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GENDEROVY AUDIT Ufadu Méstské ¢asti Brno-stied/RE-AUDIT

Kontextova analyza, proces komunikace a realizace genderového auditu

Genderovy audit byl realizovan vramci projektu ,Zavadéni genderovych doporuCeni v prostredi
obecnich/méstskych Ufadi do praxe, CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010341 jehoz realizatorem je
MEPCO, s.r.o.. Tento projekt je spolufinancovan Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoctem
Ceské republiky v ramci Operaéniho programu Zaméstnanost.

Klicovym aspektem je, Zze se jedna o Genderovy audit, fakticky jej Ize chapat jako RE-audit, protoZe
navazuje na genderovy audit realizovany vramci projektu ,Gender audity v prostfedi
obecnich/méstskych uradi®, reg. €. CZ.03.1.51/0.0/0.0/16_050/0006316, v obdobi fijen 2017 az bfezen
2018. V pribéhu aktualné realizovaného gender auditu tak Ize vyuzit a komparovat poznatky a posun
auditované organizace. V zavére¢né zpravé se tak budou prolinat efektivné informace z genderového
auditu realizovaného vroce 2018 a budou vyuzity prvky komparace pfi aktualné realizovaném
genderovém auditu v roce 2021, ktery je ukotven jako standardni genderovy audit, ale z podstaty
odstupu tfi let jej Ize vnimat jako genderovy re-audit.

Auditovanou organizaci byl Ufad Méstské ¢asti Brno-stfed.! Brno-stfed je od roku 1990 jednou z 29
brnénskych méstskych ¢asti s rozlohou 15 km? je nejvétsi méstskou ¢asti, Zije v ni 85 403 lidi. Méstska
Cast Brno-stfed je pfirozenym turistickym, kulturnim, vzdélanostnim a obchodnim centrem jihomoravské
metropole. Jihomoravsky kraj k 1. 3. 2021 vykazoval miru nezaméstnanosti 4,63% a pridmérna hruba
mzda dosahovala 34.597 - K¢.2

Harmonogram genderového re-auditu. Shrnuti komunikacniho a realizaéniho procesu

Cinnost Termin

Pribézna aktivita a spoluprace s Uradem MC Brno-stfed v ramci projektu
,Zavadéni genderovych doporugeni v prostfedi obecnich/méstskych ufada | r. 2019-2021
do praxe*

Sbér dokumentu k analyze, prubézna analyza prosinec 2020 — Gnor 2021

Dotaznikové Setfeni (online dotaznikova forma) unor 2021

Individuélni rozhovory (online) ed inor 2021
eden - Gnor

Pozorovani

Analyza vSech zdroj leden - biezen 2021
Pisemné zpracovani zavéreCné zpravy, komunikace tymu bfezen 2021
Odeslani zavére¢né zpravy 29. bfezna 2021

1 gJFad Méstské ¢asti Brno-stied je v Zavérecné zpravé auditu dale oznaCovan jako ,auditovany ufad®, ,ufad”.
2 Cesky statisticky Urad: https://www.czso.cz/csu/xb



Pfedani ZavéreCné zpravy — prezentace vysledku zjisténi a

. 30. brezna 2021
doporuceni, konzultace

Auditorsky tym:

Mgr. Jana Cemougkova gender expertka - vedeni auditu
Mgr. Katefina Kafiokova gender expertka - oponentura
Mgr. Martin Guba

Pfi realizaci genderového auditu je nezbytné nutna vstficna komunikace mezi realizatorem
genderového auditu a organizaci, kde audit probiha. Lze konstatovat, Ze se auditovany ufad choval
vstficn&. Dékujeme za vstficné chovani panu tajemnikovi: Bc. Petr Stika, MBA, LL.M. Kontaktni osobou
za auditovany Ufad byla pani Mgr. Anna Pelouskova, ktera koordinovala pfedavani internich dokumentt
a materidll, pfipravnou fazi a realizaci rozhovord. Timto dékujeme také vSem zaméstnancim a
zaméstnankynim za dobrou spolupraci.



Postup u analyzy jednotlivych oblasti:

e Nazev analyzované oblasti

e Co bylo v této sledované oblasti zjiStovano
e ZjiSténi a hodnoceni

e Komentar a doporuceni ze strany auditora

Orientaéni specifikace hodnoceni: Ano - splnéno; Ano s vyhradou - spiSe ano, ale budou
navrZena zlepSeni; Ne — nesplnéno, je tfeba na oblasti dale pracovat

Zavérec¢na zprava obsahuje zjisténi a doporuceni, a to jak z hlediska dodrZzovani zasad genderové
rovnosti, tak z hlediska procesu tykajicich se personalni politiky, komunikace, vnitfni atmosféry, procest
a prostiedi.

Viysledky z realizace genderového re-auditu jsou prezentovany v pisemné podobé prostfednictvim
Zavéretné zpravy zrealizace genderového auditu a poté je dale poskytnuta konzultani Cinnost
k vysledkim a zavérim, véetné zavérecné prezentace zjisténi.

Genderovy audit se fidil platnym Standardem Genderového auditu.? Audit dodrZuje postupy a rozsah
dané vySe uvedenym Standardem. Obsahové se audit nicméné zaméfil nejen na rovné pfileZitosti zen a
muzd, ale na rovné pfileZitosti v $irSim slova smyslu.

Dalezité je upozornit, Ze ZavéreCna zprava operuje s pojmy genderovy audit a genderovy re-audit,
v zasadé vychazime stale z vychozi pozice zkoumani, analyzy a zjiSténi genderového auditu, pojem
genderovy re-audit nam oznacuje situaci, kdy Utad MC Brno-stfed prosel v r. 2018 genderovy auditem a
vr. 2021 pfi realizaci nového genderového auditu mizZeme pozitivné vyuzit pfedesla a nova data a
skuteCnosti a zaméfit se také na posun auditované organizace za toto obdobi. Tyto komparace jsou
tedy soucasti genderového re-auditu, nicméné Zavére¢na zprava drzi obsahly charakter dokumentu,
ktery ma také vysvétlujici charakter, a proto neni koncipovana pouze jako srovnani (re)audit dat zr.
2018 a aktualniho stavu poznani z r. 2021.

% Standard metodiky genderového auditu vznikl v Oddéleni rovnosti Zen a muZd Uradu Vlady CR vramci projektu ,Optimalizace
institucionalniho zabezpegeni rovnych pfilezitosti zen a muz{ v CR".




Genderova analyza, zjisténi a doporucéeni

Genderovy audit sleduje a hodnoti dodrZzovani zasad genderové rovnosti v auditovaném Ufadu, a to
napfi¢ celym spektrem procesu, prezentaci a aktivit konkrétni organizace. Genderovy audit je typem
socialniho auditu a kliCovy nastroj implementace rovnych pfilezitosti do praxe organizace. Audit
se orientuje na vnitfni organizacni procesy z genderové perspektivy, zaroven se jedna o audit fizeni
lidskych zdrojl a zaméfuje se také na ziskavani informaci o stavajici vnitfni kultufe organizace.

Genderovy audit zahrnuje nejen analyzu rovnych pfilezitosti Zen a muz(, ale také analyzu personalni
politiky organizace, jeji vnitni kultury, diverzity, work-life balance politiky a age managementu.

Ddraz je kladen zejména na fakt, zda se organizace nechova diskriminacné, at jiz prostfednictvim
pfimého ¢&i nepfimého diskriminacniho chovani, jehoz nasledkem maze byt mj. pracovné pravni konflikt,
ale také Casto podcerfiované neefektivni vyuZivani lidského kapitalu, ¢i dopady do komunikaénich a
organiza€nich procesl. Mapovana je tak cela personalni politika organizace.

Soucéasti genderového auditovani je také zaméfeni se na kulturu auditované organizace, vztahy na
pracovisti a interni komunikaci.

V8echny shora zminéné aspekty pak tvofi uceleny pohled na aktuélni fungovani organizace z hlediska
jejiho genderové (ne)korektniho pfistupu a zplsobu prace se zaméstnanci, zaméstnankynémi.
Genderovy audit je cestou ke zméné a mél by tak byt pravidelné opakovan, a to pro zjisténi pokroku a
nastaveni pfipadnych dalSich opatfeni. Doporu¢ena doba re-auditu je definovéna obdobim 2-3 let.

MozZnym benefitem zavedeni doporuceni plynoucich z genderového auditu je zlepSeni spokojenosti,
loajality a motivace zaméstnancu/kyn a dobra povést organizace, hlasici se oteviené k podpofe rovnych
pfileZitosti a spole¢enské odpoveédnosti.



Personalni politika

Personalni politika je strategickou oblasti kazdé organizace. Lidské zdroje jsou klicovym faktorem pro
zdravé fungovani Ufadu a z hlediska genderové rovnosti je duleZité, aby vSichni lidé, uchazejici se o
zaméstnani v ufadu a vSichni zaméstnanci, zaméstnankyné méli rovné Sance. Analyza personélni
politky sleduje cely ,zivotni* cyklus (potenciélniho) zaméstnance, zaméstnankyné ufadu - od
samotného procesu vybéru a pfijimani pracovnich sil, pfes pé¢i o zaméstnance, zaméstnankyné az po
propousténi zaméstnanci/kyn.

Zaméfuje se také na rozvoj a vzdélavani, adaptaCni procesy a kariérni rust. Z hlediska genderové
analyzy je vzdy zkoumana personalné organizaCni struktura s dirazem na (ne)vyrovnané zastoupeni
muzl a Zen v fidicich a dalSich funkcich.

Genderovy audit se zaméfuje na podminky, vztahy, procesy v ramci personalnich otazek s dirazem na
to, zda je v organizaci uplatfiovana pfimo ¢i nepfimo politika rovnych pfileZitosti, ktera napf. potira
uplatiiovani genderovych stereotypu.

V ramci personalni politiky se genderovy audit zaméfil na tyto oblasti:

Analyza personalniho obsazeni-vzhledem k zastoupeni Zen/muzi v fidicich funkcich
Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

Proces vybéru a pfijimani zaméstnancl/kyn

Propousténi/ odchod zaméstnancu /kyn

Vékova diverzita a age management

Vzdélavani a kariérni rozvoj

IR KT ARSI

a) Analyza personalniho obsazeni

PFi hodnoceni personalni politiky, vazeb, souasné ¢&i potencionalni personalni prace je vzdy dulezitym
prvkem organizacni struktura auditované organizace. Organizacni struktura by méla tvorit logicky ramec
pro Cinnosti, které dana organizace zajistuje, tak aby tyto mohly byt vykonavany co nejlépe a
nejefektivnéji. Stejné tak je dllezité vnimat potfebu vztahl mezi jednotlivymi odbory, pfipadné
oddélenimi, navaznost jejich Cinnosti, ktera ma pfesah az do procesniho fizeni. Personalni obsazeni se
analyzuje také z hlediska diverzity, pfedevSim se zaméfenim na gender a vék. Trendem moderni
personalni prace je diverzita ve smyslu pracovnich mix( zejména sohledem na zastoupeni
pohlavi/véku. Osoby z riznych skupin, s rozdilnymi zkuSenostmi, s rznorodou optikou se vzajemné
obohacuji a doplfiuji. Organizace, které podporuji diverzitu v praxi, vyuzivaji mnohem lépe lidsky
potencial vech skupin zaméstnanci/kyn.

Personalni stav organizace a pracovnépravni zalezitosti vSech zaméstnancl/kyn auditovaného Uradu
ma v kompetenci tajemnik Uradu.

Organizaéni struktura Urad méstské &asti Brno — stfed se ¢leni aktualné takto:

o KancelaF starosty a vnéjSich vztahl
« Kancelaf tajemnika

e Odbor pravni a organizacni

o Odbor matrika


http://www.brno-stred.cz/odbory/kancelar-starosty-a-vnejsich-vztahu
http://www.brno-stred.cz/odbory/kancelar-tajemnika
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-pravni-a-organizacni
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-matrika

e Odbor informatika

o Odbor ekonomicky

e Odbor bytovy

o Odbor investicni a spravy bytovych domu
« Odbor socialni a zdravotni

o Odbor Skolstvi, sportu, kultury a mladeze
e Odbor zivotniho prostfedi

« Stavebni Ufad

o Odbor dopravy

e Odbor majetku

e Odbor obchodu a sluzeb

e Oddéleni vnitfniho auditu a kontroly

o Sprava nemovitosti méstské ¢asti Bro-sted

Z hlediska genderové korektnosti se hodnoti sila vlivu vertikalni a horizontalni segregace v ramci
konkrétniho pracovisté, tj. zda jsou obé pohlavi zastoupena v fidicich profesich, ¢i zda nedochazi ke
sdruzovani z hlediska genderu do urcitych profesi. Z pohledu organizacni struktury doslo od r. 2018
v obdobi prvniho realizovaného genderového auditu ke zménam, kdy byly rozdéleny pivodné spojené
odbory dopravy a majetku na dva samostatné odbory, byl zruSen odbor peCovatelska sluzba a nove
vznikl odbor obchodu a sluzeb.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad ma korektni zastoupeni Zen a muz0 na jednotlivych drovnich fizeni,
nebyla potvrzena zamérna vertikélni ani horizontalni segregace v ramci pracovisté. Jasné vymezeni
pracovnich kompetenci v organigramu vymezuje a tvofi logicky rdmec pro jednotlivé Cinnosti ufadu.
Organizacni struktura Ufadu je prezentovana transparentné.

V rdmci genderového re-auditu Ufad méstské ¢asti Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového
auditu z r. 2018 dosahl stejné urovné hodnoceni.

Nadale Ize konstatovat, ze Ufad méstské ¢asti Brno-stfed udrzuje objektivitu a férové nastaveni, které
plné zohledruje zastoupeni Zen a muzl ve verejné spravé obecné a UMC Brno-stfed se nechova
v tomto ohledu diskriminaéné, ani nebyly zaznamenany prvky preference z divodu pohlavi.

