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GENDEROVY AUDIT KANCELARE VEREJNEHO OCHRANCE PRAV

Proces osloveni, komunikace a realizace genderového auditu

Genderovy audit byl realizovin z (v) projektu  Sluzba Sitd na  miru
(CZ.03.1.51/0.0/0.0/15_027/0005638). Tento projekt je financovan z prostiedki ESF
prostiednictvim Opera¢niho programu Zaméstnanost.

Shrnuti komunikaéniho a realiza¢niho procesu:

e GENDER Consulting s.r.o. byl osloven, aby se zac¢astnil podanim nabidky na realizaci
genderového auditu poptavkového fizeni a dolozil prislusnou dokumentaci a cenu
realizace

e 27.1. 2017 bylo oznameno, ze GENDER Consulting s.r.o. se stal vitézem, vcetné
dodani kontaktu pro naslednou komunikaci na Mgr. Pavlinu Badrovou

e 31. 1. 2017 doslo k podpisu smlouvy o realizaci, pro naslednou komunikaci a
spolupraci pfi zajiStovani podkladi pro realizaci genderového auditu byla
zadavatelem povéfena Mgr. Petra Zdrazilova

e unor - ¢erven 2017 sbér materiali potfebnych K realizaci auditu

e 6. 4. 2017 realizace rozhovorti — individualnich a 2 skupinovych v sidle Kancelate
vetejného ochrance prav

e 155 2017 — 19. 5. 2017 realizovano plosné dotaznikové Setfeni prostfednictvim
online formy dotaznikl

e kvéten/Cerven realizovano osloveni zaméstnancti/kyn aktualné na matetské/rodi€ovské
dovolené a telefonické rozhovory

e 12.6.2017 odeslani Zavérecné zpravy z realizace genderového auditu

e Cerven 2017 predani Zavérecné zpravy a osobni konzultace k realizaci a vysledkiim
genderového auditu

Pti realizaci genderového auditu je nezbytné nutnd vstficnd komunikace mezi realizatorem
genderového auditu a organizaci, kde audit probihd. Lze konstatovat, Ze se Kancelaf
vefejného ochrance prav chovala vstiicné. Kontaktni osobou za Kancelat byla vedouci
odboru pravniho Mgr. Petra Zdrazilova, kterd koordinovala pfipravnou fazi a realizaci
rozhovort, dotaznikovych Setfeni a focus group.

Timto dékujeme Mgr. Petfe ZdraZilové a vSem zaméstnancim a zaméstnankynim
Kancelare verejného ochrance prav za vybornou spolupraci.



Postup u analyzy jednotlivych oblasti:

Nazev analyzované oblasti

Co bylo v této sledované oblasti zjisStovano
Zjisténi a hodnoceni

Komentéi a doporuceni ze strany auditora

Orientacni specifikace hodnoceni: Ano — splnéno; Ano s vyhradou — spiSe ano, ale budou
navrzena zlepseni; Ne — nesplnéno, je tfeba na oblasti dale pracovat

Vysledkem procesu genderového auditovani je zavérecnd zprava mapujici stézejni zjisténi a
navrhy opatieni, a to jak z hlediska dodrzovani zasad genderové rovnosti, tak vzhledem ke
zmapovani procesu tykajicich se prostiedi organizace, komunika¢nich procesu, personalnich a
vzdelavacich procest z hlediska maximalniho pozitivniho vyuziti lidského kapitalu, kterym
Kancelaft vetejného ochrance prav disponuje.

Posledni fazi je predani zavére¢né zpravy z genderového auditu a prezentace stéZejnich
vysledkd, véetné zpiesnujici konzultace.




Genderova analyza, zjiSténi a doporuceni

Genderovy audit sleduje a hodnoti dodrzovani zasad genderové rovnosti v auditované
organizaci, a to napti¢ celym spektrem procest, prezentaci a aktivit konkrétni organizace.

Diiraz je kladen zejména na fakt, zda se organizace nechova diskriminacné, at’ jiz
prostiednictvim piimého ¢i nepfimého diskrimina¢niho chovani, jehoz néasledkem mutze byt
mj. pracovn¢ pravni konflikt, ale také Casto podcenované neefektivni vyuzivani lidského
kapitalu, ¢i dopady do komunikacnich a organiza¢nich procest.

Soucasti genderového auditovani je sledovani kvality ,kultury vztahd“ v auditované
organizaci, ktera je barometrem atmosféry na pracovisti, jez do znaCené miry ovliviuje
efektivitu, kvalitu a pracovni vykony. V tomto ohledu je dulezité ,,subjektivni hodnoceni
zaméstnancl/kyn a jejich pohled na zaméstnavatele, nebot’ je to také tento ,,subjektivni®
pohled, ktery determinuje motivaci a pocit soundlezitosti se zaméstnavatelem. Zaméstnavatel
by zdsadné mél velmi dobie znat ndzory svych zaméstnanct/kyn.

Z hlediska povahy zjistovanych skutenosti dochazi také k podrobnéjsimu nahledu do
fungovani organizace z hlediska jeji organizacni a persondlni otdzky — zejména co se tyce
pohledu zaméstnancl/kyi na procesy, kulturu a moznosti efektivné vykonavat svétenou praci.

Vsechny shora zminéné aspekty pak tvofi uceleny pohled na aktudlni fungovéni organizace
z hlediska jejiho genderové (ne)korektniho piistupu a zplisobu prace se zaméstnanci/kynémi.

Sledované oblasti: personalni politika, odménovani, slad'ovani pracovniho a rodinného Zivota,
kultura organizace.



1. Personalni politika

Personalni politika je strategickou oblasti kazdé organizace. Genderovy audit se zaméfuje na
podminky, vztahy, procesy v ramci personalnich otazek s dirazem na to, zda je v organizaci
uplatiiovana piimo ¢i nepiimo politika rovnych piilezitosti, ktera napi. potird uplatiovani
genderovych stereotypu.

Analyza persondlni politiky sleduje cely proces prace slidskym kapitdlem auditované
organizace od procesu vybéru a piijimani pracovnich sil, pfes pé¢i o zaméstnance/kyné az po
propousténi zaméstnanct/kyn. Z hlediska genderové analyzy je vzdy zkoumana personalné
organizacni struktura s dirazem na (ne)vyrovnané zastoupeni muzl a Zen v fidicich a dalSich
funkcich.

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

a) Analyza personalniho obsazeni - vzhledem k zastoupeni zen/muzi v fidicich funkcich
b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

C) Proces vybéru a piijimani zaméstnanci a zamé&stnankyn

d) Propousténi/ odchod zaméstnancti a zaméstnankyn

e) Vékova diverzita a age management

f) Kariérni rozvoj

g) Vzdé¢lavani

h) Motivacni strategie a zpétna vazba

a) Analyza personalniho obsazeni

Pti hodnoceni personélni politiky, vazeb, soucasné ¢i potenciondlni persondlni prace je vzdy
dilezitym prvkem organizacni struktura auditované organizace. Organizacni struktura by
méla tvofit logicky rdmec pro €innosti, které dana organizace zajiSt'uje, tak aby tyto mohly
byt vykonavany co nejlépe a nejefektivnéji. Stejné tak je dulezité vnimat potiebu vztahli mezi
jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami, navaznost jejich Cinnosti, kterda ma pfesah az do
procesniho fizeni.

O personalni stav organizace a o pracovnépravnich zaleZitostech zaméstnanct/kyn Kancelare
vefejného ochrance prav se dle Organiza¢niho fadu stard Vedouci kancelare.

Organizac¢ni struktura Kancelafe vetejného ochrance prav je aktualné definovana takto:



Vefejny ochrénce prav
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Celkovy limit zaméstnancii Kanceldfe vefejného ochrance prav: 133 + 2,5 projekty, tj. celkem 135,5 zaméstnance _ (éinnost od 1. 1. 2017

Z hlediska genderové korektnosti se hodnoti sila vlivu vertikdlni a horizontalni segregace
v ramci konkrétniho pracovisté, tj. zda jsou obé pohlavi zastoupena v fidicich profesich, ¢i
zda nedochazi ke sdruzovani z hlediska genderu do urcitych profesi.

HODNOCENI:

Ano — Kancelat vetfejného ochrance prav ma korektni zastoupeni pohlavi na jednotlivych
urovnich fizeni, nebyla potvrzena zamérna vertikalni ani horizontdlni segregace v ramci
pracoviste.

Komentar:

Kancelat vetfejného ochrance prav se vyznacuje tim, Ze VEétSinoveé jsOu V ramci spektra
zaméstnancl/kyn zastoupeny Zeny. Ve sledovaném obdobi se jednalo o 112 zaméstnanych
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zen a 53 zaméstnanych muzii. Na vysoce kvalifikovanych pozicich pravnika/pravnicek, které
z povahy zaméstnavatele a z charakteru jeho Cinnosti, tvofi dominantu pozi¢niho kmene
organizace, pievazuji Zeny.

