné  odmény  zastejnou  prdci je
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Vytvorit interni koncepci age
managementu a vizi spolupridce se
zaméstnanymi i v dichodovém véku,
stejné tak jako spoluprace s mladsSimi
vékovymi skupinami.

Nastavit moznosti flexibility pro
postupné odchazeni z uradu a vyuzivani
kapacit  starSich  zaméstnancl a
zameéstnankyn pro mentoring, zaskoleni
¢i vedeni konkrétnich projekti apod. (v
pfipadé moznosti spoluprace na
DPP/DPC).

Agendu age managementu uchopit v
kontextu genderové rovnosti, pfi
zviditelnovani pozitivnich vzorl dbat na
zviditelnéni zastupkyn Zen i muzd,
rdznych pracovnich pozic.

Jako vhodné se jevi vytvoreni
informacniho balicku pro zaméstnance
a zaméstnankyné, diky némuz se
seznami s mozZnostmi prace pfi
dlchodu, moznostmi danymi ZSS apod.
Jde i o komunikaci zajmu o dalsi
spolupraci.

Zamérfit se na ergonomii pracovniho

mista a pfipadné kompenzacni
pomUcky.
Pracovat s podporou zdravého

zivotniho stylu zaméstnanych, rozsirit
spoluprdci strenérkou a nabizet
moznost spravné cvicit SirSimu poctu
zaméstnancl a zaméstnankyn.

kvantifikovatelnym vysledkem uplatfiovdni
politiky rovnych pfrileZitosti.
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Systém sluzebniho hodnoceni

Zdkon o statni sluzbé nastavil jasné
povinnosti souvisejici  se sluzebnim
hodnocenim a naslednou provazanost na
odménovani a v tomto smyslu zpUsobil velmi
pozitivni zmény ve vefejné spravé.
Systematicky a transparentné nastavené
procesy spojené s hodnocenim jsou
predpokladem pro poskytovani kvalitni
zpétné vazby a také pro podporu dalSiho
rozvoje zameéstnanych, pouze pokud jsou
vSak jako takové vnimany i predstavenymi,
ktefi toto hodnoceni provadéji. K tomu by
bylo dobré jejich kompetence rozvijet a
podporovat a také pracovat na presahu
vnimani hodnoceni do oblasti dalsi motivace
a kariérniho rlstu (viz pfislusna kapitola).

AC néktefi/nékteré predstavené jsou si
védomi dllezZitosti nejen poskytovat zpétnou
vazbu, ale také ji ziskdvat, nedéje se tak
zpravidla prostrednictvim sluzebniho
hodnoceni. Ze zkuSenosti v terénu se zda, ze
se spiSe jednalo o individualni reflexe vlastni
odpovédnosti a rozvoj manazerskych
dovednosti smérem k hodnoticimu procesu.

Zavérecna zprava
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Kontrola kvality provadéného sluzebniho
hodnoceni, a¢ moZna nikoliv oficidlné, ale
spiSe neoficidlné, probiha i v ramci
organizacni hierarchie - a tak je mozné davat
k jeho provadéni z vySSich pozic
predstavenych zpétnou vazbu a systematicky
jej vylepsovat, doplfiovat a systematizovat.
Také je timto zamezeno pfipadnym
nerovnostem, které by se v hodnoceni
jednotlivych zaméstnanych mohly objevovat
— a to nejen po genderové linii, nybrz také v
rdmci pfistupd jednotlivych oddéleni, odbor(
a sekci. To je moziné hodnotit jako velmi
dobrou praxi.

Pozitivum  systematického pristupu ke
sluZzebnimu hodnoceni by vSak mélo byt dale
podporovano v ramci internich skoleni a
sdileni a predavani know-how ve smyslu
rozvijeni hodnoticich kompetenci
predstavenych a pfistupu k hodnoceni
celorocné, nikoliv pouze v obdobi samotného
procesu zpracovani sluzebniho hodnoceni.
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V procesu sluzebniho hodnoceni je
vhodné vnimat genderovy presah a roli
stereotypu. S tématem aktivné pracovat
a nenechdvat pouze na individualni
odpovédnosti ,byt fér“ jednotlivych
predstavenych.

Toto reflektovat i v rdmci neformalniho
hierarchického schvalovani jednotlivych
sluzebnich hodnoceni.

Uchopeni procesu sluzebniho
hodnoceni systematicky. V tomto sméru
by provadeéni hodnoceni mélo
doprovazet skoleni, nejen smérované na
administrativu spojenou s hodnocenim,
ale predevSim zamérené na rozvoj
hodnoticich kompetenci jednotlivych
predstavenych.

Tento rozvoj cilit i na uvédomeéni si
pfipadnych genderovych stereotypl
panujicich v ramci kazdodenniho
sledovani pracovniho vykonu.

Vyjasnit podpUrnou pozici ze strany
predstavenych a ze strany personalniho
oddéleni, tedy vsSech aktérl, ktefi do
procesu hodnoceni mohou zasahnout.

Odmeénovadni ve firmdch i vefejné spravé byvd
nejcitlivéjsim  tématem. Zaméstnanci a
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zaméstnankyné se cCasto potykaji s pocitem

nedocenéni a finance jsou to, co je nejvice

pdli. V ceském kontextu navic byvd casto

pravidlem, Ze o vysi mzdy se nemluvi a tak se

jesté vice podporuji kulodrové informace o
tom, Ze neni rozdélovdna spravedlivé.

Obdobna praxe plati i v pfipadé XY. Provazba
sluzebniho hodnoceni s pohyblivou slozkou
osobniho ohodnoceni je pozitivni. Vv
pripadé, Ze hodnoceni neni zatizeno
stereotypy, stava se tak jasnym podkladem
pro nastaveni pohyblivé slozky platu a tim i
prevenci pfed rozdilnym odménovanim Zen a
muzl. Nicméné systém alokaci financi pro
moznost ohodnoceni mulze fungovat i
obracené - demotivaéné, ve chvili, kdy s
ohledem na vycerpani rozpoctu dojde k
nadhodnoceni, jehoZ vsak v dalSim obdobi jiz
nelze dale dosahnout: “Akordt jsem se
setkala s tim, Ze bylo hodné penéz na
hodnoceni, tak se nadhodnocovalo a letos to
hodnoceni nesedélo podle toho aktudlniho
stavu, protoZe, aby se penize rozdélily, tak se
ddvalo lepsi hodnoceni lidem, nezli by si
zaslouZili.”

Pfes do jisté miry vysokou transparentnost
platové politiky ve verejné spravé formou
tabulkovych platd se zd3, Ze vnimani tohoto
nastaveni  jako rovného se mezi
zaméstnanymi nedafi vice prosazovat. | v
ramci vyzkumu se ukazalo toto téma jako
jedno z nejvyraznéjSich: celkem 25 %
zameéstnanych se v této otdzce vyjadfilo
neurcité - nevi, nema dostatecné znalosti
tohoto tématu (viz graf).
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; ~
Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele
dostdvaji muzi i Zeny za stejnou praci stejny
plat?
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Zaroven z dotaznikového Setreni také plyne,
ze predevsim Zeny jsou kriti¢téjsi a vnimaiji
moznou genderovou platovou nerovnost (6
% Zen ku 2 % muzl maji za to, Ze spisSe
nedostavaji Zeny i muzi za stejnou praci
stejny plat). A to jak Zeny, které jsou ve
funkci predstavenych, tak Zeny v fadovych
pozicich.