Komentar:

Vefejna sprava obecné se vyznaCuije tim, Ze je v ni zastoupen daleko vétSi pocet zen, nez muz(#. To je
také pfipad auditovaného uradu. UMC Brno-stfed prosel $kolenim na téma rovnych pfileZitosti Zen a
muzd, jehoz soucasti je téma sklenéného stropu a sklenéného vytahu, termind zmifiovanych v této
oblasti jiz v genderovém auditu zr. 2018. UMC Brno-stfed potvrdil sviij korektni pfistup a naopak
iniciuje podporu svych zaméstnancu i zaméstnankyn v ramci jejich profesniho i osobniho ristu, véetné

4 Jedna se o tzv. horizontalni segregaci, ktera znamena rozdéleni zen a muzli podie genderu do riiznych oborii a zaméstnani
v horizontalni struktufe tak, Ze vétsi koncentrace Zen je v hiife placenych oborech, Zeny tak napfiklad spiSe vykonavaji zaméstnani ve
vefejnych sluzbach — zdravotnictvi, Skolstvi, socialni péci, vefejné spravé a muzi jsou naopak ve vétsi mife zaméstnani v oborech Iépe
placenych, napf. technickych.
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http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-informatika
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-ekonomicky
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-bytovy
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-investicni-a-spravy-bytovych-domu
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-socialni-a-zdravotni
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-skolstvi-sportu-kultury-a-mladeze
http://www.brno-stred.cz/odbory/odbor-zivotniho-prostredi
http://www.brno-stred.cz/odbory/stavebni-urad
http://www.brno-stred.cz/odbory/oddeleni-vnitrniho-auditu-a-kontroly
http://www.brno-stred.cz/odbory/sprava-nemovitosti-mestske-casti-brno-stred

vytvafeni podminek pro sladovani prace a rodiny, coZz se vyznamné potvrdilo, i v dobé probihajici
pandemie.

Dlouhodobé je tfeba pracovat s atraktivitou pracovnich pozic pro Zeny i muze a posilovat diverzitu
pracovnich tym0. Doporu€enim je vést genderové statistiky z pohledu zastoupeni Zen a muzl v ramci
UMC Brno-stfed a predstavovat pozice, ve kterych jsou Zeny/muzi méné v ramci Gfadu zastoupeni jako
pozice vhodné pro méné zastoupené pohlavi.

V tomto ohledu naréZime na pracovnim trhu na stereotypizaci, kdy dominantné zastoupené pozice
jednim pohlavim, tzv. ,zenské“ a ,muzské“ vytvafeji jakousi mentalni bariéru pro vstup méné
zastoupeného pohlavi do téchto pozic. DileZity je také fenomén tzv. tokena, tokenismus, kdy skryvame
nediverzitu kolektivu, napf. jednim zastupcem, zastupkyni minoritné zastoupeného pohlavi, coZ jednak
nese konkrétni dopady na daného jedince, jednak muze eliminovat mozné pozitivni aktivity sméfujici
k pfedstaveni urcité profese, pozice jako pozice vhodné také pro méné zastoupené pohlavi. S timto
fenoménem je tfeba poditat jiz pfi prezentaci Cinnosti Ufadu, pfi staZich pro studenty, studentky, pfi
inzerovani pracovnich pozic, apod.

Urad jako zaméstnavatel nema realizovat pozitivni diskriminaci, ale mize realizovat takovy zpisob
komunikace, kterym bude nabouravat stereotypy ve spolecnosti a vysledkem mlze byt vtahnout do
pracovnich pozic pestiejSi spektrum lidi a zajistit tim zadouci diverzitu. Na vyrazné mensi podil muzd-
zaméstnancl Vv0¢i Zendm-zaméstnankynim bylo v souvislosti s diverzitou tym( a zkuSenostni a
postojovou pestrosti nardZeno pfi realizovanych rozhovorech i v dotaznikovém Setfeni.

PFi srovnani konkrétniho personalniho obsazeni z pohledu zen/muzl je situace zr. 2017 v podstaté

shodna se situaci r. 2021 a s realitou, kterou v CR vramci shodnych zaméstnavateli pozorujeme
dlouhodobé.

Udaje k 31. 12. 2017

PoCetZen | Pocet Celkovy
muzd pocet
Celkovy pocet zaméstnancl/ky na Ufadé 272 46 318
z toho vedouci Ufadu (tajemnik/tajemnice), 1 1
Z toho vedouci odbort 8 4 12
z toho vedouci oddéleni 19 6 27

Udaje k 28. 2. 2021 - informace pro genderovy audit (re-audit) v r. 2021

PoCet Zen Pocet Celkovy
muZz( pocet
Pocet zaméstnanci/kyi na uradé 265 48 313
z toho vedouci Ufadu (tajemnik/tajemnice), 1 1
z toho vedouci odbor( 9 5 14
z toho vedouci oddéleni 22 4 29

5 Pocty v souctu nesedi z toho dlvodu, Ze aktuainé jsou nékteré pozice neobsazené, event. jeden zaméstnanec, zaméstnankyné
vykonava pozici vedci/ho oddéleni u vicero oddéleni, do evidence je oviem zahrnut/a jen 1x, soucet reflektuje tabulkové pozice.
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b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

Proces osloveni pracovnich sil je ,startovni Carou® pro proces pfijimani pfi dodrZzovani zasad rovnych
pfileZitosti. Z hlediska genderové korektniho pfistupu je hodnocena otédzka genderové korektniho
procesu osloveni potencionalnich novych zaméstnancl/kyr. Z hlediska procesu osloveni se hodnoti
zejména zpUsob, jakym je volné misto avizovano (jazyk, pozadavky). Samotna koncepce osloveni mize
obsahovat nezadouci prvky, které pfedem pfimo Ci nepfimo eliminuji urcité skupiny potencionalnich
uchazecl/ek.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: V analyzované inzerci bylo pouzito v ndzvu i obsahu avizované pozice pfechylovani.
Volna pozice byla avizovana vyCerpavajicim zptsobem, co do obsahu pracovni napiné, transparentné
uvedenych pozZadavkd na uchazece, uchazecku, platového zafazeni a nabizenych benefiti spojenych
s danou pozici.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
dosahl lep§i Urovné z plvodniho Ano — s vyhradou, kdy hlavni pfi¢innou tohoto hodnoceni bylo uzivani
generického maskulina v nékterych ¢astech textu analyzovanych avizovanych pozic, coz mohlo pusobit
zavadéjicim zpusobem. Tento nedostatek byl v pribéhu Casu odstranén a avizované pozice
v soucasnosti ptsobi motivacné pro obé pohlavi a neni zde mozna skryta preference.

Komentar:

Kopie inzertnich oznameni byly pribézné sledovany v obdobi r. 2020 a leden-bfezen 2021 na
webovych strankach Ufadu, kde je inzerce volnych pracovnich pozic evidovana velmi pfehledné a
transparentné. Z pohledu efektivni personalistiky Ize doporucit uvadét do inzerovanych pozic velmi
atraktivni nabidku, kterou UMC Bro-stfed umozfiuje, a to moznost vyuzivat flexibilni pracovni
dobu/pruznou pracovni dobu/home office apod. UMC Brno-stfed s nastroji flexibility pracovnich pozic
dlouhodobé pracuje, vzhledem k tomu, Ze se nejedna stadle o bézny stav na trhu prace je treba
uchazeée a uchaze¢ky na toto pozitivné upozomit, &imz UMC Bro-stied mj. také pfispiva k osvétd
vzhledem k flexibilnim formam prace a mize se stat atraktivnim zaméstnavatelem pro S$irSi okruh
uchaze€l a uchazedek. Stejné tak je mozné zminit vyhody spojené s adaptacnim procesem, ktery ma
UMC Brno-stfed implementovan, jakoZ i moznost pracovat s internim mentorem, mentorkou.
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c) Proces vybéru a pfijimani zaméstnanci a zaméstnankyi

Vybér a také pfijimani zaméstnanct, zaméstnankyn by mél byt transparentni. V této souvislosti by mély
byt tyto procesy naleZité zdokumentovany a archivovany. Kritéria vybéru by méla byt formulovana
genderové korektnim jazykem. Lidé, zodpovédni za nabor, by méli byt proSkoleni v problematice
rovnych pfileZitosti a tuto znalost pak pouZzivat i v praxi, pfi kontaktu s uchazeci/kami.

V praxi byva Casto uplatiiovan vybér skrze stereotypy z hlediska genderu Ci z hlediska véku (at' jiz
v inzerci Ci pfi pracovnim pohovoru), kdy na nékteré funkce/pozice jsou preferovany zeny a na jiné muzi,
nékteré pozice jsou také napfiklad inzerovany s preferenci véku (napf. se hledaji zaméstnanci/kyné do
,mladého* kolektivu).

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Proces pfijimani pracovnich sil je transparentni, hlavnim kritériem pro vybér
zaméstnancu, zaméstnankyn je profesionalni kvalita uchaze&l, uchazecek bez rozdilu pohlavi a véku.
U vybérového fizeni na danou pozici je pfitomno nékolik kli¢ovych osob pro danou pozici — coz pfispiva
k objektivité vybérového fizeni. Nebylo zjisténo, Ze by vramci pohovori dochazelo ke kladeni
diskriminacnich otazek — napf. na otazky rodiCovstvi. Proces pfijimani pracovnich sil a navazujici kroky
je precizné popsan a ukotven v oficialnich dokumentech a metodikach pro praci UMC Brno-stted.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
doséhl lep8i urovné z puvodniho Ano — s vyhradou, kdy hlavni pfiCinnou tohoto hodnoceni byla
nezakotvenost jinak transparentniho procesu v pisemné formé a jeji formalizace v oficialnich
dokumentech.

Komentar:

V tomto ohledu Urad dosahl v prib&hu doby vyrazného posunu, a to nejen zapojenim do projektu
,Zavadéni genderovych doporuéeni v prostiedi obecnich/méstskych Ufadl do praxe®, kde bylo toto
téma diskutovano a soubé&zné probihala supervize dokumentl tohoto typu, ale také aktivni tvorbou
pisemné ukotvené praxe do internich metodik. Jednou z nich je také pisemné zpracovany postup pro
pfijimani zaméstnancu a pfi zménach v pribéhu trvani pracovniho poméru, ¢i Rukovét personalisty.
Ufad prosel prokolenim na téma rovnych pfileZitosti a ani z rozhovor( nebyl zaznamenan jakykoliv
postieh k mozné netransparentnosti ¢i nekorektnosti pfi vedeni pfijimacich fizeni a pohovord.

Je svyhodou, Ze Ufad transparentné prezentuje své interni smémice, doporuceni, metodiky na
webovych strankach UMC-Brno stfed, ¢imz jiz dopfedu pro piipadné zajemce, zajemkyné sdéluje, kym
je a jaké hodnoty vyznava, byt zrovna téma vizi a hodnot je tématem, které je tfeba neustale
komunikovat a revidovat.

Auditovany Ufad se neustale intenzivné personalni praci zabyva, coz se odrazi i v oblasti procesu
vybéru a pfijimani zaméstnancl/kyn. Z rozhovord vyplynula spokojenost zaméstnancu/kyn s pribéhem
pfijimacich fizeni, pfijimaci/vybérova fizeni byla hodnocena jako pfijemnd, korektni, pfatelska.

Do oblasti pfijimani je tfeba pozitivné zahrnout zpracovany a tematizovany adaptacni pléan, ktery tvofi
smysluplny a standardizovany proces kvalitni pomoci pfi adaptaci, véetné interniho mentoringu.
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d) Propousténi/odchod zaméstnanci a zaméstnankyn

Citlivou, nicméné neoddélitelné spjatou soucasti Zivota organizace, je propousténi/odchod
zaméstnancu/kyi. Z pohledu genderové korektnosti se hodnoti, zda nedochazi pfi propousténi
k pfimé/nepfimé diskriminaci a zda divody pro propousténi nejsou postaveny na otazkach pohlavi,
véku €i zmény rodinné situace (napf. rodicovstvi).

Dobrou praxi je realizace tzv. vystupnich dotaznik(, které mohou pfinést fadu podnétli a poznatka,
které nemohou (napf. z divodu obav) byt zjistény u stavajicich zaméstnanci/kyn & v dobé trvani
pracovniho procesu.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Proces propousténi pracovnich sil je citlivé vniman v rdmci personalni politiky Ufadu.
V poslednim obdobi nedochazelo k neobvyklé fluktuaci ani nebyl feSen spor. Proces ukonceni
pracovniho poméru je pisemné podchycen Metodikou uvolfiovani zaméstnancl, Ufad zjistuje divody
odchodu a vnima, Ze Zadouci je stabilita pracovnich sil.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
dosahl lep$i Urovné z plvodniho Ano - s vyhradou, kde vyhrada sméfovala zejména do pisemné
nezakotvenosti jinak fakticky zjistované dobré praxe a vile eliminovat neZadouci fluktuaci a chovat se
korektné.

Komentar:

Vroce 2020 urad pfijal Metodiku uvolfiovani zaméstnancl, ktera dobfe popisuje toto téma, véetné
formulafe k ukonceni pracovniho poméru.

Z realizovanych rozhovorl, véetné zastupcl/kyii odborové organizace nebyl konstatovan jakykoliv
problém v této oblasti.

DuleZité je klast diraz na dobrou vnitfni komunikaci a vysokou uroven soft skills dovednosti vedoucich
zaméstnancl/kyn, podporovat kulturu mluveni o problémech, zajimat se o profesni Zivot
zaméstnance/kyné a jeho spokojenost, ¢imz lze pfedchazet i pUsobit preventivné na moZnou
nezadouci fluktuaci.

e) Vékova diverzita a Age management

V souvislosti s otazkou pfimé, nepfimé diskriminace z divodu véku a rovnych pfilezitosti se prosazuje
uplatfiovani principu pozitivniho vyuZivani age managementu, tj. cilena prace a programy vztahujici se
k vékové mladSim i vékové star§im zaméstnancim/kynim.