Homogenita pracovnich kolektivii pfinasi moznd uskali v komunikaci, vztazich a je nutné
s timto fenoménem pocitat pii koordinaci a fizeni téchto pracovnich kolektivii. Trendem
moderni personalni prace je diverzita ve smyslu pracovnich mixd zejména s ohledem na
zastoupeni pohlavi/véku. Pfi naboru novych zaméstnanci/kynn jsou organizace casto
podvédomé vedeny myslenkou ,,aby zaméstnanec/kyné zapadl/a“ a tenduji k vybéru
adepta/ky, ktery/a naplituje charakteristiky zaméstnance/kyné, ktery dané misto opustil (napf.
zena, urcitého véku). Smyslem tohoto jednani je rychle zacelit trhlinu a do kolektivu postavit
osobu, na kterou je kolektiv dle obecnych charakteristik ,,zvykly“, a se kterym si tedy
domnéle ,,.bude rozumét“. V obecném smyslu je tfeba tento princip védomé korigovat i
S ohledem na benefity, které diverzitni sloZeni pracovnich kolektivii pfinasi.

b) Proces osloveni pracovnich sil/genderové korektni inzerce

Proces osloveni pracovnich sil je ,,startovni ¢arou* pro proces pifijimani pii dodrzovani zasad
rovnych pfilezitosti. Z hlediska genderové korektniho pfistupu je hodnocena otdzka
genderové korektniho procesu osloveni potencionalnich novych zaméstnanci/kyn. Z hlediska
procesu osloveni se hodnoti zejména zplsob, jakym je volné misto avizovano (jazyk,
pozadavky). Samotna koncepce osloveni muze obsahovat nezadouci prvky, které piedem
pfimo ¢i neptimo eliminuji urcité skupiny potencionalnich uchazect/ek.

HODNOCENI:

Ano

Komentar:

Monitorovand inzerce pracovnich pozic spliovala pozadavky na genderové korektni inzerci,
jedna se zejména o prvek neuZivani generického maskulina u avizované pozice, ale 1 dale byla
inzerce velmi podrobnd, objasiiujici zajmy a pozadavky i nabidku, kterou zaméstnavatel
potenciondlnimu zaméstnanci/kyni miize dat. Monitorovand inzerce byla nejen korektni, ale
také vhodné reprezentovala Kancelat vefejného ochrance prav.

¢) Proces vybéru a prijimani zaméstnancii a zaméstnankyn

Vybér a také pfijimani pracovnikd/ic by mél byt transparentni. V této souvislosti by mély byt
tyto procesy nalezit€¢ zdokumentovany a archivovany. Kritéria vybéru by méla byt
formulovdna genderové korektnim jazykem. Lidé, zodpovédni za nabor, by méli byt




proSkoleni v problematice genderové ne/rovnosti a tuto znalost pak pouZzivat i v praxi, pfi
kontaktu s uchazeci/kami.

V praxi byva casto uplathovan vybér skrze genderové stereotypy, kdy na nckteré
funkce/pozice jsou preferovany Zeny a na jiné muzi. Obecné se mluvi o znevyhodnéni Zen,
které jsou Casto v fadach zaméstnavateli vnimany jako ,rizikova™ pracovni sila zejména
z diivodu potencionalniho ¢i stavajiciho rodicovstvi/matetstvi.

HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Nelze konstatovat, ze jsou poruSovany uznatelné standardy pii vybéru novych
zaméstnancl/kyn, nicméné lze vysledovat fakticky stav, ze uspésnéjsi jsou kandidati/ky
mladS$iho véku, ¢imz se vyznamné definuje charakter organizace a ptedpoklady pro jeji
fungovani v personalni oblasti.

Kancelat Vetejného ochrance prav by méla v této situaci zpozornét a provést revizi slozeni
tymu, pozadavki na pifijimani novych zaméstnanct/kyn, revidovat vizi fungovani Kancelaie
S ohledem na persondlni dopady a mozné stereotypni vzorce — mladi-dynamicti, mladi-umi
cizi jazyky, mladi-chtéji se vzdélavat. Do mladého kolektivu, potiebujeme mladé lidi.

Je vhodné vramci piijimaciho procesu vytvofit skalu kritérii, ktera lze transparentné
zaznamenat a monitorovat v ramci piijimaciho fizeni/ ptijimaciho pohovoru.

Stejné tak je se souhlasem uchazecii/ek vhodné vytvorit databazi netspésnych tchazeci/ek,

které/ti, ale doséhli na stanovena kritéria pro pfipadné dalsi osloveni v pfipad¢ uvolnéni jiné
pozice.

d) Propousténi/odchod zaméstnancii a zaméstnankyn

Citlivou nicméné neodd¢litelné spjatou soucdsti zivota organizace je propousténi/odchod
zaméstnancl/kyn. Z pohledu genderové korektnosti se hodnoti, zda nedochazi pti propousténi
k pfimé/nepiimé diskriminaci a zda divody pro propousténi nejsou postaveny na otazkach
pohlavi, véku ¢i zmény rodinné situace (napft. rodiovstvi).
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Dobrou praxi je realizace tzv. vystupnich dotazniki, které mohou piinést fadu podnéti a
poznatki, které nemohou (napft. z divodu obav) byt zjistény u stavajicich zaméstnanci/kyin ¢i
Vv dobé trvani pracovniho procesu.

HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Nebylo zjisténo, ze Kancelaf vetejného ochrance prav postupuje diskriminaéné v otazkach
propousténi zaméstnanci/kyi.

Je v8ak tieba dusledné zapracovat na procesu pro-
pousténi/odchodu zaméstnancl/kyil s tim, ze je tfeba zavést standard vystupnich dotaznikd,
v pfipadé souhlasu odchazejiciho zaméstnance/kyné zavést pfimou komunikaci a infor-
movat o odchodu/divodu, napf. soucasné s avizem o vyhldSeni vybérového fizeni, Ci zru-
Seni pozice jako takové.

e) Vékova diverzita a Age management

V souvislosti s otazkou ptimé, neptimé diskriminace z divodu véku a rovnych prilezitosti se
prosazuje uplatiovani principu pozitivniho vyuZzivani age managementu, tj. cilend prace a
programy vztahujici se k vékové star§im zaméstnancim/kynim.

V ramci Age managementu se sleduje tzv. 8 pilifl: Znalost problematiky v€ku, Vstiicny
postoj vic¢i véku, Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti, Kvalitni a
funk¢éni vékova strategie, Dobra pracovni schopnost, Vysoka troven kompetenci, Dobra
organizace prace a pracovniho prosttedi, Spokojeny Zivot.

Systém age managementu zpravidla koordinuje personalni odd€leni a melo by se jednat i o
dokumenta¢né zakotvenou politiku organizace, kterd v kone¢ném dusledku pfispiva
k udrzovani know how zkusenych zaméstnanct/kyn a jejich vyuzivani napt. v pozici internich
mentort/ek, lektori/ek, kouci/ek.

Systém age managementu jasn¢ deklaruje, ze v€k neni pro organizaci a uplatnéni v ni

piekazkou (napi. je obecné Castou negativni praktikou omezovat investice do vzdélavani
vékove starSich zaméstnancl/kyn). Stejné tak se zohlednuje specifickd zivotni faze ve smyslu
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jiného nastaveni systému benefitt, zapojeni do chodu organizace — pfedavanim zkuSenosti,
apod.

HODNOCENI:

Ano s vyhradou/Ne — téma vékové diverzity v organizaci siln¢ rezonuje a lze konstatovat, ze
se jedna o nejviditelnéjsi a nejzminovanéjsi fenomén.

Komentar:

Téma vekové diverzity bylo siln€ akcentovano ve vysledku dotaznikového Setieni, rozhovort,
ale 1 na zaklad¢ faktické veékové struktury zaméstnanci/kyn organizace, ktera je v kontextu
obvyklé situace na trhu prace vyrazné naklonéna mladsi vékové skupiné zaméstnanct/kyi.
Nizké veékova diverzita je patrna zejména u nejsilnéjsiho zaméstnaneckého kmene organizace,
zaméstnancl/kyn v pozicich pravnik/pravnicka.

V 1. 2016 bylo obsazeno 5 pozic, pfi€emZ z pohledu véku se jednalo o uspé$né kandidaty/ky
narozené v letech 1989-1991. Obdobny trend lze vysledovat i v letech minulych, kdy lze
sledovat vekovy trend nové pfijatych zaméstnancl/kyn okolo hranice 30 let véku. Z 22
realizovanych naborti v poslednich 3 letech byla pouze jednou vybrana osoba lehce
prevysujici veék 40 let.

Akcent mladého pravnického tymu byl Casto reflektovan v kontextu neformalni vize, ktera
byla v organizaci jiz pfi jejim zalozeni, event. realizovana s prvni osobou vefejného ochrance
prav a je mozné, Ze nikoliv oficidln¢, ale neformaln& v organizaci pfetrvdva a stava se
nevédomé realizovanym stereotypem.

V tomto ohledu je tieba zaméfit pozornost na tuto situaci a revidovat objektivné ptistup pii
vybéru, vstupnich kritériich, fugovani tymu, hodnoceni odbornych a soft skills kvalit. Posilit
povédomi o vyhodach diverzitniho sloZeni tymil z pohledu véku, vytvofit uceleny projekt age
managementu V organizaci, zahrnujici praci se zaméstnanci/kynémi napfic veékovou
strukturou.

f) Vzdélavani — osobni a pracovni rozvoj zaméstnanci/kyn

Vzdélavani tvoii vyznamnou oblast osobnostniho a pracovniho rozvoje zaméstnanci/kyn a
V pfipad¢ angaZovanosti ze strany zaméstnavatele v tomto sméru byva vniméano jako
vyznamné pozitivum pii hodnoceni kvality zaméstnavatele zaméstnanci/kynémi. Stejné tak
z4jem a piistup ke vzdélavani pfispiva k obnové a udrzeni kvality pracovnich 1 osobnich
kompetenci.
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Vzdélavani je také dilezitou konkurencni vyhodou jak smérem ven, tak dovnitf organizace,
Z tohoto diivodu se hodnoti také z genderové perspektivy, zda nedochdzi k diskrimina¢nim
praktikdm v pfistupu ke vzdélavani poskytovaném zaméstnavatelem, coz v kone¢ném
dasledku miize znamenat rozdil v moznosti kariérniho ¢i finan¢niho rozvoje.

HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Pozitivné byla hodnocena otdzka moznosti jazykového vzdélavani, jakoz i1 vzdélavani
rozvijejiciho konkrétni odbornost, nicméné jakkoliv byla oblast vzdélavani ad hoc hodnocena
zaméstnanci/kynémi spiSe jako uspokojiva nepromitlo se toto relativné pozitivni hodnoceni
do kategorie motivace a zajmu o zaméstnance/kyné ze strany zameéstnavatele.

V tomto ohledu je prostor pro zlepseni vzdélavaciho systému, jeho komunikace, detailngjsi
zamétfeni se na konkrétni osobu a jeji osobni/profesni rozvoj komplexné nikoliv jen na
konkrétni odborna Skoleni - napf. oblasti komunikace, time managementu, organizace,
zvladani stresu, tak aby bylo zifejmé, ze vzd€lavani je pozitivni investici do konkrétniho
zaméstnance/kyne.

Nejasnd byla otdzka transparentnosti komunikace ohledné moznosti ucasti na
Skolenich/konferencich a kritéria vybéru kandidati/ek.

Je vhodné vytvofit standardy vzdélavani, individudlni vzdélavaci plany a piehledny soubor
vzdélavacich aktivit pro urcité obdobi.

g) Motiva¢ni strategie a zpétna vazba

Zpohledu genderové korektnosti se zjiStuje, zda neni rozdilné zachdzeno se
zaméstnanci/kynémi z divodu pohlavi.

V obecnéjsi roviné tvori (ne)existence poskytovani kvalitni zpétné vazby a motivacni strategie
vyznamnou roli v kultufe organizace a procesech a promitda se do hodnoceni kvality
zamé&stnavatele ze strany zaméstnanci/kyné i1 jejich ochoté podavat maximalni mozné
pracovni vykony.

V systému hodnoceni je dobré vyuzivat i dal$i modely, a to zejména 180stupnovy - .
podfizeny hodnoti nadiizeného — jedna se o specificky zdroj informaci, ktery mize ukazat
napf. na problémy s komunikaci, ,,provozni slepotu‘ nadfizeného, necitlivy ptistup, omezenou
edukacni schopnost.

Diilezitym zdrojem informaci mtize byt také model 360stupiiti, kdy jednoho zaméstnance/kyni
hodnoti team jeho kolegti/yn. Hodnoceny/a dosédhne §irSi zpétné vazby a spektra informaci —
samoziejme, ze na ném/ni zalezi, jak S nimi nalozi.

13




HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Nelze konstatovat, ze by dochdzelo, v oblasti motivacnich strategii a zpétné vazby ke
genderové nekorektnosti.

V obecnéjsi roviné auditu, vSak 1ze konstatovat toto:

Zpétna vazba:

V oblasti realizace zpétné vazby existuji ziejmé rezervy, byt formalné ma odbor pravni
(konkrétné upozoriiujeme, protoze v organizaci neni zpracovana komplexni personalni
politika, ale odbor pravni se vymyka preciznim zpracovanim své vnitini personalni politiky,
¢imz se vytvaii paradox ,organizace v organizaci) velmi dobfe a detailn¢ zpracované
podklady pro komplexni personalni praci od zaskoleni pfes realizaci zpétné vazby.

Dulezité je ovSem vnimani zaméstnancii/kyn, které vazne, co se ty¢e komunikace a souvisi
mj. s neexistenci jednotné personalni politiky v ramci celé Kancelafe vefejného ochrance prav
a také s tim, ze je tieba detailnéji seznamit zaméstnance/kyné, ktefi zpétnou vazbu realizuji
s psychologickou, personalni strankou realizace zpétné vazby jako duleZitého nastroje pro
efektivni vykon prace a udrzitelnou motivaci.

Zpétnou vazbu je nutné vnimat nikoliv jako hodnoceni ze shora doli, ale také jako zdroj
informaci, sméfujicich od zaméstnance/kyné k zaméstnavateli, a to o to vice pracuje-li
zamé&stnavatel zejména s intelektualnim potencidlem svych zaméstnanct/kyn.

Motivace:

Za nejsilngjsi faktory, které subjektivné zaméstnanci/kyné vnimaji jako motivator patii
ptijemné pracovni prostiedi ve smyslu dobrych mezilidskych vztahu, Gstni/pisemna pochvala,
finan¢ni ohodnoceni, rozvojové programy, benefity a vytvofeni jasnych pracovnich,
kompetencnich, komunikacnich vizi nejen smérem ven, ale 1 dovnitf Kancelare.

Motivace je faktor, ktery je tfeba mit na zfeteli a uplatiiovat jej v rdmci jasné dané délby
prace, organizace, strategie vzdélavani, komunikace a pé€e o dobrou pracovni atmosféru.

Je tfeba vnimat, Ze osoba odpovédna za fizeni/vedeni lidi bez ohledu o jak pocetny tym se
jedna je zodpoveédna nejen za svéfenou agendu, ale musi nutné vykonavat 1 sofistikovanou
managerskou praci vii€i svym podiizenym — obecnym trendem je pro pfemiru faktické agendy
na tuto roli zapominat a nezdokonalovat vedouci zaméstnance/kyné v otazkach fizeni a
vedeni.
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Y

DOPORUCENI PRO OBLAST PERSONALNI POLITIKY

Vytvoteni jednotné vize pro fungovani Kancelafe vefejného ochrance prav, vcetné
sofistikované personélni prace — absence silné pozice personalniho oddéleni, event.
pozice HR konzultanta/tky pro otazky personalni prace — vize, cile, komunikace,
procesy, kompetence, vzdélavani v oblasti soft skills a HR prace, atmosféra na
pracovisti.

Doporucujeme vypracovat Smérnici fizeni lidskych zdroju, ktera bude ucelenym a
shrnujicim zplisobem definovat vSechny procesy, pravomoci a odpovédnosti v ramci
fizeni lidskych zdroji. Tato smérnice by obsahovala nabor zaméstnanct/kyn, vstupni
Skoleni, zjiStovani potfeb vzdélavani, vzdelavaci plany, zjiStovani ucinnosti
vzdélavani, stanoveni ro¢nich cili, matici odpovédnosti a zastupitelnosti.

Zaméfit se na interni komunikaci, napfi¢ odbory a odd€lenimi. Definice odboru,
oddéleni, role v procesu (vytvoreni zakladni procesni mapy). Definovat kompetence,
pfinos, ulohu spoluprace pro efektivni praci. Komunikovat role jednotlivych
odborti/oddéleni pro obecné lepsi pochopeni jejich prace napti¢ Kancelafri verejného
ochrance prav.

Vést duslednéji predstavovani jednotlivych zaméstnanci/kyn a podnécovat interni
komunikaci v ramci spole¢nych setkani, porad — jedna se zejména o osobni
pfedstavovani a obeznamenost zaméstnanci/kyini snovymi 1  stavajicimi
zaméstnanci/kynémi navzajem.

Definovat interni pojeti diverzity V personalni praci Kancelafe vetejného ochrance
prav, zaméfit se na popis stavajici predstavy o personalnim rozlozeni — definovat
event. slabé misto a vytvofit redefinici 1 vzhledem ke zrani urcitych ¢asti tymu (viz. od
pocatku uplatiiovan princip ,,mladého tymu®, ktery ale zraje a jeho kompetence,
vnimani a zkuSenosti se méni a je tieba tento vyvoj reflektovat).

Realizovat systém age managementu.

Formalizovana zpétna vazba vsystému 180 ¢i 360stupnd, revize stavajiciho
hodnoticiho systému - kompaktnost napii¢ Kancelaii vefejného ochrance prav

Zaméfit se na jednotné — transparentni sd€lovani moznosti dal$iho vzdélavani a
piistupu k nému, stejné tak jako na organizovani pravidelnych porad, setkavani nejen
Vv ramci jednotlivych oddé€leni/odborti, ale i napfi¢ jimi a vytvofit systém pienosu
jednoznaénych informaci — zamezeni Sedé (skryté komunikaci).

Vénovat se otazkam vzdélavani v oblastech soft skills i s odkazem na vzdélavani
vedoucich zaméstnancli/kyn v oblastech vedeni a fizeni lidi

Doporucujeme zavést do personalni politiky Mentoring, ktery by podporoval juniorni
zaméstnané osoby v jejich odborném a pracovnim rozvoji jejich ,,seniornimi* kolegy a
naopak. Jedna o idedlni pfilezitost se zapojenim prvku mezigenera¢ni solidarity, kdy
1ze vyuzit velkych znalosti a zkuSenosti obou vékovych skupin zaméstnanci/kyn.
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2. Hodnoceni a Odménovani
a) Odménovani

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti, jakym zplisobem zaméstnavatel odménuje své
zaméstnance/kyné a nedochazi-li ke genderové nekorektnosti, jakkoliv je rozdil v odménovani
muzii a zen v CR v neprospéch Zen, coz je zdivodiovano mj. nekorektnim piistupem a
genderovymi stereotypy.

Diskriminace v odménovani na zakladé pohlavi muze byt pifima ¢i nepiima. K piimé
diskriminaci v odménovani dochazi, kdyz zaméstnanci jednoho pohlavi dostavaji za praci
stejnou, ¢i za praci stejné hodnoty, niz§i odménu, nez zaméstnanci druhého pohlavi.

Diskriminace nepiima nastava tehdy, kdyz podminky u zaméstnavatele urcuje pravidlo,
vyhlizejici na prvni pohled jako neutralni. V souvislosti s neptimou diskriminaci a tzv.
,heutralné“ nastavenym pravidlem odménovani pak dochdzi ke skutecnosti, kdy je jedna
skupina zaméstnanych odménovana nevyhodnéji.

