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GENDEROVY AUDIT Méstského Gfadu Litvinov/ REAUDIT

Kontextova analyza, proces komunikace a realizace genderového auditu

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 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 aradd®, reg. ¢. CZ.03.1.51/0.0/0.0/16_050/0006316, v obdobi Unor az Cervenec
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 Méstsky GFad Litvinov.! Mésto Litvinov lezi v Usteckém kraji a mé necelych
25.000 obyvatel?, presngj$i tdaj k 1. 1. 2020 je 23.660 obyvatel. Ustecky kraj k 30. 4 2018 vykazoval
miru nezaméstnanosti 4,98% a primérna hrubd mzda dosahovala 27.085,- K¢ (informace z vychoziho
genderového auditu zr. 2018). Ustecky kraj k 1. 3. 2021 vykazoval miru nezaméstnanosti 5,79% a
primérna hruba mzda dosahovala 32.188,- K&.3 Mésto Litvinov definuje vizi Zivota ve mésté?, kritické
momenty i kroky, jak dosahnout zmény srozumitelnou a konkrétni formou v dokumentu Akéni plan
rozvoje mésta Litvinov pro r. 2020. Mésto Litvinov své strategické dokumenty obnovuje a dllezité
oblasti Zivota aktualizuje v Programu rozvoje mésta Litvinova na roky 2021-2027.5

Mésto Litvinov charakterizuje fada faktorl, se kterymi se vyrovnava, a které v kone¢ném disledku
ovliviuji i préci a cile auditované organizace, jedna se zejména o oblasti Zivotniho prostfedi, ktera je
spojena s tim, ze Litvinov je centrem chemického primyslu. Dal§im faktorem, ktery definuje charakter
Litvinova je koncentrace lokalit, které Ize nazvat jako lokality obyvané socialné vylou¢enymi osobami,
socialné vylouCené lokality (jedna se zejména o lokalitu Janov). PoCet sociélné vylouenych osob
Zijicich v Litvinové se odhaduje na 4000 obyvatel. Mésto se timto tématem dlouhodobé a podrobné
zabyva, v€etné tvorby analyz a strategickych pland jako krokt zménys.

1 Méstsky UFad Litvinov je v Zavére&né zpravé gender auditu dale oznacovan jako ,auditovany Gfad".

2 Cesky statisticky trad: https://www.czso.cz/csu/czso/databaze-demografickych-udaju-za-obce-cr

3 Cesky statisticky GFad: https://www.czso.cz/csu/xu

4 Litvinov je mésto s vyfesenym problémem t&Zby uhli, vyuZivajici své vyhodné polohy vrevitalizované krajing a pfi hranici s
Némeckem k vytvareni pracovnich pfilezitosti v primyslu a sluzbach nezatézujicich Zivotni prostfedi. Systém vzdélavani
umoziuje plnit pozadavky zaméstnavatelli na nezbytné kvalifikovanou pracovni silu. Vefejné sluzby a sluzby poskytované
privatnimi subjekty véetné kultury a pfileZitosti pro zdravy a aktivni Zivotni stylodpovidaji poétu 25 tisic obyvatel méstaa
vykazuji dostatenou rezervu pro obyvatele celé spadové oblasti Litvinovska.

Akeni plan rozvoje mésta 2020: https://www.mulitvinov.cz/assets/File.ashx?id_org=8604&id_dokumenty=466457

5 https://www.mulitvinov.cz/assets/File.ashx?id_org=86048&id_dokumenty=471375

6 https://www.mulitvinov.cz/assets/File.ashx?id_org=8604&id_dokumenty=453804, Strategicky plan socialniho zaclefiovani
Litvinov 2016-2018



https://www.mulitvinov.cz/assets/File.ashx?id_org=8604&id_dokumenty=471375
https://www.mulitvinov.cz/assets/File.ashx?id_org=8604&id_dokumenty=453804

Harmonogram genderového re-auditu. Shrnuti komunikacniho a realizaéniho procesu

Cinnost

Termin

Pribé&zné aktivita a spoluprace s MU Litvinov v ramci projektu ,Zavadéni
genderovych doporuceni v prostfedi obecnich/méstskych Uradd do praxe*

r. 2019-2021

Sbér dokumentl k analyze, prubézna analyza

Dotaznikové Setfeni (online dotaznikova forma)

prosinec 2020 — unor 2021
unor 2021

Individualni rozhovory (online)

Pozorovani

leden — Unor 2021

Analyza vSech zdroju

leden - brezen 2021

Pisemné zpracovani zavérecné zpravy, komunikace tymu

Odeslani zavére¢né zpravy

bfezen 2021
15. bfezna 2021

Predani Zavérecné zpravy — prezentace vysledku zjisténi a
doporuceni, konzultace

25. bifezna 2021

Auditorsky tym:

Mgr. Jana Cernougkova gender expertka - vedeni auditu
Mgr. Katefina Kanokova 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
velmi vstficné a se zajmem o realizaci gender re-auditu. Kontaktni osobou se stala pani tajemnice Ing.
Eva Hojdarova. Dékujeme také vS§em zaméstnancim a zaméstnankynim Méstského Ufadu Litvinov za

vybornou spolupréci, vstficnost a otevienost.




Postup u analyzy jednotlivych oblasti:

¢ 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 zlep$eni; Ne — nesplnéno, je tfeba na oblasti dale pracovat

Zavérectna 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 zavérdm.

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 Méstsky ufad Litvinov proSel v r. 2018 genderovy auditem
a vr. 2021 pfi realizaci nového genderového auditu mizeme pozitivné vyuzit pfedesla a nova data a
skuteCnosti a zaméfit se také na posun auditované organizace za toto obdobi. Tyto komparace jsou
tedy soucéasti genderového re-auditu, nicméné Zavéreéna 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.

7 Standard metodiky genderového auditu vznikl v Oddéleni rovnosti Zen a muzd Uradu Vlady CR v ramci projektu
,Optimalizace institucionalniho zabezpeceni rovnych pfileZitosti zen a muz( v CR".




Genderova analyza, zjisténi a doporuceni

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 muzd, 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 diskriminac¢niho chovani, jehoZ nasledkem mize byt mj. pracovné pravni konflikt,
ale také Casto podceniované neefektivni vyuzivani lidského kapitalu, ¢i dopady do komunikacnich
a organizacnich procesu. Mapovana je tak cela personalni politika organizace.

Soucasti 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/kynémi. Genderovy audit je
cestou ke zméné a mél by tak byt pravidelné opakovan, a to pro zjisténi pokroku a nastaveni
pfipadnych dalich opatfeni. Doporu¢eny cyklus opakovani je 1x za 2-3 roky, nicméné jakakoliv
i CastéjSi profesionalni zpétna vazba je samoziejmé vzdy pfinosem.

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 odpovédnosti, stejné tak jako k budovani dobré vnitini kultury.



Personalni politika

Personalni politika je strategickou oblasti kazdé organizace. Lidské zdroje jsou kliGovym faktorem pro
zdravé fungovani Ufadu a z hlediska genderové rovnosti je dulezité, aby vsichni lidé, uchazejici se
0 zaméstnani v Ufadu a vSichni zaméstnanci/kyné méli rovné Sance. Analyza personalini politiky sleduje
cely ,zivotni“ cyklus (potencialniho) zaméstnance/kyné Urfadu od samotného procesu vybéru a pfijimani
pracovnich sil, pfes pé¢i o zaméstnance/kyné, az po propousténi, odchod zaméstnancu/kyn.

Zaméfuje se také na rozvoj a vzdélavani, adaptacni procesy a kariérni rust. Z hlediska genderové
analyzy je vzdy zkoumana personainé 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 zameéfil 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 dalezitym
prvkem organizacni struktura auditované organizace. Organizacni struktura by méla tvorit logicky ramec
pro Cinnosti, které dana organizace zajiStuje, tak aby tyto mohly byt vykondvany 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 rGznorodou optikou se vzajemné
obohacuji a doplfiuji. Organizace, které podporuji diverzitu v praxi, vyuzivaji mnohem lépe lidsky
potencial vech skupin zaméstnanci/kyn.

O personalni stav organizace a o pracovnépravni zalezitosti vSech zaméstnancu/kyn auditovaného
Ufadu se stara tajemnik/tajemnice Ufadu.



ORGANIZACNi SCHEMA

Organizaéni fad Méstzského afadu Litvinew
Organizaéni struktura Uiadu
Piiloha €. 1
Alkfuahzace k 01.02.2020

ORGANIZACNI STRUKTURA MESTSKEHO URADU LITVINOV
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Z hlediska genderové korektnosti se hodnoti sila vlivu vertikalni a horizontélni 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.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad ma korektni zastoupeni Zen a muz0 na jednotlivych drovnich fizeni,
nebyla potvrzena zamérna vertikalni ani horizontalni segregace v ramci pracovisté. Jasné vymezeni
pracovnich kompetenci v organigramu vymezuje a tvofi logicky ramec pro jednotlivé ¢innosti ufadu.

V ramei genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
stejné urovné hodnoceni.

Nadale Ize konstatovat, ze MU Litvinov udrzuje objektivitu a férové nastaveni, které piné zohledfiuje
zastoupeni Zen a muzl ve vefejné spravé obecné a MU Litvinov se nechova vtomto ohledu
diskriminacné, 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(8. To je
také pfipad auditovaného Ufadu. Zajimavé je srovnani, Ze v mezidobi mezi dvéma gender audity
zUstava prakticky stejny pocet zaméstnancu/kyn v celkovém poétu, stejné jako velmi podobny pomér
Zen a muzu, kde vyrazné prevazuje pocet Zen, nicméné jedna se o setrvalou situaci na trhu prace a
nelze ji pfiCitat na vrub Méstského Ufadu Litvinov, byt je jisté dllezité uvédomit si do budoucna, Ze
diverzita pracovnich tymu z hlediska pohlavi i véku je stav zadouci. Vychodiskem neni preferovat muze
pfi obsazovani pozic, ale mozna lepSi osvéta a pfedstaveni moznych volnych pracovnich pozic jako
pozic vhodnych pro muze, jako pracovnich mist, kde je mozna seberealizace s plnou nabidkou benefitd,
které MU Litvinov jako zamé&stnavatel nabizi. Cestou je také napf. poskytovani stazi pro studenty
a celkova komunikace o obsahu pracovnich pozic a prostfedi otevieného pro vSechny.

Udaje k 30. 4. 2018 — informace z genderového auditu z r. 2018

Pocet Pocet Celkovy
Zen muzu pocet
Pocet zaméstnancl/kyn na ufadé 135 42 177
Na vSech vedoucich pozicich 17 8 25
z toho vedouci Uradu (tajemnik/tajemnice), 0 1 1
z toho vedouci odbort 6 3
z toho vedouci oddéleni 11 4 15

8 Jedna se o tzv. horizontalni segregaci, kter4 znamena rozdéleni Zen a muzi podle genderu do riznych obord a
zaméstnani v horizontalni struktufe tak, ze vétsi koncentrace Zen je v hlfe placenych oborech, Zeny tak napfiklad spie
vykonavaji zaméstnani ve vefejnych sluzbach — zdravotnictvi, Skolstvi, socialni péci, vefejné spravé a muzi jsou naopak ve
vétsi mife zaméstnani v oborech lépe placenych, napf. technickych.
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Udaje k 1. 3. 2021 - informace pro genderovy audit (re-audit) v r. 2021

Pocet Pocet Celkovy
Zen muzl pocet
Pocet zaméstnancl/kyn na uradé 141 39 180 *
Na vSech vedoucich pozicich 16 S 21
z toho vedouci Uradu (tajemnik/tajemnice), 1 1
z toho vedouci odbor( 6 3 9
z toho vedouci oddéleni 9 2 11*

*celkovych pocet funkEnich mist 186, z toho 6 neobsazenych
**celkem 12 oddéleni, z toho 1 neobsazeno

Co se tyCe personélniho obsazeni je tfeba konstatovat, Ze oproti sledovani vroce 2018 doslo
k pomérné vyraznym zméndm zejména u vedoucich zaméstnancu/kyn, doSlo i ke zméné v osobé
tajemnika MU Litvinov. Tyto zmény oviem probéhly transparentné a nelze je hodnotit jako Ucelové.
Zasadni je ovéem vliv novych osob ve vedeni MU Litvinov a pfirozeny piiklon novému pojeti stylu
aorganizace prace. Zajimave je srovnani, kdy v r. 2018 bylo v rozhovorech vyznamné zmifiovano téma
,podstav’, ,pretizeni, tento fenomén se v Setfenich vr. 2021 jiZ neobjevoval. Mnohem vice bylo
pozitivné citovano hledisko zvySeni Fidicich kompetenci vedoucich zaméstnancl a schopnost
komunikovat pracovni napli svym podfizenym v duchu vefejné sluzby a spoluprace vramci MU
Litvinov. Byt i v této oblasti existuje rezerva, ktera je analyzovana v dalSich kapitolach.