Limitem tabulkovych platd samoziejmé je
jejich faktické zarfazeni do tfidy a predevsim

stupné, tedy vlbec otazka moZnosti
zpochybnéni této provazby ve smyslu
seniority a tudiz kvalifikovanosti, s niz se
snoubi vyssi finanéni ohodnoceni. Obecné se
v tomto tématu casto objevuji otazky
ohledné rozhodovani o zapocitavani praxe - a
tim padem nadéje na dosazeni
»seniornéjsiho” platu. Vv pripadé
dlouhodobych zaméstnancli a zaméstnankyn,
¢i nové nastupujicich po Skole, je vse
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Systematicky monitorovat odménovani
dle pohlavi (vztah platovych tfid a
stupna).

Sledovat pohyblivé slozky platu dle
pohlavi, véetné odmén a cilovych
odmén dle pohlavi, a to predevSim s
ohledem na identifikaci pripadné
nerovnovahy - komu se systematicky
dostdva/nedostava prileZitost k ziskani
odmény.

Zvazit vysSi transparentnost
odménovani. Tj. pfipadné statistiky
zverejiovat a Cinit je dostupnymi v
jejich anonymni podobé&, aby byl mezi
zaméstnanymi sdilen pocit férovosti ze
strany zaméstnavatele.

Provadét kaidy rok revizi odménovani
zaméstnancl a zaméstnankyn naptiklad
prostfednictvim analytického nastroje
LOGIB.

pomérné jasné. ObtiZze nastdvaji pfi pfechodu
od jinych typl zaméstnavatel(.

Chceme velmi ocenit vstficnost
zameéstnavatele a skutecnost, Zze v ramci
genderového auditu byly k dispozici statistiky
platovych trid dle pohlavi, véku a dle délky
plUsobeni u zaméstnavatele. Z analyzy plyne
zajimavd  souvislost  predevSiim  velmi
vysokého poctu platovych tfid s ohledem na
pomérné plochou zaméstnaneckou
strukturu: pokud se podivame na pozice
referent/ka, v niz je celkem 70 %
zaméstnanych, pficemz 77 % z toho je Zen,
pak je zajimavé, Ze se nachazeji v rozptylu v
platové tfidé 8 az 12, a to i pres skutecnost
dlouhého plsobeni u zaméstnavatele. Muzi
pritom prevaZzuji v platové tfidé 11 a tfidé 12,
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pricemz v nizSich platovych tfidach prakticky
zastoupeni nejsou.

| pfes vySe naznacend pozitiva v rdmci snahy
po standardizaci hodnoceni, a tim padem i
urcitou vyjasnénost a objektivitu nastaveni
pohyblivé slozky platu (osobniho pFiplatku),
je vhodné tuto slozku také sledovat. To, Ze
byla pro auditni Ucely k dispozici statistika,
bohuzel neznamena, Ze by takto byly
systematicky platy sledovany a byly
mapovany korelace, které mohou zakladat
rozdilné odmeénovani. Pravé vyse pohyblivé
slozky se totiZz nejcastéji zmifiuje jako onen
hlavni divod pfipadnych genderovych rozdil(
v odménovani.

Obdobné je dulleZité upozornit, Ze ani
statistiky poskytovani cilovych odmén a
odmén obecné se nesestavuji z genderového
pohledu. Je to $koda, nebot by se mohlo
sledovat, komu se systematicky dostava Ci
nedostava moznosti ziskat vice financi - kdo
je/neni za svou praci ocefiovan, resp. ¢i prace
je vnimdna jako velmi uZitecna a kdo je
schopen pracovat i nad ramec svych
povinnosti. Pokud by takovéto statistiky
ukazovaly velkou vychylenost dle pohlavi, je
vhodné posléze analyticky patrat, z jakého
dlvodu se tak déje.

Cilové odmeény jsou stanovené predem za
splnéni predem daného ukolu, pficemz i vyse
odmény byva definovana dopredu. Zaroven
vSak existuji i odmény v rdmci oddéleni,
pricemz zde jiz jasny kli¢ jejich rozdélovani
neni. A to i presto, Ze predstaveny vidy
pridéleni musi zdldvodnit s ohledem na
pracovni vykon. Jak vsak bylo naznaceno v
pfedchazejici casti, v pfipadé velkého
rozpotu na odmény se muzZe stat, Ze je
uméle nadhodnoceno samotné hodnoceni.
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Tato kapitola se zabyvd skladbou benefitd,
které zaméstnavatel svym zaméstnancim
a zaméstnankynim nabizi. Tematika benefitt
je zdsadni Z hlediska spokojenosti
zaméstnancli a zaméstnankyn. Benefity by
mély slouZit i jako ndstroj umoznujici lepsi
sladovdni osobniho a pracovniho Zivota.
DuleZitou vlastnosti nabizenych benefitli by
méla byt jejich riznorodost.

Z provedeného dotaznikového Setreni
vyplyva, Ze z nabidky benefitl jsou vyuZivany
zejména tyto: stravenky a ¢erpdni prispévk( z
FKSP na sportovni aktivity, rehabilitaci a
vzdélavani. Zminovany jsou také pruzna
pracovni doba, moznost cerpat 5 dni
indispozi¢niho volna a 1 den na zafizeni
osobnich zalezitosti. Méné Casto
respondenti/ky kvantitativniho Setreni
zminovali sluzebni mobil a notebook, zcela
ojedinéle pak financni prispévek na team-
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building a moZnost vyuZiti rezortnich
rekreaCnich stfedisek. Nabizi se otazka,
nakolik jsou zaméstnanci/kyné informovani o
plné Sifi benefitl, at se jednd o informace
predavané pri uvodnim skoleni Ci pribézné.
O nedostate¢né informovanosti svédci také
vyjadreni nékolika respondenti/ek, ktefi by
uvitali prispévek na dichodové pfipojisténi.
Tento pfispévek pfitom Ize Cerpat z FKSP.

Lze konstatovat, Ze zaméstnanci/kyné jsou s
nabizenymi benefity prevainé spokojeni.
Jako limitujici pFi Cerpdani prispévkd z FKSP se
jevi rozdéleni ¢astky maximalné do dvou
poloZek, zaméstnanci/kyné tak nemohou
kombinovat soucasné vice nez dvé aktivity.

Slad'ovani osobniho
a pracovniho zivota

Doporuceni:

» Vénovat se pribéznému a opakova-
nému informovani  zaméstnanecké
populace o stavajici nabidce
a moznostech vyuzivani benefit(.

» V pfipadé prispévkd z FKSP  zvazit
moznost jejich Cerpani ve vétsi Sifi, nez
jsou dva typy aktivit.
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Potreba sladovdni osobniho a rodinného
Zivota s Zivotem pracovnim je jednim z
aktudlnich témat v oblasti nastavovadni
podminek pro vykon prdce a zkvalitfiovdni
pracovniho Zivota.

Je treba fici, Ze z umozinéni sladovani

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

profitovat jak zaméstnanci a zaméstnankyné,
tak zaméstnavatelé. Pokud je harmonizovdn
soukromy a pracovni Zivot zaméstnanciy/kyn,
tito lépe a efektivnéji odvddéji praci a tim i
lépe pini poZadavky zaméstnavatele. Cilem
zavadéni opatreni ke sladovdni je mimo jiné
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také  odbourdvdni  stresu  souvisejiciho

s nedostatkem cCasu na osobni Zivot, sniZeni

absenci, zlepseni pracovni atmosféry a
optimalizace pracovniho vykonu.