Dulezit¢ je zaméfeni se na benefity — jejich nabidku a sloZeni. Benefity hraji pro
zaméstnance/kyné velkou roli. Funguji jako dobry nastroj persondlniho managementu, ktery
ptispiva ke zvySeni spokojenosti, loajality a motivace zaméstnancti a zaméstnankyn.

Genderova analyza zkouma konkrétni mzdové ohodnoceni konkrétnich zaméstnanci/kyn a
posuzuje, zda nemlze byt eventudlni rozdil pfi¢ten na vrub pohlavi, tak jak je znama praxe
v kontextu CR.

HODNOCENI: Ano s vyhradou

Komentar:

Zaméstnanci/kyné nejsou navzdjem informovani/y o svém finanénim ohodnoceni. Stejné tak
to plati v pfipadé poskytovani odmen.

Zaméstnavatel by mél vést systematickou evidenci mzdové hladiny, a to zejména v tzv. job
families, tzn. skupindch, které vykazuji stejné zatazeni a jsou na pozice kladeny stejné nebo
velmi podobné néroky.

Zatazeni do tarifnich padsem je standardni, nicméné doporucujeme provést diikladnou vnitini
analyzu nenarokovych sloZek (osobni ohodnoceni, ro€ni odmény) kde je rozpéti velmi Siroké,
a to i u pozic, které lze definovat jako ,,job families®. Je tfeba, aby zaméstnavatel mél
dokonaly pifehled o principech poskytovani nenarokovych slozek a jasnych kritérii tak, aby
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bylo vylouceno hledisko protekcionismu a naopak, aby byl zajistén trvaly nastroj motivace a
transparentnosti.

b) Benefitni systém

Systém benefitd tvoii dileZitou soufdst podpory zaméstnancl/kyni, jakkoliv neni
narokovatelny, patii k dobré image a jeho obsah a nabizeny rozsah podpor, sluzeb, aktivit
byva casto rozhodujicim faktorem pfi volbé zameéstnavatele a spokojenosti se
zameéstnavatelem ze strany zaméstnanct/kyn. Kvalitné propracovany benefitni systém zvysSuje
motivaci a mize ¢aste¢n¢ kompenzovat niz§i odménu za vykonavanou praci.

Shodné jako u vzdélavani je posuzovana struktura, nabidka a pfistup k benefitnimu systému
Z hlediska genderové korektnosti. Piikladem Ize uvést, zda neni diskrimina¢né ukotveno, ze
nckteré aktivity mohou Cerpat jen muzi/zeny, ¢i jen rodi¢e apod. Stejn¢ tak se zohlednuje
spravedliva distribuce zdrojii — jaké aktivity jsou nabizeny, kdo je cilova skupina nabizenych
aktivit, naplnuji aktivity redlné potieby v kontextu typu zaméstnanci/kyn apod.

HODNOCENI:

AnNo

Komentar:

Kancelaf ma definovanou kvalitni strukturu benefiti, pficemz fada benefith vyslovné
koresponduje s principy organizaci senzitivnich k politice work life balance a mohou
v urcitych ptipadech slouzit jako obecny piiklad nadstandardni dobré praxe, jednd se zejména
0 volno pro otce, vytvoreni a realizace détské skupiny, sick days.

Pozitivné 1ze hodnotit vysokou Groven obeznamenosti zaméstnancl/kyn s nabidkou benefitt,
které jim zaméstnavatel poskytuje a relativné vysokou spokojenost s tirovni benefit.

1 Udaje vychazeji z navracenych dotaznikii jejichz absolutni poet &ini 70 ks/resp. 68 ks v elektronické podobé a 2 ks po ukonéeni
elektronického dotaznikového Setfeni.
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DOPORUCENI PRO OBLAST ODMENOVANI

Provést analyzu nenarokovych slozek a vést transparentni argumentaci pro jejich
pridélovani, stejn¢ tak jako vytvofit transparentni sestavy pro jednotlivé pozice, jakym
zpusobem se mohou zapojit do aktivit, které jsou dotovany odmeénou, v jaké Cetnosti.

Vést genderové statistiky odménovani.

Doporucujeme intern¢ sledovat pravidelné vysi odmén dle genderového dé€leni, a to na
pozicich stejné ¢i srovnatelné naplné. Jediné diky sledovani a nasledné analyze ziskate
pravidelny piehled o tom, jak se pohybuji platy muzii a Zen a piipadné nerovnosti
muzete zacit feSit formou zavedeni koncepcnich opatfeni pro odstranéni nerovnosti
v platech.

Doporucujeme jasné stanovit skupiny profesi stejné ¢i podobné hodnoty — tzv. job
families. Tento indikator by mohl byt pilotnim vstficnym krokem Kk budoucimu
monitoringu stejné odmény za stejnou praci. Na zaklad¢ tohoto indikatoru se rovnéz

mohou vytvofit tzv. ,,odménové skupiny pro nejnizsi a nejvyssi moznou odménu na
dané pozici.

Doporu¢ujeme do internich smérnic zapracovat mechanismus pro podani
stiznosti/rozporu na vysi své odmény, pokud ma zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
obavy, Ze za stejnou praci stejné hodnoty pobira plat niz8i nez kolega ¢i kolegyné.

Doporucujeme vytvofit Seznam benefitli pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné a
doporucujeme rozdéleni jednotlivych benefiti do kliCovych oblasti — napfiklad:
Benefity pro oblast Slad'ovani prace a rodiny, Benefity pro oblast zdravi, apod. Dale
V této souvislosti doporucujeme uvést u vSech uvedenych benefitl jejich ,,hodnotu®,
aby si zaméstnanci a zaméstnankyné uvédomili, kolik financi do nich zaméstnavatel
Vv ramci benefitd investuje.
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3. Slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota

Z genderové perspektivy se hodnoti, zda a jak organizace umoziiuje work life balance —
sladovani prace a rodiny, zda nejsou rodi¢e - vV kontextu pfevazujici tendence zeny/matky —
diskriminovany, apod.

Opatieni podporujici slad’ovani 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.

Prace je pro vétSinu zen a muzl druhou nejvyznamné;jsi zivotni hodnotou, hned po rodiné. Co
se tyka slad’ovani pracovniho a rodinného zivota, jednd se u vSech pracujicich zen a muzli o
kazdodenni realitu. Rodina a prace jsou navzajem provazany a zpusoby, jakymi si lidé
organizuji svljj pracovni a rodinny Zivot, musi nutn€ souviset s vnéj$imi podminkami a vlivy,
které jsou dany pracovnim trhem.

Slad’'ovani prace a rodiny nejvice fesi rodiny s malymi détmi a také osoby 50+ (predevsim
zeny), které se staraji o své mnohdy jesté nedospélé déti a zaroven 0 starnouci rodice.? Je
tteba vSak uvést na pravou miru, Ze téma slad'ovani prace a rodiny se tykd vSech skupin
zaméstnancl a zaméstnankyn, pro vSechny je to téma dulezité.

Pti uplatiiovani principti slad’ovani pracovniho a rodinného Zivota je velice dilezité, jakym
zpusobem k tématu dany zaméstnavatel pfistupuje. Lze konstatovat, Ze z pohledu
zameéstnavatele, ktery se jiz vénuje oblasti slad'ovani prace a rodiny aktivnég, Ize toto téma
povazovat za soucast kultury organizace. Tyto organizace se snaZi rozvijet své zamé&stnance a
zam&stnankyné a zaroven se jim snazi zajistit takové podminky, aby z organizace
neodchazeli.

Pod pojmem slad’ovani prace a rodiny si lze pfedstavit Sirokou $kalu aktivit, jez jsou idealni
pro kombinace pracovniho a rodinného Zivota.

V ramci sladovani pracovniho a rodinného zivota se genderovy audit zaméfil pravé na
oblasti, usnadnujici slad’ovani:

a) flexibilni formy prace
b) aktivity, usnadiujici kvalitnéjsi slad’ovani prace a rodiny
C) management matetské a rodicovské dovolené

2 Témto osobam (zejména Zenam) 50+ se Fika ,sendvi¢ova generace”. Zeny se ocitaji diky dvojimu tlaku,
kdy pottebuji slad'ovat ,na druhou v tzv. sendvici.
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a) flexibilni formy prace

HODNOCENI:

AnNo

Komentar:

Organizace podporuje flexibilni formy préce, viz. samostatna kapitola o pruzném rozvrzeni
pracovni doby ve Smérnici €. 1/2015 Pracovni tad, kde se uvadi, ze na vSech pracovistich
Kancelafe se uplatiiuje pruzné rozvrzeni pracovni doby formou pruzného pracovniho tydne,
véetné vyjimek z tohoto pravidla, které 1ze vzhledem k povaze jejich prace akceptovat a nelze
toto opatieni hodnotit jako diskriminujici (zaméstnancli zabezpecujicich Ustni pfijimani
podnéti podavanych ochranci a chod infolinky, fidici motorovych vozidel, zaméstnanct
ostrahy objektu a informatori, zaméstnancli zabezpecCujici vydej obé&dil, zaméstnancii
provadgjicich uklidové prace, zaméstnanct podatelny).

V ramci tohoto vyctu lze zvazit moZznosti rozvolnéni pro zaméstnance/kyné podatelny, kdy
provoz podatelny je deklarovan od 8:00 — 16:00 hod. V ramci podatelny by musel byt zajistén
nepfetrzity provoz v ramci ,,sluzeb®.

PruZzeni pracovni doby je stanoveno fixni zakladni pracovni dobou od 9.00-15.00 hod.,
pfi¢emZ vyrovnavaci dobou je jeden tyden, coz bylo kvitovano ze strany zaméstnanci/kyn
spiSe jako téma k dalsi debat¢ o mozném prodlouzeni tohoto vyrovnavaciho obdobi idealn¢
Vv ramci jednoho mésice, nebo alesponi pro obdobi 14 dni.