V ramci Age managementu se sleduje tzv. 8 pilifi: Znalost problematiky véku, Vstficny postoj vaéi véku,
Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti, Kvalitni a funkéni vékova strategie, Dobra
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pracovni schopnost, Vysoka uroveri kompetenci, Dobra organizace prace a pracovniho prostredi,
Spokojeny zivot.

Systém age managementu jasné deklaruje, Ze vék neni pro organizaci a uplatnéni v ni pfekazkou (napf.
je obecné Castou negativni praktikou omezovat investice do vzdélavani vékové starSich
zaméstnancu/kyn). Stejné tak se zohledriuje specifickd Zivotni faze ve smyslu jiného nastaveni systému
benefitl, zapojeni do chodu organizace - pfedavanim zkuSenosti, apod.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad se dle zjisténi chova s ohledem na vékovou diverzitu férové. Téma
age managementu je zminéno ve Strategii principt rovnych pfilezitosti.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
doséhl lepSi urovné z plvodniho Ano — s vyhradou, kdy vyhrada sméfovala zejména do formalniho
nezakotveni tématu age managementu a neproskoleni zaméstnancu/kyr s cilem zvysit jejich senzitivitu
k této otdzce, oboji bylo feSeno v projektu “Zavadéni genderovych doporuceni v prostiedi
obecnich/méstskych Ufadu do praxe®.

Komentar:

Auditovany ufad ma rdznorodou vékovou strukturu svych zaméstnancl, zaméstnankyri, a to jak v
,fadovych®, tak ve vedoucich pozicich.

| pfi realizovanych rozhovorech se zaméstnanci/kynémi nebylo zjiténo, Ze by otazka véku byla
tématem v negativnim slova smyslu. Pro vedeni Ufadu je pojem diverzita vitané téma a umi s nim
dobfe pracovat. Velmi pozitivni je, ze téma fizeni, vedeni lidi, personalni politiky patfi mezi prioritni
témata mj. tajemnika Uradu a v tomto ohledu je znat vysoka profesionalizace a ohled na aktualni trendy
v personalni  politice a leadershipu, coz se odrdzi ve velmi vyvaZzeném pfistupu
k zaméstnanecum/kynim, ktery bere ohled na jejich osobni, profesni potfeby bez predsudku, véetné
téch vékovych.

DuleZité je také intenzivné vnimané téma tzv. sandwichové generace, Casto determinované vékovou
hranici 45-59 let véku, kdy tato vékova skupina ma ve své péci neplnoleté déti a aktualné Casto i déti
mladsiho Skolniho i dokonce Skolkového véku a souCasné jiz nastupuje potieba peCovat a podporovat
své vlastni rodiée Ci rodiCe partneralky. Je dulezité nastavit flexibilni pracovni podminky tedy nejen pro
¢asto zmifované rodic¢e nejmensich déti, ale i pro stabilizované zaméstnance, zaméstnankyné, ktefi se
ve stfednim véku mohou ocitnout v nefeSitelnych osobnich problémech narazejicich na potfeby
pracovni flexibility.
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f) Vzdélavani - osobni a pracovni rozvoj zaméstnancu/kyn

Vzdélavani tvofi vyznamnou oblast osobniho a pracovniho rozvoje zaméstnancl/kyd a v pfipadé
angaZovanosti ze strany zaméstnavatele v tomto sméru byva vnimano jako vyznamné pozitivum pfi
hodnoceni kvality zaméstnavatele zaméstnanci/kynémi. Stejné tak zajem a pfistup ke vzdélavani
pfispiva k obnové a udrzeni kvality pracovnich i osobnich kompetenci.

Vzdélavani je také konkurencni vyhodou jak smérem ven, tak dovnitf organizace, z tohoto divodu se
hodnoti také z genderové perspektivy, zda nedochazi k diskriminaénim praktikdm v pfistupu ke
vzdélavani poskytovaném zaméstnavatelem, coZ vkonecném dlsledku muize znamenat rozdil
v moznosti kariérniho ¢i finanéniho rozvoje.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany ufad ma precizné zpracované vzdélavaci plany, zptsoby hodnoceni
vzdélavani a vzdélavani tvofi prioritni osu personalni politiky s logickym pfesahem na zvySovani Urovné
znalosti a dovednosti, véetné soft skills dovednosti. Vzdélavani je souc¢asné spravné chapano jako zdroj
motivace, profesniho a osobniho ristu a podpory. V oblasti vzdélavani a v pfistupu ke vzdélavani
nebyly shledany zadné diskriminacni prvky.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
dosahl lepsi urovné z plvodniho Ano - s vyhradou, kdy vyhrada sméfovala zejména do systémové
nezakotvenosti prace s individalnim planem rozvoje akcentujicim i jiné, nez-li povinné vzdélavani
Ufednikd/ic. SouCasné oblast vzdélavani a ochoty se vzdélavat nebyla dostate¢né zahrnovana do
hodnoceni zaméstnancl/kyn a celkové Ufad v tomto obdobi v této oblasti nemél zcela usazenou vizi, co
od své interni vzdélavaci politiky oekava.

Komentar:

UMC Brno-stfed se vjznamné posunul od posledniho auditovaného obdobi v oblasti vzdélavani, jak co
do formalniho ukotveni, tak do jasnéj$iho stanoveni ofekavani, vizi, cili. Nadale Ize pozitivné hodnotit,
Ze prace se zaméstnanci/kynémi Ufadu je pro vedeni Ufadu prioritnim tématem a je stéle uplatiovan
princip efektivniho leadershipu s prvky kou€ovani. Vedeni Ufadu, reprezentované tajemnikem ufadu je
z pohledu zaméstnancu/kyr i v souvislosti s oblasti vzdélavani a pfistupu ke vzdélavani velmi kladné
hodnoceno. Zaméstnanci, zaméstnankyné maji Sirokou Skalu moznosti jak osobnostné i profesné rust.
Systém vzdélavani je transparentni a pozitivné Ize hodnotit, ze Uspéchy dosazené ucasti na Skolenich
jsou soucasti pravidelnych rozhovori a soucasti hodnoceni zaméstnancl/kyr v pfedvidatelnych
parametrech.

Pristup ke vzdélavani neni limitovan. V poslednich dvou letech byl kladen diraz na rozvoj soft skills
dovednosti, vCetné tématu rovnych pfilezitosti, diverzity.

Oblast vzdélavani byla poznamenéna situaci vztahujici se do obdobi r. 2020/2021 souvisejici
s pandemii covid-19, ktera vzdélavaci aktivity vyznamné presunula do online prostfedi. V této situaci
Ufad zaznamenaval, nizSi ochotu nékterych zaméstnancl/kyri Ucastnit se téchto forem vzdélavani, coz
|ze priCist celkové atmosféfe a vypjatosti situace. Naopak pro fadu zaméstnancl/kyri se online prostfedi
a vzdélavani v ném stalo vitanou zménou spojenou s usporou ¢asu pfi pfesunech na $koleni.
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Je nutné stale vnimat, ze oblast vzdélavani je nikdy nekonCicim procesem, ktery je tfeba pravidelné
vyhodnocovat a nastavovat oCekavané vystupy na jednotlivé vzdélavané oblasti.

Stejnou vyzvou, jakou byl pfechod v dobé pandemie na jiny pracovni rytmus — vice home office, déleni
tym(, omezeni poétu osob v kancelafich, omezeni moZnosti setkavani vice osob, eliminace
hromadnych Skolenich, omezeni dalSich aktivit vzajemného kontaktu (teambuilding, porady) bude i
navrat a analyza do jakého prostfedi se chceme vracet, eventuainé jaké nové prostfedi zakotvit jako
,novou normu“. Je tfeba po komplexnim navratu k béznému chodu Ufadu bez omezeni i v oblasti
vzdélavani reflektovat mozné vedlejSi syndromy, které jdou na vrub dlouhodobgéjSi separaci a
socialnimu distancu. Napf. zaméfit se na oblast tymové komunikace, prace se stresem, rozvoj
flexibilnich forem prace, efektivni prace v ramci home office a fizeni tymd na dalku. Neustaly rozvoj
fidicich dovednosti vedoucich zaméstnancii a zaméstnankyn. DalSim krokem pro Ufad, ktery vedle
interniho mentoringu z fad vlastnich zaméstnancui/kyri se muze vice zaméfit na oblast kouCovani a
individualnich konzultaci/kouovani pro své zaméstnance/kyné, kromé jiného také jako dalSiho
zaméstnaneckého benefitu a také pro dalsi individualizaci jinak kvalitné rozvinutého vzdélavani.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCENI
PRO OBLAST PERSONALNi POLITIKY

Souhrn hodnoceni REAUDIT . 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Analyza personalniho obsazeni Ano - spinéno Ano - splnéno
Proces osloveni pracovnich sil Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Proces vybéru a pfijimani zaméstnanci/kyn Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Propousténi/odchod zaméstnancu/kyn Ano - spinéno Ano - s vyhradou
Vékova diverzita a age management Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Vzdélavani — osobni/profesni rozvoj Ano - splnéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

> Doporucujeme nadéale pracovat s tématem rozvoje diverzity pracovnich kolektivi se snahou
pfedstavovat volné pozice atraktivné pro Zeny i muze.

» DoporuCujeme v oblasti oslovovani pracovnich sil vyzdvihnout moznost pracovni flexibility,
kterou UMC Brno-stfed nadstandardné umozriuje, véetné propracovaného adaptacniho planu.

» DoporuCujeme vénovat se v oblasti personalni politiky i vzdélavani oCekavanym zménam, které
pfinese zkuSenost s pandemii covid-19, at' uz v oblasti vzdélavani a leadershipu zaméfeného
na efektivni praci na dalku — home office, ¢i opétovny rozvoj kompetenci, které pomohou
s navratem do ,normalniho stavu® pfed pandemii covid-19 — tymova komunikace, spoluprace,
zvladani stresu.

> DoporuCujeme v oblasti vzdéldvani zaméfit se na moznost individualizace vzdélavani —
individualni konzultace, kou¢ovani jako mozné nadstavby a nového zaméstnaneckého benefitu
do jinak kvalitniho vzdélavaciho portfolia.

> DoporuCujeme vénovat se dlouhodobé tématu rovnych pfileZitosti a nadale toto téma interné
udrzovat a rozvijet jako jedno z klicovych témat personalni politiky i oblasti vzdélavani.
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Hodnoceni a odménovani

a) Hodnoceni a zpétna vazba

V této podkapitole, se auditorsky tym zaméfuje na systém hodnoceni, nastavovani profesnich cilu a
zplsob komunikace, jakym hodnoceni probiha. Individuaini a hodnotici pohovory hraji pro
zaméstnance/kyné velkou roli. Velice dulezité je zde naslouchani a zpétna vazba. Individualni rozhovory
funguiji jako dobry nastroj personalini prace, ktera pfispiva ke zvySeni spokojenosti, loajality a motivace
zaméstnancli/kyn. Vysledky hodnoceni zaméstnancli/kyd se pak promitaji také do koneéného
odménovani, tyto slozky spolu tedy souvisi.

Z pohledu genderové korektnosti se zjiStuje, zda neni rozdilné zachazeno se zaméstnanci/kynémi
z dGvodu pohlavi.

V obecngjSi roviné tvofi (ne)existence poskytovani kvalitni zpétné vazby a motivaéni strategie
vyznamnou roli v kultufe organizace a procesech a promita se do hodnoceni kvality zaméstnavatele ze
strany zaméstnancl/kyné i jejich ochoté podavat maximalni mozné pracovni vykony.

V systému hodnoceni je dobré vyuzivat i dalSi modely, a to zejména 180stupriovy - tj. podfizeny hodnoti
nadfizeného - jedna se o specificky zdroj informaci, ktery muze ukazat napf. na problémy
s komunikaci, ,provozni slepotu* nadfizené/ho, necitlivy pfistup, omezenou edukacni schopnost.

Dulezitym zdrojem informaci mize byt také model 360stupiu, kdy jednoho zaméstnance/kyni hodnoti

team jeho kolegU/yn. Hodnoceny/a dosahne SirSi zpétné vazby a spektra informaci — samozfejmé, Ze
na ném/ni zalezi, jak s nimi naloZi.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany ufad mé formalizovanou realizaci zpétné vazby. Zpétna vazba je pevné
zakotvena metodicky i v internich dokumentech a personalini politice ufadu. Jsou realizovany pravidelné
hodnotici rozhovory, které jsou metodicky pro vedouci zaméstnance/kyné ukotveny. Jsou nastavena
transparentni kritéria pro dané pozice.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-sted v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
dosahl lepSi urovné z plvodniho Ano - s vyhradou, kdy vyhrada sméfovala zejména do té oblasti
hodnoceni, ktera zasahovala vyjasfiovani pojmd v oblasti hodnoceni, standardizaci hodnoticiho
procesu, proSkoleni zaméstnancl/kyr na oblast hodnoceni.

Komentar:

Auditovany Ufad mé propracovany systém pravidelnych realizaci zpétnych vazeb, logicky navazanych
na cile personalni politiky. Vhodné jsou vedeni vedouci zaméstnanci/kyné k realizaci rozhovoru, které
sleduji klicové otazky stanoveni cill, prohlubovani kvalifikace, moznosti podpory a spoluprace pfi
dosahovani stanovenych cilt, moznosti kariérniho ristu a dlleZité otazky tykajici se mzdové oblasti.
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| do této oblasti vyrazné zasahla pandemie covid-19, coZ mélo za nasledek v nékterych pfipadech
pferusSeni plynulého toku komunikace, vzhledem k masivnimu rozSifeni prace z domova, je tfeba po
,navratu do normalu“ velmi intenzivné zhodnotit probéhlé, probihajici obdobi zatizené zdravotnickou
krizi s dopadem na realny vykon prace a vykomunikovat, jak byla situace zvladnuta a co si z ni ufad
odnési.