Pozitivné Ize hodnotit zjisténi, ze dfad i z hlediska kariérniho postupu nelimituje své zaméstnance/kyné
a podporuje jejich rust bez ohledu na pohlavi, vék a ocefuje profesni kvality a zajem o vedouci pozice.
U vedoucich zaméstnancl/kyn, ktefi nové vstoupilily do vedoucich pozic je zfejmé, Ze hlavnim
kritériem byla odbornost a osobni schopnosti preduréujici k fizeni svéfenych odbord.

b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

Proces osloveni pracovnich sil je ,startovni ¢arou® pro proces pfijimani pfi dodrzovani zésad rovnych
pfilezitosti. Z hlediska genderové korektniho pfistupu je hodnocena otazka genderové korektniho
procesu osloveni potencionalnich novych zaméstnancl/kyi. Z hlediska procesu osloveni se hodnoti
zejména zpusob, jakym je volné misto avizovano (jazyk, poZzadavky). Samotna koncepce osloveni mize
obsahovat nezadouci prvky, které predem pfimo €i nepfimo eliminuji urcité skupiny potencionalnich
uchazecu/ek.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: V analyzované inzerci bylo pouzito v ndzvu i obsahu avizované pozice pfechylovani.
Volna pozice byla avizovana vyCerpavajicim zplsobem co do obsahu pracovni napiné, transparentné
uvedenych pozadavk( na uchazecel/ku, platového zafazeni a nabizenych benefitl spojenych s danou
pozici.
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V rémci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lep§i_urovné z plvodniho Ano - s vyhradou, kdy hlavni pfi¢innou tohoto hodnoceni bylo uZivani
generického maskulina v textu avizovanych pozic, coz mohlo plsobit zavadéjicim zpusobem. Tento
nedostatek byl v pribéhu €asu odstranén a avizované pozice v soucasnosti plsobi 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 Uradu. V rdmci konecného verdiktu slouzi 3 uvedena aviza volnych pracovnich
mist zvefejnéna v unoru 2021.

c) Proces vybéru a pfijimani zaméstnanct a zaméstnankyn

Viybér a také pfijimani zaméstnanct/kyi by mél byt transparentni. V této souvislosti by mély byt tyto
procesy nélezité zdokumentovany a archivovany. Kritéria vybéru by méla byt formulovéna genderové
korektnim jazykem. Lidé, zodpovédni za proces a pribéh vybérového fizeni, by méli byt proskoleni
v problematice rovnych pfileZitosti a tuto znalost pak pouzivat i v praxi, pfi kontaktu s uchazeci/kami.

V praxi byva Casto uplatiovan 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: Prijimacich pohovorl se G¢astni nékolik osob, které jsou svazany s danou pozici, jez je
obsazovana, jsou ustanovovany komise. Diskriminacni otazky Ci diskriminujici pfistup nebyl zjistén,
uchazedi/ky jsou o vysledku pisemné i telefonicky informovani/ny a netspésnym uchaze¢tm/kam jsou
navraceny dokumenty, které byly k vybérovému fizeni pfedlozeny. Tajemnice a vSichni vedouci
zaméstnanci/kyné v¢. zaméstnankyné, ktera se podili na personalistické agendé, byli/ly proSkoleni
v oblasti genderu, diverzity, rovnych pfileZitosti a doSlo k transparentnimu uvédoméni jaké eventualni
bariéry mohou vstupovat do hry pfi vybérovych fizeni.

V ramci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lepSi Urovné hodnoceni z plvodniho Ano — s vyhradou, kde hlavnim argumentem bylo neproSkoleni
zameéstnancu/kyn, ktefi se ucastni vybérového fizeni na témata rovnych pfilezitosti, genderu, diverzity
v $ir8im kontextu.

Komentar:

Pro dalsi zefektivnéni procesu pfijimani a zejména zapracovani zaméstnanci/kyri mize MU Litvinov
vyuzit v ramci projektu ,Zavadéni genderovych doporuéeni v prostfedi obecnich/méstskych Gfadu do
praxe” vytvofenou metodiku Adaptacniho procesu a Mentoring s vyuzitim kliCovych zaméstnancu/kyn
vybranych vedoucim zaméstnancem/kyni pro roli interni mentorky, interniho mentora, ktefi mohou po
urcité obdobi podporovat nového zaméstnance/kyni a slouZit jako spojovaci ¢lanek mezi praci, tymem,
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pracovnimi podminkami a novym zaméstnancem/kyni, tim, Ze sezndmeni se vSemi psanymi
(nepsanymi — téch by mélo byt minimalné) pravidly.

MU Litvinov méni pod novym vedenim svou identitu a jeji sou¢asti je také prace smérem k novym
zaméstnancim a jejich efektivni zaclenéni do kolektivi a zejména schopnost zaméstnance/kyné
dlouhodobé udrzet na danych pozicich.

d) Propousténilodchod zaméstnancl a zaméstnankyi

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 dotazniku, které mohou pfinést fadu podnétl a poznatkd,
které nemohou (napf. z divodu obav) byt zjistény u stavajicich zaméstnancl/kyn Ci v dobé trvani
pracovniho procesu. Ufad tyto realizuje a je duleZité s daty véas pracovat a oSetfit mozné slabiny
preventivné.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad fadné doloZil miru fluktuace i vysvétleni svého pohledu na realizované
odchody zaméstnancu/kyd v r. 2020/2021, nebyly shledany divody, které by odkazovaly na pfimou,
neprimou, otevienou ¢i skrytou diskriminaci z jakéhokoliv diivodu. Pozitivné Ize hodnotit, ze MU Litvinov
kromé evidence vede vystupni dotazniky a aktivné se o otazku odchodd zaméstnancu/kyn zajima.

V ramci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lepSi Urovné hodnoceni z ptvodniho Ano - s vyhradou, kde k této vyhradé vedla zejména absence
vystupniho procesu, absence vystupnich dotaznikl a zjistovani divodd odchodu.

Komentar:

Otézku odchodu zaméstnancl/kyn je také dlleZité vnimat velmi citlivé z pohledu udrzeni vnitfni/vnéjsi
dobré povésti zaméstnavatele a vnitfni kultury, proto je vzdy svyhodou, paklize se pfedchazi
komunikacnim Sumim a jasné se informuje o0 odchodu, event. souCasné s novou nahradou — novym
obsazenim pracovni pozice. Dobrou praxi je v rdmci interni komunikace napfi¢ Ufadem podékovat za
dosavadni praci odchazejici/mu zaméstnanci/kyni, paklize tomu jsou okolnosti odchodu pfiznivé
naklonény.

V gender auditu z r. 2018 bylo velmi silné akcentovano téma fluktuace z divodu systému odménovani
ve vefejné spravé, narocnosti prace. Vramci re-auditu vroce 2021 jiz toto téma, kromé velmi
exponovaného odboru sociélnich véci a Skolstvi, nezaznivalo. Pro celkovy kontext je velmi dllezité
reflektovat zcela mimofadnou situaci r. 2020 — 2021 a pfichod pandemie COVID-19, ktera zasadné
zménila pfemysleni, priority i chovani lidi na trhu prace. Z tohoto pohledu se jedna o mimofadné obdobi,
které vice do popfedi dostava téma jistoty pracovniho mista“, coz je jeden z dlouhodobych benefitil
vefejné spravy. Na strané druhé se v tizivé situaci, jakou externi vliv pandemie vyvolava, mohou
eskalovat mnohem vice osobni dvody, vnitfni konflikty a nespokojenost. Lidé tedy v daleko men$i mife
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v tomto obdobi ocenuji finan¢ni atraktivitu, ale preferuji pocit bezpecCi a jistoty i to je vyzva pro fizeni
odolnost — jednak z hlediska obsahu prace, ale také s ohledem na cilovou skupinou, se kterou je
pracovano (vefejnost), ktera také je pod tlakem vnéjSich faktorl a muze tak gradovat naroénost
konkrétni pozice daleko vice, nez v pfedeslém obdobi. Tato témata je tfeba komunikovat a spolu
s dobrym leadershipem a podporou zaméstnancl/kyi pfedchazet moznym odchodim z diivodu napf.
syndromu vyhofeni, ¢i zhorSeni subjektivniho vnimani optimalnosti pracovni pozice pro konkrétni
osobu, které ovSem muUZe byt zatiZzeno pravé mimofadnosti doby a neni tedy objektivnim zhodnocenim
situace. Dulezitou vyzvou je také vyjit vstfic zaméstnancim/kynim pfi sladovani prace a rodiny.
NejohroZenéjSi skupinou jsou aktualné rodiCe déti do 10 let véku a osoby pecujici o jinou zavislou
osobu a vyznamné také osoby pecujici o seniory ve své roding, kde je limitovan pfistup k alternativnim
sluzbam, opét z divodu aktualni pandemickeé situace.

e) Vékova diverzita a Age management

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

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

Systém age managementu jasné deklaruje, ze vék neni pro organizaci a uplatnéni v ni prfekazkou (napf.
je obecné Castou negativni praktikou omezovat investice do vzdélavani veékové starSich
zaméstnancl/kyn). Stejné tak se zohlednuje specificka zivotni faze ve smyslu jiného nastaveni systému
benefitl, zapojeni do chodu organizace — pfedavanim zku$enosti, apod.

HODNOCEN::

Ano - spInéno: Auditovany Ufad se dle zjisténi chova s ohledem na vékovou diverzitu férové. Otazka
véku v jakémkoliv sméru neni vnimana jako problematické misto Gfadu. Ufad mé rozmanitou vékovou
strukturu zaméstnancl/kyn. Vedouci zaméstnanci/kyné byli proSkoleni v otazce diverzity a age
managementu.

V ramci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lep&i urovné hodnoceni z puvodniho Ano - s vyhradou, kde vyhrada sméfovala zejména k neproSkoleni
zaméstnancu/kyil na téma diverzita, age management a pochopeni principl pfistupu k jednotlivym
vékovym kategoriim zaméstnancu/kyn. Alternativné Ize vnimat nejen vékovou, ale také profesni
,senioritu®, kde je tfeba pozitivné vyuzivat zkuSenosti, ale souasné se intenzivné vénovat schopnostem
akceptovat nové postupy, organiza¢ni zmény apod.
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Komentar:

,,,,,,

individuality kazdého zaméstnance/kyné, bez ohledu na mozné stereotypni vnimani souvisejici
s vékem. Je duleZité si uvédomit, Ze kazdy zaméstnanec/kyné prochazi riznymi Zivotnimi fazemi, které
mohou ovliviiovat vykon, vnimani prace, komunikaci a je tfeba toto reflektovat pfi podpore, vzdélavani,
vedeni a hodnoceni zaméstnancu/kyn.

Co se tyCe véku — ufad ocefiuje zivotni jubileum (50 let) jednorazovou finanéni odménou. Dulezitou
soucasti age managementu je také péce o zdravi zaméstnancl/kyn, coZ opét Uzce souvisi s aktualni
situaci. Téma véku miZeme pozitivné vnimat pfes sdileni zkuSenosti napf. v internim mentoringovém
projektu, stejné jako pfi konstrukci napf. benefitniho systému, kde ze strany starSich zaméstnanci/kyn
byla vyrazné akcentovana otdzka investic do zdravi a duSeni a fyzické rovnovahy. Podpora
odpocinkovych aktivit, relaxacnich aktivit, podpora pomlcek kompenzujicich i mozné zdravotni neduhy
jdouci za charakterem prace — bryle, ergonomie pracovniho mista, rehabilitace.

Je dulezité systematicky podporovat mezigeneracni spolupraci a komunikaci tak, aby dochazelo ke
vzajemnému porozumeéni, pochopeni a neustalému procesu uceni i vzajemného. Je tfeba mit vzdy na
paméti, Ze néktera nedorozuméni i spory v ramci interni komunikace mohou jit i za nepochopenou
mezigeneracni komunikaci a nesouladem nastavenych hodnot a priorit u jednotlivych zaméstnanci/kyn.
Vidy je tedy primérni snaha odhalovat skute¢né pfi¢iny pocitované nepohody, nesouladu,
nepochopeni.

f) Vzdélavani - osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn

Vzdélavani tvofi vyznamnou oblast osobniho a pracovniho rozvoje zaméstnancli/kyd a v pfipadé
angazovanosti ze strany zaméstnavatele vtomto 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 nedochézi k diskriminaénim praktikdm v pfistupu ke
vzdélavani poskytovaném zaméstnavatelem, coz vkoneném dlsledku muize znamenat rozdil
v moznosti kariérniho ¢i finanéniho rozvoje.