Kancelar vetejného ochrance prav umoznuje také home office (standard 5 dni ro¢n¢€) — i zde je
event. prostor pro rozsifeni moznosti home office i v rdmci benefitniho systému a rozsifit
pocet realizovanych dni. Dal§im nadstandardem je poskytnuti moznosti dalSich 5 dni ro¢né
pro rodice pecujici o dit€ do 12 let véku, byt’ je toto opatieni tieba vzhledem k politice work
life balance kvitovat, je mozna uvaha nad tématem rozsifit tuto moznost pro vsechny, protoze
jsou timto opatfenim vyclenény skupiny zaméstnancl/kyin bezdétnych, event. rodice deti
starSi 12 let.

b) aktivity, usnadnujici kvalitnéjsi slad’ovani prace a rodiny

Kancelaf vefejného ochrince prav méa Vkontextu bézné praxe zaméstnavateli v CR
nadstandardni pfistup k politice work life balance, ucelenou koncepci lze vysledovat
V benefitnim systému, v pfistupu ke vzdélavani i1 k deklarovanému postoji jednak v fadé
dokumentl organizace jednak v akcentu a energii S jakou se o aktivitach politiky work life
balance mluvi, bez ohledu na pracovni pozici a organizacni hierarchii.
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HODNOCENI:

Ano

Komentar-:

Jako ptiklad dobré praxe lze uvést zfizeni Détské skupiny jejiz vyznam neni v organizaci
podcetiovan 1 na zékladé jasného ukotveni jeji existence v ramci Organiza¢niho fadu —
Samostatny referat détské skupiny, kdy je podfazena ptimo pod Vedouciho kancelare.

C)management materské a rodicovské dovolené

V CR je novym trendem a zhlediska genderové korektnosti trendem diilezitym, tzv.
management mateiské/rodicovské dovolené, ktery vychazi z jednoduchého konceptu, kdy
zamestnavatel deklaruje zajem o zaméstnance/kyni a udrzuje s nim kontakt i po odchodu na
mateiskou/rodiCovskou dovolenou. Aktivita tak neni ocekavana jen ze strany
zaméstnance/kyné, ale standardizovanou soucéasti komunikacnich procesu organizace.
Soucasné takto ukotveny proces mize byt soucasti benefitni politiky i politiky podpory
slad’ovani prace a rodiny, politiky dodrzovani zasad genderové rovnosti/senzitivity.

Systém komunikace by mél byt ukotven v dokumentaci s vymezeni jaké informace a jaké
aktivity budou komunikovény, v jakych intervalech, jakym zptsobem a kdo bude urcen jako
osoba zodpovédna za komunikaci.

Smyslem tohoto systému je kromé jiného deklarovat permanentni zdjem o zaméstnance/kyni,
udrzovat odborné znalosti, know how a socidlni kontakt, usnadnit navrat po
matefské/rodicovské dovolené, omezuje fluktuaci po matefské/rodicovské dovolené a
zrychluje proces navratu po matetské/rodi¢ovské dovolené.

HODNOCENI:

Ano

Komentar:

Kancelar vetfejného ochrance prav vnima otdzku managementu matef'ské/rodicovské dovolené
velmi pozitivng, drzi kontakt se svymi zaméstnanci/kynémi v tomto obdobi, umoziuje a
dokonce podporuje diivéjsi navrat z rodiCovské dovolené, umoznuje postupné zapojovani a
ma vytvoren adaptacni proces (hovotime o pravnim odboru).
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DOPORUCENI PRO OBLAST SLADOVANI PRACOVNIHO A RODINNEHO ZIVOTA

» Zpracovat politiku slad’ovani prace a rodiny v organizaci — jednoduchy dokument,

ktery mapuje aktivity Kancelafe v této oblasti.

Doporucujeme vyuzivat aktivné management matefské a rodicovské dovolené a
vypracovat interni smérnici, kterd by management matefské a rodicovské dovolené

radné oSettila a jez by zahrnovala nasledujici:

Osobni plan névratu do zamé&stnani — jedna se o dobry nastroj, ktery umoziuje udrzet

prehled o rodi¢i/zaméstnanci/kyni na matetfské/rodicovské dovolené.

Moznosti automatického zapojeni se do prace béhem matetské/rodicovské dovolené,

pokud je pfilezitost.

Komunikace — osvéd¢uje se oficialné nastavena a pravidelna komunikace s rodi¢i na
matetské/rodiCovské. Muze se jednat o formu zasilani internich zmén/novinek, ptistup
K internimu informac¢nimu systému, osobni ¢i telefonicky kontakt, socialni kontakt —

pozvanky na interni akce.

Poslednich 6 mésict pfed navratem z rodicovské dovolené je dulezity a jednd se o
dobu, kterou je mozno idealné¢ vyuzit pro piipravu a rychlé zapojeni do pracovniho
procesu. Zaméstnancim/kynim vracejicim se do prace je mozno nabidnout tzv.

supervizi, ¢i koucovani zaméfené mj. také na téma slad’ovani prace a rodiny.
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4. Kultura organizace

Kultura organizace piedstavuje ,,0sobnost organizace®, velice obtizné se popisuje a
objektivizuje. Podobné jako u lidi, i organizace maji tendenci vytvaiet o sobé& urcity
obraz/image, ktery pfedkladaji svému okoli. V této souvislosti je tfeba konstatovat, Ze realita
se muze od tohoto ,,vytvaieného obrazu organiza¢ni kultury* zasadné odliSovat.

Kulturu organizace lze chapat jako cely soubor zasad, pristupti, norem a hodnot. Ty jsou pak
Vv organizaci sdileny a udrZzovany jako obecné vzorce chovani, jednani a vystupovani. Tato
kultura uréuje vnéjsi vystupovani organizace ke svému okoli a dale ji tvofi vnitini vztahy,
komunikace a pracovni prostredi.

Moderni zaméstnavatel pracuje aktivné s politikou rovnych ptilezitosti a diverzity, oteviené
komunikuje se svym okolim i zamé&stnanci/kynémi a vytvafi ptijemné pracovni prostiedi.
Jeho vnitini kultura je potom citliva, oteviena a respektujici.

Kancelat vefejného ochrance prav je specifickd svym zaméfenim a tim, jak vysoké je mira
edukace zaméstnanct/kyn Kancelate v otazkach rovnych piilezitosti z titulu jejich pracovni
naplné.
V ramci kultury organizace se genderovy audit zamé¢fil na tyto oblasti:

a) Piistup k politice rovnych piilezitosti

b) Systém komunikace

C) Pracovni prostiedi/atmosféra/negativni jevy na pracovisti — diskriminace/sexualni
obtézovani, Sikana

a) Pristup Kk politice rovnych prileZitosti

HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Kancelai vefejného ochrance prav je specificka svym zaméfenim a diky tomu se stava i
specifickym zaméstnavatelem z pohledu ptistupu k politice rovnych pftilezitosti, kterou fada
zaméstnavateli v CR nevnima viibec jako téma své personalni, fidici, CSR & dalsi prace a
oblasti zajmu.

Diky tomu, lze pozitivné hodnotit definovanou Strategii rozvoje 2016-2020, kde je otazka

rovnych pfileZitosti vyslovné zminéna. Formalni rovinu je tfeba posunout napf. i uréenim

osoby kompetentni za oblast politiky rovnych pftilezitosti dovnitf organizace do jesté

prakti¢téjsi roviny smérem k zaméstnanciim/kynim, tak aby byla zcela zfejma definice, ¢eho
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chce organizace Vv této oblasti dosahovat a jaka jsou konkrétni kritéria a mozné nevédomé
stereotypy, které organizace reprodukuje (viz. téma diverzity z pohledu véku).

b) Systém komunikace/organizacni systém

HODNOCENI:

Ano s vyhradou/Ne

Komentar:

Systém komunikace a organizace s pfesn¢ definovanou kompetenci neni jasné¢ formalizovéan a
aplikovén, respektive jsou zna¢né rozdily v irovni formalnich i faktickych aplikaci, coz jde na
vrub neexistujicimu silnému HR.

Strategie rozvoje 2016-2020 je dobfe zpracovanym dokumentem, ktery ovSem je ticba
personifikovat a urc¢it osoby kompetentni se o nastavené cile starat, definovat je, stanovit
kritické body plnéni a zajistovat dostate¢nou kvalitu komunikacnich tokti uvnitf organizace.

Velmi obsahle je zpracovand personalni materie odboru pravniho, ktera je velmi navazana na
konkrétni zajem a usili konkrétni osoby, coz je pozitivni, nicméné ne systémové feseni pro
organizaci jako celek.

V Setfeni se projevila vyznamné nespokojenost s irovni komunikace zejména v oblastech
komunikace mezi odbory a nejasnost v kompetencich.

v

Stejn¢ tak byla zminéna absence produktivnich porad napfi€¢ organizaci a zC¢iSténi toku
relevantnich informaci.

Vytvoreni systému kvalitni vnitini komunikace je vyzvou pro jakoukoliv organizace a neni
krokem jednorazovym, nicméné je definovan vytvoreni Vize — strategie — konkrétnich krokd,
casového harmonogramu, obsahu napliiovani a uplatiovani — vydefinovanim jednotnych
zpisobli uplatiiovani — preferované trendy a pfistupy k fizeni/vedeni zaméstnanci/kyn —
soustavna péce o jednotlivce (napf. interni koud/lektor/interni mentoring), tym
(brainstorming, produktivni porady, supervize, Skoleni na tymovou spolupraci, dynamiku

MW

tymové komunikace, tymové koucovani), komunikaci napti¢ organizaci (produktivni porady
vedeni, jednotnost vystupli a pfenos informaci, sladéni osobnosti a stylli fizeni na urovni
jednotlivych odbort, posilovani kompetenci vedoucich zaméstnanct/kyn jako nositeld/ek
organiza¢ni kultury). V ramci téchto ¢innosti je vhodné dat tuto samostatnou aktivitu do jasné

kompetence konkrétni osobé a vytvofit systém delegovani jednotlivych ¢innosti.