Vedouci zaméstnanci, zaméstnankyné by méli provést hodnoceni etapy (mlZe byt pouzita SWOT
analyza), méli by intenzivné odkomunikovat smérem k podfizenym a realizovat s nimi hodnotici
pohovory a konstatovat jakym zpisobem se vradmci mimofadnych opatfeni vyvijela jejich prace.
DileZité je také pohovoiit o zatézi, kterou zaméstnanci, zaméstnankyné potencionalné citi i 0 moznych
obavach a prekazkach, které z pinohodnotného navratu mohou vzniknout.

b) Odménovani

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti, jakym zplsobem zaméstnavatel odméduje své
zaméstnance/kyné a nedochazi-li ke genderové nekorektnosti, coz byva zdivodfiovano mj. nekorektnim
pfistupem a genderovymi stereotypy.

Diskriminace v odménovani na zakladé pohlavi muze byt pfima ¢i nepfima. K pfimé diskriminaci
v odmeénovani dochazi, kdyz pracovnici jednoho pohlavi dostavaji za praci stejnou, ¢i za praci stejné
hodnoty, nizSi odménu, nez zaméstnanci druhého pohlavi.

Diskriminace nepfima nastava tehdy, kdyZ podminky u zaméstnavatele urCuje pravidlo, vyhlizejici na
prvni pohled jako neutrélni. V souvislosti s nepfimou diskriminaci a tzv. ,neutrélné‘ nastavenym
pravidlem odmériovani pak dochazi ke skute¢nosti, kdy je jedna skupina odménovana nevyhodnéji.

Z hlediska rovnosti by mélo byt tedy zajisténo, aby se pohlavi zaméstnance ¢i zaméstnankyné nestalo
dGvodem pro niz§i odménu.

DulezZité je zaméfeni se na benefity — jejich nabidku a slozeni. Benefity hraji pro zaméstnance/kyné
velkou roli. Funguji jako dobry nastroj personalniho managementu, ktery pfispiva ke zvySeni
spokojenosti, loajality a motivace zaméstnancl/kyri.

Genderova analyza zkouma konkrétni platové ohodnoceni konkrétnich zaméstnancl/kyn a posuzuije,
zda nemlze byt eventualni rozdil pficten na vrub pohlavi, tak jak je znama praxe v kontextu CR.
Odmériovani je kliCovy atribut, proto musi mit zaméstnavatel vzdy jistotu, Ze do néj nevstupuiji
subjektivni viemy prevazujici nad objektivni situaci a zhodnocenim situace a vykonu konkrétniho
zaméstnance/kyné. Vzdy je tfeba kriticky pokladat otazky: Mame rozdilné odménovani na stejnych
pozicich? Prod? Jaké jsou pravé divody — Ize je transparentné obhajit? Davame moznost
zaméstnancum/kynim v odménovani rlst, nebo fixujeme dosazené Uspéchy bez pribézné reflexe?
Nevstupuji ndm do uvazovani genderové i jiné stereotypy? Jak komunikujeme transparentnost a
pfedvidatelnost odménovani?

Dalezitou otazkou v kategorii odménovani je mj. reflexe férového odméfovani u zaméstnancu/kyn
vracejicich se po matefské, respektive rodidovské dovolené, kde je neblahou praxi v CR, Ze takovyto
zaméstnanec/kyné Casto nedosahne na Uroven finanéniho ohodnoceni, ze kterého odchézella a
nastupuje na vyrazné horSi mzdové/platové podminky. V tomto ohledu jde zejména o Casté zlehovani
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profesionality zaméstnance/kyné nastupujiciho po matefské/rodiCovské dovolené a nutnost ,nové
obhajoby“ jiz dfive prokazanych osobnich i profesnich kompetenci. Typicky se jednd o navraty bez
osobniho ohodnoceni, snizené odmény apod.

HODNOCEN::

Nehodnoceno: Vzhledem k tomu, Ze nebyly dodany podklady vhodné ke korektni analyze, nebyla tato
oblast hodnocena.

Vroce 2018 vramci genderového auditu dosahl ufad uroven Ano — s vyhradou, kdy vyhrada byla
spatfovana v neevidovani statistik odménovani/genderovych statistikach a v netransparentnosti pravidel
v otazkach nenarokovatelnych slozek (osobni ohodnoceni, pfiplatek za vedeni, odmény).

Komentar:

Oblast odmérovani je z podstaty véci velmi citlivou oblasti a je kolem ni ¢asto mnoho nejasnosti a
individualnich obav vzhledem ke zvefejiiovani konkrétnich plati/mezd, odmén, apod. Soucasné vime,
e CR ma problém v ramci tzv. Equal Pay Gap.

UMC Brno-stfed v ramci genderového re-auditu v r. 2021 dodal anonymizovany seznam platti za obdobi
09/2020 - 02/2021 a anonymizovany seznam odmén za shodné obdobi. Mira anonymizace ovSem byla
tak rozsahla uvedeni Gisla v Excel tabulce, oznaceni muz/zena a &astka, Ciselné oznaceni se ménilo
v jednotlivych tabulkach, Ze na zakladé téchto redukovanych dat nebylo mozné provést autentickou
analyzu.

Utad méa ovéem pravo odmitnout dodani podkladi a auditorsky tym nema zjevny divod domnivat se, Ze
by timto bylo néjaké negativni chovéni v otazce odménovani zakryvano. Vliv na danou situaci ma zcela
jisté i nestandardni obdobi pandemie, které se z diivodi karantén, OCR a zvy$enych specifickych
naroku na jednotlivé zaméstnance/zaméstnankyné promitlo i do platl a odmén.

V roce 2018 (plvodni gender audit) byla dodana podrobna interni dokumentace. V tomto obdobi nebyla
shledana pfima diskriminace z divodu pohlavi, ale bylo doporu¢eno zabyvat se podrobnéji rozptylem u
nenarokovatelnych sloZek platu. Stejné tak byla doporuéena genderova statistika odménovani, tak aby
bylo zi'ejmé, ze do hry v odménovani nevstupuije hledisko pohlavi a stereotypa.

| z aktualné dodanych, byt jak shora uvedeno redukovanych podkladu je ziejmy obdobny rozptyl, ktery
neni navazan pfimo na pohlavi — i kdyz vzhledem ktomu, Ze nedokdZeme konkretizovat, zda
poméfujeme stejné osoby — nelze toto konstatovat jednoznaéné, ale plati doporuceni, uvedena jiz vr.
2018, a to:

V ramci internich procesl analyzovat otazku odménovani — podivat se do detailu na jednotlivé pozice,
zameéstnance, zaméstnankyné a vyvoj jejich ohodnoceni v Case a zvazit, zda je vSe transparentné
nastaveno, zejména v nenarokovatelnych slozkach platu.

Analyzu odmériovani je nutné vést i na urovni distribuce odmén v ramci odbori a oddéleni, zda-li v této
oblasti existuje férovost mezi odbory, &i jak jsou napf. mozné rizné vySe odmén argumentovany.
Eliminujeme tim obecné povéstné ,kdo vic kfici, vic dostane®.

Vést genderové statistiky ohodnoceni/plati Zena — muz a dlouhodobé sledovat, zda na stejné pozici
nevznikaji neopodstatnéné rozdily mezi ohodnocenim zen a muz(
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Analyzovat, zda v tzv. job families, tzn. skupinach, které vykazuji stejné zarazeni a jsou na pozice
kladeny stejné nebo velmi podobné naroky nedochazi k nepfiméfenym a neodlvodnénym rozptylim.

Dalezité je evidovat mozné rozdily a zjiStovat divody, proé tyto rozdily vznikaji.

Vzhledem k nehodnoceni této kategorie, doporuCujeme provést interni analyzu a pravidelné napf.
v pulroénich intervalech sledovat platové pohyby/odchylky u jednotlivych zaméstnancl/kyr a skutecné
kriticky je reflektovat, argumentovat.

Cilem zaméstnavatele by mélo byt nastaveni takovych parametri — jasné komunikovanych smérem
k zaméstnancim/kynim tak, aby bylo zfejmé, za jakych pfedpokladl Ize dosahnout napf. na nejvyssi
osobni ohodnoceni, odménu apod.

Otazka platové transparence by méla patfit mezi priority v ramci UMC Brno-stfed a je to jeden z aspektd
personalni politky, kde je mozné je$t€ dosahnout vyraznéjSi posunt v oblasti sebereflexe a
komunikace.

c) Benefitni systém

Systém benefitl tvofi dileZitou soucast podpory zaméstnancu/kyn, jakkoliv neni narokovatelny. Jeho
obsah a nabizeny rozsah podpor, sluzeb, aktivit byva Casto rozhodujicim faktorem pfi volbé
zaméstnavatele a spokojenosti se zaméstnavatelem ze strany zaméstnanci/kyn. Kvalitné propracovany
benefitni systém zvySuje motivaci a mize ¢astecné kompenzovat niz§i odménu za vykonavanou praci.

Shodné jako u vzdélavani se posuzuje struktura, nabidka a pfistup k benefitnimu systému z hlediska
genderové korektnosti. Prikladem lze uvést, zda neni diskriminacné ukotveno, Ze nékteré aktivity
mohou Cerpat jen muzi/zeny, Ci jen rodice apod.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad méa Sirokou nabidku benefitl, ke kterym je zajiStén rovny pfistup.
Disponuje dobrou komunikacni strategii smérem k benefitim a moznostem jejich Cerpani.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl Ufad stejné Urovné Ano — splnéno. Lze kvitovat, Ze pfi
re-auditu v roce 2021 doSlo k dalSimu kvalitativnimu i kvantitativnimu posunu v této oblasti.

Komentar:

Oblast benefitl je slozka, ktera se v personalni praci dostava stale vice do popredi, dfive se vyrazné
prosazovala mySlenka, Zze téma benefiti vyrazné ovliviiuje rozhodovani zejména mladé generace,
s postupnou implementaci benefitl se jiz tento vékovy rozdil stira a benefity jsou kvitovany napfi¢
vékovym spektrem. Systémem benefitd (jejich sloZzenim, zaméfenim) zaméstnavatel vyjadfuje svou
vnitfni kulturu, v jakych smérech chce své zaméstnance/kyné podporovat, motivovat.
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Védomi, ze benefity a jejich kvalitni systém patfi k dobré praxi zaméstnavatele i jako stabilizaéni prvek
pro zaméstnance/kyné si Ufad uvédomuje a soustavné systém a nabidku benefit rozviji. Z pohledu
praxe je v tomto ohledu UMC Brno-stfed velmi progresivni. Otazkou pro interni personalni politiku je, do
jaké miry jsou efektivné benefity komunikovany, jednoznac¢né doporuceni je komunikovat benefity ,na
jednom misté* a dlouhodobé sledovat jejich vyuzivani a miru efektivity, kterou si od poskytovanych
benefitt UMC Bmo-stfed jako zaméstnavatel slibuje a zda benefity pini motivaéni, ristovou,
vyrovnavaci roli v souladu s personalni strategii a vizi budovani znagky UMC Brno-stied.

Dalezité je systém benefit neustale komunikovat a zpfitomriovat zaméstnancim/kynim.
UMC Brno-stfed nabizi napf.:

pruznou pracovni dobu, pfispévek na stravovani, socialni vypomoc v pfipadé Umrti zaméstnance,
odmény pfi odchodu do dichodu, odména pfi Zivotnim vyrogi, pfispévek na rekreaci ditéte, pfispévek
na kulturni akce a rekreace, moznost poskytnuti navratné puajcky, pobyt na rekreacni chaté, pfispévek
terénnim pracovnikim na dopravu, indispoziéni volno, pfispévek na dovolenou, karta ActivePass,
jazykové kurzy a Sirokou Skalu vzdélavani, interni mentoring.

V souvislosti s vytvofenou strategii rovnych pfileZitosti a strategii sladovani prace a rodiny je vhodné
touto optikou nahlizet na realizované, ¢i do budoucna zamyslené benefity a analyzovat jakym
zplsobem nam molze konkrétni benefit rozvijet danou prioritni oblast. V tomto kontextu zaznéla
opakované v ramci rozhovoru i dotaznikovych Setfeni, napf. otazka zavedeni détské skupiny pro déti
zaméstnancll, zaméstnankyn Ufadu jako aktivity podporujici sladovani prace a rodiny a dfivéjSi navraty
z rodiovské dovolené do pracovniho procesu. Stejné tak byla jako mozny benefit zmifiovana otazka
mozné organizované péce o déti zaméstnancl, zaméstnankyri v obdobi letnich prazdnin ,pfiméstsky
tabor”. Do kategorie benefitl, ale souCasné do kategorie podpory cilG strategie rovnych pfilezitosti, €i

sladovani prace a rodiny patfi i zakotveni flexibilnich forem prace, apod.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCENi
PRO OBLAST HODNOCENi A ODMENOVANI

Souhrn hodnoceni REAUDIT r. 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Hodnoceni a zpétna vazba Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Odméfovani Nehodnoceno Ano - s vyhradou
Benefitni systém Ano - splnéno Ano - spinéno

Souhrn doporuceni

» DoporuCujeme nadale rozvijet a v obdobi po pandemii covid-19 opétovné zintenzivnit interni
komunikaci, zhodnoceni situace, analyzu, jakym zplUsobem se Ufad a jeho zaméstnanci,
zameéstnankyné vyporadali s mimofadnou situaci, provést zpétnou vazbu, realizovat individualni
pohovory, nastartovat tymovou komunikaci a kooperaci vramci osobni pfitomnosti.
Implementovat nové postupy hodnoceni prace na dalku, prace realizované v ramci home office.