HODNOCEN::

Ano - spinéno: Nelze konstatovat neférovost v pfistupu ke vzdélavani s ohledem na pohlavi/vék.
Zaméstnavatel vzdélavani zaméstnancl/kyn podporuije.

V ramci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lepSi Urovné hodnoceni z puvodniho Ano — s vyhradou, kde hlavni vyhrada byla spatfovana v absenci
adaptaéniho planu ¢i otevieni otazek interniho mentoringu a vytvafeni individualnich plant rozvoje.
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Komentar:

Oblast vzdélavani byla v auditovaném obdobi silné zasaZena pandemii covid-19 a omezenim v oblasti
osobnich setkavani a s tim spojenych Skoleni. Svét Skolicich aktivit se tak zUZil zejména na online
prostredi.

Pozitivné Ize hodnotit, Ze oblast vzdélavani patfi mezi priority tajemnice i vedoucich odbort. Urad si
prostfednictvim kliCovych osob uvédomuje smysl vzdélavani a snazi se zaméfit na jeho efektivitu.
Viyzvou je, jak vzdélavani vhodné zakomponovat jako inovativni nastroj pro rozvoj Uradu i s ohledem na
nové situace, kterym Ufad stejné jako cela spoleénost Celi a bude Celit. Lze o¢ekavat pribéznou potiebu
vzdélavani v oblasti zvladani préace v prostfedi home office jak ze strany fizeni a vedeni tak ze strany
zaméstnancu/kyi. Je dllezité pracovat s internim mentoringem a vénovat se v budoucnosti nadale
tématdm komunikace, tymové komunikace a spoluprace, pracovni efektivity, time managementu
a pribézného rozvoje fidicich a leadership dovednosti vedoucich zaméstnanci/kyd. Duilezité je dale
rozvijet téma rovnych pfileZitosti, které je sice intenzivnim zapojenim v gender projektu aktualné
saturovano, nicméné je tfeba nadale tomuto tématu vénovat fadnou péci, a to mj. z divodd, které
aktualné avizuje napf. OSN, ktera upozorniuje, ze dopady pandemie covid-19 pfevaznou silou pljdou na
poCitat s vySSi zatéZi Zen spojenou s uzavienim vSech stupid vzdélavacich instituci. Toto se muze
druhotné projevit neochotou UcCastnit se vzdélavacich aktivit (pfiliSna Casova zatéz), syndromem
vyhofenim apod. | v oblasti vzdélavani je tedy dlleZité zietelné planovat s védomim vnéjSich vlivl jaké
podpory zaméstnancim/kynim zprostiedkovavat a jak saturovat jejich oéekavani i oéekavani Ufadu jako
zaméstnavatele.

Po revizi pracovnich naplni, ke kterym dochazi a vzdélavacich pland, kde jsou evidovana absolvovana
Skoleni zaméstnancl/kyn, je do budoucna jesté vhodné zapracovat osobni pohovory, které se realizuiji
jak na urovni vedoucich, tak na drovni tajemnice Ufadu do plani osobniho/profesniho rozvoje
navazanych na nové pracovni vyzvy i mékke cile. Vyhodné je také pro dobré vzajemné sebe(poznani)
zavést sebehodnotici formulafe pro zaméstnance/kyné, které by napf. 1x ro¢né mél moZnost
zaméstnanec/kyné vyplnit a reflektovat sv(j pracovni rok a posun, kterého dosahuje a mohly byt
deklarovany potfeby/omezeni pro dalSi rozvoj ¢i stabilizaci pracovniho vykonu. Do oblasti pracovniho
vykonu zahrnuje pfirozené i oblast pocitované dobré vnitfni kultury, a tzv. dobrého pocitu z préce.

Z dotaznikového Setfeni a z rozhovoru v r. 2018 vyplynula 35,5% nespokojenost s formou a prostiedky
projevovaného zajmu zaméstnavatele viéi zaméstnancim/kynim. Z obdobného Setfeni vr. 2021 se
tento podil pohybuje okolo 30%.

Oblast vzdélavani byla v plvodnim genderovém auditu z r. 2018 silné akcentovana, v gender re-auditu
jiz toto téma nezazniva tak silng, ale je zfejmé, Ze se jedna o stav zaméstnancl/kyn silné navazany na
vyjimeénost a nepfedvidatelnost doby, proto je zcela nezbytné pro vedeni Gfadu toto vnimat a efektivné
vzdélavaci politiku uvnitf Ufadu planovat. Vhodné je vzdélavani individualizovat a zamyslet se nad
alternativnim vzdélavanim v podobé koucovani, individuélnich konzultaci &i konzultaci pro mensi
skupiny a rozS§ifit moznosti profesni supervize a feSeni konkrétnich situaci. Lze oekavat, ze nepfiznivé
vnéjSi okolnosti budou mit dopad na subjektivni prozivani zaméstnanci/kyn, coZz mize dlouhodobé
ovliviiovat jejich pracovni/osobni chovani a pfistup. Podpora je tedy na misté.

Specifickou oblasti je moznost kariérniho rozvoje, coz je otazka v ramci Ufadu diskutabilni v tom ohledu,
Ze moznost kariérniho posunu v klasickém pojeti ,smérem vzhiru“ je limitovana poétem vedoucich
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pozic a povinnosti vyhlaSovat na kazdou pozici verfejné vybérové fizeni. Auditovany Ufad se v ramci
otazky kariérniho ristu chové transparentné. Vék, gender ani dalsi faktory nejsou limitujici zalezitosti.

Potfeba profesné i osobné rust je ¢lovéku vlastni potfebou, proto je nesmirné duleZité vénovat tomuto
tématu zvySenou pozornost a v pfipadé, ze neni mozné stoupat po kariérnim zebficku napf. z divodu
omezeného mnozstvi vedoucich pozic je tfeba vénovat se ristu v oblasti vzdélavani, pfidélovani napf.
jednorazovych motivaénich tkoll, kvalitni zpétné vazbé.

Zpravou pro Ufad je, ze v Setfeni zr. 2021 68% zaméstnancl/kyn, ktefi se zuCastnili aktivné
dotaznikového Setfeni vidi svou profesni perspektivu v horizontu nésledujicich tfi let u stejného
zaméstnavatele — Ufadu. Pouze 2,6% zaméstnancu/kyi konstatovalo, Ze svou profesni budoucnost
v horizontu tfi let u stejného zaméstnavatele neplanuje. Je tedy duleZité uvédomit si, ze aktuélni
subjektivni vnimani zaméstnanci/kyil je zacileno na udrzeni si stavajiciho pracovniho uplatnéni
u soucasného zaméstnavatele a je tedy dlouhodobou vyzvou pro vedeni Ufadu systematicky analyzovat
jak tuto velkou skupinu zaméstnancu/kyn dale posouvat, rozvijet a kultivovat tak, aby se naplfiovaly vize
Ufadu a zachovavala se profesni i osobni angazovanost. Jedna se tedy o uméni pracovat a rozvijet
stabilizované pracovni tymy.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCENI
PRO OBLAST PERSONALNi POLITIKY

Souhrn hodnoceni REAUDIT r. 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Analyza personalniho obsazeni Ano - spinéno Ano - splnéno
Proces osloveni pracovnich sil Ano - spinéno Ano - s vyhradou
Proces vybéru a piijimani zaméstnanct/kyi | Ano - spinéno 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 nadale se zaméfit se na oblast personalni politiky, pracovat s tématem vnitfni
kultury, zabezpecit systematicky rozvoj zaméstnanci/kyr a o$effit prevenci mozné negativni
jevy na pracovisti a v pracovnim vykonu, které Ize o¢ekavat vzhledem k nepfiznivé spolecenske
situaci souvisejici s mimofadnou situaci celosvétové pandemie covid-19 a nachylnosti
k vyhofeni z divodu nadmérného stresu.

» Doporucujeme nadéle se zaméfit na dopracovani individualnich pland rozvoje a sebereflexe
v pisemné podobé a rozvijet potenciél interniho mentoringu.
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Hodnoceni a odménovani

a) Hodnoceni a zpétna vazba

V této podkapitole, se auditorsky tym zaméfuje na systém hodnoceni, nastavovani profesnich cill
azpusob komunikace, jakym hodnoceni probiha. Individualni 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
zaméstnancu/kyn. Vysledky hodnoceni zaméstnancu/kyi se pak promitaji také do kone¢ného
odménovani, tyto slozky spolu tedy souvisi.

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

V obecnéjSi roviné tvofi (ne)existence poskytovani kvalitni zpétné vazby a motivacni strategie
vyznamnou roli v kultufe organizace a procesech a promita se do hodnoceni kvality zaméstnavatele ze
strany zaméstnancu/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 mulze ukézat napf. na problémy
s komunikaci, ,provozni slepotu” nadfizené/ho, necitlivy pfistup, omezenou edukaéni schopnost.
Dalezitym zdrojem informaci muze byt také model 360stupiid, kdy jednoho zaméstnance/kyni hodnoti
team jeho kolegU/yi. Hodnoceny/a dosahne S$irSi zpétné vazby a spektra informaci — samoziejmé, Ze
na ném/ni zalezi, jak s nimi nalozi.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad se v oblasti hodnoceni a zpétné vazby vyrazné posunul. Tajemnice
Ufadu si vyznam komunikace a zpétné vazby uvédomuje a je soucasti jejiho pfistupu k fizeni uradu.
Vedouci zaméstnanci/kyné byli proSkoleni na téma poskytovani zpétné vazby, vedeni porad
a hodnoceni zaméstnancu. Zpracovavaji pisemné hodnoceni zaméstnancl, které navazuje na
poskytovani fadnych/mimoradnych odmén a je to téma dalSi diskuse. Nové pfichozi vedouci si
dulezitost vzajemné komunikace a zpétnych vazeb uvédomuji.

V ramci genderového re-audit MU Litvinov v komparaci s vysledky genderového auditu z r. 2018 dosahl
lepSi_Urovné hodnoceni z plvodniho Ano — s vyhradou/Ne, kde hlavni vyhrada byla spatfovana
v absenci systematického poskytovani zpétné vazby, intenzivniho hodnoceni pracovniho vykonu
a komunikace.

Komentar:

V této oblasti je tfeba vnimat pozitivni vliv projektu ,Zavadéni genderovych doporuceni v prostiedi
obecnich/méstskych Ufadd do praxe®, kde v ramci kulatych stold i Skoleni bylo téma komunikace, fizeni,

19




zpétné vazby a jeji dilezitosti klicovym tématem v&etné upozoriiovani, ze je tfeba zpétnou vazbu
pravidelné poskytovat i zaméstnancim/kynim, ktefi svou praci vykonavaji dlouho a chapat zpétnou
vazbu v jeji pravé podstaté jako nastroj pro objektivni zhodnoceni konkrétnich pracovnich Usekd
a aktivit. Také jako nastroj motivace a zpfesfiovani si vzajemnych oCekavani. Souc¢asné schopnost
sebereflexe a schopnost realizovat zpétnou vazbu patfi mezi klicové fidici a soft skills kompetence a je
tfeba tyto dovednosti neustale rozvijet. Zrealizovanych rozhovord bylo zjisténo, ze vedouci
zaméstnanci/kyné se cilenéji zaméfuji na komunikaci se svymi podfizenymi, Ze probihaji pravidelné
a intenzivni porady s tajemnici, ze probiha komunikace ohledné problematickych mist souvisejicich se
zaméstnanci/kynémi, a Ze i pfipadné hodnoceni, které je podkladem pro odménovani prochazi kritickou
debatou a zdivodnénim.

Pozitivné Ize hodnotit, Ze vSechny odbory si uvédomuiji dileZitost poskytovani zpétné vazby a jsou
otevfeni jeji standardizaci.

| diky projektu doSlo k hlubSimu pochopeni, Ze osoba odpovédna za fizeni/vedeni lidi, bez ohledu o jak
poCetny tym se jedna, je zodpovédna nejen za svéfenou agendu, ale musi nutné vykonavat
i sofistikovanou vedouci praci vici svym podfizenym.