Systém organizace - Procesy:

V realizovaném Setfeni se velmi Casto objevoval odkaz na neuspotfadany systém organizace

prace, kdy existuji ,,Sedé zony kompetenci®, ,pretézovani aktivnich zaméstnancti/kyn*,

ree
1

nejasné pokyny napf. co se tyce formalni Gpravy dokumentii, nékterych pracovnich postupti.
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Stejné tak zaznival ndzor o potencialu organizace redefinovat své usporadani z hlediska
prostorového uspotadani a organiza¢niho uspotadani — akcent na moznou redefinici podpory
pravnika/pravnicek a nastaveni jiného systému spoluprace s administrativni slozkou.

V ramci dotaznikového Setieni bylo téma vnitini komunikace siln€¢ akcentovano pravé proto,
jak je dulezité pro fungovani organizace jako celku, protoze zde vice nez kde jinde plati, ze
formalni opatieni jsou krokem A, ale spravna komunikace, pochopeni jsou krokem B, ktery
celou planovanou realizaci zajisti v pozadovaném vysledku.

S atmosférou na pracovisti je nespokojeno 20% respondentii/ek, pficemz i v ramci rozhovoril
skupinovych i individudlnich bylo zfejmé, Ze toto je téma o kterém chtéji zaméstnanci/kyné
diskutovat, chtéji ziskat podporu a moznost ovliviiovat déni kolem sebe, coz je tieba vnimat
kladng. Castym ne$varem organizaci je silnid demotivace, rezistence vii¢i zménam, coZ neni
pripad Kancelafe vefejného ochrance prav, nicméné supervize a podpora interni komunikace
by byla ptinosem.

S kvalitou interni komunikace je nespokojeno 22%, pticemz 55,9% zaméstnancl/kyi je spiSe
spokojeno s vyhradou, ktera se asto opakuje - vice se navzajem znat, jednotnost komunikace,
diraz na ochotu, respekt a spolupraci, bariéra z pohledu véku/pracovni pozice. S kvalitou
komunikace napfi¢ organizaci je velmi spokojeno pouze 18% zaméstnanci/kyn, byt
organizace obecné respekt, komunikace, spolupraci, rovnost dlouhodob¢ vyznamné deklaruje.

Objektivné je tfeba pfiznat organizaci snahu vytvaret piijemnou pracovni atmosféru a nelze
v zadném piipad¢ konstatovat umysl o negovani této snahy, nicméné je-li prostor pro
zlepSovani je toto jedno z témat, kde lze tento prostor nalézt.

c)Genderové korektni jazyk

HODNOCENI:

Ne - v dokumentech je uzivano generické maskulinum.

Komentar:

Generické maskulinum je bé&zné uzivany gramaticky jev, nicméné z pohledu genderové
analyzy je soucasné jednim z bodi sledovani, pficemZ se doporucuje generické maskulinum
vymeénit za genderové senzitivni/korektni jazyk s uzitim napf. zaméstnanec/zaméstnankyné,
event. s dodatkem, Ze pod slovem zaméstnanec (je mysleno zaméstnanec 1 zaméestnankyne).
Vyjimku v dokumentaci tvofi nékteré dokumenty préavniho odboru, nicméné i zde lze
generické maskulinum dohledat.
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d)Pracovni prostiedi/atmosféra

Z pohledu genderové rovnosti se hodnoti zejména piitomnost diskriminacnich praktik a
dalsich negativnich jevli na pracovisti, jakym mize byt napt. sexuélni obtéZovani.

V obecné roving se jedna o souhrnnou atmosféru, kterou organizace vytvari a jaké pracovni
podminky svym zaméstnanctim/kynim nastoluje.

HODNOCENI:

Ano s vyhradou

Komentar:

Standardné by mél byt vytvofen proces, jak se dany jev oznamuje, kdo a jak jej fesi, vcetné
moznosti anonymniho oznameni tak, aby byl dan v prvni fazi impulz o existenci jevu (napf.
schranka duvéry).

Pro organizaci by mélo byt zajimavym podnétem, ze otdzka mozné diskriminace, respektive
nevyjasnéné¢ komunikace (viz. kapitola o interni komunikaci) byla velmi citlivé
zamé&stnanci/kynémi vnimana v souvislosti s nékterymi odchody zaméstnanci/kyn.

16,2% zaméstnanct/kyn v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Zze toto téma vnimaji, Ze s nim maji
zkusenost ¢i o takové zkuSenosti jinych lidi slySeli, ¢i o ni vi. Zde je tieba zavést systém
transparentni komunikace, ktera event. nedorozuméni a komunika¢ni Sumy uvede do
spravného kontextu.
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DOPORUCENI PRO OBLAST KULTURY ORGANIZACE

Tvorba, definice, realizace konkrétni podoby kultury, kterou chce Kancelat vefejného
ochrance prav naplnovat prostiednictvim aktivit personalni politiky, individualni a
skupinové prace se zameéstnanci/kynémi — vcetné¢ urCeni klicové odpovédné
osoby/osob.

Dtraz na skoleni komunika¢nich dovednosti napfi¢ organizaci.

Podpora koucovani, mentoringu v ramci internich ¢i externich kapacit.
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Zadani a stru¢ny vhled do metodiky

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

Genderovy audit by mél slouzit jako stru¢ny manual, ktery ma navést auditovanou organizaci
na téma genderové rovnosti, které neni pfilis rozsifeno.

Genderovy audit by mél byt realizovan opakované, 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.

Vychozi body genderového auditu

Genderovy audit vychdzi znékolika ptredpokladl, jez zaroven funguji jako ukazatelé
genderové rovnosti. Soucasti je genderova citlivost (schopnost jedince, instituce, organizace
rozpoznat a akceptovat existenci genderového rozmeéru ve vsSech sférach), kterou lze zkoumat
na riznych Grovnich a cela fada organizacnich faktort, z nichz klicové jsou tyto:

e SirSi ramec prosazovani genderové rovnosti: spolecensky, politicky a ekonomicky
kontext, ve kterém organizace funguje a ktery strukturuje jeji aktivity

e cile a struktura organizace z genderového hlediska: cile organizace, jak explicitni
tak 1 implicitni, souvisejici s prosazovanim genderové rovnosti a jeji zohlednéni
Vv personalni politice

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

e prijeti pozadavkii genderové rovnosti: vnimdni a prosazovani genderové

problematiky uvnitf organizace®.

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

Proces realizace genderového auditu

V ramci genderového auditu se provadi genderovd analyza dokumenti organizace,
kvalitativni a kvantitativni vyzkum prostfednictvim polostrukturovanych individuélnich a
skupinovych rozhovorl se stanovenym % zaméstnancti/kyn organizace. PloSné dotaznikové
Setfeni — formou otevienych/uzavienych otazek.

3 Pavlik (2007:11)
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Genderovy audit musi provadét osoby proSkolené v genderové problematice, a tedy osoby
kompetentni, které na analyzované materialy a rozhovory nahlizi neutralné genderovou
optikou a zajist'uji absolutni profesionalitu a expertni znalosti.

Za spolecnost, jez audit provadi i za auditovanou organizaci jsou ureny kontaktni osoby,
které spolu komunikuji a pfedavaji si materialy. V prvni fazi auditu se preddva dokumentace.
Nasleduji rozhovory s vybranymi zaméstnanci a zaméstnankynémi a realizuji se dotaznikova
Setfeni.

Dalsi faze genderového auditu se zabyva podrobnym studiem a analyzou vsech sebranych a
ziskanych materidlti. Zavérecna faze patii tvorbé zavérecné zpravy z genderového auditu a jeji
prezentace dané organizaci.

Metodika genderového auditu
V ramci genderového auditu byly vyuzity tyto metody:
Obsahova analyza dokumenti

Hlavnim informacnim zdrojem obsahové analyzy byly webové stranky a vefejné dostupné
externi materidly a dale interni dokumenty.

Individualni rozhovory se zaméstnanci/kynémi

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

Prvotni informace, které byly ziskany z obsahové analyzy dokumentti, bylo nezbytné rozsitit
o individualni a tematicky zaméfené rozhovory se zaméstnanci a zaméstnankynémi. V praxi
se Casto stavd, ze teoretické nastaveni a ,,oficidlni* prezentace v ramci dokumentii dané
organizace je véc jedna, ale skutecnost — jak dand organizace funguje a ,Zije* redlné se
v nékterych ptipadech 1isi a plati spiSe — ,,co je psdno neni dano*.

Kandidati a kandidatky na rozhovory byli vybrani ze strany auditora.

Vyhoda individualnich rozhovor spo¢ivd mimo jiné ve skuteCnosti, Ze auditor ziskava
zpétnou vazbu také formou tzv. neverbalni komunikace dotazované/ho.

Focus group se zaméstnanci a zaméstnankynémi

Lze konstatovat, Ze nejvétsi diraz je v genderovém auditu kladen na kvalitu postaveni
zaméstnancl a zaméstnankyn, na celkovou kulturu organizace a systém vnitini komunikace.
Metoda focus group, kterou lze definovat jako tematicky zaméfené rozhovory ve skupiné,
umoznuje vysledovat frekvenci reflektovani urcitych témat. Lze pozorovat individualni i
skupinové reakce na riizna témata.