» DoporuCujeme provest analyzu odmeénovani jako celku. Zrevidovat nenarokovatelné slozky
platu a provést zhodnoceni, zda jsou pfidélovany v kontextu pozice, vykonu optimainé.

> DoporuCujeme vést genderové statistiky odmériovani. Sledovat pravidelné vys$i odmén dle
genderového déleni, a to na pozicich stejné ¢i srovnatelné napiné.

> Doporucujeme intenzivné komunikovat seznam benefiti a jejich strukturu, tak aby benefity
pusobily motivacné.

> DoporuCujeme analyzovat jaké benefity mizeme poskytnout k podpofe sladovani prace a
rodiny.
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Slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota

Z genderové perspektivy se hodnoti, zda a jak organizace umoZiuje work life balance - sladovani
prace a rodiny/osobniho Zivota svym zaméstnancim/kynim. Zjistuje se, jak zaméstnavatel vychazi
vstfic napf. rodi¢lim, jak vychazi vstfic osobam, pecujicim o zavislého ¢lena rodiny, apod.

Opatieni podporujici sladovani prace a rodiny ze strany zaméstnavatele, jsou-li realizovana, je vhodné
zaclenit do dokumentace, vnimat je a komunikovat jako podporujici aspekt dobrého image i genderové
korektnosti.

vvvvvv

sladovani pracovniho a rodinného Zivota, jedna se u v8ech pracujicich Zen a muzi o kazdodenni
realitu. Rodina/osobni Zivot a prace jsou navzajem provazany a zpUsoby, jakymi si lidé organizuji svij
pracovni a rodinny Zivot, musi nutné souviset s vnéjSimi podminkami a vlivy, které jsou dany pracovnim
trhem.

Sladovani prace a rodiny nejvice fesi rodiny s malymi détmi a také osoby 50+ (pfedevs§im zeny), které
se staraji 0 své mnohdy jesté nedospélé déti a zarover o starnouci rodice.8 Je tfeba vSak uvést na
pravou miru, ze téma sladovani prace a rodiny se tyka vSech skupin zaméstnancl a zaméstnankyn, pro
vSechny je to téma dulezité. Kazdy jedinec ma narok na to sladit svdj osobni/profesni/rodinny Zivot.

Pfi uplatfiovani princip sladovani pracovniho a rodinného zivota je velice dulezité, jakym zpusobem
k tématu dany zaméstnavatel pfistupuje. Lze konstatovat, Ze z pohledu zaméstnavatele, ktery se jiz
vénuje oblasti sladovani prace a rodiny aktivné, Ize toto téma povaZovat za souCast dobré vnitini
kultury. Tyto organizace se snazi rozvijet své zaméstnance a zaméstnankyné a zaroven se jim snazi
zajistit takoveé podminky, aby z organizace neodchéazeli. PéCe o zaméstnané osoby je pro tento typ
zaméstnavatell zduraziovanou perspektivou a jistym benefitem.

Pod pojmem sladovani prace a rodiny si |ze pfedstavit Sirokou Skalu aktivit, jeZ jsou idealni pro
kombinace pracovniho a rodinného zivota.

Vramci sladovani pracovniho a rodinného Zivota se genderovy audit zaméfil pravé na oblasti,
usnadnuijici sladovani:

a) flexibilni formy préace
b) aktivity, usnadriujici kvalitngjsi sladovani prace a rodiny
c) management matefské a rodiCovské dovolené

6 Témto osobam (zejména zenam) 50+ se Fika ,sendviCova generace”. Zeny se ocitaji diky dvojimu tlaku, kdy potfebuii
sladovat ,na druhou® v tzv. sendvici.
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a) Flexibilni formy prace

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Gfad umoZiuje pruznou pracovni dobu. Auditovany ufad umozriuje v Siroké
mife realizaci prace na dalku, prace z domova.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018
dosahl stejné Urovné.

Komentar:

Téma flexibilnich forem prace nabylo v dobé pandemie COVID-19, ktera zasahla auditované obdobi, na
dalezitosti vzhledem k nutnosti jesté intenzivnéjSiho sladovani prace a rodiny zaméstnancl/kyn a
omezenim realizovanych z divodu vladnich opatfeni reagujicich na prib&h pandemie vuci fyzické
pfitomnosti zaméstnancu/kyn na pracovisti.

Poprvé je zaznamenana na Urovni viady CR jednoznaéna propagace a pfima vyzva zaméstnavateldm
sméfujicim k realizaci flexibilnich forem prace — zejména tzv. home office, vSude tam, kde je to mozné.

S touto situaci se UMC Brno-stfed, ktery jiz dfive vykazoval vysokou ochotu realizovat flexibilni formy
prace (pozitivni hodnoceni v gender auditu z r. 2018) a individualizovat pfistup k zaméstnancim/kynim,
popasoval mimoradné vstficné. Veskeré mozné agendy byly zpfistupnény technicky i pfistupem vedeni
ufadu do rezimu home office i rotaci pro zaméstnance/kyné.

Soubézné byla realizovana analyza flexibilnich forem préce, kde se jednoznaéné ukazalo, jak pandemie
a zkuSenost s pracovni flexibilitou méni postoje k mozné budouci realizaci flexibilnich forem prace, jako
tématu, které Ize neustale korigovat a prohlubovat.

Z realizovanych rozhovort bylo pravé téma umoznéni pracovni flexibility a rozsahlych moznosti
vyuzivat home office pozitivné kvitovano. Zajimavou zpravou je také fakt, Ze v prvnim gender auditu
byla vyznamné zmifiovana otazka presCasové prace a jejiho feSeni, v aktualni situaci toto téma
nezaznélo vlbec.

Auditovany Ufad standardné umozZriuije realizaci pruzné pracovni doby.

V této oblasti se tedy ufad i diky vnéjSim podnétim vyrazné posunul a je vyzvou, jak nabyté zkuSenosti
transformovat i do bézné praxe v dobé, ktera jiz nebude vyzadovat mimoradna opatfeni z divodu
ochrany zdravi a jakym zpusobem bude Gfad schopen nastavit pravidla zejména pro fungovani home
office a jakym zplsobem bude zaméstnance/kyné efektivné vracet do odpovidajiciho pracovniho
procesu.

Téma realizaci home office je dulezité také pro vedouci zaméstnance/kyné, na které klade zvySené
naroky, co se tycCe jejich fidicich schopnosti, motivace a komunikace, ktera i pfi masivni realizaci prace
na dalku/home office je zasadni.

Téma flexibilnich forem prace by mélo patfit mezi kliCové priority pro dal§i obdobi v navaznosti na
strategii rovnych pfilezitosti, strategii sladovani prace a rodiny a pfileZitosti zhodnotit a reflektovat
zku$enosti ziskané za mimoradnych okolnosti a etablovat je do standardniho obdobi. V tomto ohledu se

jedna o vyuziti analyzy flexibilnich forem prace a dale pracovat se standardy FFP a zejména
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s kompetencemi pro FFP jak zaméstnancu, zaméstnankyr, tak zejména vedoucich zaméstnanci a
zaméstnankyn vzhledem k jejich leadershipu.

b) Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi sladovani prace a rodiny

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Urfad umoZznuije flexibilni formy prace, poskytuje cilené benefity sméfujici na
skupinu déti zaméstnanc(, zaméstnankyf, vénuje se otdzkam sladovani prace a rodiny.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
dosahl lep$i urovné hodnoceni z plvodniho Ano - s vyhradou.

Komentar:

Otazka sladovani prace a rodiny patfila mezi kliCové aktivity projektu ,Zavadéni genderovych
doporugeni v prostfedi obecnich/méstskych GFadd do praxe” a tématem $koleni a kulatych stold. UMC
Brno-stfed k této otazce pfistupuje velmi progresivné, a to zejména prostiednictvim tajemnika ufadu,
ktery si vyzvu, ktera pfed nim v této oblasti stoji uvédomuje a myslenku sladovani prace a rodiny
intenzivné podporuie.

Viytvofena strategie rovnych pfilezitosti a sladovani prace a rodiny by méla byt voditkem pro realizaci
aktivit, které naplni cile byt jako zaméstnavatel lidrem v oblasti sladovani prace a rodiny zaméstnancu a
zaméstnankyn.

Vtéto oblasti je nejdulezitéjSi zachovat otevieny postoj bez stereotypl k zaméstnancim,
zaméstnankynim, ocitajicim se ve fazi, kdy je pro né téma aktualni. Intenzivni podpora a etablovani
flexibilnich forem prace, kromé vysoce funkéni a zab&hnuté pruzné pracovni doby, ktera je z pohledu
zaméstnancl, zaméstnankyn ocefiovana, také o systémové rozSifeni o predvidatelnou a procesné
podchycenou variantu prace na dalku, home office. Systémem benefitu, které budou cilené sméfovat do
oblasti podpory sladovéani prace a rodiny, az po mySlenku zfizeni détské skupiny i jinych alternativ, jak
saturovat potfebu péce o dité a moznosti rychlejSiho navratu do pracovniho procesu. Je dllezité vzdy
vnimat, jak jiz bylo uvedeno, ze téma sladovani prace a rodiny se nevztahuje pouze na osoby pecujici o
malé déti, ale muze se dotknout i jinych Zivotnich situaci.

c) Management matefské a rodi¢ovské dovolené

V CR je novym trendem a z hlediska genderové korektnosti trendem dleZitym tzv. management
matefské/rodiCovské dovolené, ktery vychazi z jednoduchého konceptu, kdy zaméstnavatel deklaruje
zajem 0 zaméstnance/kyni a udrzuje s nim kontakt i po odchodu na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou.
Aktivita tak neni oekdvana jen ze strany zaméstnance/kyné, ale standardizovanou soucasti
komunikacnich procesu organizace. Soucasné takto ukotveny proces mlze byt soucasti benefitni
politiky i politiky podpory sladovani prace a rodiny, politky dodrZzovani zésad genderové
rovnosti/senzitivity.
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Systém komunikace by mél byt ukotven v dokumentaci s vymezenim, jaké informace a jaké aktivity
budou komunikovany, v jakych intervalech, jakym zplsobem a kdo bude ur¢en jako osoba zodpovédna
za komunikaci.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad umozfiuje zaméstnanclim, zaméstnankynim odchazejicim na
materskou/rodiovskou dovolenou moznost vratit se dfive, nez po jejim ukonceni. Téma rodiCovstvi
netvofi diskriminaCni bariéru pfi vstupu do zaméstnani. Systém managementu matefské/rodiCovské
dovolené je formalné ukotven.

V rémci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
doséhl lep8i urovné hodnoceni z puvodniho Ano — svyhradou, kdy vyhrada sméfovala zejména
k formalni neukotvenosti procesu komunikace s rodi¢i na matefské/rodiCovské dovolené - systém
managementu matefské/rodiCovské dovolené.

Komentar:

Téma managementu matefské, rodiCovskeé dovolené bylo tématem projektu ,Zavadéni genderovych
doporuceni v prostiedi obecnich/méstskych urfadl do praxe* a byly vedeny diskuse, kde jednoznacné
vyplynul zajem formalizovat a implementovat soustfedénou komunikaci pfed nastupem na matefskou
dovolenou, v jejim pribéhu, v pribéhu rodi¢ovské dovolené a usnadnit navrat po ukonceni rodiCovské
dovolené. Vznikl interni dokument, ktery tento proces a mozné realizované aktivity vici skupiné rodicl
v tomto obdobi popisuje s cilem udrZet jejich kompetence, udrzet kontakt a posilit pozici odpovédného
zaméstnavatele.

Auditovany ufad umoziuje zaméstnankynim, odchazejicim na matefskou dovolenou, moznost vratit se
do zaméstnani dfive nez po ukon¢eni matefské/rodiovské dovolené.

vr o wviv

Z realizovanych rozhovor( zaznél argument, Ze fada zen, by byvala o dfivéj§im navratu z rodi¢ovské
dovolené na pracovisté uvazovala v dobé, kdy to pro né bylo aktualni, ale brzdou byla nemoZnost
zajistit pro dité mladsi 3let adekvatni hlidani, ¢i vysoka uhrada za individuaini hlidani - zde se
vyskytoval navrh na zfizeni détskych skupin zaméstnavatelem, &i kryti asti Uhrad za individualni hlidani
ditéte jako zaméstnaneckého benefitu pro rodiCe, ktefi se chtéji brzo vrétit do prace, jinak v obdobi
¢erpani rodiCovské dovolené.

Celému tématu muze také vyrazné prospét provazanost s politikou sladovani prace a rodiny a
zku$enosti ziskanych v obdobi pandemie covid-19 s praci na dalku.

Je dulezité konstatovat, Zze téma managementu matefské, rodiovské dovolené neni primarné
zamérfeno pouze na zeny, ale vztahuje se, stejné jako celé téma sladovani prace a rodiny i na muze-
otce.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A OSOBNIHO/RODINNEHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni REAUDIT r. 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Flexibilni formy prace Ano - spInéno Ano - spinéno
Sladovani prace a rodiny Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Management matefské, rodicovské dovolené | Ano - spinéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

» DoporuCujeme po obdobi pandemie COVID-19 etablovat agendu flexibilnich forem prace,
zejména pristup k home office, viz. jiz Cetna doporuceni.

> DoporuCujeme vyuZivat aktivné management matefské, rodicovské dovolené a analyzovat jeho
uspésnost a zapojeni cilové skupiny

> DoporuCujeme vyuzivat aktivné témata obsaZena ve strategii sladovani prace a rodiny a téma
rovnych pfilezitosti a sladovani prace a rodiny vtahnout trvale do personalni politiky i do
systému fizeni
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Kultura organizace

Kultura organizace predstavuje ,osobnost organizace®, velice obtizné se popisuje a objektivizuje.
Podobné jako lidé, i organizace maji tendenci vytvaret o sobé uréity obraz/image, ktery predkladaji
svému okoli. V této souvislosti je tfeba konstatovat, Ze realita se muze od tohoto ,vytvafeného obrazu
organizacni kultury“ zasadné odliSovat.