XY upravuje moznosti sladovani pracovniho,
osobniho a rodinného Zivota zejména v
Pracovnim fadu, Kolektivni smlouvé a
Kolektivni dohodé. Vychazi ale také ze
zakona o statni sluzbé a pfrislusnych
tematickych smérnic - Sluzebni predpis c.
7/2015 o rozvrzeni sluzebni doby.

79 % respondentll/ek kvantitativniho Setfeni
se domnivd, Ze zaméstnavatel vychazi vstric
potfebam svych zaméstnancl/kyn v otazce

Vychazi vas zameéstnavatel vstfic potrebam

r bl ﬂ o & ' ,

svych zameéstnancu/kyn v otazce sladovani
soukromeého a pracovniho zivota?

11%g0,
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sladovani soukromého a pracovniho Zivota.
12 % si mysli opak, nespokojené jsou vice
Zeny, nez muiZi. To souvisi pravdépodobné s
vetsi zatézi, ktera je kladena na Zeny v oblasti
péce o rodinu, Zeny tak vice reSi moznosti,
které jim zaméstnavatel nabizi.

Zaméstnanclim/kynim se vychdazi vstfic
zejména organizaci sluzebni doby a
zavedenou pruznou pracovni dobou.

V pripadech, kdy pecuji, at jiz o malé déti,
staré rodice nebo jiného ¢lena rodiny, mohou
v nenadadlych situacich odejit béhem dne,
resp. prijit pozdéji a zbytek pracovni doby si
napracovat jindy. “Kolegyné kolem obéda
chodi kontrolovat starsi maminku, postard se
o ni, to je takovy pozitivum, Ze nemusime byt
jen paGl hodiny na pauze a kdyZz si to
napracujeme, tak miZeme i na 2 hodiny.”

Na rodice malych déti se také bere ohled pfi
planovani sluzeb. Témto
zaméstnanclim/kynim se zpravidla nedavaji
sluzby v exponovanych obdobich, napfriklad
pred Vanoci. | ostatni vSak mohou do rozpisu
sluzeb, ktery je uverejnén meésic dopredu,
zasahovat a sluzbu si pfipadné vyménit.

Pokud zaméstnanci/kyné nejsou spokojeni s
organizaci sluzebni doby, je to predevsim
proto, Ze jsou zavaleni velkym mnozZstvi
prace a nestihaji si vybirat napracované
hodiny. Situace se lisi Utvar od utvaru. Na
nékterych oddélenich lze i v rdmci mésice
napracované hodiny vybrat nahradnim
volnem, na jinych toto fakticky nelze kvdli
permanentnim prescastim. “Prdce je tolik, Ze
neni c¢as ji zvladat béhem frddné pracovni
doby. Mdm malé déti, nemohu zistdvat v
prdci déle, takZze doma pracuji po nocich.”
Vybirani napracovanych hodin je
problematické i z toho dlvodu, zZe
zaméstnanci/kyné musi byt pfitomni na
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pracovisti v dobé pevného kmene pracovni
doby, maji tak omezeny cas, ve kterém si
nahradni volno mohou vybrat. Vyrovndvaci
obdobi ¢ini jeden mésic, nemusi si tedy
stihnout vybrat presCasy véas. Nékdy lze
prevést napracované hodiny do dalSiho
mésice, na zakladé domluvy s pfimym
predstavenym, nejde vSak o systémové
reseni.

Flexibilni formy prace

Tato kapitola se zabyva flexibilnimi formami
prdce, které mohou zaméstnanci
a zaméstnankyné vyuZivat pro dosaZeni
lepsiho sladéni osobniho a pracovniho Zivota.
Predmétem zkoumdni auditu je predevsim to,
zda je vSem zaméstnancim a
zaméstnankynim  umozZnéno  nabizenych
forem vyuzZivat za stejnych podminek, zda
jsou o nich informovdni azda jim tyto
flexibilni formy prdce vyhovuiji.

Pruznou pracovni dobu vyuZiva prevazina
vétsina zaméstnancl/kyn. Rozsah i nastaveni

Doporuceni:

» Systémové resit otazku prescasu a jejich
vybirani, idedlné v delSim vyrovnavacim
obdobi nez je 1 mésic. Plati to i
sohledem na mozZnosti sladovani
pracovniho, rodinného a osobniho
Zivota.

» Zameéfit se na pracovni vytiZeni
jednotlivych utvarl tak, aby podminky
byly vrdmci moznosti srovnatelné.
Stavajici pracovni vytizeni nékterych
Utvart/osob predstavuje prekazku pro
efektivni  sladovani  osobniho a
pracovniho Zivota.
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pruzné pracovni doby jsou povazovany za
vyhovujici. Zaméstnanci/kyné také ocenuji
jeji rozsireni v letnich mésicich.

Formu prace z domova vyuziva v soucasnosti
jen 1 % respondenti/ek, pfitom 75 % by o ni
mélo zajem. Zajem Zen i muzl je shodny.
Podminky vykonu statni sluzby z jiného mista
(zjednodusené prace z domova) jsou
zakotveny ve Sluzebnim predpisu ndameéstka
ministra vnitra pro statni sluzbu 12/2015,
ktery obsahuje také vzor dohody, na jejimz
zakladé je prace z domova zaméstnanci/kyni
povolena. | pres formalni ukotveni této
formy prace se fada zaméstnancu/kyn
domniva, Ze pracovat z domova neni mozné.
Proto o vykon sluzby z jiného mista ani
nezadaji. Néktefi predstaveni/predstavené se
timto faktem zastituji, tvrdice, Ze o to neni
zajem. Nejasna je také forma, jakym
zpUsobem lze préaci z domova vyjednat a jak
o ni oficidlné pozadat. Zaméstnanci/kyné
nejCastéji vysvétluji, ze praci z domova nelze
povolit kvali negativnimu stanovisku XY k
této véci. Casto je zmiflovdna i praktickd
strdnka prdce se spisy, kterd v soucasnosti
neni s praci z domova kompatibilni kvdli
bezpecnostnim rizikm pti nakladani s
utajovanymi informacemi. Podle vyjadreni
mnohych  zaméstnancl/kyn  vsak lze
identifikovat pracovni cinnosti, které toto
riziko neobsahuji a prace z domova by tak v
uréitém, omezeném rozsahu moznd byla.
Fakticky také nékdy dochazi k tomu, Ze
zaméstnanec/kyné pracuje z domova,
napriklad pfi Urazu a nutnosti vyridit spis v
dané [h(té.

Na c¢astecny Uvazek v soucasnosti pracuje 9
zaméstnankyn. 8 % Zen a 15 % muzQ, ktefi
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moznost pracovat na zkraceny Uvazek

nemaji, by ji uvitalo. | ztohoto procentniho

rozlozeni je jasné patrné, Ze potreba

sladovani osobniho a pracovniho Zivota se

netykd zdaleka jen Zen, jak se ¢asto chybné
predpoklada.

Na uradu prevazuje vici zkracenym udvazklm
patrna otevrenost, predevsim
zameéstnankyné vracejici se z rodicovské
dovolené se o zkraceny uvazek hlasi a
predem s nim de facto pocitaji. Na nékterych
Utvarech maji nicméné zaméstnanci/kyné
pocit, Ze zkraceny uvazek by nebyl pfijat
pozitivné a maji tak urcité obavy o néj vibec
zadat. Tyto pocity prameni z permanentniho
stresu a tlaku na zaméstnance/kyné, ktefi
musi pracovat na vice nez 100 procent.