Je duleZité nadale trvat také na plnéni povinnosti vedoucich zaméstnancu/kyri, které vyplyvaji pfimo
z platné smérnice, Pracovniho fadu z r. 2019, kde byla a je povinnost realizace zpétné vazby explicitné
uvedena, coz Ize hodnotit pozitivné, a to ve znéni:

.pravidelné, 1x za pololeti, hodnotit pracovni vykonnost a pracovni vysledky podfizenych
zaméstnancu/zaméstnankyn,; ucelem hodnoceni je dat a obdrZet zpétnou vazbu, shrnout a zhodnotit pracovni
kompetence zaméstnanci/zaméstnankyri a stanovit si pracovni a rozvojové cile na dalsi obdobi*

Soucasné je tfeba podotknout, Ze z dotaznikového Setfeni vyplyva cca 30% nespokojenost s urovni
komunikace navazané zejména na poskytovani pozitivni zpétné vazby a interni komunikace obecné.
Jedna se tedy o dileZitou soucast fungovani Gfadu, kterou je tfeba reflektovat kazdodenné a nikdy tento
proces neni ukoncen. Je tfeba si uvédomit, ze komunikace je dulezitym nastrojem pro rozvoj i motivaci,
stejné jako pro stagnaci a demotivaci, proto je dllezité reflektovat jakym zplsobem komunikujeme
a s jakym dopadem.

b) Odménovani

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti, jakym zpusobem zaméstnavatel odménuje své
zaméstnance/kyné a nedochézi-li ke genderové nekorektnosti, coZ byva zdlvodriovano mj. nekorektnim
pfistupem a genderovymi stereotypy.

Diskriminace v odménovani na zakladé pohlavi mize byt pfima Ci nepfima. K pfimé diskriminaci
v odménovani dochazi, kdyz zaméstnanci jednoho pohlavi dostavaji za praci stejnou, ¢i za praci stejné
hodnoty, niz§i odménu, nez zaméstnanci druhého pohlavi. CR ma dlouhodob& problém s nerovnym
odménovanim Zen a muz( — v neprospéch Zen, proto je toto vramci genderového auditu dulezité
kritérium a je sledovano.

Diskriminace nepfima nastava tehdy, kdyZz podminky u zaméstnavatele uréuje pravidlo, vyhlizejici na
prvni pohled jako neutralni. V souvislosti s nepfimou diskriminaci a tzv. ,neutralné“ nastavenym
pravidlem odménovani pak dochazi ke skutecnosti, kdy je jedna skupina odménovana nevyhodnéj.
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Z hlediska rovnosti by mélo byt tedy zajisténo, aby se pohlavi zaméstnance ¢i zaméstnankyné nestalo
ddvodem pro niz§i odménu.

Dulezité 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 zaméstnancu/kyn.

Genderova analyza zkouma konkrétni platové ohodnoceni konkrétnich zaméstnancu/kyn a posuzuie,
zda nemlze byt eventualni rozdil pficten na vrub pohlavi, tak jak je zndma praxe v kontextu CR.
Odménovéani je klicovy atribut, proto musi mit zaméstnavatel vzdy jistotu, ze do néj nevstupuji
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? Pro¢? Jaké jsou pravé dlvody - Ize je transparentné obhajit? Davame moznost
zaméstnanctim/kynim v odménovani rast, nebo fixujeme dosazené Uspéchy bez priubézné reflexe?
Nevstupuji nam do uvazovani genderové Ci jiné stereotypy? Jak komunikujeme transparentnost
a pfedvidatelnost odménovani?

HODNOCEN::

Nehodnoceno: Vzhledem k tomu, ze nebyly dodany podklady k analyze, nebyla tato oblast hodnocena.

Vroce 2018 vramci genderového auditu dosahl ufad urovern Ano — s vyhradou, kdy vyhrada byla
spatfovana ve zjisténych rozptylech v nenarokovatelnych slozkach platu u osobniho ohodnoceni
a ro¢nich odmeén.

Komentar:

V ramci genderového re-auditu v r. 2021 nebyly dodany detailni podklady pro analyzu odménovani —
konkrétni seznamy vyplacenych plati v&. nenarokovatelnych slozek za obdobi min. 6 mésicu zpétné.
Tato situace byla komunikovana s tajemnici Ufadu a auditorsky tym respektoval nédzor, Ze se jedna
o citlivou agendu, navic ovlivnénou aktualni pandemickou situaci, kdy do vyse platt vstupovala riiznou
mérou mira nemocnosti, karantén a OCR.

Vzhledem k absenci podklad(, tak nelze oblast regulérné ohodnotit, ale patfi se do komentafe nasdilet
zjisténi zlet minulych a zjisténi zrozhovorG vr. 2021. Stejné tak je tfeba zohlednit, Ze téma
odménovani bylo tématem kulatych stolt a vzdélavani v uplynulém obdobi. A je avizovano tajemnici
ufadu, Ze férovost odmérovani je pro ni klicové téma, kterym se systematicky zabyvé a bude zabyvat.

V roce 2018 (pGvodni gender audit) byla dodana podrobna interni dokumentace. V tomto obdobi nebyla
shledana pfima diskriminace z divodu pohlavi, ale bylo doporuceno zabyvat se podrobnégji rozptylem
u nenarokovatelnych slozek platu. Stejné tak byla doporuena genderova statistika odménovani, tak
aby bylo zifejmé, Ze do hry v odméfiovani nevstupuje hledisko pohlavi a stereotypu, které ovliviiuji
platovou politiku v duchu stereotypl ,muz Zivitel rodiny — potfebuje vy$§i odménu®.

Urad mé téma spravedlivého odménovani zapracovano ve svych internich dokumentech, napf.:
1. Pracovni fad, Smérnice tajemnika 2/2019, schvalena k 25. 6. 2019, kde je napf. uvedeno, Ze:

zaméstnanec/kyné ma pravo na spravedlivou odména za praci podle pracovni smlouvy ve stanoveném
terminu,
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vedouci zaméstnanec/kyné ma:

,navrhovat osobni pfiplatky a odmény podfizenych zaméstnancl/zaméstnankyr s pfihlédnutim k jejich
pracovni naplini, drovni dosahovanych pracovnich vysledku, kvalité prace, osobnimu pfistupu
zaméstnance/zaméstnankyné pfi pinéni operativné ukladanych pracovnich ukold a plnéni mimofadnych
nebo zvlast vyznamnych pracovnich Ukoll, a to v souladu se zakonikem prace a vnitfnim predpisem*

2. Rozhodnuti o pfiznani/zvySeni/snizeni/odejmuti zvlastniho pfiplatku, osobniho pfiplatku,
rozhodnuti o odméné

Tyto dokumenty vyzaduji obhé&jeni vedoucim odboru a vyjadreni stanoviska tajemnice, ¢imz je zajisténa
dvoji kontrola s tim, ze v rozhovorech bylo zjisténo, ze téma odménovani je ufadem vnimano citlivé a je
dasledné po vedoucich zaméstnancich/kynich vyZadovan spravny a objektivni popis duvodd, ktery je
poté Ustné komunikovan s tajemnici Uradu.

Vroce 2018 (gender audit) byla otazka odménovani velmi citlivé akcentovéna v rozhovorech
i dotaznikovém Setfeni jako nejvice negativné hodnocena oblast. Nicméné v rozhovorech
a dotaznikovém Setfeni z roku 2021 (gender re-audit) vidime pozitivni posun, ktery jednak citelné
zapada do aktualni pandemické situace, ktera rezonuje voblasti trhu prace do té¢ miry, ze si
zaméstnanci/kyné daleko vice uvédomuiji nejistoty na pracovnim trhu a s tim je spojeno subjektivné
lepSi vnimani jistoty“, kterou poskytuje vefejna sprava. Soucasné je pozitivné hodnoceno, Ze doslo
k mimofadnému zvySeni platd, a to do t¢ miry, Ze jde o +13% nad platny tarif z rozhodnuti vedeni
Ufadu, coZ je zaméstnanci/kynémi silné pozitivné kvitovano.

Frekvence tématu nizkého odménovani a z toho pramenici pracovni nespokojenosti se v individuélnich
rozhovorech i v dotaznikovém Setfeni oproti roku 2018 vyrazné sniZila.

Ze strany zaméstnancl/kyA nebylo vysloveno podezieni na neférové odménovani z diivodu genderu,
ale zaznival chronicky pozadavek, ktery je obvykly u verejné spravy, a to nepruznost v ramci tarifd,
které jsou navazany na profesni senioritu a rostou tak s vékem. Bylo bez ohledu na vék zmifiovano
hledisko nespravedinosti, kdy mlad$i zaméstnanec/kyné nedosahne na odménu starSiho kolegy, aniz
by v jejich pracovnim vykonu byl opodstatnitelny rozdil. Toto je ovSem zalezitost systémova, nikoliv
faktor ovlivnitelny konkrétnim Ufadem. Je tfeba si uvédomit, ze toto je zarover uzké misto pracovnich
pozic, kdy motivace finantnim ohodnocenim nemusi byt rozhodujicim faktorem pro udrzovani,
zvySovani vykonu, protoZe to neni dostatecné silny nastroj vzhledem ke konkrétnim rozpo¢tim uréenym
k pferozdéleni v rdmci osobnich ohodnoceni, odmén apod.

Zaméstnavatel by mél vést systematickou evidenci platové hladiny, a to zejména v tzv. job families, tzn.
skupinach, které vykazuiji stejné zafazeni a jsou na pozice kladeny stejné nebo velmi podobné néroky.
Je vhodné vést genderové statistiky odmeénovani a dlouhodobé sledovat, zda na stejné pozici nevznikaji
neopodstatnéné rozdily mezi ohodnocenim Zen a muzu.

Dulezité je evidovat mozné rozdily a zjistovat dlivody, pro€ tyto rozdily vznikaji.

Vzhledem k nehodnoceni této kategorie, doporuCujeme provést interni analyzu a pravidelné napf.
v pulro€nich intervalech sledovat platové pohyby/odchylky u jednotlivych zaméstnancu/kyi a skutecné
kriticky je reflektovat, argumentovat.
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c) Benefitni systém

Systém benefith tvofi dilezitou soudast podpory zaméstnanci/kyni, jakkoliv neni narokovatelny. Jeho
obsah a nabizeny rozsah podpor, sluzeb, aktivit byva &asto rozhodujicim faktorem pfi volbé
zaméstnavatele a spokojenosti se zaméstnavatelem ze strany zaméstnancl/kyn. Kvalitné propracovany
benefitni systém zvySuje motivaci a mlize Easteéné 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, €i jen rodie apod.

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad se tématem analyzy a rozsahu poskytovanych benefitl vyrazné
zabyva. Je si védom UcCelu poskytovani benefitl. Sleduje, o jaké benefity maji zaméstnanci/kyné zajem
a snazi se reflektovat potfeby. Benefity jsou ukotveny v internich dokumentech tradu.

V roce 2018 v rdmci genderového auditu dosahl urad shodné urovné Ano — splnéno, kde bylo pozitivné
hodnoceno intenzivni zaméfeni na téma implementace benefitl a jejich pravé podstaty. 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 benefitl vyrazné ovliviiuje rozhodovani zejména mladé generace,
s postupnou implementaci benefitll se jiz tento vékovy rozdil stirda 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.

Védomi, ze benefity a jejich kvalitni systém patfi k dobré praxi zaméstnavatele i jako stabilizaéni prvek
pro zaméstnance/kyné si Gfad uvédomuie.

Jestlize srovname situaci z let 2018 (gender audit) a r. 2021 (gender re-audit) tak v této oblasti doslo:

pfispévek na stravovani 100,- K&/spoluuCast zaméstnance/kyné 40,- K&
socialni vypomoc (az 5.000,- K¢)
financni dary pfi pracovnich a Zivotnich vyro€ich
finan¢ni odména za bezplatné darcovstvi krve, plazmy a kostni dfené
penzijni pfipojisténi - prispévek 500,- K&
od 1. 6. 2021 nové bude implementovana karta Multisport
sick days nové zvyseno ze 4 dni/rok na 6 dni/rok se 100% Uhradou platu
oSatné pro specifické skupiny zaméstnancu/kyn
5 tydnd dovolené
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pruzna pracovni doba/home office

Z realizovaného dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci/kyné maji zajem o benefity sméfujici
do oblasti sladovani prace a rodiny, a to konkrétné na standardizaci umoziiovani flexibilnich forem
prace, zejména home office, finanéni podpora détskych taborl ¢i dovolenych obecné. Podpora aktivit
spojenych s péci o déti zaméstnanci/kyn — napf. pfispévek na hlidani déti ve vékové kategorii pod 3
oblasti je oblast péCe o zdravi fyzické i psychické — relaxace, rehabilitace, kompenzaéni pomucky
souvisejici s charakterem prace.

U penzijniho pfipojiSténi stale plati vyhrada akcentovana jiz v gender auditu zr. 2018 a to, Ze je
poskytovan pouze zaméstnanctim/kynim, ktefi pracuji v reZimu pIného pracovniho Uvazku, zde by bylo
na misté uvazovat, zda napf. vkracené podob€ mulze byt tento pfispévek poskytnut
i zaméstnancum/kynim, ktefi pracuji v rezimu zkracenych Uvazku a ocitaji se tak zcela mimo moznost
dosahnout na tento benefit zaméstnavatele. Pfic¢emz muze byt konstatovano, ze o zkracené Uvazky
Castéji zadaji Zeny, zejména v obdobi po navratu z matefské/rodiCovské dovolené jako alternativy pro
svUj work life balance a jsou v tomto ohledu diskriminovany v nemoznosti Cerpat jinak velmi zajimavy
benefit.