Kulturu organizace Ize chapat jako cely soubor zasad, pfistupl, norem a hodnot. Ty jsou pak
v organizaci sdileny a udrzovany jako obecné vzorce chovani, jednani a vystupovani. Tato kultura
urCuje vnéjSi vystupovani organizace ke svému okoli a dale ji tvofi vnitini vztahy a pracovni prostredi.
Klicovym prvkem pro (de)formovani organizacni kultury je kvalita a Urover komunikace (osobni,
individualni, skupinova, psana).

Moderni zaméstnavatel pracuje aktivné s politikou rovnych pfileZitosti a diverzity, oteviené komunikuje
se svym okolim i zaméstnanci a zaméstnankynémi a vytvafi pfijemné pracovni prostfedi. Organizacni
kultura je potom citliva, oteviena a respektujici.

Idealnim pfedpokladem pro Uspé&snou organizacni kulturu je zainteresovanost fidicich pracovniku/nic,
jejich znalost a osvicené smysleni v oblasti moderni oteviené personélni politiky, rovnych pfilezitosti a
diverzity. Je dUlezité, aby si tito vedouci pracovnici/ce organizace uvédomili, Ze jsou to predevsim oni,
jez uruji ,naladu” a atmosféru na pracovisti, Zze jsou to pfedevsim jejich slova a €iny, jejich chovani a
pfistup k lidem/situacim, které formuji ¢i deformuji vnitini klima. V otdzkéch genderové rovnosti je
vyhodné, pokud si pravé vedouci pracovnici/ce uvédomuii, Ze situace rovnych pfilezitosti zen a muzi
ve spole¢nosti nemusi byt idealni a jsou si pIné védomi nutnosti (pozitivni) zmény.

Vhodnym krokem pro nastartovani pozitivnich zmén v organizacni kultufe je pak, po zevrubném
zanalyzovani si stavajici urovné organizacni kultury, schopnost sebereflexe, ktera nastava v okamziku,
kdy si organizace uvédomi nutnosti zmény v nastaveni vnitfnich a komunikacnich procesu.

Aktivni politiku rovnych pfileZitosti a podporu diverzity, mize organizace vyuzit i navenek, formou PR
oteviené a citlivé smySlejici organizace a péstovat si tak image atraktivnihno a respektujiciho
zaméstnavatele.

Vramci organizaéni kultury se vedle pfistupu k politice rovnych pfilezitosti sleduje také systém
komunikace organizace (externi i interni) a pracovni prostredi.

V ramci organizacni politiky/kultury se genderovy audit zaméfil na tyto oblasti:

a) Pristup k politice rovnych pfilezitosti
b) Systém komunikace

c) Genderové korekini jazyk

d) Pracovni prostiedi/atmosféra
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a) Pristup k politice rovnych prilezitosti

HODNOCEN::

Ano - splnéno: UMC Brno-stfed vtéto oblasti plsobi aktivng, coz mj. deklaruje opétovanym
zapojovanim se do projektl s gender tématikou a dalSich aktivit, které rozvijeji senzitivitu Ufadu. Je
vytvofena strategie pro rovné pfilezitosti a sladovani prace a rodiny.

V ramci genderového re-auditu UMC Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového auditu zr. 2018
doséhl lep&i urovné hodnoceni z ptvodniho Ano - s vyhradou.

Komentar:

Urad svym zapojenim se do projekt(, které nesou pfimo v nazvu téma gender, rovné piileZitosti,
probéhlym gender auditem v r. 2018, kdy vyznamnou Cast doporuceni z tohoto auditu pfijal a etabloval,
zapojenim se do navazného projektu, proSkolenim, diskusi, analyzou a vytvofenim orientaCnich
materiall, které téma dale rozvijeji a zpfistupriuji jednoznacéné prokazuje svij zajem o problematiku,
ktera je nepravem zpravidia opomijena a bagatelizovana, prestoze i na urovni VIady CR existuji
strategické dokumenty, které pfimo vybizeji municipality k realizaci a proaktivité v této oblasti.

Urad ma velmi dobfe nakroteno dale se v této oblasti realizovat a etablovat. DileZité je, Ze téma ma
podporu vedeni Ufadu.

b) Systém komunikace

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany ufad ma kvalitné vypracovanou komunikaci smérem ven — k Siroké
vefejnosti. Auditovany ufad ma prehledné webové stranky Ufadu s mnozstvim zvefejnénych materiall i
s odkazem na interni dokumenty Gfadu — procesniho, personalniho charakteru. Ufad pracuje s interni
komunikaci, v ramci komunikace zohledriuje i genderové senzitivni jazyk.

V ramci genderového re-auditu Ufad méstské ¢asti Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového
auditu zr. 2018 dosahl lep$i Urovné, z plvodniho Ano-s vyhradou, kde vyhrada sméfovala do rezerv
v oblasti interni komunikace.

Komentar:

Oblast komunikace je Siroké téma, kterému byla vénovana z pohledu Ufadu pozornost. V ramci gender
projektu vznikl také navodny pisemny podklad zahrnujici otazky interni a externi komunikace, vCetné
genderové senzitivniho jazyka. Téma komunikace bylo vyznamné ovlivnéno opét jiz mnohokrat
zmifovanou pandemii COVID-19, ktera vyznamné komunikaci z urovné face to face pfesunula do
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online prostfedi, a to ve vSech smérech, jak z pozic zaméstnancu, zaméstnankyi navzajem, tak z pozic
smérem ke klientim a vefejnosti. Celé toto zatézové obdobi Ufad zvlada, ale je jisté, ze je nutné se
intenzivné vénovat komunikaci a rozvijet ji v dobé navratu do ,normalu®.

Pozitivni hodnoceni v rdmci gender re-auditu zohledriuje mimoradné podminky a opravdu dobrou
externi komunikaci, komunikaci, ktera se nechova diskriminacné, zacileni ufadu na téma komunikace
jako trvalé hodnoty a priority, véetné komunikace s cilovou skupinou rodi¢i na matefské/rodi¢ovské
dovolené apod.

Dalezité je budovat interni komunikaci neustale a nahradit mozné absence komunikace vzhledem
k socialnimu distancu — opétovné porady, rozhovory, hodnoceni, tymova komunikace, komunikace
s klienty a zejména utuzeni vazeb v ramci ufadu, v rdmci meziodborové komunikace, coz budou jevy,
které se pIné daji realizovat pfi pIném a dlouhodobém navratu vSech zaméstnanci/kyn ke standardnimu
chodu Gfadu. Radu doporuéeni pro komunikaci zahrnuje interni dokument pro komunikaci, ktery by mél
byt odrazovym mustkem, jak neustrnout a t¢éma komunikace stale rozvijet.

Z realizovanych rozhovor( je to stéle oblast zaméstnanci akcentovana v riznych souvislostech,
komunikace nadfizeny - podfizeny, tymova komunikace, spoluprace, srozumitelnost, otevfenost,
asertivita, motivace, pochvala, vedeni porad, ¢etnost nebo absence porad, zpUsoby, jak se ziskavaji a
putuji informace.

c) Genderové korektni jazyk

HODNOCEN::

Ano - s vyhradou: Auditovany ufad pfevazné uZiva genderové senzitivni jazyk, nicméné neni to
realizovano ve 100% pfipadu.

V ramci genderového re-auditu Ufad méstské &asti Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového
auditu z r. 2018 dosahl lepsi trovné, z puvodniho Ne — nesplnéno, kdy bylo konstatovano velmi ¢asté
pouzivani generického maskulina.

Komentar:

Urad se v této oblasti vyrazné od posledniho auditovaného obdobi posunul, nicméné neni to ve 100%
pfipadu, ale pozitivné Ize hodnotit uzivani pfechylovani, napf. v inzerci, v oznageni pracovnich pozic na
webu ufadu, atd.

Genderové korektni jazyk je zmifiovan v dokumentech vytvofenych gender projektem a jeho aplikaci je
tak cesta otevrena.

Intenzivné se doporuCuje prechylovani, uzivani mnozného Cisla, zdvojovani zaméstnanec,
zaméstnankyné. V pfipadé, Ze to text neumoZiiuje, nebo to text komplikuje je dulezité, alespon pfi
prvnim uZiti generického maskulina vlozit poznamku, Zze napf. pod vyrazem zaméstnanec je mysleno
zamestnanec i zaméstnankyné.
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d) Pracovni prostredi/atmosféra

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti zejména pfitomnost diskriminacnich praktik a dalSich
negativnich jevl na pracovisti, jakym mize byt napf. sexualni obtéZovani.

V obecné roviné se jedna o souhrnnou atmosféru, kterou organizace vytvafi a jaké pracovni podminky
svym zaméstnanctm/kynim nastoluje.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Téma diskriminace, ¢i dalSich nezadoucich projevl na pracovisti nebylo tématizovano.
V Etickém kodexu Gfad zavazuje okamzité oznamovat a fesit mozné negativni jevy na pracovisti. Urad
se snazi systematicky budovat dobrou vnitini atmosféru a zabyvat se tématem kvality pracovniho
prostfedi a kultivaci vztah.

V ramci genderového re-auditu Ufad méstské &asti Brno-stfed v komparaci s vysledky genderového
auditu z r. 2018 dosahl lepsi urovné, z pivodniho Ano - s vyhradou.

Komentar:

| vyhodnoceni oblasti pracovniho prostiedi a pracovni atmosféry vyrazné ovlivnilo obdobi pandemie
COVID-19, které redefinovalo téma pracovniho prostfedi a atmosféry v podminkach nejistoty, obav,
socialniho distancu, rychlého pfesunu ¢asti zaméstnancl, zaméstnankyri do rotaci ¢i home office, cela
situace dopada na subjektivni vnimani, a to co atmosféru zasadné tvofi — pospolitost, komunikace,
osobni kontakt, porady vétSich celkl, teambuildingové aktivity, to vSe bylo dano do pozadi. Nicméné i
v této situaci nebyly zaznamenany negativni projevy odkazujici na diskriminaci, naopak v prvni covidové
viné byla pospolitost a sounaleZitost realizovana prostfednictvim dobrovolnickych aktivit — Siti rousek,
peceni pro zdravotniky, darcovstvi krve, coz podpofilo psychicky zaméstnance, zaméstnankyné.

Téma budovani pracovniho prostredi bude dulezité pro obdobi ,bézného navratu®. Standardné zaznival
zrozhovorll a dotaznikového Setfeni odkaz na misty nevhodné kancelafe, roztfisténost Uradu do
nékolika budov, coz nepfispiva komunikaci, vztahim a pocitu sounalezitosti.

Z pohledu budovani vnitfni kultury je akcentovano téma komunikace a vize fungovani Ufadu,
samoziejme také téma vyCerpanosti z obdobi trvani covid pandemie. Vizi mé Ufad dobfe zpracovanou,
ale je zfejmé, Ze fada fakticky Zitych zmén si Zada zhodnotit probéhlé obdobi, vyvodit z ngj zavéry,
ponechat pozitiva a opétovné pfipomenout vizi fungovani Ufadu. Téma navazuje na restartovani
komunikace a efektivni leadership.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCENi
PRO OBLAST KULTURY ORGANIZACE

Souhrn hodnoceni REAUDIT r. 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Pristup k politice rovnych pfileZitosti Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Systém komunikace Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Genderové korektni jazyk Ano - s vyhradou Ne - nespinéno
Pracovni prostfedi/atmosféra Ano - splnéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

» DoporuCujeme implementaci politiky rovnych pfileZitosti trvale do personalni politiky.
> DoporucCujeme vyuZzivani genderové korektniho jazyka vSude tam, kde tomu tak jesté neni.

» DoporuCujeme zaméfit se na oblast interni komunikace a zhodnoceni z&téZové situace
z probihajici pandemie COVID-19, obnovit komunikaci o vizich a cilech Ufadu.
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Zadani a struény vhled do metodiky

Genderovy audit = idealni nastroj pro zavadéni politiky genderové rovnosti - zhodnoceni aktualniho
stavu a navrhy moznych zlepseni.

Genderovy audit by mél slouZit jako struény manual, ktery ma navést auditovanou organizaci na téma
genderové rovnosti, které neni pfilis rozsifeno.

Genderovy audit by mél byt realizovan opakovang, tak aby bylo mozné hodnotit, jak se organizace
v tomto sméru vyviji.

Genderovy audit je prvotnim podkladem pro realizaci pozitivnich zmén, které by méli byt se znalosti
problematiky realizovany.

Genderovy re-audit se fidi stejnymi pravidly stou vyhradou, ze miZe komparovat posun v ramci
sledovanych auditovanych obdobi. Je nutné ovSem konstatovat, Ze vramci re-auditu musi byt
zohlednény také mozné personalni zmény, které mohou zcela zasadné dopadat na sledované oblasti.
Jakékoliv konstatovani v genderovém auditu Ci re-auditu také neni definitivnim stanoviskem, ale ma
slouzit pro dal$i intenzivni praci, a to i v pfipadé, Ze je auditovana oblast hodnocena bez vyhrad, nebot
kifehké oblasti mezilidskych vztahl, kterych se audit vyrazné dotyka je tfeba neustale monitorovat,
podporovat, kultivovat, analyzovat, posouvat. Kazda oblast, ktera zistane bez povSimnuti a soustavné
podpory ma tendenci stagnovat a zpravidla se v delSim horizontu i zhorSovat, proto je nezbytné
sledovanym oblastem davat soustavnou pozornost.