XY vychdzi vstfic se zkrdcenymi Uvazky i
osobam v dlchodovém véku ¢i tém, kdo
pecuji o zavislou osobu. Pfi schvalovani jsou
brany v potaz vSechny zminované d(vody,
vCetné zdravotnich. Neni vSak jasné, jak by
bylo vyhovéno Zadosti o zkraceny uUvazek z
jinych davoda.

Caste¢ny Gvazek byva v nékterych ptipadech
jen  takzvané papirovy a poctem
odpracovanych hodin prekra¢uje danou
Casovou dotaci. V Setfenich zaznélo
opakované tvrzeni, Ze ackoliv je uUvazek
zkraceny, spisl “dostava” dotyéna osoba
stejné jako pfi plném davazku. Efektivni
rozdéleni prace je zaleZitosti predstavené/ho,
stejné jako dostatecnda komunikace mezi
zadavatelem a pfijemcem uUkolu. Nékterym
zaméstnankynim se naopak dafi casové
uvazek dodrzet.
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Pravidelné proskolovat management v
oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn s alternativnimi
pracovnimi rezimy. Pfi zkracenych
Uvazcich adekvatné kratit ndplni prace a
efektivné je ridit.

Dalsi, dlouhodobéjsi individualni Gpravou
pracovni doby je stlaceny pracovni tyden.
VyuZiva jej ale pouze 1 % respondenti/ek
kvantitativniho Setfeni. 56 % by mélo zajem
toto opatreni vyuZivat. Narok na tuto formu
prace neni vSem zaméstnancim/kynim plné
zfejmy. Vychazi ze stanoveni ve Sluzebnim
predpisu nameéstka ministra vnitra pro statni
sluzbu 12/2015 o jiném neZ sluzebnim
predpisem stanovenym rozvrienim sluzebni
doby, které muiZe byt povoleno na Zadost
zaméstnance/kyné. Predpis vsak nepracuje
explicitné s terminem stlaceny pracovni
tyden, zaméstnanci/kyné tak nemusi tuto
moznost chapat jako redlné opatreni, které je
pro né dostupné.

Byli to predevSim predstaveni, kdo v
souvislosti se zkracenymi uvazky v auditnim
Setfeni  zminovali institut  sdileného
pracovniho mista. Jeho zavedeni by vyrazné
ulehcilo organizaci prace i tymu, umoznilo by
kombinovat dva zkracené uvazky na jedné
pozici a tim eliminovat prebyvajici agendu,
kterou nemd kdo vykonavat, kdyz je misto
obsazené jen napfriklad z poloviny.

“Uvitala bych, kdyby slo v ramci jednoho
systemizovaného mista udélat dvé sdilend
mista. Uvolnila bych si tim misto pfijmout
nékoho treba na dobu urcitou, na jednom
misté by mohly byt dvé zaméstnankyné po
rodi¢ovské na zkrdceny uvazek. Pro¢ by néco
mélo brdnit tomu, Ze na jednom uvazku
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nemohou byt dva lidé? Mistni samosprdva to

dokdzZe osetfit, neni duvod, aby to neslo
podle sluZebniho zdkona.”

Tato kapitola se vénuje managementu
materské a rodicovské dovolené, tedy
zplsobum, jakym se zaméstnavatel stavi
k procesim odchodu na materskou i
rodi¢ovskou dovolenou, jakym zplusobem
udrzuje komunikaci se zaméstnanci a
zaméstnankynémi,  ktefi ~na  materské
Ci rodicovské dovolené (ddle jen MD/RD) jsou,
a jak probihd ndsledny ndvrat do pracovniho
procesu.

Pravidla managementu MD/RD nejsou
predmétem  Zadné  specifické interni
smérnice, fidi se tedy pouze zakonnymi
naroky. K 31. 12. 2017 bylo na XY celkem 17
zaméstnankyn na MD/RD.

Odchod na MD/RD se jevi jako

Zvaiit moiznosti  zavedeni  prace

z domova, vCetné zajisténi
IT/technickych reseni.
Pracovat s moznostmi Castecnych

Uvazkl, sdileného pracovniho mista a
dopliikového pracovniho mista, nejen
v pfipadech odchodd na MD/RD.

Informovat zaméstnance/kyné o vsech
dostupnych flexibilnich formach prace.
Tyto informace zaradit do vstupnich
Skoleni pro nové zaméstnance/kyné.
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bezproblémovy. Odchazejici mély dostatek

potfebnych informaci spojenych s
odchodem. Pokud potfebovaly,
zameéstnavatel vyridil potiebné

administrativni zdleZitosti, v¢etné napfriklad
prihlaseni o rodi¢ovsky prispévek.

Komunikace s osobami na MD/RD ze strany
zameéstnavatele neni pfedem urcena a zavisi
na individudlnim pfistupu jednotlivych
vedoucich tym{(, predstavenych a predevsim
samotnych zaméstnankyn na MD/RD, jsou to
totiz zpravidla ony, kdo udrzuje kontakt se
zameéstnavatelem ze své vlastni iniciativy -
vyjma pfipadld béZnych administrativnich
zalezitosti, kdy se zaméstnankynim v
prislusné véci ozve personalni oddéleni.
Prakticky jedina oficidlni komunikace ze
strany zaméstnavatele se tak omezuje na
pozvanku na vanocni vecirek.

Nazory zaméstnankyn, zda je mira a zplsob
komunikace dostatecny, se liSi. Nékteré by
uvitaly intenzivnéjsi komunikaci ze strany
zaméstnavatele, jinym vyhovuje soucasny
stav kdy, pokud maji dotaz, dostane se jim
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odpovédi. Nékteri predstaveni také vyjadruji

nazor, ze zaméstnankyné o kontakt nemaji

zdjem, aniz by toto zjiStovali a detailnéji

mapovali potfeby zaméstnankyrn na MD/RD.

Jini jsou naopak v kontaktu proaktivni a

zaméstnankyné na MD/RD informuji o déni v
praci a novinkach v agendé.

Informace o mozZnostech vzdélavani béhem
MD/RD se v obou prlizkumech ukazaly jako
rozporuplné. Jde zejména o to, zda se osoby
na MD/RD mohou Ucastnit sSkoleni. Pfistup k
nabidce jako takové nemaji, avsak dle
Sluzebniho prfedpisu nameéstka ministra
vnitra pro statni sluzbu 12/2015 jim musi
sluzebni Ufad umoznit ucast na vzdélavani na
zakladé jejich Zadosti a také zasilat
pravidelné, zpravidla  Ctyrikrat  rocné,
informace o moznostech vzdélavani. Nékteré
zaméstnankyné by ostatn€ tuto moZnost
uvitaly. “Uvitala bych, kdyby se nam zasilaly
nabidky na néjakd skoleni, ¢clovék by neztratil
kontakt. Spousta z nds by to tfeba ocenila,
tfeba na 4hodinové skoleni jit, spousta z nds
by si byla schopna zajistit hlidani, ¢lovék by z
toho nevypadl.”
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Co se tyka moznosti pracovat pfi rodi¢ovské
dovolené, zaméstnankyné také nemaiji pfilis
informaci o konkrétnich moznostech, byt
obecnou predstavu o tom, Ze by bylo mozné
néjakou praci vykonavat, napfiklad na
dohodu o provedeni prace, maji. Jejich zajem
neni ze strany Uradu systematicky zjistovan.
Iniciativa, aby projevily zajem, pokud ho maji,
je zpravidla ponechdna na nich.

Po ndvratu z rodicovské dovolené prochazeji
zameéstnankyné urcitym adaptacnim
procesem, nicméné tento proces neni
formalizovan a lisi se vramci jednotlivych
utvard. Obecné dostdvaji méné ukolq,
napriklad méné spish k vyfizeni, aby mély ¢as
se zapracovat. V nékterych dtvarech maiji,
opét neformalné, pridéleného kolegu (i
kolegyni, ktefi jim v procesu adaptace
napomahaji.