V oblasti benefitl je dulezité sledovat trendy a moznosti, stejné tak jako zjistovat nazory a postoje
zaméstnancu/kyn o jaké formy benefitl maji zajem, tzn. jaké formy benefiti na né plsobi pfiznivé —
motivacné.

Dobrou praxi je pribézné monitorovani vyuzivani benefitt tak, aby nedochézelo k jejich zastaravani
a pruzné pfesunout event. finanéni prostfedky na benefity, které by byly pro zaméstnance/kyné aktualni.

Téma nastaveni benefit(, transparentni komunikace, analyza moznosti poskytovani dalSich benefit(
navazanych na vytvofenou strategii personalni politiky a cili budovani vnitini kultury by mohlo vyrazné
pfispét k dobré image Ufadu jako moderniho zaméstnavatele.

Byt jsou benefity ukotveny v internich dokumentech, smérnicemi jsou pribézné aktualizovany, bylo by
vhodné pro kazdy rok, &i po kazdé aktualizaci uvést benefity na jeden dokument, napf. ,Seznam
benefiti“ tak, aby byla zajisténa jasna a srozumitelna forma prenosu informace o benefitech
a podminkach Cerpani. Vytvoreni seznamu benefitl a jejich pribéZna evaulvace uspéSnosti Cerpani
a pfinosu z pohledu zaméstnancl/kyn bylo doporuceno jiz v gender auditu z r. 2018.
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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 - spinéno Ano - s vyhradou/Ne
Odménovani Nehodnoceno Ano - s vyhradou
Benefitni systém Ano - spinéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

> DoporuCujeme déle zdokonalovat systém realizace zpétné vazby smérem k sebehodnoceni
zaméstnancu/kyn a pribéznému udrZovani kompetenci vedoucich zaméstnanci/kyn k realizaci
objektivnich individualnich pohovort a nastavovani pfiméfenych cill.

» DoporuCujeme provést analyzu odmeénovani jako celku za ucelené obdobi alespon 1 roku.
DoporuCujeme implementovat genderovou statistiku odmeénovani. DoporuCujeme evidovat
pfesnou statistiku poskytnutych nenarokovatelnych sloZek platu a zhodnocovat je v ramci
systému ,shodnych pracovnich skupin®, prace stejné hodnoty. Pfipadné rozdily feSit na drovni
pfesného rozboru dlvodu, které k rozdilim vedou a zda jde Ize objektivizovat. Dulezita je
transparentni komunikace ohledné platd a vysvétleni jaké parametry je tfeba naplnit pro
dosazeni konkrétni vySe zejména v oblasti nenarokovatelnych slozek platu.

> Doporucujeme vytvofit jednotny dokument shrnujici poskytované benefity a disledné je
komunikovat mezi zaméstnanci/kynémi. DoporuCujeme zaméfit se na téma poskytovani
pFispévku na penzijni pfipojisténi a mozné rozsifeni benefitl smérem k oblastem pécée o zdravi,
péce o psychickou pohodu, podpora sladovani prace a rodiny, benefity sméfujici na dalSi ¢leny
domacnosti zaméstnancu/kyn (déti).
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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. rodiélim, 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 zplsoby, 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+ (pfedevsim Zeny), které
se staraji 0 své mnohdy jesté nedospélé déti a zaroveri o starnouci rodice.® Je tfeba vSak uvést na
pravou miru, ze téma sladovani prace a rodiny se tyka vSech skupin zaméstnancli a zaméstnankyr, 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 dllezité, jakym zplsobem
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 takové podminky, aby z organizace neodchazeli. PéCe o zaméstnané osoby je pro tento typ
zaméstnavatell zdurazrovanou perspektivou a jistym benefitem.

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

Téma sladovani prace a rodiny je v auditovaném obdobi r. 2020/2021 vyrazné ovlivnéno pandemii
covid-19 s nutnosti dodrzovat socialni distanc a bezprecedentnim zavienim MS/ZS, coz vyrazné
ovlivnilo potfeby a pozadavky zaméstnancl/ky smérem ke sladovani prace a rodiny. Toto téma dfive
stereotypné cilené spiSe na Zeny se stalo celospole¢enskym tématem a celospoleCenskou nutnosti
a realitou. V tomto ohledu musel zaméstnavatel zareagovat a i do budoucna se da oCekavat, ze bude
poptavka ze strany zaméstnancli/kyn po zefektivnéni pracovnich procesi a postupu tak, aby bylo
mozné sladovani prace a rodiny realizovat, nejen ve vypjatych situacich, jakou je probihajici pandemie.

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

a) flexibilni formy prace
b) aktivity, usnadriujici kvalitn&jsi sladovani préace a rodiny
c) management matefské a rodi¢ovské dovolené

9 Témto osobam (zejména 7enam) 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 Ufad umoziuje pruznou pracovni dobu, ktera je velmi dobfe komunikovana
se zaméstnanci/kynémi, ukotvena v internich dokumentech ,Pracovni fad“ a je pfitomna podpora
vedeni k jejimu vyuzivani, stejné tak je explicitné uvedeno téma Flexibilnich forem prace jako téma,
kterym se Ufad (tajemnice) zabyva a nabizi v opodstatnénych pfipadech zkracené uvazky a home
office.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad shodné urovné Ano - spinéno, kde bylo pozitivné
hodnoceno umozriiovani pruzné pracovni doby v adekvatnim rozsahu. Lze kvitovat, ze pfi re-auditu
v roce 2021 doslo k dalSimu kvalitativnimu i kvantitativnimu posunu v této oblasti.

Komentar:

Auditovany arad jiz vroce 2018 si uvédomoval, ze flexibilita je vyraznym benefitem i efektivnim
nastrojem pro fizeni, vedeni lidi. UmoZnéna byla a stdle je pruzna pracovni doba, kterd je
zaméstnanci/kynémi velmi vyuZivana a pozitivné hodnocena.

Pozitivné Ize hodnotit, Ze fixni doba je ukotvena pfiznivé (utery, Ctvrtek, patek je stanovena povinnost
pouze od 8 do 13 hod.), stejné tak pfiznivé je nastavena volitelnd pracovni doba, kterou je mozné
realizovat jiz od 6.30 do 18.30, v patek do 17 hod. Timto rozsahem je opravdu zajisténo, ze
zaméstnanec/kyné na pracovni pozici, ktera flexibilni pracovni dobu umozZriuje mize dobre nastavit svj
pracovni rezim.

Ve sledovaném obdobi probihala v ramci Ufadu intenzivni diskuse/Skoleni/analyza zabyvajici se pfimo
moznostmi uplatiiovat flexibilni formy préce na jednotlivych pozicich. VSichni vedouci a vSichni
zaméstnanci, vSechny zaméstnankyné se vyjadfili/ly k moznostem a preferencim vyuzivani flexibilnich
forem prace a vznikl tak velmi komplexni dokument a pfehled a ochota vyjit vstfic zaméstnanctm/kynim
zejména na nejpreferovanéjsi FFP — CasteCny home office, tam kde to organizacni divody umozAuii.
Soucasné do této situace vyrazné zasahla pandemie covid, ktera zcela zménila pravidla a doslo
k masivnimu rozSifeni home office z divodu bezpecnosti zaméstnancu/kyr a bezprostfedniho okoli.
Urad reaguje systémy, procesy, leadershipem. Situaci také ovliviiuje prib&zna redukce Gfednich hodin
na zakladé zasahi Ministerstva vnitra CR, vzhledem k vyhlagovanym omezenim na zakladé nouzového
stavu.

Zkraceni/redukce Ufednich hodin byl souCasné prioritni poZzadavek zaméstnancl/kyn jiz v roce 2018
v ramci gender auditli a rozhovort a opakované zaznival i v r. 2021 s tim, Ze pfiliSna otevienost Ufadu
brani efektivnimu vykonu pracovnich povinnosti a moznosti soustfedéné préce. Vyznamné bylo
tématizovano otevieni ufednich hodin v pondéli do 18 hod., pfiemz z pohledu zaméstnancl/kyn jiz ¢as
mezi 17-18 hod. neni efektivné ob¢any vyuzivan.

Z rozhovorl i dotaznikového Setfeni vyznélo velmi pozitivné umoziovani home office s apelem na
udrzeni této praxe i do budoucna. Soucasné pozadavek na home office min. 1-2 dny v mésici byl
pozadavkem zaméstnancl/kyn i vroce 2018. Zde je tedy nédzor zaméstnancl/kyr konsistentni
a aktualni nepfizniva situace mize v tomto ohledu paradoxné ufad vyznamné v tomto ohledu posunout.
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b) Aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi slad'ovani prace a rodiny

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Ufad se posunul v tématu $kolenim i strategii sladovani prace a rodiny. Pozitivné Ize
hodnotit implementaci flexibilnich forem prace, sick day v rozsahu 6 dni, které mohou byt vyuzivany
nejen z divodu zdravotni indispozice, ale pravé i na vykryti udalosti souvisejicich se sladovanim prace
a rodiny, a to se 100% finanénim krytim. Standardem je poskytovani 5 tydni dovolené. Pozitivné je
hodnocena oteviena komunikace tajemnice a vedoucich smérem k zaméstnanctm/kynim, kde mohou
fesit potfeby spojené se sladovanim prace a rodiny.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad shodné urovné Ano - spinéno, kde bylo pozitivné
hodnoceno umozriovani pruzné pracovni doby v adekvatnim rozsahu. Lze kvitovat, ze pfi re-auditu
v roce 2021 doslo k dal§imu vyraznému kvalitativnimu i kvantitativnimu posunu v této oblasti.

Komentar:

Zaméstnavatel by se mél zamySlet neustale nad tim, sjakou skupinou svych zaméstnancl/kyn
disponuje a jaké maji jednotlivé skupiny zaméstnancU/kyri potfeby. Otazka podpory sladovani
pracovniho a rodinného Zivota patfi do prace modernich zaméstnavatelll, jednak z divodu posileni
personalni politiky, vztahd, ale také naplnéni tématu spoleCenské odpovédnosti zaméstnavatele.

Pozitivné Ize hodnotit v této oblasti zjiSténi pfi rozhovorech, kdy bylo opakované konstatovano, ze
rodiCovstvi neni u zaméstnavatele problémem pfi zaméstnani i v kariérnim postupu.

Lez pozitivné hodnotit, Ze téma sladovani préace a rodiny je u tajemnice Ufadu tématem, které povazuje
za dulezité a je pfipravena s nim dale pracovat. Je vypracovana strategie sladovani prace a rodiny,
kterd ma udrzet stavajici dobrou praxi, zdokonalovat ji a nabizi moznosti dal§iho rozSifovani aktivit
i s ohledem na pozadavky zaméstnancu/kyri. Téma sladovani prace a rodiny se v dobé pandemie
covid-19 stalo tématem pro kazdéeho a tématem velmi palCivym, nicméné aktualné je feSeno zejména
pfes flexibilni formy prace — zejména home office a pro dalSi aktivity bude tfeba vyckat zklidnéni situace
a dale pokraCovat v této linii jako souCasti vnitfni kultury Ufadu podporujiciho sladovani prace a rodiny
pro vSechny.

c¢) Management matefské a rodi¢ovské dovolené

VCR je novym trendem a z hlediska genderové korektnosti trendem duleZitym tzv. management
matefské/rodiCovské dovolené, ktery vychazi z jednoduchého konceptu, kdy zaméstnavatel deklaruje
zajem o0 zaméstnance/kyni a udrzuje s nim kontakt i po odchodu na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou.
Aktivita tak neni oCekavana jen ze strany zaméstnance/kyné, ale standardizovanou soucasti
komunikacnich procesu organizace. Soucasné takto ukotveny proces muze byt souéasti benefitni
politiky i politiky podpory sladovani prace a rodiny, politiky dodrzovani zésad genderovée
rovnosti/senzitivity.

Systém komunikace by mél byt ukotven v dokumentaci s vymezenim jaké informace a jaké aktivity
budou komunikovany, v jakych intervalech, jakym zptsobem a kdo bude ur€en jako osoba zodpovédna
za komunikaci.
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HODNOCEN::

Ano - splnéno: Urad disponuje managementem matefské/rodi¢ovské dovolené. Komunikace s rodii
na matefské/rodiCovské dovolené probiha. V pfistupu k rodi¢lim se Ufad chovani vstficné.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad urovné Ano — s vyhradou, kde vyhrada sméfovala
k formalni neukotvenosti managementu matefské/rodiCovské dovolené.