V ramci této metody se auditor zaméfil na osobni zkuSenosti zaméstnanct/kyn, na jejich
individudlni a také skupinovy nazor na témata (komunikace, systém benefitli, ndzory na
systém hodnoceni a odménovani, apod.)
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Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni doplnilo metodu obsahové analyzy, individualni rozhovory se
zamé&stnanci/kynémi a metodu focus group.

Dotaznik byl tvofen 15 otazkami. Dotaznik bylo mozné vyplnit online formou a odkaz na
dotaznik byl rozeslan prostiednictvim kontaktni osoby v§em zaméstnancim/zaméstnankynim.

Pozitivné 1ze hodnotit v kontextu podobnych auditti névratnost dotaznika citajici 68 kust
vyplnénych dotaznikl, které tvoii pfilohu a podklad pro hodnoceni, nicméné v nasledné
komunikaci bral auditor ohled jeSt¢ na dalsi ohlasy, které vznikly na zakladé nasledné
komunikace, takze dodatecn¢ bylo doslany jest¢ 2 dotazniky a realizovany telefonické
rozhovory se zaméstnanci/kynémi aktualné ¢erpajicimi matetskou/rodi¢ovskou dovolenou.

Telefonické rozhovory se zaméstnanci/kynémi Cerpajicimi  matefskou/rodicovskou
dovolenou.
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UVOD DO TEMATU GENDEROVE ROVNOSTI

Gender je jednim ze socializacnich a organizacnich principi spolec¢nosti. Funguje jako
jeden zprincipti, ktery spole¢nost Kkonstruuje. 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 pfipisovany do zna¢éné miry odlisné vlastnosti, schopnosti, Zivotni
preference, které nabyvaji podobu genderovych stereotypi. Negativem genderovych
stereotyptl je jejich obecnd pausalizace, ve které se ztraci individualni schopnosti, preference
a osobnost.

Dusledky genderovych stereotypii se projevuji v mnoha rovinach osobniho a pracovniho
zivota a jsou viditelné napt. v horizontdlni a vertikalni segregaci pracovniho trhu, nerovném
odmeénovani, existenci sklenéného stropu jako bariéry pro kariérni rist zen, apod.

Prosazovani genderové rovnosti patii mezi priority vlady Ceské republiky, a to jiz od roku
1998, kdy byl vladou pfijat dokument ,,Priority a postupy vlady pii prosazovani rovnych
prilezitosti pro Zeny a muze®, jenZ ma charakter Narodniho ak¢niho planu pro prosazovani
rovnych pfileZitosti pro Zeny a muze.

Z hlediska zamé&stnavatelll je prosazovani genderové rovnosti vnimano jako soucést
spolecenské odpovédnosti organizace, nicméné vyznamnéji by tento stav mél byt chapan jako
dani moznosti vSem se plné realizovat a neomezovat se pii vybéru nejlepSich
zaméstnancl/kyn skrze genderové stereotypy.

CITACE:
Uzité citace:

Pavlik, Petr. 2007. Metodika genderového auditu krajského uradu. Praha: Nadace Open Society Found a
Oteviena spolecnost
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PRILOHY:

a) Seznam dokumentii poskytnutych k analyze:

1.

no

8.
9.

10.
11.
12.
13.

14.

Organizac¢ni fad Kancelafe vetejného ochrance prav ze dne 31. 12. 2016

,Organizacni schema Kancelare vefejného ochrance prav, u¢innost od 1. 1. 2017
Smérnice ¢. 1/2015, Pracovni ¥ad ze dne 22. 8. 2016

Smérnice €. 1/2017 K poskytovani informaci o ¢innosti veiejného ochrance prav a
Kancelare vefejného ochrance prav ze dne 30. 12. 2016

Smeérnice €. 2/2014 Interni protikorupcni program ze dne 30. 4. 2014, ptilohu €. 1 tvoii
Eticky kodex kancelare vetejného ochrance prav

Smérnice ¢. 2/2015 Smérnice k provozovani kamerového systému kancelafe vetejného
ochrance prav ze dne 1. 3. 2016

Smérnice €. 3/2017 Zéasady tvorby a poskytovani prosttedki fondu kulturnich
a socialnich potieb v Kancelafi vetejného ochrance prav ze dne 31. 1. 2017

Smérnice ¢. 6/2016 O poskytovani sluzby péce o dit€¢ v détské skupiné Motejlci
v Kanceléii vefejného ochrance prav ze dne 31. 10. 2016

Smérnice ¢. 3/2014 Pravidla uzivani pronajatych prostor v Praze ze dne 27. 6. 2014
Smérnice ¢. 5/2016 Knihovna kancelafe vefejného ochrance prav ze dne 28. 9. 2016
Smérnice €. 3/2016 Pracovni cesty ze dne 31. 12. 2016

Statut Kancelare vetejného ochrance prav ze dne 25. 2. 2013

Metodicky pokyn €. 1/2017 Pro vyfizovani podnétii ze dne 31. 1. 2016

Metodicky pokyn €. 2/2017 Pro zvlastni opravnéni vetejného ochrance prav ze dne
1.2.2017

Metodicky pokyn €. 1/2014 Pro agendu rovného zachazeni a ochrany pted diskriminaci
zedne 1. 1. 2014

16.Metodicky pokyn €. 2/2014 Pro pracovisté ,,recepce/osobni piijem* ze dne 2. 8. 2014

17.
18.

Metodicky pokyn ¢. 5/2013 Pro provadéni navstév zatizeni a sledovani vyhos$téni
Specifika a zasady piijimani podnéti Kanceléati vefejného ochrance prav od nezletilych

stéZovatelu

19.

Adaptace zaméstnancu (material pro odbor pravni)

20. Pokyn vedouci odboru pravniho — Adaptacni proces — manual pro nové/vracejici se
zameéstnance

21. Dary — Principy (ne)pfijimani vécnych dart

22. Kompetence pracovnikl odboru pravniho a jejich hodnoceni

23.

Krométizska kompaktata

24. Motivacni systém

25. Odskodnovani

26. Poslani a hodnoty Kancelatfe vetejného ochrance prav

27. Role, povinnosti a opravnéni pracovnikli odboru pravniho
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28. Ptipominkovani pravnich piedpisi

29. Jak postupovat pfi organizaci kulatych stoli
30. Hodnotici rozhovor

31. Oblasti rozhovoru

32. Opakovany rozhovor

33. Prvni rozhovor

34. Plan osobniho rozvoje

35. Karta préavnika

36. Plan vzdélavani odboru pravniho 2016-2017

37. Metodicky pokyn ¢. 4/2013 pro spisovou sluzbu ke zpracovani podnéta
38. Smérnice €. 1/2016 Spisovy a skartacni fad

39. Metodicky pokyn ¢. 2/2013 Systém vnitinich fidicich akt vetejného ochrance prav a
vedouciho Kancelafe vetejného ochrance prav

40. Smérnice €. 2/2016 Dopravné provozni fad
41. Smérnice €. 6/2015 Smérnice k ur€eni vyznamnych informacnich systémil

42. Smérnice €. 2/2017 Zadavani vetejnych zakazek

43. Smérnice €. 4/2016 O uzivani a ndjmu konferencnich salt a parkovisté

44. Metodicky pokyn €. 3/2015 Pro ¢innost sekretariatu vefejného ochrance prav a jeho
zastupce

45. Strategie rozvoje Kancelafe vetejného ochrance prav na roky 2016-2021
46. Soubor sedmi factsheetu
47. Néhled probihajici inzerce na volna pracovni mista

Tato oblast byla prubézné auditorem monitorovana prostfednictvim internetovych stranek
www.ochrance.cz, naposledy k 31. 5. 2017.

48. Anonymizovany seznam zaméstnanct/kyn Kk 26. 2. 2017
49. Anonymizovany seznam zaméstnanclt/kyn — doplnéni k 28. 2. 2017
50. Anonymizovany seznam zamé&stnanct/kyn — doplnéni k 1. 3. 2017

51. Anonymizovany seznam mezd ze dne 3. 5. 2017
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b) Dotazniky, jejich navratnost a vyhodnoceni

Celkova navratnost elektronicky vyplnénych dotaznikid citala 68 kusi, pficemz dalsi 2 ks
dotaznikid byly doruceny po ukonceni elektronického zpracovani, vysledky byly zohlednény
do celkového hodnoceni.

V ramci dotaznikového Setteni je také ziejmé kde a jak bylo odpovidano, pficemz ne vSechny
dotazniky byly vyplnény kompletné. Soucasti dotaznikit byla mozZnost individudlniho
vyjadieni se k jednotlivym oblastem — tyto individudlni odpovédi nejsou piilohou Zavérecné
zpravy z divodu zachovani soukromi — nicméné byly zohlednény do zavéri Zavéreéné
zpravy. Otazka, kterd tvofila soucdst dotaznikli a neni zndzornéna v pfiloZzeném grafickém
zpracovani se tykala pohlavi u€astniki/ic dotaznikového Setieni a vékové kategorie. Nebyl
zaznamenan vyznamny rozdil v odpovédich z diivodu pohlavi.

Vysledky dotaznikového Setfeni v grafické podobé

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

@® 1= velmi spokojen/a
@ 2 = spiSe spokojen/a

® 3 = spiSe nespokojen/a
@ 4 = nespokojen/a
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2. Jak vnimate kvalitu interni komunikace?
68 odpovedi

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

3. Jak vnimate kvalitu externi komunikace (smérem k verejnosti)?

68 odpovéd

@ 1= velmi spokojen/a
@ 2 = spide spokojen/a
@ 3 =spiSe nespokojen/a
@ 4 = nespokojen/a
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4. Jak hodnotite zpusob, jakym probiha zpétna vazba na Vasi praci?