Rada ze zaméstnankyd ma zajem po svém
navratu pracovat na zkraceny uvazek. Je to
prakticky jedina flexibilni forma prace, spolu
s pruznou pracovni dobou, kterd je pro né
dostupna. Jde nicméné o dostupnost casto
teoretickou, nebot na nékterych utvarech je
kvlli atmosféfe permanentniho nadmérného
mnozstvi pracovnich ukold pro
zaméstnankyné i zaméstnance tento zplsob
prakticky nedostupny. Zaméstnankyné na
MD/RD se pak kvuli této atmosfére obavaji o
zkraceny Uvazek pozadat.

Home office byl v Setfenich zmifovan jako
dalSi vyraznd pomoc, ktera by prispéla k
lepSimu skloubeni prace a péce o déti. Prace
z domova vsak neni jakoZto opatfeni
podporovana.

V. Uvahich o budoucim usporadani
pracovnich povinnosti a péce o déti zminuji
zaméstnankyné, které jsou v soucasnosti na
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Systematicky pristoupit k managementu
MD/RD - informovat zaméstnance/kyné
na/pred a po MD/RD o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuZiti
flexibilnich forem prace.

Pfi  informovani o prdvech a
povinnostech rodi¢l se zaméfit i na
zameéstnance - muze, aktivné sdilet

informace o vyuZiti otcovské i
rodicovské dovolené.

Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad ramec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
déni na Uradé, nabizet ucast na
vzdélavacich akcich (minimalné 4 x
rocné, tak jak stanovi predpis),
preposilat hromadna sdéleni pro
zajisténi kontinuity informaci apod.

Informovat o moZnostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné c¢astecné vykonavat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.

Nastavit a rozpracovat proces adaptace
pfi ndvratu osob z MD/RD.

Zvaiit mozinost podpory prorodinnych
opatfeni pfimo na uradé, napfriklad
zavedenim firemni Skolky ¢i détské
skupiny.
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MD/RD, jako uZitecny benefit zavedeni
firemni Skolky.

34



Kultura pracovniho
prostredi

Tato cdst se vénuje kulture organizace a
pracovniho prostredi. Kultura organizace je
zdkladem pro vzdjemny pristup zaméstnanci
a zaméstnankyrni k sobé navzdjem, k jejich
nadfizenym a podrizenym. Audit se vénoval
zejména pristupu zaméstnancl a
zaméstnankyni k uplatriovani principu
rovnych prilezitosti a rizik tykajicich se
diskriminacniho chovadni Ci Sikany.

Pristup k politice rovnych prileZitosti

Tato kapitola se vénuje vnimdni politiky

Zavérecna zprava
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rovnych prileZitosti statnimi zaméstnanci a
zameéstnankynémi.

XY jako zaméstnavatel reaguje na aktualni
trendy ve spolecnosti a ukotvuje pozitivni
naladéni ve vnimdani pfinosd rovného
zachdazeni. V tomto smyslu je tfeba ocenit i
skutec¢nost, Ze témeér 94 % zaméstnanych
vnima, Ze zaméstnavatel vytvari stejné
pracovni podminky pro muzZe i pro Zeny.
Pfesto se se znevyhodnénim na zakladé
pohlavi setkalo celkem 6 % respondentt (7 %
Zzen a5 % muzd).

Také konkrétni znalost o politice rovnych
prilezitosti na XY neni Siroce sdilena. Ac

g ™
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upraveno Vv internich materidlech, casto
vladne jen matné povédomi o této otdzce.

Pokud se jedna o negativni jevy na pracovisti,
jako je Sikana ¢i obtézovani, jejich vyskyt je
pomérné maly. Pouze 3 % respondent(l a
respondentek na tento jev u zaméstnavatele
narazili. Jak vSak bylo naznaceno, nepanuje
az tak silné presvédceni o znalosti moznosti
feSeni tohoto fenoménu (26 % respondentl
a respondentek nevi, jak by situaci resili).

To plati i vsouvislosti s informovanim o
tomto tématu ze strany zaméstnavatele.
Pokud se jedna o téma zpUsobu boje proti
diskriminaci na pracovisti, ukazuji se i zde
pomérné nesourodé odpovédi - od pocitu, ze

Intenzivnéji komunikovat aktivity
zaméstnavatele proti diskriminaci ve
vztahu k zaméstnanym. Odkaz na
metodiky a dostupnost informaci na
strankach XY se nezda byt sdileny mezi
samotnymi zaméstnanymi.

le napfr. mozné zpracovat
standardizovany postup fesSeni pripad(
diskriminace, Sikanovani, mobbingu di
(sexudlniho) obtézovani, nékteré firmy
tyto postupy uzivaji véetné anonymnich
linek ¢i zdkazu odvetnych opatreni vidi
tém, ktefi takové pripady nahlasi.

Posilit vyznam rovnych prilezitosti a
nediskriminace v interni komunikaci,
respektive zaclenit toto téma do
systému vzdélavani a posilit predavani
informaci o ném.

Zavérecna zprava
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informovani jsou (55 % muzl a 43 % Zen), azZ
po opacny dojem (17% muzli a 25 % Zen).

Tato kapitola se zabyvd problematikou
komunikace mezi jednotlivymi zaméstnanci
a zaméstnankynémi a vedenim organizace.
Existence zavedenych a otevrenych systému
komunikace se zpétnou vazbou podporuje
otevrenost instituce a prispivd k motivaci
a spokojenosti zaméstnancu a
zaméstnankyn. Oteviené kandly komunikace
vzbuzuji davéru a podporuji ochotu k reseni
negativni zpétné vazby Ci stiznosti, stejné tak
mohou podporit i korektni a nediskriminacni
jedndni.

Komunikace na XY neni v tomto smyslu plné
systematizovand. ZaleZzi na jednotlivych
predstavenych a jejich nastaveni spoluprace
v ramci tymu. Jiz bylo zmifnovdno téma
externi komunikace XY predevsim ve smyslu
vytvareni pozitivniho PR a tim ziskani lepsi
atraktivity jako zaméstnavatele v ramci
aktualniho boje o potencialni zaméstnance a
zaméstnankyné na trhu prace. Pokud se
jednd o vizudlni otazky prezentace na
strankach XY, z genderového pohledu je
mozné poukdzat na snahu vyuZit jako
personalizovany emotikon uUrednika (muze): s
kravatou, kuffikem a brylemi. Vyvolava tak
uritou nerovnovahu mezi tim, kdo je-neni
spravny urednik XY.

Pokud se jedna o interni komunikaci a
predavani informaci, Ize shrnout, Ze porady
jsou funkéni na nékterych oddélenich, jina
oddéleni je nepreferuji, ale funguji spiSe na
individudIni komunikaci v rdmci hierarchické
linie. Obecné se podporuje jak e-mailova, tak
telefonicka komunikace.
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Vyznamnou polozku vtomto ohledu tvori
intranet, v jehoZz ramci se sdili informace a
predevsim i vystupy z porad, metodiky apod.
Velkym tématem je prechod na novou verzi
intranetu, pricemz prehlednost a orientace v
ném byvaji mnohymi vnimané jako krok zpét.