Komentar:

Smyslem systému managementu matefské/rodiCovské dovolené je kromé jiného deklarovat
permanentni zajem o zaméstnance/kyni, udrzovat odborné znalosti, know how a socialni kontakt,
usnadnit navrat po matefské/rodiCovské dovolené, omezuje fluktuaci po matefské/rodicovské dovolené
a zrychluje proces navratu po matefské/rodicovské dovolené.

Téma managementu matefské/rodiCovské dovolené silné rezonovalo v ramci Ufadu, aktualné ma ufad
k28. 2. 2021 15 zaméstnanci/kyi na matefské/rodiGovské dovolené. Ufad s témito
zaméstnanci/kynémi  komunikuje a v budoucnosti bude vyuzivat zpracovany management
matefské/rodidovské dovolené stejné jako moznosti interniho mentoringu. Urad prosel $kolenim na toto
téma a zastitu nad nim pfijalo jak personalni odd. tak tajemnice Ufadu, protoze i toto téma zapada do
komplexni oteviené, vstficné a moderni vnitini kultury, ktera respektuje zivotni faze zaméstnance/kyné.
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SOUHRN HODNOCENi A DOPORUCGENI PRO OBLAST SLADOVANI
PRACOVNIHO A OSOBNIHO/RODINNEHO ZIVOTA

Souhrn hodnoceni REAUDIT r. 2021 GENDER AUDIT r. 2018
Flexibilni formy prace Ano - splnéno Ano - spinéno
Sladovani prace a rodiny Ano - splnéno Ano - spinéno
Management matefske, rodi¢ovské dovolené | Ano - spinéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

» DoporuCujeme udrzovat a aktualizovat vytvofenou Analyzu flexibilnich forem prace.
Viyhodnocovat dlouhodobou  efektivitu prace zdomova. Zkvalithovat procesy umozniujici
realizovat flexibilni formy préace do budoucna.

» DoporuCujeme pravidelné u stavajicich i nové pfichozich zaméstnancl/kyn realizovat Skoleni
zaméfena na efektivni realizaci prace z domova, stejné jako obdobna pribézna Skoleni pro
vedouci zaméstnance/kyné na zvladani a vyhodnocovani fizeni zaméstnancu/kyn na dalku.

> DoporuCujeme vyuzivat management matefské/rodiCovské dovolené a strategii sladovani prace
a rodiny a po pominuti kritické situace souvisejici s pandemii covid-19 déle rozvijet i kontaktni
aktivity doporucené ve strategii a vyhodnocovat efekty jednotlivych aktivit a ve spolecné diskusi
se zaméstnanci a zaméstnankynémi je nadale inovovat.
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Kultura organizace

Kultura organizace predstavuje ,osobnost organizace®, velice obtizné se popisuje a objektivizuje.
Podobné jako lidé, i organizace maji tendenci vytvafet o sobé urcity obraz/image, ktery predkladaji
svému okoli. V této souvislosti je tfeba konstatovat, Ze realita se miZe 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 déle 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 Uspésnou organizacni kulturu je zainteresovanost fidicich pracovniki/nic,
jejich znalost a osvicené smysleni v oblasti moderni oteviené personélni politiky, rovnych pfileZitosti
a diverzity. Je dlleZité, aby si tito vedouci pracovnici/ce organizace uvédomili, Ze jsou to pfedevsim oni,
jez urCuji ,naladu” a atmosféru na pracovisti, Ze jsou to pfedevsim jejich slova a €iny, jejich chovani
a pfistup k lidem/situacim, které formuji ¢i deformuji vnitini klima. V otazkach genderové rovnosti je
vyhodné, pokud si pravé vedouci pracovnici/ce uvédomuiji, ze situace rovnych pfilezitosti Zen a muz{
ve spoleCnosti 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 trovné 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 atraktivniho a respektujiciho
zaméstnavatele.

Vramci organiza¢ni 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) Pracovni prostfedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti — diskriminace/sexualni obtézovani,
Sikana
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a) Pristup k politice rovnych prilezitosti

HODNOCEN::

Ano - spInéno: Téma rovnych pfileZitosti a zejména rovného pfistupu je implementovano v internich
dokumentech. Ufad prosel proskolenim na téma rovnych pfileZitosti. Tajemnice Ufadu a vedouci
zaméstnanci/kyné pozitivné reflektuji toto téma. Ufad disponuje principy dodrzovani zasad rovnych
pfilezitosti.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad urovné Ano — s vyhradou, kde vyhrada sméfovala
zejména k neproSkoleni zaméstnanci/kyn.

Komentar:

Urad v otazce rovnych piileZitosti odvedl opravdu hodné préace. Intenzivn& se vénoval debatam
a Skolenim na toto téma, stejné jako spolupraci na tvorbé materiall, které jsou a budou pro ufad
voditkem. Soucasné je toto téma pozitivné kvitovano vedenim ufadu. Ambasadorkou tohoto tématu je
pani tajemnice — mUZeme konstatovat, Ze se jedna o formalni autoritu v této oblasti — obdobu gender
focal point na ¢eskych ministerstvech. Sou¢asné toto téma bude mit v Uzké dikci personaini oddéleni.

Intenzivni feSeni tématu samozfejmé ovlivnila aktualni situace z obdobi 2020/2021 pandemie covid-19,
kdy byly prevraceny priority, ale zejména Casové moznosti zaméstnancl/kyr feSicich zcela nové
agendy, Ci feSicich agendy jinym zplsobem. Je nutné podotknout a slouzi to opét ke cti otazce rovnych
pfileZitosti extrémni angaZovanost a expozici tajemnice ufadu napf. v krizovych Stabech, pfi feSeni
mimoradnych situaci i s angazovanosti v oblasti ochrany zaméstnancu/kyn.

Z dotaznikového Setfeni i zrozhovorl nebyly zaznamenany zadné negativni jevy na pracovisti
souvisejicich se subjektivné vnimanou nerovnosti.

Urad v otazce rovnych pfileZitosti mize sméle figurovat jako piiklad dobré praxe pro okoli a je dileZité
ocenit vyrazny a dlouhodoby zajem o toto téma, coz deklaruje i ucast v gender projektech.

b) Systém komunikace

HODNOCEN::

Ano - splnéno: Auditovany Ufad ma kvalitné vypracovanou komunikaci smérem ven — k Siroké
vefejnosti. Kvitovat Ize pfehledné a pravidelné aktualizované webové stranky ufadu. V ramci interni
komunikace se Ufad posunul a dileZitost kvalitni interni komunikace si uvédomuije.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad urovné Ano — s vyhradou, kde vyhrada sméfovala
zejména k nedostatkim v interni komunikaci, mezigenera¢ni komunikaci na pracovisti, seznamovani
s novymi zaméstnanci/kynémi a absenci teambuildingovych aktivit, stejné jako propracovangjsi systém
porad a poskytovani zpétnych vazeb.

32




Komentar:

Ufad se vtématu komunikace vyrazné posunul, zejména v oblasti interni komunikace a tymové
komunikace. Zrozhovord vyplynul soulad zejména mezi vedoucimi zaméstnanci/kynémi.
Z dotaznikového Setfeni vyplynuly rezervy, které jesté ufad v komunikaci ma, nicméné komunikace je
neustaly nikdy neukoncCeny proces a je tfeba jej takto vnimat a intenzivné se mu vénovat.

Tajemnice i vedouci zaméstnanci/kyné si uvédomuji dilezitost efektivni a intenzivni komunikace a téma
komunikace bude nadale rozvijeno.

Téma zkvalitnéni interni komunikace jde zejména za péci o spravnou informovanost ohledné aktuainiho
déni, pozadavku, zmén, které se v rdmci Ufadu fesi, napf. formou pravidelnych porad, zapist z porad.
Systémem pfehledného pfistupu k podstatnym informacim. Téma komunikace je velmi intenzivné
prozivano opét i s ohledem na stavajici pandemickou situaci, ktera klade na zaméstnance/kyné jiné
naroky profesni i osobnosti. Komunikace Uzce souvisi s psychickym prozivanim situaci,
a z dotaznikového Setfeni vyplynula potfeba supervizi, koucovani, coz Ize pficitat naroCnosti aktualniho
obdobi.

Vramci tématu komunikace se intenzivné ufad zabyval i tématem vizi, cil0 a struénou komunikaci
smérem k zaméstnanctm/kynim.

Co se tyCe externi komunikace, tu ma ufad zpracovanou vysoce kvalitné a uzivatelsky pfijemné. Lze
pozitivné hodnotit webové stranky mésta, potazmo auditovaného Ufadu https://www.mulitvinov.cz/, které
informuji o déni v maximalni mife. Rezerva je ve vyuZivani socialnich siti.

Komunikace je definovana jako vstficna, pratelska, oteviena s rezervou v kultivaci mezilidskych vztahl
a vzajemného porozuméni. Jedna se o onéch 30% zaméstnancu/kyd, ktefi vnimaji rezervy
v komunikaci Uradu, ¢i v komunikaci nadfizeny/a-podfizeny/a.

c) Genderové korektni jazyk

HODNOCEN::

Ano - s vyhradou: Auditovany ufad v dokumentech, zejména v “nadpisech”, prvotnim osloveni uziva
genderové korektni jazyk. V téle dokumentd, ¢i v nékterych dokumetech u pracovnich pozic, typicky
“tajemnik” neni pfechylovani aktualizovano. Lze doporuit sjednoceni formy u vSech dokumentu.

V roce 2018 v ramci genderového auditu dosahl ufad urovné Ano — s vyhradou, kde vyhrada sméfovala
ve shodé s aktualnim zjisténim, Zze v nékterych dokumentech Ci Castech dokumentl neni uzivano
pfechylovani.

Komentar:

Generické maskulinum je bézné uzivany gramaticky jev, nicméné z pohledu genderové analyzy je
soucasné jednim zbodu sledovani, pficemz se doporuCuje generické maskulinum vyménit za
genderové senzitivni/korektni jazyk s uzitim napf. zaméstnanec/zaméstnankyné, event. s dodatkem, Ze

pod slovem zaméstnanec (je mySleno zaméstnanec i zaméstnankyné).
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V této formé by méla byt vedena veSkera inzerce volnych pracovnich pozic, ale také komunikace
v ramci internich dokumentt, popisu pozic.

Ufad se evidentng v této oblasti posunul. Analyzovana inzerce byla napf. zcela v pofadku, stejné jako
vétSina dokumentd. Nicméné v nékterych dokumentech v téle dokumentu ¢i u uvedeni pozice ,tajemnik*
neni uvedeno pfechylovani. Pozitivné Ize hodnotit, ze ufad pouzivéa pfevazné genderové citlivy jazyk
aivzhledem k proskoleni si uvédomuje vyznam této aktivity. Vyhrada tak neni zcela zasadni, ale nabizi
jesté prostor k absolutnimu dotazeni.

d) Pracovni prostiedi/atmosféra

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti zejména pfitomnost diskriminaCnich praktik a dalSich
negativnich jevi na pracovisti, jakym muze byt napf. sexuélni obtézovani na pracovisti, bossing'?,
mobbing™, staffing'?, syndrom vyhofeni, apod.

V obecné roviné se jedna o souhrnnou atmosféru, kterou organizace vytvafi a jaké pracovni podminky
svym zaméstnanctm/kynim nastoluje. Vychazime z postoje, Zze pro optimalni pracovni vykon potiebuje
zaméstnanec/kyné optimalni pracovni podminky. Definice optimalni pracovnich podminek se mize liSit
vzhledem ke konkrétni organizaci a pfredmeétu jeji prace. VZdy vSak musi mit organizace na zfeteli tuto
jej vytvaret. Organizace tak prubézné sleduje pracovni spokojenost, pracovni klima a faktory, které
pracovni spokojenost ovliviuji.

HODNOCEN::

Ano - spInéno: Téma diskriminace, €i dalSich neZzadoucich projevl na pracovisti nebylo tématizovano.
Nastavena je transparentni komunikace, kdy oznamovani nezadoucich projevii na pracovisti je
smérovano na vedouci odbort, event. pfimo na tajemnici Gfadu.

V roce 2018 v ramci genderoveho auditu dosahl ufad drovné Ano - s vyhradou, kdy vyhrada sméfovala
k tomu, Ze Ufad nema zachytné prvky, jak toto téma resit.

Komentar:

Dlouhodobé je tfeba, aby se zaméstnavatelé tomuto tématu vénovali a pusobili tak preventivné na
vznik, rozvoj negativnich vlivi/chovani na pracovisti.