Vychozi body genderového auditu

Genderovy audit (nazyvan téz nékdy audit rovnych pfileZitosti ¢i socialni audit) vychazi z nékolika
pfedpokladU, jeZ zaroven funguji jako ukazatelé genderové rovnosti. Genderovy re-audit se fidi stejnym
pravidlem. Soucasti je genderova citlivost (schopnost jedince, instituce, organizace rozpoznat
a akceptovat existenci genderového rozméru ve vSech sférach), kterou Ize zkoumat na rlznych
urovnich a cela fada organizacnich faktord, z nichZ kliCové jsou tyto:

o SirSi ramec prosazovani genderové rovnosti: spoleCensky, politicky a ekonomicky kontext,
ve kterém organizace funguije a ktery strukturuje jeji aktivity

e cile a struktura organizace z genderového hlediska: cile organizace, jak explicitni tak
i implicitni, souvisejici s prosazovanim genderové rovnosti a jeji zohlednéni v personalni politice

e mechanismy a procesy zivota v organizaci: normy a hodnoty socializace v ramci organizace,
které souvisi s prosazovanim genderové rovnosti

e prijeti pozadavk( genderové rovnosti: vnimani a prosazovani genderové problematiky uvnitf
organizace’.

Genderovy audit neni audit finan¢ni, ale analyzuje lidské zdroje a genderovou citlivost. Je realizovan
pomoci kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Ugelem genderového auditu neni kontrolovat, ale
analyzovat soucasnou situaci v oblasti genderove rovnosti a nasledné nabidnout nékteré moznosti,
jakym zpUsobem docilit genderové citlivosti.

7 Pavlik (2007:11)
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Proces realizace genderového auditu/genderového re-auditu

Vramci genderového auditu se provadi genderova analyza dokumentl organizace, kvalitativni
a kvantitativni vyzkum prostfednictvim polostrukturovanych individualnich a skupinovych rozhovorl se
stanovenym % zaméstnancl/kyri organizace, plosné dotaznikové Setfeni.

Genderovy audit musi provadét osoby proskolené v genderové problematice, a tedy osoby
kompetentni, které na analyzované materialy a rozhovory nahlizi neutralné genderovou optikou
a zajistuji absolutni profesionalitu a expertni znalosti, které pak stru¢nou a srozumitelnou formou sdileji
déle.

Za spoleCnost, jez audit provadi i za auditovanou organizaci jsou ur€eny kontaktni osoby, které spolu
komunikuji a pfedavaji si materialy. V prvni fazi auditu se pfedava dokumentace. Nasleduji rozhovory
s vybranymi zaméstnanci a zaméstnankynémi a realizuje se dotaznikoveé Setfeni.

Dali faze genderového auditu se zabyva podrobnym studiem a analyzou v8ech sebranych a ziskanych
materiald. Zavéredna faze patfi tvorbé zavérecné zpravy z genderového auditu a jeji prezentace dané
organizaci.

v

V ramci genderového re-auditu byl tento vystupem dlouhodobého projektu, proto ¢erpa z detailnéjSich
znalosti a zkuSenosti s ufadem, coz neovliviiuje nestrannost pfi analyze, naopak tuto vyrazné
obohacuje.

Metodika genderového auditu
V ramci genderového re-auditu byly vyuZity tyto metody:

a) Obsahova analyza dokumentt

Hlavnim informa¢nim zdrojem obsahové analyzy byly webové stranky a vefejné dostupné externi
materialy a dale typy téch internich kliGovych dokumentt, které jsou doporuéeny také ve Standardu
metodiky genderovych auditt. Seznam vSech internich dokumentd, které byly poskytnuty auditorskému
tymu, tvofi pfilohu této zavérecné zpravy.

b) Individualni rozhovory se zaméstnanci/kynémi

Hloubkové rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi jsou nezbytné pro to, abychom pochopili
dulezité organiza¢ni a komunikacni procesy a také jejich specifika fungovani.

Prvotni informace, které byly ziskany zobsahové analyzy dokument(, bylo nezbytné rozsifit
o individuaini a tematicky zaméfené rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi. V praxi se Casto
stava, ze teoretické nastaveni a ,oficialni prezentace v ramci dokument(i dané organizace je véc jedna,
ale skuteCnost — jak dana organizace funguje a ,zije” realné se v nékterych pfipadech lisi a plati spise -
,CO j& psano neni dano*.

Formou individualniho rozhovoru bylo zrealizovano 19 rozhovort (13 zen, 6 muzi). Vyhoda
individualnich rozhovor( spoiva mimo jiné ve skuteCnosti, ze auditorsky tym ziskava zpétnou vazbu
také formou tzv. neverbalni komunikace dotazované/ho. Vzhledem k obdobi, kdy byly rozhovory
realizovany — Unor 2021, byla realizace z divodu probihajici pandemie COVID-19 pfesunuta do online
videokonference v 17 pfipadech, ve dvou pfipadech formou telefonatu.
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c) Focus group se zaméstnanci/kynémi (Skupinovy rozhovor)

Focus group se zaméstnanci/kynémi se realizovat pribézné vramci kulatych stold a setkani se
zaméstnanci/kynémi a nézory a postiehy k jednotlivym oblastem byly soustfedény kumulativné.

d) Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni doplnilo metodu obsahové analyzy, individuaini rozhovory zaméstnanci/kyn
ametodu focus group. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano pro dopinéni informaci i vzhledem
k velikosti GFadu (podtu zaméstnancii/ky). Urad taktéZ o plo$né dotaznikové $etfeni projevil zajem
a poskytl soucinnost pfi rozeslani odkazu na online dotaznik prostfednictvim interni posty.

Dotaznik bylo mozné vyplnit anonymné online formou a odkaz na dotaznik byl rozeslan prostfednictvim
kontaktni osoby v§em zaméstnanctm/kynim. Na vypInéni byl dan prostor 28 dni.

Navratnost dotaznikt Cinila 69 ks, oproti navratnosti 185 ks pfi realizaci gender auditu vr. 2018 i
vzhledem kpoctu zaméstnancu, zaméstnankyn je to Cislo velmi nizké, i ztohoto divodu byla
prodlouzena jinak obvykla Ihita pro vypinéni 14 dni o dalSich 14 dni. Dotaznikové Setfeni probihalo
v obdobi Unor 2021 a nizkou névratnost si Ize vysvétlovat celkovou atmosférou ve spolecnosti vzhledem
k pandemii COVID-19, vytizenosti zaméstnancu, zaméstnankyr, ale zejména pfenesenim pozornosti na
jina v danou chvili pro respondenty dulezitéj$i témata, aktivity.

e) Pozorovani

Prohlédnuti Ufadu a jeho prostor, uspofadani pracovnich mist, graficka vyzdoba, bezbariérovost a dalsi
faktory, které ovliviiuji vnimani ufadu a pusobeni. Systematicka prace se zaméstnanci Ufadu a moznost
sledovat bézné chovani, prostfedi, atmosféru a vyvoj sledovanych oblasti.

Krealizaci je tfeba dodat, Ze genderovy re-audit je soulasti projektu ,Zavadéni genderovych
doporuceni v prostiedi obecnich/méstskych Ufadu do praxe®, jehoz soucasti byla intenzivni komunikace
a spoluprace s ifadem. Skoleni, kulaté stoly, komunikace ohledn& tvorby novych dokumentd, napf.
Analyza flexibilnich forem prace, tzn. neustale Sly informace o auditovanych oblastech a Ize
konstatovat, Ze ufad ziskal vtomto tématu vysokou kompetenci, coZ bylo cilem projektu. Tato
dlouhodobéa spoluprace ovSem nijak neovlivnila vysledky gender re-auditu v ramci jeho objektivity.
Soucasné je tieba pfipomenout obtiznéjsi podminky pro realizaci nékterych aktivit, které jdou na vrub
pandemii covid-19 a omezenym &i doslova znemoznénym moznostem osobnich kontaktd. Z tohoto
ddvodu se aktivity véetné rozhovorl pro gender re-audit pfesunuly do online prostfedi, a to formou

videohovord, telefonatl, pissmné komunikace.
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UVOD DO TEMATU GENDEROVE ROVNOSTI

Gender je jednim ze socializacnich a organizacnich principt spole¢nosti. Funguje jako jeden z principd,
ktery spole¢nost konstruuje. Koncept gender pracuje s obecnym pfesvédéenim, Ze je mozné lidské
bytosti délit na dvé homogenni skupiny, a to Zeny a muZe. Zendm a muz(m jsou pak pfipisovany do
znacné miry odlisné vlastnosti, schopnosti, Zivotni preference, které nabyvaji podobu genderovych
stereotypl. Negativem genderovych stereotypl je jejich obecna pau$alizace, ve které se ztraci
individualni schopnosti, preference a osobnost.

Dusledky genderovych stereotypll se projevuji v mnoha rovinach osobniho a pracovniho Zivota a jsou
viditelné napf. v horizontalni a vertikalni segregaci pracovniho trhu, nerovném odménovani, existenci
sklenéného stropu jako bariéry pro kariérni rist Zen, apod.

Prosazovani genderové rovnosti patfi mezi priority viady Ceské republiky, a to jiz od roku 1998, kdy byl
vladou pfijat dokument ,Priority a postupy vlady pfi prosazovani rovnych pfilezitosti pro zeny a muze®,
jenz ma charakter Narodniho akcniho planu pro prosazovani rovnych pfileZitosti pro Zeny a muze.
V soucasné dobé existuje Vladni strategie pro rovnost zen a muzu 2014 — 20208 a zcela aktualné byla
v mésici unoru 2021 schvalena nova Vladni strategie pro rovnost Zen a muzi na léta 2021-2030°, ktera
vyrazné zohlednuje také otazky dopadi pandemie covid-19 na situaci v otdzce rovnych pfilezitosti Zen
a muzd, stejné jako upozorfiuje na fakt, Ze CR neni lidrem v této oblasti a méla by se témto otazkam

Vv

Prosazovani genderové rovnosti je pfirozenou sougasti narodni i mezinarodni legislativy, kterou je CR
vazana, napt. Ustavni zakon ¢&. 2/1993 Sb., Listina zakladnich prav a svobod, Zakon &. 198/2009 Sb.
o0 rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a 0 zméné nékterych zakonu
(antidiskriminagni zakon), ve zn&ni pozdéjsich predpist, Umluva OSN o odstranéni véech forem
diskriminace Zen, Evropskd Umluva o ochrané lidskych prav, Listina z&kladnich prav Evropské unie,
Evropska socialni charta.

Z hlediska zaméstnavatelll je prosazovani genderové rovnosti vnimano jako soucast spoleCenské
odpoveédnosti organizace, nicméné vyznamnéji by tento stav mél byt chapan jako dani moznosti vSem
se pIné realizovat a neomezovat se pfi vybéru nejlepSich zaméstnancu/kyn skrze genderové stereotypy.

Diverzita, rovné pfileZitosti, sladovani prace a rodiny, flexibilni Gvazky, lidska a zaroven systematicka
komunikace organizace uvnitf i navenek — to vSe zlepSuje a posiluje organizacni kulturu a zaroven
zajistuje velmi kvalitni pracovni prostfedi. V koneném dusledku Cerpaji z aktivni politiky rovnych
pfileZitosti vSichni — zaméstnavatelé, zaméstnanci/kyné i samotna spoleénost.

UZité citace: Pavlik, Petr. 2007. Metodika genderového auditu krajského tradu. Praha: Nadace Open Society Found a Oteviena spole¢nost

8 Vladni strategie pro rovnost Zen a muzi je dostupna zde: https:/www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/Projekt Optimalizace/Strategie-pro-rovnost-zen-a-muzu-v-CR-na-leta-2014-2020.pdf

9 Vladni strategie pro rovnost Zen a muzi je dostupna zde: https://www.vlada.cz/assets/ppov/rovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti_zen_a_muzu.pdf
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PRILOHY a zhodnoceni dotaznikového $etfeni:
Seznam dokumenti poskytnutych k analyze v r. 2021:

a) Seznam dokumentti poskytnutych k analyze:

e Adaptacni pfiru¢ka pro zaméstnance z r. 2017, aktualné funguijici interné na intranetu

e Metodika adaptacniho procesu ze dne 1. 3. 2018

e Eticky kodex zaméstnancli Ufadu méstske ¢asti Brno-stfed z 22. 5. 2017

e Smérnice €. 2., 1 Organizacni fad ze dne 1. 9. 2019

e Smérnice €. 2, 2 Organizacni fad ze dne 1. 9. 2019

e Piehled pInéni planu vzdélavani tfednika (3 ks, vzor pro konkrétni osoby)

e Pracovnifad ze dne 17. 9. 2012

e Pfehled odmén, plati (Excel-verze, obdobi 09/2020 - 02/2021)

e Smérnice ¢. 16 Vzdélavani zaméstnancl ze dne 1. 8. 2020

e Personalni pfehled — seznam zaméstnanci/kyn, véetné dalSich specifik (Excel-verze vytvofena
pro potfeby genderového auditu)

e Smérnice €. 10 Poskytovani pfispévku na stravovani ze dne 3. 9. 2018

e Prirucka systému managementu ze dne 21. 2. 2018

e Smérmice €. 15 ze dne 2.1.2020

e \ize a postaveni ufadu ze dne 7. 12. 2017

o Strategicky plan rozvoje méstské ¢asti Brno stied 2018-2025

e Genderovy auditzr. 2018

Doplnujici dokumenty od komunikaéni osoby z ufadu

e Komentare k dokumentim

Auditor zjiStoval informace i na oficialni webové strance http://www.brno-stred.cz/, vizualizace webové
stranky, informace v ni obsazené, zejména dlouhodoby monitoring pfidavanych smérmic a inzerce
volnych  pracovnich  pozic:  http://www.bmo-stred.cz/uredni-deska/volna-mista. Rada  dal$ich
analyzovanych dokument( byla dohledana pravé na webové strance.