Pocit informovanosti mezi zaméstnanymi ale
neni plné sdilen. 68 % respondentl/ek
kvantitativniho Setfeni ma pocit, Ze je
dostatecne informovano o vyznamnych
rozhodnutich tykajicich se chodu Uuradu
(odpovédeéli urcité ano, nebo spiSe ano).
Obecnou informovanost o  zasadnich
rozhodnutich Ize povazovat za pomérné
vysokou, nicméné s ohledem na témér 90 %
odpovédi v jinych otazkach je tento rozptyl
nutné vnimat citlivé. A to pravé i s ohledem
na moznost spoluprace jednotlivych
zaméstnancll a zaméstnankyn a preddavani
informaci jako takovych.

Vztahy a spoluprace mezi zaméstnanymi na
stejné pracovni urovni

Vztahy na této drovni jsou zpravidla
hodnoceny zaméstnanymi jako vyhovuijici, je
mozné se na sebe vzajemné obratit, domluvit
se, zjistit informace apod. Ve své podstaté Ize
shrnout, Ze atmosféru na pracovisti si
zaméstnanci a zaméstnankyné pochvaluiji.
Vnimaji, Zze XY je pomérné ,mlady sluzebni
urad” a také jeho vztahové struktury se stdle
usazuji.

Zadné bariéry ohledné otevienosti vici
jinakosti nebyly zaznamenany, naopak bylo
zminovdno, Ze dotazovani spolupracuji
navzdjem se zaméstnanymi jinych etnik i
sexualnich mensin. To povazujeme za velmi
pozitivni. Dobré vztahy se ukazuji i v rdmci
dotaznikového Setfeni, podle kterého je
vyskyt mobbingu a Sikany na pracovisti velmi
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nizky (3 % respondentll a respondentek na

tento jev narazili). Tento stav ma presah i do

faktické ochoty doporucovat své zndmé Ci

blizké zaméstnavateli. Pokud by nefungovaly

dobré vztahy na pracovisti a nevytvarelo se

tak dobré PR zaméstnavatele smérem k

zaméstnancim a zaméstnankynim
samotnym, nebyli by tito ochotni toto délat.

Jako  zajimavé = se ukdzalo  sdileni
mimopracovnich  aktivit, kdy predevsim
vékové mladsi zaméstnani maji tendenci
spolecné sdilet i volny d¢as, napf. pfi
sportovnich aktivitdch. Nicméné podplrné
aktivity ze strany zameéstnavatele na tuto
stranu nemifi.

V pfipadé, Zze vztahy na konkrétnim pracovisti
- v dané kanceldri - nejsou dobré, tak se
situace resi. Existuji pripady, kdy se obménilo
pracovni misto, a tim padem i kolektiv, a
situace se tim vyresila.

Vztahy mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi
a jejich nadfrizenimi

I v ramci hierarchického vztahu
predstaveny/predstavena - statni
zaméstnankyné/zaméstnanec se hovofi o
dobré pracovni atmosféfe. A to navzdory
pomérné velké vytizenosti, kterda muze
vztahy mezi jednotlivymi Useky zdsadné
ovliviiovat. Byly zaznamenany vice nez
individualni pripady, kdy se
predstaveny/predstavena snazi systematicky
pUsobit na budovani oteviené komunikace,
»politiky otevienych dvefi“ a vytvareni dobré
atmosféry: “Snazim se vybudovat to, Ze kdyZ
néco nékdo nevi, aby se obrdtil na svého
vedouciho, a o problémech jsme tak védéli
dopredu, protoZe ono se to nékde projevi.
Aby to bylo zachyceno vcas, tak jsou lidi
nabdddni, Ze maji pfFijit hned.”
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Casto byla zmifiovdna oéekavana aktivita ze
strany podfizenych, at jiz ve formé
pfipominkovani ¢i poskytovani zpétné vazby
jako takové. Ta je predstavenymi vyuzivana i
ke zvySeni informovanosti o tom, co se na
daném oddéleni/odboru/sekci déje.

Redeni stiznosti se nezdd systematicky
uchopeno. Ve své podstaté k nému pristupuji
jednotlivi predstaveni odliSné, resp. ad hoc
ve chvili, kdy se objevi. To, Ze se doposavad
prilis stiznosti neobjevuje, je samozfejmé
pozitivni, mulZe ale souviset pravé s
relativnim mladim XY jako sluzebniho uradu.

Tato kapitola se vénuje pracovnimu prostredi
organizace,  jejich  fyzickych  prostor,

Zrevidovat systém predavani informaci
o genderové citlivych tématech jako:
nastroje zameéstnavatele proti
diskriminaci, opatreni a reseni Sikany na
pracovisti, prevence obtéZovani na
pracovisti a kanaly na pomoc pripadnym
obétem.

Zvazit moznost podpory neformalnich
aktivit zaméstnanych a teambuildingd,
které mohou napomoci propojovani
kolektivi a rozvoji dobrych vztahl na
pracovisti.

V interni komunikaci navrhujeme uzivat
genderové citlivy jazyk, oslovovat statni
zaméstnance i zaméstnankyné,
predstavené apod. nejen  skrze
generické maskulinum.

Zavérecna zprava
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usporaddni  prostoru a konkrétnich

materidlnich podminek. Z hlediska politiky

rovnych pfrileZitosti je ddlezZité udrZovat

uroveri dustojnosti, kterd prispivd k tvorbé

inkluzivniho prostredi, které je vstficné ke
vSem.

XY sidli ve staré budové v centru XY, pficemz
tato dispozice je na jednu stranu velmi
pozitivné vnimana s ohledem na své centralni
umisténi, na druhou stranu s sebou nese
mnoho problém( v kontextu parkovacich
mist a dostupnosti pro dojizdéjici i
hendikepované.

Pokud jde o fyzické prostfedi pro
zameéstnankyné a  zaméstnance, jeho
genderovd dimenze se projevuje napf. v
poddimenzovani toalet pro Zeny a jejich
stavu. To je samoziejmé dano i historickou
budovou samotnou, nicméné je dobré
zminit, Ze napf. kuchynky, kavovary a
prostiedi zazemi bylo v centu pozornosti a
zaméstnavatel se tak systematicky snazil
vytvorit prostfedi pfrivétivé, renovované a
hezké. Zameéstnanci a zameéstnankyné si
pochvaluji umisténi jidelny v rdmci budovy a
také dostupnost sprch pro ty, kdo dojizdéji
na kole. Vytvoreni kolarny vsak je zatim
pouze v planech.
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Zvazit moznosti Upravy pracovnich
prostor predevSim s ohledem na

zajisténi vetsi dostupnosti a
komfortnosti toalet pro zaméstnankyné
i zaméstnance.

S ohledem na podporu i pro

mimopracovni aktivity a dobry Zivotni
styl rozpracovat mozZnost podpory
dojizdéni na kole a zfidit kolarnu.

Zvazit i dalsi podporu mimopracovnich a
neformalnich aktivit zaméstnanych jako
urcitého teambuildingu. Pritom
podporovat propojovani tym( i napftic
pohlavimi a fungovat jako prevence tzv.
,men’s only club”, jez ¢asto pusobi jako
neformalni muzska sit podporujici svij
vzajemny kariérni rQst prostfednictvim
sdileni informaci.

Problematika  spoleCenské  odpovédnosti
organizace (CSR) neni casto zmiriovdna v
souvislosti se stdatni sprdvou a verejnou
sprdvou jako takovou. Presto se v ni mnohdy
déji aktivity, které je nutné ocenit a jeZ je
také mozné vnimat v genderovém kontextu.