Téma nevhodného chovani na pracovisti z(stava Casto opomijeno. Jedna se o velmi citlivé otazky, kdy
subjektivni vnimani osobni/profesni hranice mize byt u rGznych lidi rizné. Zakladem je eliminovat
veskeré negativni jevy.

V obecné roviné byla pracovni atmosféra a atmosféra Gfadu reflektovana spiSe pozitivné. Do
pocitované atmosféry jisté vyznamné zasahuje aktualni situace spojena s pandemii covid-19 a diky

10 Bossing — nepfiméfeny, neopodstatnény tlak nadfizené/ho na podfizené. Casto Usti odchodem podfizeného od
zaméstnavatele.

1 Mobbing — Sikana na pracovisti, psychicky natlak od kohokoliv ze zaméstnanci/kyn ve vSech moznych mocenskych
smérech.

12 Staffing - nepfiméfeny, neopodstatnény tlak podfizenych na nadfizeného se zdmérem holji poskodit.
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tomu zhorSeni ¢i znemoznéni moznosti setkavani, stmelujicich aktivit — teambuildingd, narust vnitfniho
stresu a nejistoty, uéeni se novym kompetencim pfi implementaci home office, coz samo o sobé ma
potencial redefinovat pocitovanou i sdélovanou vnitini kulturu a atmosféru organizace.

Pozitivné Ize hodnotit, ze téma negativnich jevi na pracovisti a jejich prevence bylo tématem $koleni
vedoucich zaméstnanci/kyn i debat v ramci kulatych stoll a je to i nadale pro ufad téma dllezité.
Situaci ohledné nastaveni vnitfni kultury nahrava také fakt, Ze doSlo ke zméné v osobé tajemnika —
tajemnice a je zcela pfirozené, ze tyto zmény ovliviuji celkové vedeni a smér chodu ufadu. V ramci
vnitfni kultury se poté jedna o dlouhodobost realizace zmén, kdy v delSim horizontu je mozné sledovat
vysledek.
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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 prileZitosti Ano - spInéno Ano - s vyhradou
Systém komunikace Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Genderové korektni jazyk Ano - s vyhradou Ano - s vyhradou
Pracovni prostiedi/atmosféra Ano - splnéno Ano - s vyhradou

Souhrn doporuceni

> Doporucujeme dlouhodobé pracovat s vizi fungovani Gfadu a soustavné kultivace vztahl
i s ohledem na mozné problémy, které sebou pfinese aktualni situace pandemie covid-19
a nasledné dopady po normalizaci situace.

» DoporucCujeme dlouhodobé pracovat s tématem komunikace a stanovit si konkrétni cile pro
kontrolu dosahovanych Uspéchu v této oblasti.

» Doporucujeme zavedeni genderové korektniho jazyka do veskeré komunikace Uradu.

> Doporucujeme dlouhodobé analyzovat a komunikovat téma negativnich jevi na pracovisti
vCetné zpusobu feSeni a ochoté Ufadu naslouchat a reagovat.

36



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's.

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.

13 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 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 individuélniho rozhovoru bylo zrealizovano 10 rozhovord (7 Zeny, 3 muzi). Vyhoda
individualnich rozhovor( spoiva mimo jiné ve skuteCnosti, ze auditorsky tym ziskava zpétnou vazbu
také formou tzv. neverbalni komunikace dotazované/ho.
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c) Focus group se zaméstnanci/kynémi (Skupinovy rozhovor)

Vramci této metody se auditorsky tym zaméfil na osobni zkuSenosti zaméstnancl/kyn, na jejich
individualni a také skupinovy nazor na témata (komunikace, nastaveni procesu, nazory na systém
hodnoceni, apod.).

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

d) Dotaznikové Setieni

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

Dotaznik bylo moZné vyplnit online formou a odkaz na dotaznik byl rozeslan prostfednictvim kontaktni
osoby v&em zaméstnancim/kynim. Na vypInéni byl dan prostor 14 dni.

Navratnost dotaznikd Cinila 115 ks, coz je v kontextu bézné praxe k poCtu zaméstnancu/kyn velmi
solidni navratnost.

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 Gfadem. Skoleni, kulaté stoly, komunikace ohledné& tvorby novych dokumenti, 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
dlouhodoba 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 moznostem osobnich kontaktl. Z tohoto divodu se aktivity véetné

rozhovor( pro gender re-audit pfesunuly do online prostfedi, a to formou videohovord.
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UvOD DO TEMATU GENDEROVE ROVNOSTI

Gender je jednim ze socializanich a organizacnich principt spole¢nosti. Funguje jako jeden z principd,
ktery spole¢nost konstruuje. Koncept gender pracuje s obecnym presvédCenim, Ze je mozné lidské
bytosti délit na dvé homogenni skupiny, a to Zeny a muze. Zenam a muzim jsou pak pipisovany do
znacné miry odliSné vlastnosti, schopnosti, Zivotni preference, které nabyvaji podobu genderovych
stereotypli. Negativem genderovych stereotypl je jejich obecna pauSalizace, 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 horizontélni a vertikalni segregaci pracovniho trhu, nerovném odménovani, existenci
sklenéného stropu jako bariéry pro kariérni rist Zen, apod.

Prosazovani genderové rovnosti pati 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 mé charakter Narodniho akéniho planu pro prosazovani rovnych pfileZitosti pro Zeny a muze.
V soucasné dobé existuje Vladni strategie pro rovnost zen a muzi 2014 — 2020 a zcela aktualné byla
v mésici unoru 2021 schvalena nova Vladni strategie pro rovnost Zzen a muzl na léta 2021-20305, ktera
vyrazné zohleduje také otazky dopadu pandemie covid-19 na situaci v otazce rovnych pfileZitosti Zen
a muz(, stejné jako upozorfiuje na fakt, ze CR neni lidrem v této oblasti a méla by se témto otazkam

vivs

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

Z hlediska zaméstnavatell je prosazovani genderové rovnosti vnimano jako soudast spoleCenské
odpovédnosti organizace, nicméné vyznamnegji by tento stav mél byt chapan jako dani moznosti véem
se plné 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 v8e zlepSuje a posiluje organizacni kulturu a zaroven
zajiStuje velmi kvalitni pracovni prostfedi. V kone¢ném dusledku Cerpaji z aktivni politiky rovnych
pfileZitosti vSichni — zaméstnavatelé, zaméstnanci/kyné i samotna spole¢nost.

UZité citace: Pavlik, Petr. 2007. Metodika genderového auditu krajského tradu. Praha: Nadace Open Society Found a Otevfena spoleénost

14 Vladni strategie pro rovnost Zen a muzl 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

15 Vladni strategie pro rovnost zen a muzU je dostupna zde: https://www.vlada.cz/assets/ppovirovne-prilezitosti-zen-a-
muzu/Aktuality/Strategie_rovnosti_zen_a_muzu.pdf

40


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
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

PRILOHY a zhodnoceni dotaznikového $etfeni:
Seznam dokumenti poskytnutych k analyze v r. 2021:

a) Seznam dokumentti poskytnutych k analyze:

Soucasti analyzy — respektive podplrné podklady pro rozhodovani byly také dokumenty
vytvofiené v ramci projektu ,Zavadéni genderovych doporuéeni v prostiedi obecnich/méstskych
ufadl 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, Adaptaéni plan, Management matefské/rodiovské dovolené, Strategie

Popis pracovniho mista

Cestné prohlaeni o priib&hu zaméstnani

Podminky pro stanoveni pfiplatku za vedeni

Rozhodnuti o proplaceni pfiplatku za praci v sobotu, nedéli a ve svatek
Vlykaz prace prescas

Rozhodnuti o pfiznani/zvy$eni/snizeni zvlastniho pfiplatku
Rozhodnuti o pfiznani/zvy$eni/snizeni/odejmuti osobniho pfiplatku
Rozhodnuti 0 odméné

Viykaz pracovni pohotovosti

Dohoda o zasilani platu na ucet

Dohoda o srazkach z platu

Seznam zaméstnancl

Kolektivni smlouva, platna od 1.1. 2021 do 31.12.2021
Organizacni struktura platna od 1. 3. 2021

Metodické vedeni odbort

Seznam €innosti Ufadu

Eticky kodex

Seznam opravnénych Ufednich osob

Organizacni fad

Pracovni fad

Pracovni fad, pfiloha, seznam zaméstnancu s pevnou pracovni dobou
Zasady hospodareni s prostiedky pfidélenymi do sociélniho fondu
Vnitfni platovy pfedpis

Oznédmeni o vyhlaSeni vybérového Ffizeni

Vzor vystupniho dotazniku pro zaméstnance/kyné a pfehled pracovni fluktuace

Vlybérova fizeni zvefejnéna k 3.3.2021 (3 volné pozice)
Genderovy auditzr. 2018

sladovani prace a rodiny, Strategie principt rovnych pfileZitosti.

Auditorsky tym zjiStoval informace i na oficialni webové strance https://www.mulitvinov.cz/ vizualizace

webové stranky, informace v ni obsazené.

b) Dotazniky, jejich navratnost a vyhodnoceni

Celkova navratnost elektronicky vypInénych dotazniku Citala 115 kusu.
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Soucasti dotaznikd byla moZnost individualniho vyjadfeni se k jednotlivym oblastem — nej¢astéjsi
anejzajimavéjsi tvofi také pfilohu zavéreCné zpravy. Dotaznikové Setfeni bylo pro
zameéstnance/kyné otevieno 14 dni. Dotaznikové Setfeni bylo realizovano anonymné
prostfednictvim online dotazniku dostupného vSem zaméstnancim/kynim. Otazky v dotaznikovém
Setfeni byly pfizpisobeny aktualni situaci, kdy Cast dotazl 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 doporucenim souvisejicim s probihajici
pandemii covid-19, proto tato otadzka byla z ploSného dotaznikového Setfeni vyfazena. Stejné jako
otazka odménovani, kterd byla Siroce diskutovana, jakoZ i otdzka managementu/matefske
rodiCovské dovolené, ktera byla soucasti tvorby dokumentl management materské/rodiCovské
dovolené a navazujiciho $koleni a tato bude zafazena do aktivit ifadu. Celkové dotaznikové Setfeni
odpovidalo pomémé vyhrocenému obdobi z pohledu néarocnosti okolni situace a byl dan prostor
k vyjadfeni v ramci oteviienych otazek, kde byla vyzva sméfovana zaméstnanctim/kynim k vyjadfeni
se k jakymkoliv udalostem, situacim, viemim, které povazuiji za dulezité k feSeni &i zviditelnéni.
Souhrn nejastéji zmifiovanych oblasti je soucasti vysledku z dotaznikového Setfeni.

Vysledky dotaznikového Setfeni v grafické podobé/ srovnani odpovédi z roku 2018 a nového Setreni v r. 2021

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

\

995 odpovedl

@ 1= velmi spokojen/a
@ 2 = spise spokojen/a

3 = spiSe nespokojen/a
@ 4 = nespokojen/a

Hodnoceni zr. 2018
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Jaka je dle Vaseho nazoru celkova atmosféra na pracovisti?
113 odpovédi

[ K
Y

3
4

8,8% ¢
05

43,4%

Hodnoceni z r. 2021

Otazka vnimani atmosféry na pracovisti ukazuje rozdil v hodnoceni, zatimco vr. 2018 vyjadfovalo
spokojenost vyjadfenou znamkou 1-2 91,5%, v r. 2021 to bylo 70,8%. Na zakladé rozhovor(, Setfeni,
pozorovani a zkuSenosti Ize konstatovat, Ze mozné pfiiny tohoto poklesu jdou pravdépodobné za
dvéma faktory, a to jednoznacné zcela mimofadna rok trvajici krize kolem pandemie covid-19, ktera
zcela zédsadné méni agendy, fungovani, rytmus, spolupraci, komunikaci, v konci analyzovaného obdobi
nastupuje i otazka efektivné fesit fyzickou pfitomnost/nepfitomnost na pracovisti, obavy z nakazy apod.
Tento fakt je tfeba z pohledu zaméstnavatele vnimat a je evidentni, ze je tfeba vénovat zvySenou péci
0 zaméstnance/kyné i po strance psychické pohody a prevenci syndormu vyhofeni nejen z divodu
internich, ale externich — obtizné sladovani prace a rodiny apod. Druhym pravdépodobnym faktorem je
pomérné kratky Cas od zmény vosobé tajemnika GOfadu a nékterych kliCovych vedoucich
zaméstnancl/kyn a s tim pfirozené spojena, z pohledu zaméstnancl/kyn, nejistota, nové systémy, nové
priority, nové postupy prace, novy styl fizeni/vedeni a nutnost sladit oCekavani. Obecné novinky
azmeény nejsou vzdy pfijimany absolutné pozitivné a je tfeba s nimi pracovat. Je zde tedy prostor
rozvijet dale toto téma, ve kterém ufad ma potencial a pozitivni je, Ze si tento potencial vSichni aktéfi
uveédomuiji.
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2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?