Soucasti analyzy — respektive podplrné podklady pro rozhodovani byly také dokumenty
vytvofené v rdmci projektu ,Zavadéni genderovych doporuéeni v prostiedi obecnich/méstskych
Ufadu do praxe®, které se specificky zaméfuji na rozvoj a kultivaci oblasti rovnych pfilezitosti —
Analyza flexibilnich forem préce, revidovany Eticky kodex, Zaklady interniho mentoringu,
Komunikacni strategie, Adaptacni plan, Management matefské/rodi¢ovské dovolené, Strategie
sladovani prace a rodiny, Strategie principt rovnych pfileZitosti.

b) Dotazniky, jejich navratnost a vyhodnoceni

Celkova navratnost elektronicky vypInénych dotaznika Citala 69 ks.
Soucasti dotazniki byla moznost individualniho vyjadfeni se k jednotlivym oblastem - tyto
individualni odpovédi nejsou pfilohou Zavérecné zpravy, zdlvodu zachovani soukromi a
anonymity, nicméné byly zohlednény do zavér( Zavérecné zpravy.

Soucasti dotazniki byla moznost individualniho vyjadfeni se k jednotlivym oblastem — nej¢astéjsi
anejzajimavéjsi tvofi také pfilohu z&véreCné zpravy. Dotaznikové Setfeni bylo pro
zameéstnance/kyné otevieno 28 dni. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano anonymné
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prostfednictvim online dotazniku dostupného viem zaméstnancim/kynim. Otazky v dotaznikovém
Setfeni byly pfizptsobeny aktualni situaci, kdy Cast dotaz( byla efektivné feSena v ramci tvorby
dokumentll — Analyza flexibilnich forem prace — kde se podrobné zjistovaly konkrétni nézory
konkrétnich zaméstnanci/kyn a soucasné se v analyzovaném obdobi rozbéhl projekt home office
a dalSich mimoradnych flexi opatfeni mj. také vzhledem k doporu€enim souvisejicim s probihajici
pandemii covid-19, proto tato otadzka byla z ploSného dotaznikového Setfeni vyfazena. Stejné jako
otazka odménovani, ktera byla Siroce diskutovana, jakoz i otdzka managementu/matefskée
rodiCovské dovolené, ktera byla soucasti tvorby dokumentl management materské/rodiCovské
dovolené a navazujiciho Skoleni a tato bude zarazena do aktivit ifadu. Celkové dotaznikové Setfeni
odpovidalo pomémné vyhrocenému obdobi z pohledu narocnosti okolni situace a byl dan prostor
k vyjadfeni v ramci otevienych otézek, kde byla vyzva sméfovana zaméstnancim/kynim k vyjadfeni
se k jakymkoliv udalostem, situacim, viemdm, které povaZzuji za dilezité k feSeni Ci zviditelnéni.
Souhrn nejcastéji zmifiovanych oblasti je soucasti vysledku z dotaznikového Setfeni.
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Vysledky dotaznikového Setieni v grafické podobé/ srovnani odpovédi z roku 2018 a nového Setieni v r. 2021

1. Jak hodnotite pracovni klima (atmosféru) na Vasem pracovisti?

184 odpoveédi

@ 1= velmi spokojen/a
@® 2 = spise spokojen/a
@ 3 = spiSe nespokojen/a
® 4 = nespokojen/a

Hodnoceni zr. 2018

Hodnoceni z r. 2021

Na otazku JAKA JE DLE VASEHO NAZORU CELKOVA ATMOSFERA NA PRACOVISTI?

Ve Skale $kolniho znamkovani (1 vyborné, 2 velmi dobie, 3 dobre, 4 dostateéné, 5 nedostatecné)

Odpovédélo:

27 x 1 vyborné (39,1%)

30 x 2 velmi dobie ( 43,5%)
10 x 3 dobre (14,5%)

1 x 4 dostatecné (1,4%)

1 x 5 nedostatecné (1,4%)
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2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?

183 odpovedi

@ 1= velmi spokojen/a

® 2 = spiSe spokojen/a
@ 3 = spiSe nespokojen/a
@® 4 = nespokojen/a

Hodnoceni zr. 2018

Hodnoceni z r. 2021

Na otazku MATE POCIT, ZE VAS ZAMESTNAVATEL JASNE KOMUNIKUJE, CO OD VAS
OCEKAVA PO PRACOVNi STRANCE?

Ve Skale skolniho znamkovani (1 vyborné, 2 velmi dobie, 3 dobfe, 4 dostateéné, 5 nedostatecné)

Odpovédélo:

38 x 1 vyborné (55,1%)

24 x 2 velmi dobfre ( 34,8%)
5 x 3 dobie (7,2%)

2 x 4 dostatecné (2,9%)

0 x 5 nedostate¢né
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3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k verejnosti)?

182 odpoveédi

Q

@ 1= velmi spokojen/a
@® 2 = spiSe spokojen/a
@ 3 = spiSe nespokojen/a
® 4 = nespokojen/a

Hodnoceni zr. 2018

Vr. 2021 nebyla tato otdzka pokladana dotaznikem, protoZe byla soucasti vradmci tématu
komunikace pii kulatych stolech. Ufad ma precizné a prehledn& vedené webové stranky, které
aktualizuje a velmi kvalitné informuje ob&any/obCanky o zménach, které jdou opét na vrub
pandemické situaci, ktera je urcujicim prvkem vSech aktivit a zcela ovliviiuje i témata jako verejné
akce a aktivity, které jsou znemoznény. V ramci externi komunikace vyborné vyuziva i dostupné
socialni sité, kde velmi intenzivné a s uspéchem ufad komunikuje.

4. Jak hodnotite zpusob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi praci?

@® 1= velmi spokojen/a
® 2 = spiSe spokojen/a
@ 3 = spiSe nespokojen/a
® 4 =nespokojen/a

Hodnoceni zr. 2018

Vramci Setfeni vr. 2021 nebyla tato otazka zafazena a lIze ji podfadit pod otazku interni
komunikace, protoze toto téma byla ¢asto zaméstnanci vnimano v jedné souvislosti.
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Hodnoceni z r. 2021 Nové zafazena otazka v ramci dotaznikového Setfeni

Na otazku MATE DLE VASEHO NAZORU OPTIMALNi PODMINKY PRO VYKON VASi PRACE?

Ve Skale $kolniho znamkovani (1 vyborné, 2 velmi dobre, 3 dobre, 4 dostate¢né, 5 nedostatecné)

Odpovédélo:

29 x 1 vyborné (42%)

25 x 2 velmi dobfe ( 36,2%)
9 x 3 dobre (13%)

6 x 4 dostatecné (8,7%)

0 x 5 nedostate¢né

Hodnoceni z r. 2021 Nové zarazend otazka v ramci dotaznikového Setfeni

7. Vidite sami sebe u stejného zameéstnavatele i za 3 roky?
69 odpovedi

@& Anc
® Ne
Nevim
@ ano, ale na kratsi uvazek
@ mam smlouvu na dobu uréitou

Hodnoceni zr. 2021

Polozeny byly dale dvé oteviené otazky, scilem vexponované dobé nechat volné promluvit
zaméstnance/kyné, pficemz a to:

Co Vam u Vaseho zaméstnavatele chybi?
Cil této otazky je vyjadreni aktualnich potfeb zaméstnanct/kyi bez navodného vybéru.

Z pomérné malého vzorku odpovédi Ize vybrat nejcastéji konstatované nic mi nechybi, ale také:
IT vybaveni pro praci zdomova

Pravidelné porady

Posileni komunikace, dostatek informaci

Tymova supervize

Shodné finanéni odménovani mezi odbory

Trvala pracovni flexibilita
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Nabidky pro mozny profesni rist
Kdyz by bylo ve Vasi moci cokoliv zménit, co by to bylo?

Cil této otazky je analyzovat, jak umi/chtéji zaméstnanci/kyné definovat mozné zmény, protoze obecné
vime, ze kritika, nespokojenost, je Casty jev, ktery Ize pomérné snadné formulovat, ale pro feSeni
jakychkoliv situaci, tak aby vyhovovalo cilové skupiné je tfeba umét definovat o co nam jde, co a jak
chceme zménit. Ve vefejné spravé je Casto definovano hledisko moci a ,fadovi Ufednici/Ufednice ¢asto
formuluji nézor, Ze nemohou déni ¢i situace ovliviiovat, proto je v otazce explicitné zminéno hledisko
postaveni se do role hybatele/ky situaci. Sou¢asné je toto kliCova pozice pro jakékoliv zmény a interni
komunikaci.

Z pomérné malého vzorku odpoveédi Ize vybrat nejCastéji konstatované nic mi nechybi, ale take:

Nejcastéji — moje odpovédi jsou ovlivnény COVID situaci, chci dobu, bez covidu
IT vybaveni

LepSi kancelare

Klimatizace

Kantyna

ZlepSeni komunikace

Motivace pro angazované zaméstnance

Pravidelné porady

44



Souhrn hodnoceni

Analyza personalniho obsazeni

REAUDIT r. 2021

Ano - spinéno

SOUHRN HODNOCENi

GENDER AUDIT r. 2018

Ano - spinéno

Proces osloveni pracovnich sil

Ano - splnéno

Ano - s vyhradou

Proces vybéru a pfijimani zaméstnancl/kyn

Propousténi/odchod zaméstnancl/kyn

Ano - splnéno

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Ano - s vyhradou

Vékova diverzita a age management

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Vzdélavani — osobni/profesni rozvoj

Ano - splnéno

Ano - s vyhradou

Souhrn hodnoceni

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Hodnoceni a zpétna vazba Ano - spInéno Ano - s vyhradou
Odménovani Nehodnoceno Ano - s vyhradou
Benefitni systém Ano - splnéno Ano - splnéno

Souhrn hodnoceni

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Flexibilni formy prace

Ano - spinéno

Ano - spinéno

Sladovéani prace a rodiny

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Management matefské, rodiCovské dovolené

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Souhrn hodnoceni

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Pristup k politice rovnych pfilezitosti

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Systém komunikace

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Genderové korektni jazyk

Ano - s vyhradou

Ne - nesplnéno

Pracovni prostredi/atmosféra

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou
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SOUHRN DOPORUCENI

Doporucujeme nadale pracovat s tématem rozvoje diverzity pracovnich kolektivii se snahou
pfedstavovat voIné pozice atraktivné pro zeny i muze.

Doporu¢ujeme v oblasti oslovovani pracovnich sil vyzdvihnout moznost pracovni flexibility,
kterou UMC Brno-stfed nadstandardn& umoziiuje, véetné propracovaného adaptacniho planu.

Doporucujeme vénovat se v oblasti personalni politiky i vzdélavani o¢ekavanym zménam, které
pfinese zkuSenost s pandemii covid-19, at' uz v oblasti vzdélavani a leadershipu zaméfeného
na efektivni praci na dalku — home office, ¢i opétovny rozvoj kompetenci, které pomohou
s navratem do ,normalniho stavu® pfed pandemii covid-19 — tymova komunikace, spoluprace,
zvladani stresu.

DoporuCujeme v oblasti vzdélavani zaméfit se na moznost individualizace vzdélavani -
individualni konzultace, kouovani jako mozné nadstavby a nového zaméstnaneckého benefitu
do jinak kvalitniho vzdélavaciho portfolia.

Doporu¢ujeme vénovat se dlouhodobé tématu rovnych pfilezitosti a nadale toto téma interné
udrzovat a rozvijet jako jedno z kliCovych témat personélni politiky i oblasti vzdélavani.

Doporucujeme nadale rozvijet a v obdobi po pandemii covid-19 opétovné zintenzivnit interni
komunikaci, zhodnoceni situace, analyzu, jakym zplUsobem se Ufad a jeho zaméstnanci,
zameéstnankyné vyporadali s mimofadnou situaci, provést zpétnou vazbu, realizovat individualni
pohovory, nastartovat tymovou komunikaci a kooperaci vramci osobni pfitomnosti.
Implementovat nové postupy hodnoceni prace na dalku, prace realizované v ramci home office.

DoporuCujeme provést analyzu odménovani jako celku. Zrevidovat nenarokovatelné slozky
platu a provést zhodnoceni, zda jsou pfidélovany v kontextu pozice, vykonu optimainé.

Doporu¢ujeme vést genderové statistiky odménovani. Sledovat pravidelné vySi odmén dle
genderového déleni, a to na pozicich stejné ¢i srovnatelné napiné.

Doporu¢ujeme intenzivné komunikovat seznam benefiti a jejich strukturu, tak aby benefity
pusobily motivacné.

DoporuCujeme analyzovat jaké benefity mizeme poskytnout k podpofe sladovani prace a
rodiny.

Doporu¢ujeme po obdobi pandemie COVID-19 etablovat agendu flexibilnich forem préace,
zejména pristup k home office, viz. jiz Cetna doporuceni.

Doporucujeme vyuzivat aktivné management matefske, rodiCovské dovolené a analyzovat jeho
uspésnost a zapojeni cilové skupiny

Doporucujeme vyuZivat aktivné témata obsazena ve strategii sladovani prace a rodiny a téma
rovnych pfilezitosti a sladovani prace a rodiny vtahnout trvale do personalni politiky i do
systému Ffizeni
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> Doporucujeme implementaci politiky rovnych pfileZitosti trvale do personalini politiky.
» DoporuCujeme vyuzivani genderové korektniho jazyka vSude tam, kde tomu tak jesté neni.

> DoporuCujeme zaméfit se na oblast interni komunikace a zhodnoceni zatéZové situace
z probihajici pandemie COVID-19, obnovit komunikaci o vizich a cilech Ufadu.

Genderovy audit byl realizovan vramci projektu ,Zavadéni genderovych doporuCeni v prostfedi
obecnich/méstskych Ufadi do praxe®, CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010341, jehoz realizatorem je
MEPCO, s.r.o.. Tento projekt je spolufinancovan Evropskym socialnim fondem a statnim rozpoctem
Ceské republiky v ramci Operacniho programu Zaméstnanost
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