Systematicky neni na XY k CSR pristupovano
a otazky spolecenské zodpovédnosti statni
spravy jako zaméstnavatele se kladou
predevsim v souvislosti s povinnym
zaméstnavanim osob se zdravotnim
postizenim, respektive variantou nahradnich
plnéni.
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Avsak existuji dil¢i aktivity, které se tematicky

spolecenské odpovédnosti tykaji: vybirani na
verejné shirky v minulosti probihala.

S ohledem na otazky verejnych zakazek ve
spojitosti se statni spravou je nahlizeno jako
na pomeérné nemozné nepouzivat béleny
papir, ac¢ je nékterymi zaméstnanymi
zdUraznéna otdzka ekologie. Pokud se tyce
odpovédnosti vlci Zivotnimu prostredi, na XY
se k nému pristupuje citlivé. Obecné existuji
tendence k co nejvyssSimu vyuzivani moznosti
tfidit odpad, a to v€etné papirového.

Zvaiit vlastni roli v ramci koncepce CSR
a pripadné tuto oblast také dale vyuzit
pro dalsi budovani pozitivniho obrazu
jako zaméstnavatele.

Neni nutné tuto aktivitu pfimo pouzit
jako PR externé, je moZiné spiSe se
zaméfit na interni kanaly a vyuzit ji i jako
prostfedek pro zapojeni zaméstnanych
a jejich iniciativy v rdmci nastaveni, kam,
do jakych oblasti, a jak prfipadné CSR
aktivity smérovat.
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SOUHRN DOPORUCENI — AKCNIi PLAN

V této cdsti shrnujeme a tfidime jednotliva
doporuceni na ta, jez lze realizovat v
kratkodobém horizontu (cca mésicu) a na ta,
jejichZz realizace predpokladd delsi casovy
horizont. Jednd se o opatfeni, kterd mohou
byt nizkondkladovd, i ta, kterd jiZz néjaké
investice  vyzaduji. Zdlezi na vedeni
organizace, kterd doporuceni zaradi mezi své
priority pro realizaci.

Kratkodoba doporuceni

Personalni politika

» Nadale plsobit na rovné zastoupeni Zen
a muzl v ramci organizacni hierarchie a
vyuzivat moznosti danych Strategii.

» Vénovat se problematice horizontalni
genderové segregace, nebot je urad
znatelné ,feminizovany”, a to napr.
vramci  naboru nebo  vizudlniho
zpracovani nejrliznéjsich materiald.

» Zaméfit se na vékovou strukturu
zaméstnancl a zaméstnankyn v ramci
naboru a sledovat ji i v genderovém
kontextu.

» Vést systematicky statistiky dle pohlavi a
véku a usnadnit si takto monitoring této
oblasti.

» Vyjednat zavedeni pracovnich pozic ci
pracovnich c¢innosti, jez je moiné
vykonavat na dohodu o pracovni ¢innosti
¢i o provedeni prace, a rozsifit tak
nabidku flexibility pro zaméstnané.

» V ramci ndboru pracovat s cilem
diverzifikovat pracovni tymy nejen po
strdnce genderové, ale také vékové.

» VyuZivat moiZnosti inzerce pracovniho
mista s predstihem, a to s ohledem na

délku a narocnost dalSich
administrativnich ukona.

» V prfipadé slozeni vybérovych komisi
zvazit jejich diverzifikovanost tak, aby
byli pfitomni nejen kolegové/kolegyné,
ale také osoby starsi ¢i osoby druhého
pohlavi, a tak bylo zajisténo vyvaziené
rozhodovani. ZSS umoiZnuje rozsifit
vybérovou komisi o prisedici.

» Zvaiit mozinost posilit interni vybérova
fizeni v souvislosti s kariérnim rdstem a
rozvojem — a alespon  interné
prostfednictvim cileného informovani o
volnych  mistech  posilit  moZnosti
profesniho rdstu. Mit pritom na mysli i
genderovy rozmér.

» Navrhujeme vytvofit vystupni pohovor
(exit interview), jehoZ by bylo vyuzito k
ziskani zpétné vazby k samotné pozici,
tymu ¢i praci. Zjistovat také potencialni
diskriminaci — a to jak pfimou, tak
neprimou.

» Rozpracovat systém vybéru a pripravy
zastupcl/zastupkyn  na  pfislusnych
pozicich v kratkodobém i stfednédobém
horizontu.

» Nastavit mozZnosti  flexibility  pro
postupné odchazeni z firmy a vyuzivani
kapacit  starsich zaméstnancl a
zameéstnankyn pro mentoring, zaskoleni,
vedeni konkrétnich projekt( apod.

» Rozsifit spolupréci s trenérkou a nabizet
moznost spravné cvicit SirSimu poctu
zaméstnanych.

Hodnoceni a odménovani

» V procesu sluzebniho hodnoceni je
vhodné vnimat genderovy presah a roli
stereotypl. S tématem aktivné pracovat
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a nenechavat pouze na individualni
odpovédnosti jednotlivych
predstavenych. Toto reflektovat i v ramci
neformalniho hierarchického schvalovani
jednotlivych sluzebnich hodnoceni.

V hodnoceni vyjasnit podplrnou pozici
ze stany predstavenych, ze strany
personalniho oddéleni a ze strany
statniho tajemnika, tedy vsSech aktérq,
ktefi do procesu hodnoceni mohou
zasahnout.

Systematicky monitorovat odménovani
dle pohlavi (vztah platovych tfid a
stupnd).

Sledovat pohyblivé slozky platu dle
pohlavi, véetné odmén a cilovych
odmén, a to predevsim s ohledem na
identifikaci pripadné nerovnovahy (komu
se  systematicky dostava/nedostava
prilezitost k ziskdni odmény).

V ptipadé  prispévkli z FKSP  zvazit
moznost jejich Cerpani ve vétsi Sifi, nez
jsou dva typy aktivit.

Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

» Systémové resit otazku prescasl a jejich

vybirani, idedlné v delSim vyrovnavacim
obdobi nez je 1 mésic. Plati to i

sohledem na moznosti sladovani
pracovniho, rodinného a osobniho
Zivota.

Zameérit se na pracovni vytiZeni

jednotlivych dtvart tak, aby podminky
byly vramci moZnosti srovnatelné.
Stavajici pracovni vytizeni nékterych
Utvar(i/osob predstavuje prekazku pro
efektivni sladovani osobniho a
pracovniho Zivota.

Zvazit  moznosti  zavedeni
z domova, véetné
IT/technickych reseni.

prace
zajisténi

Zavérecna zprava
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Pracovat S moznostmi Castecnych
uvazkl, sdileného pracovniho mista a
dopliikového pracovniho mista nejen
v pfipadech odchodd na MD/RD.
Informovat zaméstnance/kyné o vsech
dostupnych flexibilnich formach prace.
Tyto informace zaradit do vstupnich
Skoleni pro nové zaméstnance/kyné.
Systematicky pristoupit k managementu
MD/RD - informovat zaméstnance/kyné
na/pred a po MD/RD o jejich pravech a
povinnostech, o moznostech pro vyuziti
flexibilnich forem prace.
Nastavit a rozpracovat proces adaptace
pri ndvratu osob z MD/RD.
PFi informovdani o  pravech a
povinnostech rodi¢li se zaméfit i na
zameéstnance-muze, aktivné sdilet
informace o vyuziti otcovské i rodicovské
dovolené.
Udrzovat komunikaci s osobami na
MD/RD i nad ramec administrativnich
zalezitosti, informovat je pravidelné o
déni na JUradé, nabizet Uucast na
vzdélavacich akcich (minimalné 4 x
ro¢né, tak jak stanovi predpis), preposilat
hromadna sdéleni  pro zajisténi
kontinuity informaci apod.
Informovat o mozZnostech prace pfi
MD/RD, identifikovat pozice, které je
mozné casteCné vykondvat z domova,
formou mimopracovnich smluv ¢i s
vyuzitim flexibilnich forem prace.