95 odpovédi

@ 1= velmi spokojen/a

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

Hodnoceni zr. 2018

Komunikuje Vas zaméstnavatel jasné co od Vas po pracovni strance ocekava?
114 odpoveédi

® 1 -vwhomeé

® 2 - velmi dobfe
@ 3-dobfe

® 4 - dostatecné
@ 5 - nedostateéné

Hodnoceni z r. 2021

V oblasti interni komunikace doSlo ke schodnému vysledku v obdobi 2018 a 2021 ve vysokém
procentu 83,2% respektive 83,3%. V ramci Setfeni i dlouhodobé spoluprace Ize konstatovat, ze
pravé toto je oblast, ktera se velmi pozitivné posunula, byt to z dotaznikového Setfeni nevyplyva,
ale jisté doslo v pozitivnim posunu v oblasti tymové komunikace a spoluprace, realizaci porad
a zpétnych vazeb, uvédomeéni si jak je kliCova otevfena a pozitivni komunikace. Komunikace je také
prioritnim tématem tajemnice Ufadu.
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3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k vefejnosti)?

95 odpovédi

@ 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 méa precizné a prehledn& vedené webové stranky, které
aktualizuje a velmi kvalitné informuje obcany/obCanky o zménach, které jdou opét na vrub
pandemické situaci, ktera je urCujicim prvkem v3ech aktivit a zcela ovliviuje i ttmata jako vefejné
akce a aktivity, které jsou znemoznény. V ramci externi komunikace je prostor pro praci na
socialnich sitich a je to téma v feSeni.

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

93 odpoveédi

@ 1= veimi spokojen/a

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

Hodnoceni zr. 2018

Vramci Setfeni vr. 2021 nebyla tato otdzka zafazena a lze ji podfadit pod otazku interni
komunikace, protoze toto téma byla Casto zaméstnanci/kynémi vniméno v jedné souvislosti.
Poskytovani zpétné vazby se velmi posunulo a je tfeba nadéle v této oblasti tuto agendu rozvijet.
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Hodnoceni z r. 2021

Nové zafazena otazka v ramci dotaznikového Setfeni, ktera v 75% odpovida spiSe na danou oblast
pozitivné — vramci optimalnich podminek byla instruktaz na oblast vzdélavani, odménovani
a dalSich faktort ovliviiujicich pracovni podminky.

Mate dle Vaseho nazoru optimalni podminky pro vykon Vasi prace?

114 odpovédi
@1
02
3
04
@5
Hodnoceni z r. 2021
Vidite sami sebe u stejného zaméstnavatele i za 3 roky?
114 odpovedi
® Ano
® Ne
Nevim

Nové zafazena otazka, ze které Ize extrahovat spokojenost zaméstnancl/kyi a pocitovanou
perspektivu, pficemz v aktuélni situaci bylo v dalSich Setfenich pozitivné hodnocena jistota a stabilita
pracovniho mista v pandemické situaci covid-19. SouCasné zcela pozitivné se vyjadfilo 68,4%. Tato
otazka je dllezita pro personalni planovani, protoze je tfeba vnimat, ze expertizu i v ramci vefejné
spravy a samospravy nelze ziskat okamzité a je tfeba vnimat, Ze fluktuace zaméstnancl/kyn
s pozadovanou Urovni expertizy zplisobuje znaéné problémy. Casto se této fluktuaci da zabranit na
urovni dobré komunikace a dobré personélni prace a motivace. Problémem vefejné sprévy je omezeny
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prostor pro kariérni rist smérem vzhuru, je tedy tfeba pracovat napf. s pracovni rotaci, rozsifovanim
dovednosti a poskytovanim motivaci jiného charakteru.

Hodnoceni z r. 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.
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 spraveé 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. Souc¢asné je toto klicova pozice pro jakékoliv zmény a interni
komunikaci.

SOUHRN zajimavych odpovédi, které mohou slouZit k zamysleni a rozviji prostor pro dalSi praci:
Co Vam u Vaseho zaméstnavatele chybi? 73 zaméstnanci/kyn vyuzilo moznost na tuto
otevienou otazku odpoveédét.

Nic mi nechybi, jsem spokojeny/a 18x
Lepsi finanéni ohodnoceni 2X
Slovni pochvala/uznani, komunikace 10x

nadfizeny/podfizeny, dodrzovani
nastavenych pravidel,

Vice benefitll zamérenych na péci o télo a 12x
ducha - maséze, relaxacni zéna, wellnes,
bazén, pfispévky na bryle, vstupenky na
kulturu, poskytovani pfispévku na
dovolenou/aktivity pro déti, jazykové
vzdélavani, moznost pravidelného kouéovani

ZlepSeni moznosti pro stravovani, vhodny 5x
prostor pro stravovani

Klimatizace v kancelafich 4x

UdrZeni moznosti home office i po dobé 6x
pandemie covid-19 a po otevieni Skol
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SOUHRN zajimavych odpovédi, které mohou slouZit k zamysleni a rozviji prostor pro dalSi préaci:

Kdyz by bylo ve Vasi moci cokoliv zménit, co by to bylo? 73 zaméstnancl/kyi vyuzilo moznost
na tuto otevienou otazku odpoveédét.

Nic, Nevim 13x
Redukce Urednich hodin — prostor pro klidnou | 15x
praci nebo préaci v terénu

Zavést home office nejen jako benefit, ale 10x
jako pfistup a moznost pro

zaméstnance/kyné

Spravedinost v odménovani, zavést 3x
pohyblivou mési¢ni sloZzku navazanou na

vykon

Teambuildingy — pravidelné, az to situace 5x
dovoli

Modernizace kancelafi/klimatizace 5x

DalSi odpovédi byly variacemi, nebo byly mimo moc Ufadu, napf. snizeni odchodu véku do dichodu,
zmény tarifd pfi ohodnoceni, zména nadfizeného/kolegy, témata spojend s politkou a procesy
rozhodovani.

Je evidentni rozdil mezi celkové odevzdanymi dotazniky a poctem vyuZiti otevienych odpovédi, Ize to
opét pficist na vrub zcela mimofadné situaci, ktera klade na zaméstnance/kyné zvySené naroky
a otazky kvalitativniho rozvoje ufadu nejsou momentalné prioritni. Soucasné je ziejmé, Ze je pomémé
slozité pro zaméstnance/kyné formulovat konkrétni zmény, ale zcela jednoznacné je zfejmé ze vSech
Setfeni, ze priorita sméfuje do dalSiho rozvoje flexibilnich forem prace — home office, pracovni saldo,
pruzeni pracovni doby, redukce ufednich hodin, zmény ve fixni pracovni dobé.

Naopak opravdu velmi malo odpovédi sméfovalo na nespokojenost s odménovanim.

Ukazuje se, ze kliGové bude feSeni tématu psychické pohody a komunikace, ktera muze stabilizovat
zaméstnance/kyné v aktualné naroCné situaci. Zajimavosti je, ze se opakované objevovalo téma
moznosti kouCovani, vyuzivani Skoleni na témata zvladani stresu.

Odpovédi odkazuijici na mozné nerovné postaveni zen a muzu €i na negativni jevy na pracovisti nebyly
zminovany.
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Souhrn hodnoceni

SOUHRN HODNOCENI

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Analyza personalniho obsazeni Ano - splnéno Ano - spinéno

Proces osloveni pracovnich sil Ano - spinéno Ano - s vyhradou
Proces vybéru a pfijimani zaméstnancl/kyn Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Propousténi/odchod zaméstnancu/kyn Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Vékova diverzita a age management Ano - splnéno Ano - s vyhradou
Vzdélavani — osobni/profesni rozvoj Ano - spinéno Ano - s vyhradou

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Hodnoceni a zpétna vazba Ano - spinéno Ano s vjhradou/Ne
Odménovani Nehodnoceno Ano - s vyhradou
Benefitni systém Ano - spinéno Ano - s vyhradou

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Flexibilni formy prace Ano - splnéno Ano - splnéno
Sladovani prace a rodiny Ano - splnéno Ano - spinéno
Management matefské, rodiCovské dovolené | Ano - spinéno Ano - s vyhradou

REAUDIT r. 2021

GENDER AUDIT r. 2018

Pfistup k politice rovnych pfileZitosti

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou

Systém komunikace

Ano - splnéno

Ano - s vyhradou

Genderové korektni jazyk

Ano - s vyhradou

Ano - s vyhradou

Pracovni prostfedi/atmosféra

Ano - spinéno

Ano - s vyhradou
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SOUHRN DOPORUCENI

DoporuCujeme nadale se zaméfit se na oblast personalni politiky, pracovat s tématem vnitfni
kultury, zabezpecit systematicky rozvoj zaméstnancl/kyn a oSetfit prevenci mozné negativni
jevy na pracovisti a v pracovnim vykonu, které Ize oCekavat vzhledem k nepfiznivé spolecenské
situaci souvisejici s mimoradnou situaci celosvétové pandemie covid-19 a nachylnosti
k vyhofeni z dlivodu nadmérného stresu.

Doporucujeme nadale se zaméfit na dopracovani individualnich plani rozvoje a sebereflexe
v pisemné podobé a rozvijet potencial interniho mentoringu.

DoporuCujeme dale zdokonalovat systém realizace zpétné vazby smérem k sebehodnoceni
zaméstnancl/kyn a pribéZnému udrzovani kompetenci vedoucich zaméstnanct/kyn k realizaci
objektivnich individualnich pohovor( a nastavovani pfiméfenych cilu.

DoporuCujeme provést analyzu odmériovani jako celku za ucelené obdobi alespon 1 roku.
Doporucujeme implementovat genderovou statistiku odménovani. DoporuCujeme evidovat
pfesnou statistiku poskytnutych nenarokovatelnych sloZek platu a zhodnocovat je v ramci
systému ,shodnych pracovnich skupin®, prace stejné hodnoty. Pfipadné rozdily fesit na Urovni
pfesného rozboru divodu, které k rozdilim vedou a zda jde Ize objektivizovat. DuleZita je
transparentni komunikace ohledné platd a vysvétleni jaké parametry je tfeba naplnit pro
dosazeni konkrétni vySe zejména v oblasti nenarokovatelnych slozek platu.

Doporucujeme vytvoiit jednotny dokument shrnujici poskytované benefity a dlsledné je
komunikovat mezi zaméstnanci/kynémi. DoporuCujeme zaméfit se na téma poskytovani
pFispévku na penzijni pfipojisténi a mozné rozsifeni benefitl smérem k oblastem péce o zdravi,
péce o psychickou pohodu, podpora sladovani prace a rodiny, benefity sméfujici na dalSi ¢leny
domacnosti zaméstnanci/kyn (déti).

Doporu¢ujeme udrzovat a aktualizovat vytvofenou Analyzu flexibilnich forem préce.
Viyhodnocovat dlouhodobou  efektivitu prace zdomova. Zkvalithovat procesy umozniujici
realizovat flexibilni formy préce do budoucna.

Doporucujeme pravidelné u stavajicich i nové pfichozich zaméstnanci/kyn realizovat Skoleni
zaméfena na efektivni realizaci prace z domova, stejné jako obdobna pribézna Skoleni pro
vedouci zaméstnance/kyné na zvladani a vyhodnocovani fizeni zaméstnancl/kyr na dalku.

Doporucujeme vyuzivat management matefské/rodiCovské dovolené a strategii sladovani prace
a rodiny a po pominuti kritické situace souvisejici s pandemii covid-19 dale rozvijet i kontaktni
aktivity doporucené ve strategii a vyhodnocovat efekty jednotlivych aktivit a ve spolecné diskusi
se zaméstnanci a zaméstnankynémi je nadale inovovat.

Doporu¢ujeme dlouhodobé pracovat s vizi fungovani Ufadu a soustavné kultivace vztahu
i s ohledem na mozné problémy, které sebou pfinese aktualni situace pandemie covid-19
a nasledné dopady po normalizaci situace.
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> DoporuCujeme dlouhodobé pracovat s tématem komunikace a stanovit si konkrétni cile pro
kontrolu dosahovanych Uspéchd v této oblasti.

» DoporuCujeme zavedeni genderové korektniho jazyka do veskeré komunikace uradu.

> DoporuCujeme dlouhodobé analyzovat a komunikovat téma negativnich jevi na pracovisti
vCetné zpusobu feSeni a ochoté Ufadu naslouchat a reagovat.

Genderovy audit byl realizovan vramci projektu ,Zavadéni genderovych doporueni 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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