67 odpoved

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

@ <4 = nespokojen/a

5. Citite ze strany zaméstnavatele zajem o Vasi osobu a Vas pracovni rast?

67 odpoved
@ 1= velmi spokojen/a
@® 2 = spise spokojen/a
@ 2 = spiSe nespokojen/a
ﬂ @ 4 =nespokojen/a

6. Jak hodnotite zpusob, jakym se dozvidate o moznostech Vaseho osobniho

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

66 odpovédi
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7. Setkal/a jste se (osobné Ci z doslechu) s diskriminaci na Vasem pracovisti
(z dGvodu véku, pohlavi nebo z jiného divodu)?
68 odpovedi

® ano
® ne

8. Myslite, ze Vas zameéstnavatel spravedlivé odmeénuje své
zamestnance/kyné (osobni ohodnoceni, odmeény)?

61 odpovedi

® ano
® ne
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9. Jak hodnotite vztahy na pracovisti mezi odbory/oddélenimi?

66 odpoveédi

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

10. Jak hodnotite vztahy na pracovisti z hlediska vékové diverzity?

65 odpovedi

@® 1= velmi spokojen/a
® 2 = spise spokojen/a
® 3 = spiSe nespokojen/a
@ 4 = nespokojen/a
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11. Jak hodnotite vstupni zaskolovani nového zaméstnance/kyné?

62 odpovéed

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

12. Jak hodnotite poskytovani zaméstnaneckych vyhod?
66 odpovedi

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




13. Jak hodnotite Vase moznosti vyuzivat flexibilni formy prace (home office
- prace z domova, castecny tvazek, sdilena pozice, pruzna pracovni doba)

LA seloaved
64 odpoved

@ 1= velmi spokojen/a

® 2 = spie spokojerva
® 3 = spiSe nespokojen/a
® £ = nespokojen/a

14. Jak hodnotite kvalitu managementu materské/rodicovskeé dovolené
(moznost postupného navratu do pracovniho procesu, pribézny kontakt se

zameéstnavatelem v pribéhu materské/rodicovské dovolené, moznost vyuziti
flexibilni formy prace)

51 odpoved:

@ 1= velmi spokojen/a
® 2 = spise spokojen/a
@ 3 =spide nespokojen/a
@ 4 = nespokojen/a
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SOUHRN DOPORUCENI

» Vytvoieni jednotné vize pro fungovani Kancelaie vefejného ochrance prav, véetné
sofistikované personalni prace — absence silné pozice personalniho odd¢€leni, event.
pozice HR konzultanta/tky pro otazky personalni prace — vize, cile, komunikace,
procesy, kompetence, vzdélavani v oblasti soft skills a HR prace, atmosféra na
pracovisti.

» Doporucujeme vypracovat Smérnici fizeni lidskych zdroju, ktera bude ucelenym a
shrnujicim zplisobem definovat vSechny procesy, pravomoci a odpovédnosti v rdmci
fizeni lidskych zdroji. Tato smérnice by obsahovala nadbor zaméstnanct/kyn, vstupni
Skoleni, zjiStovani potifeb vzdélavani, vzdelavaci plany, zjistovani ucinnosti
vzdélavani, stanoveni ro¢nich cili, matici odpovédnosti a zastupitelnosti.

» Zaméfit se na interni komunikaci, napti¢ odbory a oddélenimi. Definice odboru,
oddéleni, role v procesu (vytvoieni zakladni procesni mapy). Definovat kompetence,
ptfinos, tulohu spoluprace pro efektivni praci. Komunikovat role jednotlivych
odborti/oddéleni pro obecné lepsi pochopeni jejich prace napii¢ Kancelafi vefejného
ochrance prav.

» Vést duslednéji predstavovani jednotlivych zaméstnanct/kyn a podnécovat interni
komunikaci v ramci spolecnych setkani, porad — jedna se zejména o osobni
pfedstavovani a obeznamenost zaméstnancl/kyn snovymi 1  stavajicimi
zaméstnanci/kynémi navzajem.

» Definovat interni pojeti diverzity v personalni praci Kancelafe vefejného ochrance
prav, zaméfit se na popis stavajici predstavy o personalnim rozlozeni — definovat
event. slabé misto a vytvofit redefinici i vzhledem ke zrani ur¢itych ¢asti tymu (viz. od
pocatku uplatiiovan princip ,,mladého tymu®, ktery ale zraje a jeho kompetence,
vnimani a zkuSenosti se méni a je tieba tento vyvoj reflektovat).

» Realizovat systém age managementu.

» Formalizovand zpétna vazba v systému 180 ¢i 360stupnu, revize stavajiciho
hodnoticiho systému - kompaktnost napti¢ Kancelaii vetejného ochrance prav

» Zamg¢rtit se na jednotné — transparentni sdélovani moznosti dalSiho vzdé€lavani a
pfistupu k nému, stejné tak jako na organizovani pravidelnych porad, setkavani nejen
v ramci jednotlivych oddéleni/odbort, ale 1 napfi¢ jimi a vytvofit systém pienosu
jednoznacnych informaci — zamezeni Sedé (skryté komunikaci).

> Veénovat se otazkdm vzdélavani v oblastech soft skills i s odkazem na vzdélavani
vedoucich zamé&stnanci/kyn v oblastech vedeni a fizeni lidi

» Doporucujeme zavést do personalni politiky Mentoring, ktery by podporoval juniorni
zaméstnané osoby v jejich odborném a pracovnim rozvoji jejich seniornimi kolegy a
naopak. Jedna o idealni piilezitost se zapojenim prvku mezigeneracni solidarity, kdy
1ze vyuzit velkych znalosti a zkusenosti obou vékovych skupin zaméstnanct/kyi.
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Provést analyzu nenarokovych slozek a vést transparentni argumentaci pro jejich
pridélovani, stejn¢ tak jako vytvofit transparentni sestavy pro jednotlivé pozice, jakym
zpusobem se mohou zapojit do aktivit, které jsou dotovany odmeénou, v jaké Cetnosti.

Vést genderové statistiky odménovani.

Doporucujeme intern¢ sledovat pravidelné vysi odmén dle genderového dé€leni, a to na
pozicich stejné ¢i srovnatelné naplné. Jediné diky sledovani a nasledné analyze ziskate
pravidelny piehled o tom, jak se pohybuji platy muzi a Zen a ptipadné nerovnosti
muzete zacit fesSit formou zavedeni koncepcnich opatfeni pro odstranéni nerovnosti
v platech.

Doporu¢ujeme jasné stanovit skupiny profesi stejné ¢i podobné hodnoty — tzv. job
families. Tento indikator by mohl byt pilotnim vstficnym krokem k budoucimu
monitoringu stejné odmeény za stejnou praci. Na zaklad¢ tohoto indikatoru se rovnéz
mohou vytvofit tzv. ,,odménové skupiny* pro nejnizsi a nejvyssi moznou odménu na
dané pozici.

Doporucujeme do internich smérnic zapracovat mechanismus pro podani
stiznosti/rozporu na vysi své odmény, pokud ma zaméstnanec ¢i zaméstnankyné
obavy, Ze za stejnou praci stejné hodnoty pobira plat nizsi nez kolega ¢i kolegyné.

Doporucujeme vytvofit Seznam benefitli pro vSechny zaméstnance a zaméstnankyné a
vzhledem K jejich Siroké Skale doporucujeme rozdé€leni jednotlivych benefitd do
klicovych oblasti — naptiklad: Benefity pro oblast Slad’ovani prace a rodiny, Benefity
pro oblast zdravi, apod. Dale v této souvislosti doporuc¢ujeme uvést u vSech uvedenych
benefitl jejich ,hodnotu”, aby si zaméstnanci a zaméstnankyné uvédomili, kolik
financi do nich zaméstnavatel v rdmci benefitli investuje.

Zpracovat politiku slad’ovani prace a rodiny v organizaci — jednoduchy dokument,
ktery mapuje aktivity Kancelafe v této oblasti.

Doporucujeme vyuzivat aktivné management matefské a rodicovské dovolené a
vypracovat interni smérnici, kterd by management matefské a rodicovské dovolené
fadné oSetfila a jeZ by zahrnovala nasledujici:

Osobni plan névratu do zaméstnani — jedna se o dobry nastroj, ktery umoziuje udrzet
pfehled o rodi¢i/zaméstnanci/kyni na matefské/rodicovské dovolené.

MozZnosti automatického zapojeni se do prace béhem matefské/rodicovské dovolené,
pokud je prilezitost.

Komunikace — osvédcuje se oficialné nastavena a pravidelna komunikace s rodici na
matefské/rodiCovské. Muze se jednat o formu zasilani firemniho newsletteru, ptistup
K internimu informac¢nimu systému, osobni ¢i telefonicky kontakt, socialni kontakt —
pozvanky na interni akce.

Poslednich 6 mésici pfed navratem z rodicovské dovolené je dulezity a jednd se o
dobu, kterou je mozno idealn¢ vyuzit pro piipravu a rychlé zapojeni do pracovniho
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procesu. Zameéstnancum/kynim vracejicim se do prace je mozno nabidnout tzv.
supervizi, ¢i kouCovani zaméfené na slad’ovani prace a rodiny — kdy Ize vyuzit znalosti
a dovednosti starSich zaméstnanct/kyn.

» Tvorba, definice, realizace konkrétni podoby kultury, kterou chce Kancelat verejného
ochrance prav napliiovat prostfednictvim aktivit persondlni politiky, individualni a
skupinové prace se zameéstnanci/kynémi — vcetné¢ urCeni klicové odpoveédné
0soby/osob.

» Diiraz na skoleni komunikacnich dovednosti napti¢ organizaci.

» Podpora koucovani, mentoringu v ramci internich ¢i externich kapacit.
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