Kultura pracovniho prostFedf

>

Intenzivnéji komunikovat aktivity
zameéstnavatele proti diskriminaci ve
vztahu k zaméstnanym. Odkaz na

metodiky a dostupnost informaci na
strankdch XY se nezdd byt sdileny mezi
samotnymi zaméstnanymi.

Posilit vyznam rovnych pfileZitosti a
nediskriminace v interni komunikaci,
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respektive zaclenit toto téma do systému
vzdélavani a posilit predavani informaci o
ném.

» V interni komunikaci navrhujeme uZivat
genderové citlivy jazyk, oslovovat statni

zameéstnance [ zaméstnankyné,
predstavené apod. nejen skrze generické
maskulinum.

Dlouhodoba doporuceni

Personalni politika

» Doporucujeme se zaméfit na téma
vytvareni vyvazenych (diverzifikovanych)
pracovnich kolektivli v kontextu definice
nastroji na jejich dosahovani. Je mozné
hovofit o pozitivnich akcich ve smyslu
mékkych opatreni az po opatfeni typu
kvét nastavenych na procentudlni
zastoupeni vybérového vzorku (az po
vysledky).

» Diverzita tymQ a nastroje pro jeji
dosazeni by mély byt intenzivné
komunikovany se zaméstnanci a
zaméstnankynémi, pricemz jejich
pochopeni pro téma je nutné
systematicky vytvaret. Teprve poté jsou
zameéstnanci a zaméstnankyné, vcetné
predstavenych, schopni se s cili
identifikovat a efektivné vyuzivat cesty k
jejich dosazeni. Z pohledu podpory a
prosazovani rovnych pfileZitosti Zzen a
muzd by bylo vhodné, pokud by v
internich dokumentech nebylo uZivano
pouze generické maskulinum, jak je
tomu ve vétsiné pripada.

» Doporucujeme zvaiit zavedeni
monitoringu odchodl — statisticky tyto
vystupy zpracovat a sledovat pohlavi
jako vyznamné kritérium pfi odchodech.

» Vénovat se vramci moiZnosti danych
sluzebnim zdkonem rozvoji talentd,
aktivné vyhledavat osoby vhodné pro

Zavérecna zprava
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kariérni rlst a motivovat je k dalSimu
vzdélavani a rozvoiji.
Vzdélavat vedouci pracovniky/ice a
rozvijet jejich dovednosti v oblasti prace
s talenty, motivace tymu a budovani
nastupnictvi.
Vytvorit interni koncepci age
managementu a vizi spoluprace se
zaméstnanymi i v ddchodovém véku,
stejné tak jako spoluprdce s mladsSimi
vékovymi skupinami — a to i v kontextu
nizsiho zastoupeni muz{ v nékterych
vékovych skupinach.
Agendu age managementu uchopit v
kontextu genderové rovnosti, pfi
zviditelnovani pozitivnich vzorld dbat na
zviditelnéni  zadstupkyn Zen i muzQ,
raznych pracovnich pozic apod.
Jako vhodné se jevi vytvoreni
informacéniho balicku pro zaméstnance a
zameéstnankyné, diky némuz se seznami s
moznostmi prace pfi dlchodu a
praktickymi tipy (vypocet dlchodu,
moznost prace pfi pobirdni dichodu,
slozky dlichodu apod.).
Zameérit se na ergonomii pracovniho
mista. Pracovat s podporou zdravého
zivotniho stylu zaméstnanych, pripadné
zavést benefity, ze kterych mohou
profitovat zaméstnanci a zaméstnankyné
i po zdravotni strdnce (napf. masaie
apod.).

Hodnoceni a odménovani

>

Jako praktické se jevi uchopeni
systematizace procesu sluzebniho
hodnoceni. V tomto sméru by provadéni
hodnoceni mélo doprovazet Sskoleni,
nejen smérované na administrativu, ale i
na rozvoj hodnoticich kompetenci
jednotlivych predstavenych - vcetné
védomi si pripadnych genderovych
stereotypu panujicich v ramci

42



>

kazdodenniho sledovani  pracovniho
vykonu.

Zvazit vyssi transparentnost
odménovani. Tj. pfipadné statistiky
zverejnovat a Cinit je dostupnymi v jejich
anonymni podobé, aby byl mezi
zaméstnanymi sdilen pocit férovosti ze
strany zaméstnavatele.

Vénovat se priibéznému a opakovanému
informovani zaméstnanecké populace o
stavajici nabidce a mozZnostech vyuzivani
benefitd.

Sladovani osobniho a pracovniho
Zivota

>

Pravidelné proskolovat management v
oblasti flexibilnich forem prace a fizeni
zaméstnancl/kyn S alternativnimi
pracovnimi reZimy. PFfi zkracenych
Uvazcich adekvatné kratit napli prace a
efektivné je ridit.

Zvaiit moinost podpory prorodinnych
opatfeni pfimo na uradé, napfriklad
zavedenim firemni Skolky ¢i détské
skupiny.

Kultura pracovniho prostredi

>

Zrevidovat systém predavani informaci o
genderové citlivych tématech jako:
nastroje prace zaméstnavatele proti
diskriminaci, opatfeni a reSeni Sikany na
pracovisti, prevence obtéZovani na
pracovisti a kanaly na pomoc pfipadnym
obétem.

Zvaiit moznost
standardizovaného  postupu  feseni
pripadd diskriminace, Sikanovani,
mobbingu ¢i (sexudlniho) obtéZzovani,
nékteré organizace tyto postupy uzivaji
véetné anonymnich linek ¢i zakazu
odvetnych opatfeni vUucéi tém, ktefi
takové pripady nahlasi.

zpracovani

Zavérecna zprava
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» Zvaiit moinost podpory neformalnich

aktivit zaméstnanych a teambuilding(,
které mohou napomoci propojovani
kolektivli a rozvoji dobrych vztah( na
pracovisti.

Zvaiit i dalSi podporu mimopracovnich a
neformalnich aktivit zaméstnanych jako
urcitého teambuildingu. Pritom
podporovat propojovani tymQ i napftic
pohlavimi a fungovat jako prevence tzv.
,men s only club “, je? ¢asto plsobi
jako neformalni muiZska sit podporujici
sv(j vzajemny kariérni rast
prostfednictvim sdileni informaci.

Zvaiit moznosti Upravy pracovnich
prostor predevsim s ohledem na zajisténi
vetsi dostupnosti a komfortnosti toalet
pro zameéstnankyné i zaméstnance.

S ohledem na podporu i pro
mimopracovni aktivity a dobry Zivotni
styl rozpracovat moznost podpory
dojizdéni do zaméstnani na kole a zfidit
kolarnu.

Zvatzit vlastni roli v ramci koncepce CSR a
pripadné tuto oblast také ddle vyuzit pro
dalsi budovani pozitivniho obrazu jako
zaméstnavatele. Neni nutné tuto aktivitu
prfimo pouzit jako PR externé, je mozné
spiSe se zaméfit na interni kanaly a vyuzit
ji i jako prosttedek pro zapojeni
zameéstnanych a jejich iniciativy v ramci
nastaveni, kam, do jakych oblasti, a jak
pripadné CSR aktivity smérovat.
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PRILOHY
DOTAZNIKOVE SETRENI
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